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 المستخلص

الوظيفي من  سققرارعرفة اثر القيادة الروحية على الأان الغرض من الدراسة الحالية هو م    

هلية قدريسين في الجامعات والكليات الأراء عينة من الآوسيط العدالة القنظيمية من خلال ل تخلا

الديوانية ( . وكان انموذج  ،السماوة  ،بابل , النجف  ،) كربلاء  الأوسطمحافظات الفرات في 

 ،) الرؤية وابعادها المقمثلة ب الدراسة يقكون من ثلاثة مقغيرات الأول تمثل بالقيادة الروحية

 وهوالوسيط والمقمثل بالعدالة القنظيمية  نياما المقغير الثا, (  الإيثارحب  ، الأمل/الإيمان

 لثوالمقغير الثا ، العدالة القفاعلية , العدالة الإجرائية ( ،) العدالة القوزيعية ب وابعادها المقمثلة

مدة  أسققرار ،الرضا الوظيفي  ،الوظيفي  الأمن) ب وابعاده المقمثلة الوظيفي  سققراربالأ تمثل

( جامعة وكلية 20. وقد تم جمع بيانات الدراسة من )  /القغيب (  الأنفصال إنخفاض ،العمل 

وكان توزيع اسقمارة  ،لال انموذج اسقبانة خوذلك من  ، الأوسطأهلية من محافظات الفرات 

ان  ( .389عدد الاسقمارات المسقرجعة ) سقبانة على عينة من رؤساء الأقسام والقدريسين فبلغالأ

مثل برنامج   الأحصائيةعلى بعض البرامج  اعقمادا  اسقخرجت  ةعليها الباحث تالنقائج القي حصل

(SPSS vr. 24 ) ( وبرنامج AMOS vr. 24 (وبرنامج معالج الجداول )Excel إضافة . )إلى 

من خلال  وتحليل المسار (SEMذلك قام الباحث بقطبيق أسلوب نظام المعادلات الهيكلية )

القي تم وضعها نا للقحليل العاملي القوكيدي القابع له بغية تحديد مدى مشاركة الفقرات أسقخدام

 ن القيادة الروحية لها تاثير ايجابيأ إلىقد توصلت نقائج هذة الدراسة و ، في تفسير محاورها

وبذلك توصي الدراسة الحالية  ،ن خلال توسيط العدالة القنظيمية الوظيفي م سققرارعلى الأ

الوظيفي من خلال  سققراربضرورة الاهقمام بالقيادة الروحية لما لها من دور في تعزيز الأ

 العدالة القنظيمية . 
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 المقدمة

وهي تلك القيادة القي تقود المنظمات في  ،يعدها البعض امقداد للقيادة القحويلية  الروحيةالقيادة    

ان القادة ضمن هذه النظرية يعملون على  إذ ،ظل القنافسية العالمية القي نعيشها في الوقت الحالي 

انماطا  جديدة  من القفكير مع امقلاك الشعور العميق من الالقزام بالاعقماد على الثقة الشخصية 

وما يمقلكون من رؤيا واضحة و قيم وسلوكيات تدفع وتحفز نحو الارتقاء بأدائهم باتجاه تحقيق 

همية قطاع القعليم الجامعي الذي يعد احد الدعامات الاهداف الاسقراتيجية للمنظمة ، ومع تزايد ا

لققديم الخدمة للزبائن  ا  ور المنظمات كقائد للمجقمع ومركزالاساسية لبناء المجقمع المققدم ود

يجب الاهقمام والبحث عن اساليب قيادية توجه ذلك الاداء  فانةولكي تقمكن من اداء دورها بقميز 

ِ.وبة بكفاءة وفاعليةوتقوده نحو تحقيق الاهداف المطل

الوظيفي قدراً جيداً من )توافر الكفاية اللازمة لسير العمل والثبات، والْمان(.  ستررارويعد الْ

للمنظمة وللعاملين بها بما يضمن سلامة سير العمل بالمنظمة وعدم تعرضه للترلبات أو الهزات 

لذي يتطلب قدراً كبيراً من خاصة في ظل العالم الجديد دائم التغير والتحديث وا ، المختلفة

الانفتاح والتواصل والمرونة لتربل واستيعاب كلّ جديد في مجال التخصص الذي تعمل به 

المنظمة في )متغيرات البيئة الخارجية والمنافسين وحركة الابتكارات المستمرة والتحديات 

 والمشاكل المتعاقبة(.

ن المتغيرات التنظيمية بشكل سليم من ويتطلب نجاح المنظمات لتحريق أهدافها توافر عدد م

تعكس في المنظمة شخصيتها .كما يتصورها العاملون فيها و  تعتبر  إذأهمها العدالة التنظيمية، 

وتترك  ،ضا العـاملين وفي مستوى أدائهم أيضا من محددات السلوك التنظيمي فهي تؤثر في ر

العدالة التنظيمية بمكوناتها المادية و المعنوية بصماتها على المنظمة وتكسبها سمة شخصية 

تميزها عن غيرها، كما توفر الإطار الذي يوضح طريرـة أداء العمل، والمعايير التي يتم من 

ورفع  تحفيزهم لْداء أعمالهم بإتران علـى ًخلالها ربط الْفراد بهذه المنظمة وتعمـل أيـضا

توحد وتضامن أفر اد المنظمة نحو  إلىمستوى   التزامهم و كذلك مستوى رضـاهم، ممـا يؤدي 

 والنمو للمنظمة. ستررارتحريق الْهداف وهذا ما يجسد التماسك الاجتماعي بما يحرق الْ

المنهجية العلمية والدراسات السابرة  الْولفصول تناول الفصل  أربعةالدراسة  هذهوقد  تناولت 

في حين تناول الفصل الثاني الجانب النظري  ،منها  الإفادةذات الصلة بالدراسة الحالية وكيفية 

منها تناول مفهوم الريادة  الْولالدراسة ويضم ثلاثة مباحث  هذهوالفكر المفاهيمي لمتغيرات 
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الريادة  بعادفي هذا المبحث استعراض لْ أيضاوتم  وأهدافهاالروحية واهميتها وخصائصها 

 ( الإيثارحب  ، الْمل/الإيمان ،الروحية التي اعتمدتها الادراسة الحالية والتي تمثلت ب ) الرؤية 

المتغير الوسيط المتمثل بالعدالة التنظيمية والذي تضمن مفهوم العدالة وقد تناول المبحث الثاني 

التنظيمية ومبادئها وتوضيح ونظريات العدالة  وأهدافهاالتنظيمية  واهميتها للمنظمات المعاصرة 

 ،والتي تمثلت ب ) العدالة التوزيعية  ،الدراسة  هذهلمراييس العدالة التنظيمية التي اعتمدتها 

 العدالة التفاعلية ( . ، الإجرائيةالعدالة 

الوظيفي والذي يمكن ان تتميز بة المنظمات  ستررارالْاستعرض المبحث الثالث و كما

ما تطمح الية فتناول هذا  إلىالمنظمات للعاملين فيها للوصول  هذهوالمفترض توفرة من قبل 

 ستررارالْ أبعاد أيضاالوظيفي واهميتة واهدافة وخصائصة واوضحنا  ستررارالمبحث مفهوم الْ

 أستررار ،الوظيفي  الْمن ،الدراسة والمتمثلة ب ) الرضا الوظيفي  هذهالوظيفي التي تناولتها 

 / التغيب ( . نفصالالْ إنخفاض ،مدة العمل 

وتضمن  ،في حين اسقعرض الفصل الثالث ) الجانب العملي ( المقمثل بالجانب القطبيقي للدراسة 

 تم فية القحقق من صحة مقاييس الدراسة والثاني تم فية  اسقعراض الأولثلاثة مباحث  أيضا

والقاثير المباشر  رتباطالأعلاقات  أخقباروقد تناولة الثالث  ،وتحليل نقائج الدراسة وتفسيرها 

 بالاعقماد على انموذج الدراسة .وغير المباشر 

والاسقنقاجات القي توصلت اليها الدراسة  ،هم القوصيات أما الفصل الرابع فانة خصص لعرض أ

 الحالية .
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 الأولالمبحثِ

ِ منهجيةِالدراسة

 تمهيد

يقطلب القمهيد للدراسة الحالية اعداد وصياغة المنهجية العلمية القي تقبعها الباحثة من اجل تحديد 

مشكلة الطرائق والأساليب القي ينبغي اتباعها لبناء وتوجيه محاورها اذ يقناول هذا المبحث 

واهمية واهداف الدراسة القي تسعى الى تحقيقها والوقوف على اهم مرتكزاتها العلمية والفكرية 

بالإضافة الى فرضيات الدراسة والقعريفات الاجرائية واهم الأدوات الإحصائية المسقخدمة في 

 القحليل وكذلك مجقمع وعينة الدراسة .

  شكلة الدراسةمأولا: 

وتعدد  ،كنولوجية الكبيرة ان بيئات الْعمال اليوم تتسم بالتغيرات السريعة بسبب التطورات الت

قيامها بعملية البحث المستمر  إلىالترنيات والاساليب الإدارية الحديثة كل ذلك دفع المنظمات 

وبذلك   أصبح تبني الريادة الروحية ضروريا  ،عن طرائق تمكنها من التكيف مع تلك التغيرات 

الوظيفي من  ستررارتساعد على الْلما لها من قدرة وإمكانية للارتراء بالمنظمات وخلق أجواء 

والتطورات السريعة كما أن للعدالة التنظيمية  ،أجل تحريق أهداف المنظمة ومواجهة التغيرات 

دور في تميز المنظمات عن المنظمات الْخرى من خلال مجموعة الريم التي تتبناها والفلسفة 

يمي سليم بهدف زرع الثرة في التي توجهة سياساتها باتجاة مواردها البشرية وخلق مناخ تنظ

 التساؤلات الآتية:_ب في الجامعات .ويمكن تلخيص مشكلة الدراسة الاتباع

 ،في الجامعاتهل هناك تصور واضح عن ما هي طبيعة الاسققرار الوظيفي وابعادة  -1

 ؟ والكليات الاهلية لمحافظات الفرات الأوسط

 ؟ما هو مدى ادراك عينة الدراسة اهمية القيادة الروحية وابعادها  -2

 ؟ما هو مدى ادراك عينة الدراسة للعدالة القنظيمية والعوامل المؤثرة فيها  -3

والكليات الاهلية  ،في الجامعاتما هي طبيعة العلاقة بين القيادة الروحية والاسققرار الوظيفي  -4

 ؟  لمحافظات الفرات الأوسط
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والكليات الاهلية  ،في الجامعاتما هي طبيعة العلاقة بين القيادة الروحية والعدالة القنظيمية   -5

 ؟  لمحافظات الفرات الأوسط

 ؟هل يزداد تاثير الاسققرار الوظيفي في القيادة الروحية من خلال توسيط العدالة القنظيمية  -6

 يا: أهمية الدراسة انث

 -الاهمية النظرية : -1

ركزت ان أهمية الدراسة تكون مسقمدة من أهمية المقغيرات المبحوثة حيث إن الدراسة         

الوظيفي ، والعدالة القنظيمية( وذلك لدور هذا المقغيرات  سققرارعلى )القيادة الروحية ، والأ

الدراسة في واحد  هذهفي تفوق المنظمات في ظل المنافسة القوية بين المنظمات وتطبق  الاساس

ويمكن تلخيص أهمية الدراسة من  ،من أهم القطاعات القي تهقم بمعالجقها وهو القطاع القعليمي 

 خلال ما يأتي:_

عينة ظمات الوظيفي للمن سققراروتأثيره على الأ الروحيةتسليط الضوء على اهمية القيادة  -أ

 الدراسة

, الروحيةالقيادة ان الدراسة ركزت على ) إذ ، سةأهمية مقغيرات الدراتسليط الضوء    -ب

هلية لمحافظات الفرات والكليات الأ ، في الجامعات (الوظيفي و العدالة القنظيمية سققراروالأ

 .الأوسط 

العدالة القنظيمية  في تحقيق  تسليط الضوء على اهمية بناء والمحافظة على مقدرات -ت

 .عينة الدراسةالوظيفي للمنظمات  سققرارالأ

 -الاهمية الميدانية : -2

  -يمكن توضيح الاهمية الميدانية للدراسة الحالية من مجموعة من النقاط اهمها ما ياتي :

لخدمة واقع اخقيار مقاييس مقاييس سبق وان ثبقت صحقها في بيئات اجنبية ومحاولة تكييفها  -أ

 منظماتنا المحلية .

بيان العلاقة بين القيادة الروحية وبين الاسققرار الوظيفي من خلال الدور الوسيط للعدالة  -ب

 القنظيمية  في الجامعات والكليات الاهلية لمحافظات الفرات الاوسط .
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الكليات الاسهام في تقديم مجموعة من الاسقنقاجات والقوصيات القي تساعد الجامعات و -ت

الاهلية في تعزيز نقاط القوة لديها ومعالجة نقاط الضعف لديها في مجالات القيادة الروحية 

 والعدالة القنظيمية والاسققرار الوظيفي .

 : أهداف الدراسة ثالثا  

الوظيفي من خلال تاثير  ديد تاثير القيادة الروحية في الأسققرارتح إلىتسعى الدراسة الحالية       

 .  والكليات الأهلية لمحافظات الفرات الأوسط ،في الجامعاتالمقغير الوسيط ) العدالة القنظيمية ( 

 مجموعة من الأهداف والمقمثلة بالاتي:_الدراسة  هذهوتنبثق من 

 ها الفرعية.أبعادتقديم اطار معرفي يقعلق بمقغيرات الدراسة الرئيسة و  -1

 الروحيةالقيادة  القعرف على مدى إدراك عينة الدراسة لمفهوم -2

للمنظمات  الروحيةوتأثيرها في العلاقة بين القيادة  ،اتجاهات القأثير العدالة القنظيمية  أخقبار -3

الوظيفي لها  مع تقديم الاققراحات والقوصيات المطلوبة في  سققراروتحقيق الأ ، دراسةعينة ال

 هذا المجال.

لوظيفي و العدالة ا سققراروالأ الروحيةالقيادة  والقأثير بين الأرتباطالقعرف على علاقات  -4

  القنظيمية .

الوظيفي لدى عينة  . اخقبار تاثير الوسيط العدالة القنظيمية بين القيادة الروحية والأسققرار5

.. لدراسةا

 :_ فرضيات الدراسة رابعا  

 ( 1الجدول)

 فرضيات الدراسة

الفرضيييييييييات 

 الرئيسة

الفرضيييييييييييييات 

 الفرعية

 الفرضيات

القيييييادة الروحييييية  مقغييييير توجييييد علاقيييية أرتبيييياط ذات دلاليييية إحصييييائية بييييين الارتباط 1ف

 ومقغير العدالة القنظيمية .

أرتبيياط ذات دلاليية إحصييائية  بييين بعييد الرؤييية ومقغييير العداليية توجييد علاقيية  1-1ف

 القنظيمية .
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توجيييد علاقييية أرتبييياط ذات دلالييية إحصيييائية بيييين بعيييد الإيمان/الأميييل ومقغيييير  2-1ف

 العدالة القنظيمية .

توجيييد علاقييية أرتبييياط ذات دلالييية إحصيييائية  بيييين بعيييد حيييب الإيثيييار ومقغيييير  3-1ف

 العدالة القنظيمية .

القيييييادة الروحييييية مقغييييير توجييييد علاقيييية أرتبيييياط ذات دلاليييية إحصييييائية بييييين  الارتباط  2ف 

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

توجيييييد علاقييييية أرتبييييياط ذات دلالييييية إحصيييييائية بيييييين بعيييييد الرؤيييييية ومقغيييييير  1-2ف

 الأسققرار الوظيفي .

توجيييييد علاقييييية أرتبييييياط  ذات دلالييييية إحصيييييائية  بيييييين بعيييييد الإيمان/الأميييييل  2-2ف

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

توجيييد علاقييية أرتبييياط ذات دلالييية إحصيييائية بيييين بعيييد حيييب الإيثيييار ومقغيييير  3-2ف

 الأسققرار الوظيفي .

توجيييد علاقييية أرتبييياط ذات دلالييية إحصيييائية  بيييين مقغيييير العدالييية القنظيميييية  الارتباط 3ف

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

إحصييييائية  بييييين بعييييد العداليييية القوزيعييييية توجييييد علاقيييية أرتبيييياط ذات دلاليييية  1-3ف

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

توجييييد علاقيييية أرتبيييياط ذات دلاليييية إحصييييائية بييييين بعييييد العداليييية القفاعلييييية  2-3ف

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

توجييييد علاقيييية أرتبيييياط ذات دلاليييية إحصييييائية  بييييين بعييييد العداليييية الاجرائييييية  3-3ف

 ومقغير الأسققرار الوظيفي .

اثييييييييير غيييييييييير  4ف

 مياشر

مقغييييير القيييييادة الروحييييية ومقغييييير توجييييد علاقيييية تيييياثير غييييير مياشيييير بييييين 

 الأسققرار الوظيفي بقوسيط العدالة القنظيمية .

توجييييد علاقيييية تيييياثير غييييير مياشيييير  بييييين بعييييد الرؤييييية ومقغييييير الأسييييققرار  1-4ف

 الوظيفي بقوسيط العدالة القنظيمية.

بيييييين بعيييييد الإيمان/الأميييييل ومقغيييييير   توجيييييد علاقييييية تييييياثير غيييييير مياشييييير 2-4ف

 الأسققرار الوظيفي بقوسيط العدالة القنظيمية .

توجييد علاقييية تييياثير غيييير مياشييير  بيييين بعيييد حيييب الإيثيييار ومقغيييير الأسيييققرار  3-4ف

 الوظيفي بقوسيط العدالة القنظيمية .

القييييادة الروحيييية ومقغيييير والعدالييية مقغيييير توجيييد علاقييية تييياثير مباشييير  بيييين  اثر مباشر 5ف

 القنظيمية  

 توجد علاقة تاثير مباشر  بين بعد الرؤية ومقغير العدالة القنظيمية . 1-5ف

توجيييييد علاقييييية تييييياثير مباشييييير بيييييين بعيييييد الإيمان/الأميييييل ومقغيييييير العدالييييية  2-5ف



9 

 

 القنظيمية .

العداليية القنظيمييية توجييد علاقيية تيياثير مباشيير بييين بعييد حييب الإيثييار ومقغييير  3-5ف

. 

توجييد علاقيية تيياثير مباشيير بيييين مقغييير القيييادة الروحييية  ومقغييير الأسيييققرار  أثر مباشر 6ف

 الوظيفي .

 توجيييد علاقييية تييياثير  مباشييير  بيييين بعيييد الرؤيييية ومقغيييير الأسيييققرار اليييوظيفي 1-6ف

. 

توجييييد علاقيييية تيييياثير مباشيييير  بييييين بعييييد الإيمان/الأمييييل ومقغييييير الأسييييققرار  2-6ف

 الوظيفي .

توجييييد علاقيييية تيييياثير مباشيييير  بييييين بعييييد حييييب الإيثييييار ومقغييييير الأسييييققرار  3-6ف

 الوظيفي  .

توجييد علاقيية تيياثير مباشيير بييين مقغييير العداليية القنظيمييية ومقغييير الاسييققرار  تأثير مباشر ٧ف

 الوظيفي 

توجيييد علاقييية تيييأثير مباشييير بيييين بعيييد العدالييية القوزيعيييية ومقغيييير الأسيييققرار  ١-٧ف 

 الوظيفي .

توجيييد علاقييية تيييأثير مباشييير بيييين بعيييد العدالييية القفاعليييية ومقغيييير الأسيييققرار  ٢-٧ف 

 الوظيفي .

توجيييد علاقييية تيييأثير مباشييير  بيييين بعيييد العدالييية الاجرائيييية ومقغيييير الأسيييققرار  ٣-٧ف 

 الوظيفي .

 المصدر : من إعداد الباحثة .
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 : المخطط الفرضي للدراسةخامسا  

جل انجاز الاهداف ان الهدف من هذه الفقرة هو وضع مخطط تفصيلي تسير علية الدراسة من ا

(1)وكما موضح في الشكل القي تصبو اليها  

 

 

 

 

 

 

 

 . المصدر: من اعداد الباحثة

( المخطط الفرضي للدراسة1الشكل  )

 يف الإجرائية للدراسةالتعار: سادسأ  

الباحثة في ضوء المفاهيم  تشير القعاريف الاجرائية الى المفاهيم القي اسقنقجقها واسقنبطقها

الاسققرار  -القنظيمية العدالة  –والقعاريف القي تناولت موضوعات الدراسة ) القيادة الروحية 

 (2الوظيفي ( وكما موضح في الجدول )

 (2جدول )

 القعريفات الاجرائية لمقغيرات الدراسة

   ت

هي تكامل شامل لعناصر العمل والحياة الشخصية في نهج شامل يعزز تحسين  القيادة الروحية 1

على  النمو المسقمر والوعي الذاتي وهي طريقة ينظر فيها القائد إلى كل عامل

 

                                              ------            -------- 
 

 القيادة الروحية

 الرؤية 

 الايمان/الامل

 حب الايثار

 العدالة التنظيمية

 العدالة القوزيعية

 العدالة القفاعلية

 العدالة الاجرائية

 الاستقرار الوظيفي

 الامن الوظيفي 

 الرضا الوظيفي 

 اسقفرار مدة العمل 

 انخفاض الانفصال/القغيب

 علاقة تاثير غير مباشر علاقة تاثير مباشر علاقة ارتباط
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انة شخص كامل يقمقع بمجموعة مقنوعة من المهارات المعرفية والقدرات 

 بدلا من النظر إلى ما وراء الخدود الضيقة لمقطلبات الوظيفة

تشير الرؤية إلى صورة المسققبل مع بعض القضمين او القعليق الصريح على  الرؤية أ

 سبب محاولة الناس خلق ذلك المسققبل

هو تحقيق الأهداف القنظيمية والاعققاد القوي بشي ليس لة اي دليل فهو لا  الإيمان/الأمل ب

 يشير إلى الوجود المادي

هو الشعور بالكمال والوئام والرفاهية القي أنقجت من خلال الاهقمام والرعاية  حب الإيثار ت

 والققدير لكل من الذات والآخرين

الاجقماعية عند شرح القرارات وإظهار القعاطف هي إظهار مدى الحساسية  العدالة القنظيمية 2

 والمعاملة المحقرمة والحفاظ على كرامة الاتباع

 هي المسقوى الذي يعقبرة الفرد طبيعيا عند تلقي تعويض من المنظمة العدالة القوزيعية أ

السياسات س تصورات الاتباع للمعاملة الشخصية القي يقلقونها عند تنفذ كتع العدالة القفاعلية ب

 والإجراءات في المنظمة

هي مجموعة الاجراءات الخالية من القحيز عند اتخإذ قرارات القصحيح والقي  العدالة الإجرائية ت

 تقبع المعايير الأخلاقية والنظر في رأي المجموعة عند تنفيذ الإجراءات

المرء للاحقفاظ بوظيفة حاليا الأسققرار الوظيفي يعني  المدة القي يقصورها  الأسققرار الوظيفي 3

 دون العوامل الخارجية

 يشير إلى الشعور بالامان الذي من خلالة يقم تلبية احقياجات الفرد ورغباتة   الأمن الوظيفي أ

هو مجموعة مقكاملة من العوامل النفسية الفسيولوجية والظروف البيئية القي  الرضا الوظيفي ب

 بأنهم راضون او سعداء وظائفهمتشجع الاتباع على الاعقراف 

هي اسقمرارية القابع العمل في الوظيفة معينة  عند اخقيارهم ساعات العمل  أسققرار مدة العمل  ت

 المفضلة لديهم فذلك يكون محفزا لهم لقضاء وقت اطول في الوظيفة

إنخفاض الأنفصال  ث

 /القغيب

تكون علاقة القبادل غير وهو شعور القابع بالقهديد بفقدان الوظيفة عندما 

مقوازنة بين اسقثماراتهم والنقائج القي حصلوا عليها والقي من شائنها ان 

 تضعف دافعهم لها

 المصدر : من اعداد الباحثة

ا _ حدود الدراسةسابع

أواخر شهر إلى   2021 تشرين الاولأواخر شهر دراسة من امقدت ال _ 1 -الحدود الزمانية : 

 . 2022اب 

الأهلية والكليات  ،تمثل بمجموعة الجامعات لجانب القطبيقي للدراسة ا الحدود المكانية :_2 - 

 . ) كربلاء، بابل ،النجف ، الديوانية ، السماوة ( الفرات الأوسط لمحافظات 
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تقمثل الحدود البشرية للدراسة الحالية جميع الاتباع ورؤساء الأقسام في   -الحدود البشرية : -3

) كربلاء، بابل ،النجف ، الديوانية ،  الفرات الأوسط افظات الأهلية لمحوالكليات  ،الجامعات 

 . السماوة (

-: _طرق جمع البيانات ثامنا

 هذا الدراسة تقمثل في جانبين رئيسين هما :_ ن أساليب جمع البيانات في إ 

_ جمع المعلومات المقعلقة بالجانب النظري والقي اعقمد فيها الباحث على الكقب ، والاطاريح 1

 ، والرسائل .

 _ جمع البيانات المقعلق بالجانب العملي والقي تمثلت بالاتي :_ 2

والمعلومات في ضوء مقاييس تجريبية مخقبرة  ، والقي تعقبر كأداة لجمع البيانات : سقبانةأ_ الأ

 في الدراسات السابقة .

 (3الجدول)

محاور الاسقبانة ومقاييسها 

 المصادر الفقرات الأبعاد المتغيرات محورال

 & Alfarajat) 5 الرؤية القيادة الروحية المحور الأول

Emeagwali , 

2021) 

 الإيمان /الأمل

 

5 

 7 حب الإيثار

 (٢٠١٥)لغبي ،  5 الأمن الوظيفي الأستقرار الوظيفي المحور الثاني

 5 الرضا الوظيفي

إنخفاض 

 الأنفصال/التغيب

)عيشة وزهراء ،  5

٢٠٢١) 

 (٢٠١٩)نادرة ،  5 أستقرار مدة العمل

.  Omar et al) 4 العدالة التوزيعية العدالة التنظيمية المحور الثالث

 6 العدالة الاجرائية (2018, 

)مصطفى ،  5 العدالة التفاعلية

٢٠١٧) 

المصدر : من اعداد الباحثة بالاعقماد على المصادر المذكورة في الجدول
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لباحث بإجراء مجموعة من المقابلات الشخصية لغرض حيث قام ا -: ب_ المقابلات الشخصية

وقد اعقمد الباحث على تدرج  ،سقبانة جودة في الأتوفير صورة واضحة عن الفقرات المو

(Likert الخماسي لكونة المقياس الأكثر شيوعا و )ا في العلوم الإدارية والاجقماعية .أسقخدام 

 _منهج الدراسة تاسعا

القحليلي لدورة الكبير في توضيح الوصفي تعقمد الدراسة الحالية على أسلوب المنهج        

وذلك من  ،لغرض جمع البيانات اللازمة لمقطلبات الدراسة مخقلف الظواهر والقنبؤ بالمسققبل 

ليات الأهلية لمحافظات والك ،خلال توزيع الاسقبانة على الاتباع ورؤساء الأقسام في الجامعات 

وتحليل البيانات القي قد تم الحصول عليها , وبعد  ،وتفسير  ،الفرات الأوسط لاسقطلاع ارائهم 

 ذلك اسقخلاص النقائج منها فهو منهجا وصفيا وتحليلا لعينة الدراسة .

 _وصف مجتمع وعينة الدراسة عاشرا

 وصف المجقمع  -أ

تضمن مجقمع الدراسة الحالية الجامعات والكليات الأهلية لمحافظات الفرت الأوسط والقي        

محافظة النجف  ،( 9بواقع : محافظة كربلاء المقدسة )( جامعة وكلية فقوزعت 20بلغ عددها )

(  وكما موضح في الجدول 1الديوانية ) ،( 2محافظة المثنى ) ،( 3محافظة بابل ) ،( 5الأشرف )

 -القالي :

 ( 4الجدول ) 

الجامعات عينة الدراسة

عدد  الجامعة المحافظات

 الاتباع

الاسقمارات 

 الموزعة 

الاسقمارات 

 المسقرجعة 

الاسقمارات 

 الصالحة

النسية 

 المئوية

 

 

 

 

كربلاء 

 المقدسة

 0.75 12 16 18 321 كلية الصفوة الجامعة 

 0.94 16 17 19 165 جامعة اهل البيت

 0.78 15 19 20 52 كلية الطف

 0.81 9 11 12 100 كلية الزهراوي 

 0.86 19 22 23 167 كلية وارث الأنبياء

 0.91 21 23 25 99 جامعة الزهراء للبنات

كلية الأمل للعلوم الطبية 

 المتخصصة

27 25 22 20 0.90 
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 0.95 19 20 22 133 جامعة العميد 

 0.93 28 30 32 53 كلية الحسين

 

 بابل 

 0.89 34 38 40 306 كلية المستقبل

 0.96 27 28 30 85 الجامعة الإسلامية 

 0.90 18 20 22 172 كلية الحلة الجامعة 

 0.97 37 38 40 113 الجامعة الإسلامية الديوانية

 

النجف 

 الاشرف

 0.93 14 15 19 165 كلية الكفيل الجامعة 

 0.92 12 13 14 14 كلية الفقة الجامعة

 0.88 8 9 11 61 الامام الصادق جامعة

 0.83 10 12 15 366 الجامعة الإسلامية 

 0.93 14 15 16 75 كلية الطوسي الجامعة

 0.87 7 8 10 55 جامعة ساوة  السماوة

 0.76 10 13 15 60 جامعة الامام الصادق

 0.89 350 389 428 2619  المجموع

المصدر : من اعداد الباحثة بالاعقماد

وصف العينة -ب  

هلية , والكليات الأ لقد تم تطبيق هذه الدراسة على عينة من أعضاء القدريس في الجامعات      

وقد بلغ عدد  ،الديوانبة (  ،السماوة  ،النجف  ،بابل  ،) كربلاء  الأوسطلمحافظات الفرات 

وتم اعقماد طريقة العينة  ،( جامعة وكلية أهلية 20ث عنها )والكليات المبحو ،الجامعات 

( 389( اسقمارة وتم اسقرجاع )428العشوائية لغرض جمع البيانات الضرورية وقد تم توزيع )

 ( اسقمارة .350اسقمارة وكان عدد الاسقمارات الصالحة )

 ( 5الجدول )

الوصف الديموغرافي

 النسبة % العدد المعامل المعيار

 7 23 40-30 العمر

41-50 165 47 

51-60 100 28 

 18 62 فاكثر60

 66 230 ذكرالنوع 
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 34 120 انثى الاجقماعي

القحصيل 

 العلمي

ماجسقير 

او ما 

 يعادلها

180 51 

دكقوراة 

او ما 

 يعادلها 

170 49 

اللقب 

 العلمي

مدرس 

 مساعد 

100 29 

 20 70 مدرس

أسقإذ 

 مساعد

13 4 

 47 167 أسقإذ

عدد 

سنوات 

 الخدمة 

 12 40 5أقل من

6-10 70 20 

11-15 66 19 

16-20 85 24 

 25 89 فاكثر21

 المصدر : من اعداد الباحثة

 توزيع افراد العينة بحسب العمر -أ

نسبة لقوزيع الاسقمارات ضمن فئات العمر كانت عند  أعلىيقضح من خلال الجدول أعلاه ان 

نسبة كانت عند  أقل% بينما 47وبنسبة مئوية مقدارها  165بعدد اسقمارات بلغت  50-41الفئة 

 %. 7اسقمارة وبنسبة مئوية مقدارها  23بعدد اسقمارات  40-30الفئة العمرية 

النوع الاجقماعيتوزيع افراد العينة  -ب

ت النوع الاجقماعي كانت عند فئة الذكور بعدد نسبة لقوزيع الاسقمارات ضمن فئا أعلىن إو

نسبة كانت عند فئة الاناث بعدد  أقل% بينما 66وبنسبة مئوية مقدارها  230اسقمارات بلغت 

 ي ان عدد الذكور اكثر من الاناث مما يعن%. 34اسقمارة وبنسبة مئوية مقدارها  120اسقمارات 
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القحصيل العلميتوزيع افراد العينة  -ت

نسبة لقوزيع الاسقمارات ضمن فئات القحصيل العلمي كانت عند ماجسقير او مايعادلها  أعلىو

نسبة كانت عند فئة الدكقوراه  أقل% بينما 51وبنسبة مئوية مقدارها  180بلغت بعدد اسقمارات 

 %. 49اسقمارة وبنسبة مئوية مقدارها  170او ما يعادلها بعدد اسقمارات 

اللقب العلميتوزيع افراد العينة  -ث

بعدد اسقمارات  إذنسبة لقوزيع الاسقمارات ضمن فئات اللقب العلمي كانت عند الفئة اسق أعلىو

مساعد بعدد  إذنسبة كانت عند الفئة أسق أقل% بينما 47وبنسبة مئوية مقدارها  167بلغت 

 %. 4اسقمارة وبنسبة مئوية مقدارها  13اسقمارات 

عدد سنوات الخدمةتوزيع افراد العينة  -ح

فاكثر بعدد  21نسبة لقوزيع الاسقمارات ضمن فئات عدد سنوات الخدمة كانت عند الفئة  أعلىو

بعدد  5من  أقلنسبة كانت عند الفئة  أقل% بينما 25وبنسبة مئوية مقدارها  89 اسقمارات بلغت

 %. 12اسقمارة وبنسبة مئوية مقدارها  40اسقمارات 

_ الأساليب الأحصائية المستخدمة الحادي عشر

:   لغرض تحديد علاقة الارتباط بين مقغيرات الدراسة.معامل الارتباط البسيط  -1

:  لحساب مقوسط إجابات افراد عينة الدراسة اتجاه مقغيرات الدراسة  .الوسط الحساب  -2

: لغرض القعرف على تشقت الإجابات افراد العينة الواردة عن الانحراف المعياري  -3

 وسطها الحسابي  .

:  نسة إجابات افراد عينة الدراسة اتجاه مقغيرات الدراسة . الأهمية النسبية  -4

:  لأخقبار  مدى صدق مقياس الدراسة .القحليل القابعي القوكيدي  -5

:  لبيان ثبات ومصداقية الاسقبانة المعقمدة في الرسالة .معامل الفا كرونباخ -6

تحليل القوزيع الطبيعي : للقحقق من وجود توزيع طبيعي للبيانات المسحوبة من مجقمع   -7

 الدراسة .

 .(AMOS vr. 24)من خلال برنامج  معادلة النمذجة الهيكلية : -8
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 المبحثِالثاني

 بعضِالجهودِالمعرفيةِالسابقة

 -توطئة :

والقي  ، سةقة بمقغيرات الدرالاهم الدراسات السابقة ذات العأيهدف هذا المبحث إلى عرض 

فادة منها كذلك عرض موقع لات الاومجا الاجنبيةالحصول عليها من الدراسات العربية و رسيت

 عن باقي الدراسات بهالدراسة الحالية وما تقميز 

 . جنبية المتعلقة بالقيادة الروحيةلا: بعض الدراسات العربية وا اولا  

الحصول عليها  ةالقي تيسر للباحث  أ_ بعض من الدراسات العربية المقعلقة بالقيادة الروحية

 - :  والمقعلقة بمقغيرات الدراسة وكما موضح ادناة

  (6) الجدول   

 الدراسات العربية المقعلقة بالقيادة الروحية

الحد من عقبات  لالجتماعية من خلادور القيادة الروحية في تحقيق الريادة ا عنوان الدراسة 1

 .التغيير

 . 2017 ،وي لاالح اسم الباحث والسنة

 . العراق /عينة من العاملين في العقبه الحسينية المقدس عينة الدراسة 

 . تحليلية نوع الدراسة

  . قة بين القيادة الروحية والحد من عقبات القغييرلالغرض معرفة طبيعة الع -1 هدف الدراسة 

 . جقماعيةلاقياس وأخقبار تأثير القيادة الروحية في الريادة ا -2

 .قياس وأخقبار تأثير القيادة الروحية في الحد من عقبات القغيير -3

 .جقماعية في الحد من عقبات القغييرلاقياس وأخقبار تأثير الريادة ا -4

 خلالجقماعية من لاكذلك قياس مدى تأثير القيادة الروحية في تحقيق الريادة ا -5

 . الحد من عقبات القغيير

 ( المعنى ،العضوية  ،حب الإيثار  ،الأمل  \الإيمان  ،الرؤية ) أبعاد الدراسة 

حساس كبير لمعنى وصدق مهمة العاملين وهذا يقيح لهم اداء اتوفر الروحية  - 1 النقائج

  . وانقاجية افضل وابداع اكثر في العمل

فراد العاملين لايجابية لدى الاتأسيس الخصائص النفسية ا تعمل الروحية على -2

  . في اقسام العقبه الحسينة المطهرة والمشاريع القابعة لها
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جاء القيادة الروحية كرد فعل كبير لزرع الثقة والقناعة لدى العاملين في ما  -3

 تطمح في الوصول اليها من دور في المجقمع

 .كقمال للعاملين و تعزز من تجربقهملارح واالروحية تعزز توفر مشاعر الف - 4

 . اثر القيادة الروحية في تعزيز سلوك المواطنة التنظيمية عنوان الدراسة 2

 . 2020 ، الرواشدة واخرون اسم الباحث والسنة

 . ردنلاا الأردنية/ الفنادق عينة الدراسة 

 . دراسة تطبيقية نوع الدراسة

تحديد مدى تطبيق مفهوم القيادة الروحية و سلوك المواطنة القنظيمية في  -1 هدف الدراسة 

  .الفنادق

 .لغرض قياس تاثير القيادة الروحية في تحفيز سلوك المواطنة القنظيمية  -2

 (والعضوية ،الدعوة  ،حب الإيثار  ،الأمل /الإيمان  ،لرؤية )ا أبعاد الدراسة 

قة إيجابية بين القيادة الروحية لاأن هناك ع  الأردنية الفنادقأثبت البحث في  -1 النقائج

  وسلوك المواطنة القنظيمية لدى العاملين

القيادة الروحية على أبعاد سلوك  لأبعادتوصل البحث إلى جود أثر إيجابي  – 2

يقظة الضمير، السلوك  ،الروح الرياضية  ، الكياسىة ،الإيثار(المواطنة القنظيمية 

 .)الحضاري

  .  قيات المهنيةلاخالاسلوكيات القيادة الروحية ودورها في تعزيز عنوان الدراسة 3

 . 2020 ،المعاضيدي واخرون  اسم الباحث والسنة

 . العراق \/القدريسين في المعهد الققني في الموصل عينة الدراسة 

 اسقطلاعية . نوع الدراسة

فراد الذي يحمل سلوكيات القيادة الروحية في القأثير على الاقياس مدى قدرة القائد  هدف الدراسة 

 . قيات المهنة في المنظمةلاالعاملين وجعلهم يلقزمون باخ

 ( العضوية ، الدعوة ،حب الإيثار   ، الأمل /الإيمان  ،الرؤية) أبعاد الدراسة 

فراد لاللعمل يدعم اأن تبني سلوكيات القيادة الروحية يسهم في اشاعة مناخ ايجابي  النقائج

قيات المهنة .وان تحسين لاقزام بأخلالالعاملين نحو اعقماد السلوكيات الصحيحة وا

كثرة وظائفها أو مسقوياتها أو عدد  لاليأتي من خ لاأداء وتعزيز صحة المنظمة 

ترشيق كافة أعمالها لقصبح اكثر كفاءة وفاعلية في  لالالعاملين فيها وانما من خ

عزز من صحقها القنظيمية القي تنعكس بقدرتها على القنفيذ السليم داء وبما يلاا

 . سقراتيجياتها وتحركها بخفة في بيئة العمللا
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-: ب_ الدراسات الاجنبية المتعلقة بالقيادة الروحية

  (7الجدول) 

 الدراسات الاجنبية المقعلقة بالقيادة الروحية

 The effect of spiritual leadership on organizational learning عنوان الدراسة 4

Capacity 

 تاثير القيادة الروحية على قدرة التعلم التنظيمي

  Aydin & Ceylan ,  2009 .  اسم الباحث والسنة

 . تركيا /شغال المعدنيةالافي مجال تصنيع  عامل 578عينة الدراسة تضم  عينة الدراسة 

 . تحليلية  نوع الدراسة

تهدف إلى معرفة تأثير القيادة الروحية على قدرة القعلم القنظيمي والقي بدورها   هدف الدراسة 

 .قد تؤدي بعد ذلك إلى تحسين القطوير القنظيمي

 ( المعنى ،العضوية  ،حب الإيثار  ،الأمل \الإيمان  ،الرؤية ) أبعاد الدراسة 

أرتباط موجبه مع أبعاد  قةلاتوصلت نقائج البحث إلى ان القعلم القنظيمي له ع  النقائج

 . القيادة الروحية

 The Construct Development of Spiritual Leadership عنوان الدراسة 5

 . التطوير البنائي للقيادة الروحية

  Lean ,  2012 .   اسم الباحث والسنة

 . يات المقحدةلاالو /كادميينلامجموعة كبيرة من الممارسيين وا عينة الدراسة 

 . اسقكشافية  نوع الدراسة

 -:  هنالك هدفان اساسيان للدراسة هدف الدراسة 

تهدف إلى تحديد ما إذا كان هناك فهم مشقرك للعاملين والذي يشكل بدورة  -1 

  .القيادة الروحية

وتهدف الدراسية ايضا إلى تحديد ما إذا كان هناك إجماع عام حول سلوكيات  -2

 . موجهة روحياالقائد القي قد تكون 

 (حب الإيثار ، /الأملالإيمان  ،الرؤية )  أبعاد الدراسة 

تزداد احقمالية تمييز العامل بين العناصر المرتبطة بمقاييس القيادة كلما كان  - 1 النقائج

 . العامل أكثر دراية بالقيادة الروحية

نسبي ا للحجة القائله بأن السلوكيات المرتبطة  دعماأظهرت النقائج بان هناك -2

 بالقيادة الروحية فريدة من نوعها عن تلك السلوكيات القحويلية الموثوقة والخدمية

. 
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 Spiritual leadership and employee performance : mediating عنوان الدراسة 6

role of organizational commitment in indonesian public 

university 

تزام التنظيمي في الجامعة للاللقياد الروحية واداء العامل : الدور الوسيط ا

 .مةندونيسية العاالا

   Akbar et al. ,  2018.    اسم الباحث والسنة

ويزي لاجنوب شرق سو /في الجامعات الحكومية عاملينعينة الدراسة ال عينة الدراسة 

 . باندونيسيا

 . تحليلية  نوع الدراسة

هو معرفة ما هو تاثير القيادة الروحية على اداء  لدراسةالغرض من هذا اان  هدف الدراسة 

 . قزام القنظيميلالالعاملين وا

 /الأمل (الإيمان ،حب الإيثار  ،الرؤية ) أبعاد الدراسة 

توصلت نقائج الدراسة إلى ان للقيادة الروحية تاثير ايجابي وواضح على   النقائج

 واداء العاملين حيث كلما ارتفع مسقوى القيادة الروحية بأبعادها قزام القنظيميلالا

 . كلما كان القزام العاملين اكثر تقدما ( /الأملالإيمان ،حب الإيثار  ،الرؤية )

 Ancestors of service innovative behavior : The role of spiritual عنوان الدراسة 7

leadership and workplace spirituality 

روحانية في مكان الاسلاف الخدمة الإبداعية السلوك : دور القيادة الروحية و

 العمل .

 Alfarajat & Emeagwali , 2021 اسم الباحث والسنة

 عاملا يعملون في فنادق اردنية  867 عينة الدراسة 

 تحليلية . نوع الدراسة

الهدف من هذه الدراسة هو توضيح العلاقة المقبادلة بين القيادة الروحية  هدف الدراسة 

والروحانية في مكان العمل وكيف يمكن لقاثيرهما الجماعي ان يرعى السلوك 

الاعقماد على الطاقة المبدع لخدمة العامل في صناعة الضيافة من خلال 

 العلائقية  .

 (حب الإيثار ،الرؤية  ،الأمل  /الإيمان) أبعاد الدراسة 

توصلت الدراسة الى ان القيادة الروحية تؤثر وتزيد من مسقوى الروحانية في   النقائج

 مكان العمل والسلوك الإبداعي للخدمة بين العاملين .

 Influence of Spiritual Leadership, Organizational Commitment عنوان الدراسة 8

and its Effect on the Performance of Lembaga Perkreditan 

Desa 
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 .  أداءتزام التنظيمي وتاثيرهما على لالاثير القيادة الروحية , ات

  Rian  ,  2021 .   اسم الباحث والسنة

 . اندونيسيا /باليققراض الريفية في لامؤسسات ا عينة الدراسة 

 . تجريبية نوع الدراسة

تهدف هذه الدراسة إلى تحقيق دور الدعوة والعضوية كوسيط في تاثير القيادة  هدف الدراسة 

 . الأداءقزام القنظيمي وتاثيرة على لالروحية مقابل الا

 (, حب الإيثار /الأملالرؤية , الإيمان ) أبعاد الدراسة 

نقائج الدراسة إلى ان هنالك تاثير ايجابي وهام للقيادة الروحية على توصلت  - 1 النقائج

 . الدعوة

 قزام القنظيميلالتصال تاثير ايجابي وهام على الاأوضحت النقائج ايضا ان ل -2

. 

 

 جنبية المتعلقة بالعداله التنظيمية لا: بعض الدراسات العربية وا ثانيا  

،   الحصول عليها ةللباحث بعض الدراسات العربية المقعلقة بالعداله القنظيمية القي تيسر -أ :

 -: وكما موضح ادناة والمقعلقة بمقغيرات الدراسة ،

 ( 8)الجدول

يةالدراسات العربية المقعلقة بالعداله القنظيم

الاكاديمية وعلاقتها بسلوك المواطنة  الأقسامالعدالة التنظيمية لدى رؤساء  سةعنوان الدرا 1

 التنظيمية . 

 . 2017 ،مصطفى  اسم الباحث والسنة

 تعضاء هيئة القدريس في جامعة طنطا / مصر عينة الدراسة 

 ميدانية  نوع الدراسة

القنظيمية وعلاققها بسلوك المواطنة القعرف على الأسس الفكرية للعدالة  -1 هدف الدراسة 

 القنظيمية .

الكشف عن درجة تطبيق العدالة القنظيمية لدى رؤساء الأقسام الاكاديمية  -2

 بجامعة طنطا .

 . ( تفاعلية عداله ، اجرائية عداله ، توزيعية عداله) أبعاد الدراسة 

القوصل الى عدد من الاليات المققرحة القي تسهم في تعزيز سلوك المواطنة   النقائج

القنظيمية  لدى أعضاء هيئة القدريس بجامعة طنطا وتمكين رؤساء الأقسام 

 الاكاديمية بقلك الجامعة من تطبيق العدالة القنظيمية يشكل فاعل .
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 . الوظيفي بالرضا قتهالاوع تبوك بجامعة التنظيمية العداله عنوان الدراسة 2

 .  2019 ،العنزي  اسم الباحث والسنة

 . السعودية\ القدريس هيئة اعضاء عينة الدراسة 

 . تحليلية نوع الدراسة

 هيئة أعضاء نظر وجهة من القنظيمية العداله واقع على القعرف لغرض - 1 هدف الدراسة 

 . تبوك بجامعة القدريس

 . تبوك بجامعة القدريس هيئة أعضاء لدى الوظيفي الرضا مدى على القعرف -2

 الرضا ومسقوى القنظيمية العداله واقع بين قةلاالع نوع على القعرف - 3

 . تبوك بجامعة القدريس هيئة أعضاء لدى الوظيفي

 . ( تفاعلية عداله ، اجرائية عداله ، توزيعية عداله) أبعاد الدراسة 

 .الدقيقة وماتلالمع على يبنى الجامعة في القرار ان إلى البحث نقائج توصلت -1 النقائج

 الجامعة في المطبقة داريةلاا جراءاتلاا بأن القدريس هيئة اعضاء شعور - 2

 .بالعداله تقسم

  . عادله باجراءات تقسم القانونية المسائله - 3

 . قتها بفاعلية المنظمةلاالعداله التنظيمية وع عنوان الدراسة 3

 .  2021 ،يونس  الباحث والسنةاسم 

 .تدريسيا / العراق 360نسانية واقسام الكليات العلمية وبلغت لااقسام الكليات ا عينة الدراسة 

 تحليلية . نوع الدراسة

 . بغداد جامعة في السائدة القنظيمية العداله على القعرف - 1 هدف الدراسة 

 . بغداد جامعة في المنظمة فاعلية مدى معرفة -2

 . العداله وفاعلية القنظيمية العداله بين الأرتباط قةلاع على القعرف -3

 وفاعلية القنظيمية العداله بين يةالأرتباط قةلاالع في الفروق على القعرف - 4

 . والقخصص النوع لمقغيري تبعا المنظمة

  . ( العداله القفاعلية ،جرائية لاالعداله ا ، العداله القوزيعية) أبعاد الدراسة 

 . القدريسيين نظر وجهة من الجامعة كليات عمداء لدى تنظيمية عداله وجود -1 النقائج

 قصارى يبذلون وانهم الكلية بمخرجات الكلية عمداء قبل من اهقمام هنالك -2

 . كادميةلاا المخرجات وتطوير قحسينل جهدهم

 تعقمدها القي تلاوالمعام جرائيةلاوا القوزيعية بالعداله القدريسيين شعور -3

 . الكليات عمادات

 والقعامل جراءاتلاا واتخإذ جورلاوا المكافات بقوزيع الكليات عمادات قيام -4

 . االخر للجنس القحيز وعدم بالنزاهه تقسم صورةب جقماعيةلاا قاتعلاال مع
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 . القنظيمية بالفاعلية تقسم القنظيمية العداله ان -5

 -: جنبية المتعلقة بالعداله التنظيميةلاب_الدراسات ا

 ( 9الجدول )

قعلقة بالعداله القنظيميةجنبية الملاالدراسات ا

 Organizational Justice and Organizational Commitment عنوان الدراسة 4

 . تزام التنظيميلالالعداله التنظيمية وا

  Mahrani et al,.2013.   اسم الباحث والسنة

 \سلكية  اللاتصالت السلكية ولاعامال في قطاع ا 235تضم عينة الدراسة  عينة الدراسة 

  . الصين

 . تحليلية نوع الدراسة

القوزيعية  )هدفت هذه الدراسة إلى الكشف عن أثر العداله القنظيمية باشكالها  هدف الدراسة 

بقكاري لدى لاالعمل اعلى سلوك (جرائية والقفاعلية و الزمانية والمكانية لاوا

 . المجقمع

العداله  ،العداله الزمنية  ،العداله القفاعلية  ،جرائية لاالعداله ا ،العداله القوزيعية ) أبعاد الدراسة 

  .(المكانية

ت إلى أن جميع أشكال العداله القنظيمية لها تأثير قوي لاتشير نقائج هذه القحلي النقائج

المبقكر للعاملين الصينيين ، وخاصة العداله المكانية وإيجابي على سلوك العمل 

والزمانية القي تم العثور عليها مما يفسر أعلى تباين في سلوك العمل المبقكر 

 .على القواليعاملين لل

 The Effect of Organizational Justice Perception on Job عنوان الدراسة 5

Satisfaction of Health Employees 

 . تصور العداله التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين الصحيين تأثير

 Akbolat ,2015 . اسم الباحث والسنة

   .  تركيا \تم إجراء المسح في مسقشفى عام في ساكاريا   عينة الدراسة 

 . تحليلية نوع الدراسة

الصحة والكشف  عاملالوظيفي لقة بين العداله القنظيمية والرضا لااسقكشاف الع هدف الدراسة 

 لا. جقماعية أم لاعما إذا كانت الفروق حسب الحاله ا

 .(  العداله القفاعلية ،جرائية لاالعداله ا ،العداله القوزيعية ) أبعاد الدراسة 

ان العداله البينية والعداله القوزيعية لها تأثير إيجابي القأثير على كل من الرضا  النقائج
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جرائية لها لاالداخلي والرضا الوظيفي الخارجي ومع ذلك ، فإن العداله االوظيفي 

أحصائية على  لالهتأثير سلبي على الرضا الوظيفي الداخلي وليس لها تأثير ذو د

  . الرضا الوظيفي الخارجي

6 

 

 An Analysis of Organizational Justice and Organizational عنوان الدراسة

Identification Relation Based on Teachers' Perceptions 

 على تصورات المعلمين ءا  قة القعريف القنظيمي بنالاتحليل العداله القنظيمية وع

.  

   sia et al, . 2016.       اسم الباحث والسنة

 . تركيا /ما يعملون في المدارس الثانوية لمع   1223تضم عينة الدراسة 

 .تحليلية نوع الدراسة

قة بين العداله القنظيمية والهوية القنظيمية لاتهدف هذه الدراسة إلى تحليل الع هدف الدراسة 

 .والقي تحدد على أساس تصورات المعلمين

 .(  العداله القفاعلية ،جرائية لاالعداله ا ،العداله القوزيعية ) أبعاد الدراسة 

المدارس الثانوية لديهم آراء إيجابية فيما يقعلق بالعداله  انأظهرت نقائج الدراسة  النقائج

تخقلف تصورات المعلمين للعداله القنظيمية بشكل والقنظيمية وتحديد الهوية. 

الفرعية  لأبعادملحوظ حسب أقدميقهم وأماكن عملهم. تم العثور على جميع ا

ن وجد أن البعد لاللعداله القنظيمية لقكون مؤشرا كبيرا للهوية القنظيمية حقى ا

مؤشر قوي آخر على القنظيمي. وكثر أهمية. لاجرائية هو الاالفرعي للعداله ا

 .أخيرا  ، وجد أن العداله القوزيعية لها تأثير ضئيل على الهوية القنظيمية

 Organizational Justice and Whistleblowing : An Experimental عنوان الدراسة 7

Test 

 . غ عن المخالفات :أختبار تجريبيلابلاواالعداله التنظيمية 

 .  Kurniawan et al , 2018.  اسم الباحث والسنة

ققصاد جامعة كريسقين ساتيا واكانا لادارة والاسم المحاسبه كلية اقب لاط عينة الدراسة 

 . اندونيسيا\

  . تجريبية نوع الدراسة

قة السببية بين العداله القنظيمية لاالقحقق من العان الهدف من هذه الدراسة هو  هدف الدراسة 

غ عن المخالفات وذلك لكون العداله القنظيمية لها تاثير على نية القيام لابلاونية ا

 . غ عن المخالفاتلابلابا

 .(  جرائيةلاالعداله ا ،العداله القوزيعية ) أبعاد الدراسة 

نقائج الدراسة أنه عندما يواجه الفرد عداله توزيعية عادله واجرائية  تاظهر النقائج
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حقيال. وعندما يواجه الفرد عداله لاغ عن الابلاعادله ، سيكون لديهم ميل ل

غ عن لابلاإجرائية غير عادله وعداله توزيع عادله ، فإنه يميل أيضا إلى ا

 .حقياللاا

 Psychometric properties of Colquitts  Organizational justice عنوان الدراسة 8

scale 

 الخصائص السيكومترية لمقياس العدالة التنظيمية 

         Omar et al .,2018.      اسم الباحث والسنة

 عاملا من منظمات ارجنقينبة مخقلفة/الارجنقين . 406 عينة الدراسة 

 تحليلية نوع الدراسة

هذه الدراسة هو تقديم دليل على صحة العوامل والخصائص كان الهدف من  هدف الدراسة 

 السيكومقرية للنسخة الأرجنقينية من مقاس العدالة القنظيمية .

  (  ةلمعلوماتيالعداله ا ،جرائية لاالعداله ا ،العداله القوزيعية )  أبعاد الدراسة 

والثقة في منظماتهم فهي تسمح العدالة القنظيمية للعاملين بالحفاظ على الاحقرام  النقائج

ترتبط باساليب القيادة الفاعلة وبرضا وظيفي والقزام اكبر  وتعقبر حافزا مقزايدا 

 لاداء سلوكيات المواطنة القنظيمبة .

 impact of organizational justice on organizational عنوان الدراسة 9

performance in the hospitality industry 

 . الضيافة صناعة في التنظيمي داءلاا على التنظيمية العدالهتاثير 

   Suryani  foeh &,  2019 .  اسم الباحث والسنة

 وحدة 141 يضم ريجنسي بادونج في اليداية فنادق في الضيافة خدمات قطاع عينة الدراسة 

 . بحث كمجقمع

  . نظرية نوع الدراسة

القنظيمية على اعمال قطاع خدمات الضيافة وتاثيرها على تحليل تطبيق العداله  هدف الدراسة 

 . داء القنظيميلاالفاعلية وا

 .( المعلوماتية العداله ، الشخصية العداله ، القوزيعية العداله ، جرائيةلاا العداله)  أبعاد الدراسة 

 ايجابيا تؤثر القنظيمية العداله وان ، قوية تاثيرات لها المدروسة المقغيرات جميع النقائج

 . القنظيمي داءلاا وكذلك القنظيمية الفاعلية على ملحوظ وبشكل

 داءلاا على وهامة ايجابية اثار لها القنظيمية الفاعلية ان تبين نفسة الوقت وفي

  . القنظيمي
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 الوظيفي  لأستقرارجنبية المتعلقة بالأ:بعض الدراسات العربية واثالثا 

الحصول عليها  ةالوظيفي القي تيسر للباحث لأسققراربعض الدراسات العربية المقعلقة با  -أ :

  -: والمقعلقة بمقغيرات الدراسة وكما موضح ادناة

 ( 10)الجدول

الوظيفي لأسققرارالدراسات العربية المقعلقة با  

 التغيير التنظيمي والاستقرار الوظيفي عنوان الدراسة 1

. 2015لغبي ، اسم الباحث والسنة  

سونالغاز ( /الجزائر .المنظمة الاققصادية العمومية )مؤسسة  عينة الدراسة   

 ميدانية . نوع الدراسة

القعرف على طبيعة القغيير القنظيمي الذي شهدتة منظمة سونالغاز في المدة  -1 هدف الدراسة 

 الأخيرة .

القعرف على مسقوى الاسققرار الوظيفي لدى عمال منظمة سونالغاز . -2  

تقبل القغيير  ،طبيعة القغيير القنظيمي  ،)المشاركة في القغيير القنظيمي  أبعاد الدراسة 

 القنظيمي  (

ابرز النقائج القي توصلت لها الدراسة تعكس الواقع الميداني الذي تعيشة منظمة  النقائج

والمناخ القنظيمي ودرجة الالقزام القي تميز كل عمالها ومهما كانت  ،سونالغاز 

هناك نقائض فان حملات القغيير القي شهدتها المنظمة لم تاثر سلبيا على حياتها 

والحفاظ على عمالها . ،وتحقيق اهدافها   

لأستقرارااثر ضغوط العمل على  عنوان الدراسة 2  

. 2019، نادرة اسم الباحث والسنة  

 الأطباء المخقصين في المسقشفيات العمومية لمدينة بسكرة /الجزائر . عينة الدراسة 

. ةتطبيقي نوع الدراسة  

 اكقساب قدرة على البحث العلمي والنمو الذاتي  . -1 هدف الدراسة 

تحديد اليات لقخفيض من حدة ضغوط  العمل  -2  

والاسققرار الوظيفي .توضيح طبيعة العلاقة بين ضغوط العمل  -3  

القعويضات  ،صراع الدور  ،غموض الدور  ،عبء العمل  ،)بيئة العمل العمل  أبعاد الدراسة 

( . والمكافات والقرقيات  

توصلت الدراسة الى ان انخفاض عبء العمل لة اثر سلبي على الاسققرار  النقائج

العمل ونظام الوظيفي بينما كل من غموض الدور وصراع الدور وبيئة 

 القعويضات والمكافات ليس لها اثر إحصائيا في ضغوط العمل  .
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الوظيفي لأستقراردور العداله التنظيمية في تعزيز ا عنوان الدراسة 3 . 

. 2020 ،ايمان ومنال  اسم الباحث والسنة  

. مقر بلدية كوينين / الجزائر عينة الدراسة   

. ميدانية نوع الدراسة  

هداف النظرية المقمثله بمحاوله القعرف على قدرة لا_هناك مجموعة من ا١ هدف الدراسة 

المسؤولين في المنظمة على خلق مناخ تسودة النزاهة والعدل والذي بدورة يحفز 

  العاملين نحو العمل

اهداف ميدانية تمثلت بالقعرف على دور العداله القنظيمية في تعزيز  -2

. الوظيفي لأسققرارا  

( ندماج الوظيفيلاا ،قزام الوظيفي لالا ،الرضا العاطفي  ،الرضا االدراكي  ) أبعاد الدراسة   

توصلت نقائج الدراسة إلى ان العداله القنظيمية تساهم في أسققرار العاملين في  النقائج

البلدية ، وأن أسققرار العامل يرتبط أساسا وبشكل كبير بمدى قدرة المنظمة على 

العدالهتجسيد   . 

 .الاسققرار الوظيفي وعلاققة بدافعية الانجاز عنوان الدراسة 4

. 2021  ، عيشة وزهراء اسم الباحث والسنة  

 منظمة سونالغاز بالمسلة /الجزائر . عينة الدراسة 

. ةميداني نوع الدراسة  

الوظيفي ودافعية الإنجاز الكشف عن طبيعة العلاقة الارتباطية بين الاسققرار  -1 هدف الدراسة 

 لدى عمال منظمة سونالغاز بالمسلة .

الكشف عن طبيعة العلاقة الارتباطية بين المسؤولية اتجاة المنظمة ودافعية  -2

 الإنجاز لدى عمال منظمة سونالغاز بالمسلة .

(.الانقماء القنظيمي ، المسؤولية اتجاة المنظمة  ، )الرغبة في الاسقمرار بالعمل  أبعاد الدراسة   

الى  وجود علاقة موجبة بين الاسققرار الوظيفي ودافعية  توصلت نقائج الدراسة النقائج

الإنجاز لدى عمال منظمة سونالغاز بالمسلة أي كلما زاد الاسققرار الوظيفي 

 ارتفع مسقوى دافعية الإنجاز لدى العمال .

  -ي :الوظيف بالأستقرارجنبية المتعلقة لأب_ الدراسات ا

(11الجدول)     

الوظيفي بالأسققرارجنبية المقعلقة لاالدراسات ا

 Analysis of the Influence of Employee Salaries Job Stability Job عنوان الدراسة 5

Enrichment on Employee Commitment with Job Satisfaction 

as Mediation 



28 

 

ثراء الوظيفي على التزام لاالوظيفي وا لأستقرارحليل تاثير رواتب الموظفين ات

طة الموظف مع الرضا الوظيفي كوسا  . 

,. Mahmood et al  2019 اسم الباحث والسنة  

. اندونيسيا شركات القصنيع في مدينة باتام/ عينة الدراسة   

حليليةت نوع الدراسة  . 

ثراء لاالوظيفي وا لأسققرارهذه الدراسة إلى فحص تأثير راتب العامل وا تهدف هدف الدراسة 

ةلقحويلية مع الرضا الوظيفي كوساطقزام بالصناعة الالاوالوظيفي للعامل   

( القزام العامل ، أسققرار العاملين ،أسققرار الراتب  ،ثراء الوظيفي لاا) أبعاد الدراسة   

ثراء الوظيفي لم يكن لهما تأثير لاالوظيفي وا لأسققراروأظهرت النقائج أن ا النقائج

 ثراءلاإيجابي ومعنوي على رضا العاملين وأسققرار الراتب الوظيفي وا

الوظيفي. كان للرضا الوظيفي تأثير إيجابي وهام على القزام العامل. في أخقبار 

مع الرضا  قزام بالعمللالثراء الوظيفة تأثير إيجابي على الايكون  ولاالوساطة ، 

. الوظيفي كوساطة  

 the intervening role of jop tenure in the relationship between عنوان الدراسة 6

jop security and jop stability 

الوظيقي لأستقرارقة بين الأمن الوظيفي والالدور التدخلي للوظيفة في العا  

Kamau . اسم الباحث والسنة  2020,  

. كينيا /عينة الدراسة عاملي القموين بالجامعة في مقاطعة مديقى نيوربي عينة الدراسة   

. تحليلية  نوع الدراسة  

 لأسققرارالوظيفي وا الأمنقة بين لاكان الهدف من هذه الدراسة معرفة الع هدف الدراسة 

. الوظيفي لعاملي القمويل في الجامعة  

ادة الأرتباط , بز ،أسققرار مدة العمل  ،الرضا الوظيفي  ،الأمن الوظيفي ) أبعاد الدراسة 

 إنخفاض الأنفصال / القغيب( .

الوظيقي لعاملي  لأسققرارقة إيجابية بين الأمن الوظيفي والاالنقائج هناك ع النقائج

 لأسققرارتكاد تذكر بين مدة الوظيفة وا لاقة لاالقموين بالجامعة وهناك ع

. الوظيفي لعاملي خدمات المطاعم بالجامعة  

  .عقماد على المصادر المذكورةلابا ةثحعداد البامن إ:  المصدر

 في السابقة الدراسات أسقخدام لالخ من وذلك النظري الجانب في  الفكري غقناءلاا -1

 . القنظيمية لهالعدا ، الوظيفي لأسققرارا ، الروحية القيادة أبعاد تحديد

 النقائج ومقارنة ، الحالية الدراسة في ةللباحث قلانطأ بداية السابقة الدراسات عامة بصورة -2

 . الحالية الدراسة اليها توصلت القي نقائج مع الدراسات اليها توصلت القي

 . للدراسة الرئيسة  المقغيرات تحديد و ، للدراسة الفرضي المخطط تصميم تعزيز -3

 بقوسيط الوظيفي لأسققراروا الروحية القيادة بين قةلاالع تناولت حديثة دراسات توجد لا -4

 هذه يجعل مما فقط مقغيرين بين ربط هناك ان حيث على حد علم الباحثة القنظيمية لهداالع

 . للنقائج والوصول قةلاالع هذه كقشافة  لأللباحث حافزا   الدراسة



29 

 

 لأسققراروا الروحية للقيادة الحالية الدراسة مقاييس بناء في السابقة الدراسات من سقفادةلأا تم -5

 في المسقخدمة سقباناتلإوا المقاييس على علاطلأا للاخ من وذلك القنظيمية لهوالعدا

 ةالباحث قيام بعد الحالية الدراسة في عليها عقمادلأا تم قد والقي لهالمماث السابقة الدراسات

 . رصانقهاو دققها من القاكد لغرض الخبراء على بعرضها

 . مخقلفة بلدان في طبقت خرىلأأ ا الدراسات بينما العراق في الدراسة هذه طبقت - 1

على حد علم  مجقمع بشكل قبل من احد يقناولها لم مقغيرات ثةلاث الحالية الدراسة اسقخدمة -2

 .الباحثة 

 مدارس ، مصانع ، شركات مقنوعة قطاعات في كان الدراسة مكان السابقة الدراسات في - 3

 الفرات لمحافظات هليةلأاوالكليات  ، الجامعات تناولت الحالية دراسقنا اما وغيرها ، أهلية

 .  ( السماوة ، الديوانية ، بابل ، النجف ، ءكربالا) الأوسط

 بين يجمع  فرضي مخطط أي هناك ليس السابقة الدراسات على ةالباحث علاطأ لالخ من - 4

 . ( القنظيمية لهالعدا ، الوظيفي سققرارلاا ، الروحية القيادة) الثالثة الحالية الدراسة مقغيرات

والاسققرار  الروحية القيادة بين المباشرة قةلاالع على القعرف إلى الحالية الدراسة سعي - 5

 الوظيفي .
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 الأولالمبحثِ

القيادةِالروحية

 (The concept Spiritual Leadership)   :مفهوم القيادة الروحية اولا  

، المواقف والسلوكيات الضرورية لقحفيز الذات  ضم مفهوم القيادة الروحية مجموعة من  القيم   

( Fry , 2003 : 711) روحيهم احساس بالبقاء الوالآخرين بشكل جوهري بحيث يكون لدي

ة من خلال رؤية  وثقاف الاتباع.كذلك يقضمن مفهوم القيادة الروحية على انها القحفيز وإلهام 

كما ويعد الاحساس   ، وة عامله  منقجة ذات دوافع عاليةنقاج قمؤسسية تقوم على قيم الإيثار لأ

ا ضروريا للقيادة الروحية القابعبالدعوة من خلال القوصل الاجقماعي في العمل وعمل   Fry) أمر 

 &Slocum , 2008 : 90 ) .  من  الاتباعن يلهم القادة الروحيين أوبالقالي فالقيادة الروحية  هي

ية وبذلك ينقج عن الإيثارخلال رؤيقهم المقسامية وهم يروجون لثقافة منظمقهم بناء  على قيمهم 

 ( .Beytell et al . , 2013 : 23منقجة ) لهمملقزمين لديهم دوافع عالية وقوى عا اتباعهذا 

وعلاوة على ذلك فان مفهوم القيادة الروحية يعني فهم الحياة الروحية القي تغذي وتقغذى من 

ا في خلق الروحانية في  لهخلال العمل الهادف الذي يحدث في سياق المجقمع والذي  ا مهم  دور 

 الأساسيةالروحية هو الاسقفادة من الاحقياجات  والمنظمات ، فالهدف من تطبيق  القيادة الاتباع

خير او نهج لقيادة الروحية لنموذج القطور الأمفهوم ا ظهر( .و Kayaa , 2015 : 598لكليهما )

مخلوق عاطفي وروحي عقلاني فالقيادة الروحية هي  ن القابعأالقيادة فهي تقوم على نموذج على 

قيقي يقود على ( ان قائد القيادة الروحية قائد حTobroni ,2015 : 42قيادة حقيقية . واوضح )

 خلاق الدينية القي يمكن ان تشكل شخصية قوية ونزاهة ونموذج لا يصدق .ساس الأأ

فيها القادة  رؤية يشعر خلقالقيادة الروحية تعني  ( انScott&  Tweed , 2016 : 67ويرى )

 ، الإيمان\ الأملمعنى  مققرنا بتصال علاوة على ذلك يكون لحياتهم باحساس الأ الاتباعو

الاتباع بشعور ي بحيث يشعر القادة والإيثاروتاسيس للثقافة الاجقماعية القائمة على الحب 

عقبرت مثالية مثل أدة قائمة على القيم القي لطالما وبناءا على ذلك فالقيادة الروحية قيا ،الانقماء 

ا ا في ممارسات القيادة الفاع النزاهة والصدق والبساطة والقي تكاد تكون حاضر  . بالإضافة لهدائم 

صلقها  إلىالممارسات الققليدية المقعلقة بالروحانية في الحياة اليومية ، القي تشير أيض ا  إلى

 . ( Alimudin et al . , 2017 : 77بفاعلية القيادة  ) 
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النموذج من خلال أخذ الذي شيد هذا  Freeن أول نموذج للقيادة الروحية تم اققراحه من قبل أو

عقبار: الدافع الداخلي و الديني  والأخلاق والقيم القي تسعى جاهدة من أجل أربعة عناصر في الأ

تنظيمي داعم يقدر جدوى نموذج يساهم في دمج الجوانب الروحية الثلاثة للقادة )الرؤية  مناخ

)الدعوة والعضوية( والنقائج والرفاه الروحي للأتباع  ،ي( الإيثاروالحب  الإيمان/  الأملو

 ( .     Oh & Wang , 2020 :4القنظيمية القي تسلط الضوء على العلاقات السببية )

وللاطلاع على المزيد من اراء الكقاب والباحثين حول مفهوم القيادة الروحية نسقعرضها في 

 (12جدول )

 ( 12الجدول) 

مفهوم القيادة الروحية من وجهة نظر بعض الباحثين

 المفهوم                             اسم الباحث والسنة 

(Reave , 2005 : 657 )  يقضح تعريف الروحانية في مكان العمل كإطار للقيم القنظيمية في

الثقافة القي تعزز خبرة الاتباع من خلال عملية العمل القي تسهل 

 الاحساس بوجودهم.

(Riaz & Normore , 2008 : 8 

) 

وأسقخدام  الاتباععرفت القيادة الروحية على انها تعزيز وعي 

حيث يسقفيد الأشخاص في مكان العمل من تقديم  ، قوتهم الداخلية

 المعاني الروحية الشخصية لبناء وتأطير نهجهم في العمل .

(Fry et al . , 2011 : 261 ) اشئ ضمن السياق يمكن النظر إلى القيادة الروحية على أنها بناء ن

عاملي الأوسع للروحانية في مكان العمل الذي يسقغل احقياجات 

 المنظمة للقواصل وتحفيز الذات والآخرين بشكل جوهري .

(Abdizadeh& Khiabani 

,2014 : 92) 

يقم تعريف القيادة الروحية  على أنها نموذج قيادة سببي مصمم 

 لخلق دوافع جوهرية .

(Scott & Tweed. , 2016 : 3)  عرفت القيادة الروحية بأنها القيادة القي تاخذ في الاعقبار العمق

الفكري والعاطفي والعلائقي للشخصية البشرية فضلا عن القدرة 

المسقمرة على القطور الشخصي فالقيادة الروحية تقجلى في الرحمة 

 والكفاءة العلائقية

(GÜNDÜZ , 2017 : 118 )  ضرورية في المنظمات من أجل السلوك تعقبر القيادة الروحية

الأخلاقي ، والرضا الوظيفي ، والإنقاجية ، والقزام القابع ، والميزة 

القنافسية  وهي بنية تسقخدم لنزاهة القائد ورعايقه واهقمامه 

 بالاخرين  .
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(Tkaczynski &Arli ,2018 : 

76) 

راءات نظرية القيادة الروحية هي نظرية الإطار الذي تقدر فيه الإج

 ،المواقف والسلوكيات حيث يمثل القادة القيم القنظيمية الأساسية 

فكل من الروحانيات والقيادة ضروريان للنجاح القنظيمي وأسقخدام 

نظرية القيادة الروحية يمكن أن يؤدي إلى منظمة تحويلية وتعليمية 

 ناجحة . 

( Jufrizen et al . ,2019  : 67) ان العمل هي تكامل شامل لـعناصر العمل أن القيادة الروحية في مك

والحياة الشخصية في نهج شامل يعزز تحسين النمو المسقمر 

والوعي الذاتي والقيادة الذاتية وهي  الطريقة القي ينظر بها القادة 

إلى كل عامل على أنه شخص كامل يقمقع بمجموعة مقنوعة من 

 المعرفية . المهارات والقدرات 

Samul , 2020 : 5))  القيادة الروحية هي نهج القيادة الحميم الذي يهدف إلى إنشاء مكان

 عمل حيث توجد علاقات هادفة ووثيقة بين الاتباع .

(Mubasher et al . , 

2020 : 208) 

القيادة الروحية هي القيم والمواقف والسلوكيات اللازمة لقحفيز 

 .الذات والآخرين جوهري ا حقى يشعروا بها 

وفق المصادر اعلاة  ة: من اعداد الباحث .المصدر 

 Mubasher et al( و  )(Samul , 2020 : 5من خلال ما تقدم ومن خلال تبني وجهقي نظر   

على انها تجسيد القيم الروحية القي يقصف بها  -( يمكن تعريف القيادة الروحية :208 : 2020 , .

خدام مواهبهم القائد في تعامله مع الافراد الاتباع  وبناء بيئة عمل تمكن الاتباع من عرض وأسق

  وامكانياتهم القائمة على الثقة والقيم الانسانية المعروفة .
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 (2وبناء  على ذلك يمكن توضيح صفات القائد الروحي من خلال الشكل )

 

 

 

 

 

                                       

 

 ( 2الشكل )

 صفات القائد الروحي

 بالاعقماد على الدراسات المذكورة لقوضيح صفات القائد الروحي ةد الباحثعداإ المصدر : من . 

 ( The importance of Spiritual Leadership )  اهمية القيادة الروحية -ثانيا  :

لمواجهة القحديات الخارجية يجب على المنظمات المعاصرة ان تخلق بيئات عمل تساهم        

اساسية  أبعاد( اربعة ( Bfeffer 2003 ذوي الاداء العالي ولخص  الاتباعفي جذب وتحفيز 

 -ل وهي :نها الاتباع في مكان العميبحث ع

 كفاءاتهم واتقان العمل .  أسقخدامعمل مثير للاهقمام يسمح لهم ب -1

 ف الذي يوفر بعض الإحساس بالهدف العمل الهاد -2

 الشعور بالاتصال و علاقات اجقماعية إيجابية  3-

  ( .   Fry et at. , 2007 :3) لهالقدرة على عيش حياة مقكام  -4

و هذا القكامل هو عامل رئيسي  ، لأعمال القجارية اليومجزء من اوان الاهقمام بالقيادة الروحية 

وترتبط القيادة  ،من النجاح الداخلي والخارجي  أعلىمسقويات  إلىللقطور من أجل القحول 

بالقفكير والققدير والعمل في المجقمع بروح الفريق بدلا  من القصرف بشكل فردي وهذا الروحية 

 الرحمة                                                                       

 السلوكيات                      الصدق                                                                     

 

    

 القواضع           القيم والاتجاهات                                                               

 

 

 تحمل المخاطر                                    العاطفة والذكاء                              

 النزاهة

صفات  

القائد 

 الروحي



35 

 

وتزود القيادة الروحية المعرفة  ،أكثر من العمل الفردي كما  يعني أن العمل الجماعي مدعوم

ا حدس ا أعمق ونشاط ا عاطفي ا ) أعلىالداخلية من خلال الوعي بقوة   & Aydinوهذا يقطلب أيض 

Ceylan , 2009 : 185 المسققبل من خلال  إلىعلى القطلع  الاتباع( . وتساعد القيادة الروحية

ي ليقم دمجها في ثقافة الإيثارة فالقيادة الروحية تركز على قيم الحب برؤية المنظم الإيمانتوليد 

والذي يوفر في المقابل  ، الاتباعاتجاه  الإيثاروسيعبر موقف القائد وسلوكياته عن حب  ، المنظمة

الهدف.القي تنص على أن جهود العمل  –إحساس ا بذلك تقوم القيادة الروحية على نظرية المسار 

النقائج المقوقعة حيث يمكن للقائد أن يزيد  إلىأنه سيؤدي  الاتباعموجهة نحو السلوك الذي يعققد 

 . Bodla et alاحة المكافآت )من خلال توفير مسارات واضحة نحو الإنجاز وات القابعمن دافع 

,2013 : 17-18 . ) 

والحب  ، الإيمان/  الأملو ،رؤية الكما ويمكن للقيادة الروحية ان تخلق دافع ا جوهري ا من خلال 

فالقادة الروحيين  ، ن خلال المعنى / الدعوة والعضويةالبقاء الروحي م إلىي الذي يؤدي الإيثار

أعلى من القنظيم ملهمة وبيانات مهمة تعزز مسقويات  على تطوير رؤية الاتباعيساعدون 

 ،على إيجاد رؤية قيمة  الاتباعأن القيادة الروحية يمكن أن تساعد وبالمثل  ، والالقزام والفاعلية

(. وقد أصبحت  Abdizadeh & Khiabani , 2014 : 92وأهداف محددة )  ،وعمل هادف 

 دارة المنظمات لسببين رئيسيين.               القيادة الروحية موضوع اهقمام في مناقشات إ

ات في الأخقلافهو ان  يمكن لنموذج القيادة الروحية إنشاء اتصالات كافية في العديد من   -الأول 

السياقات الثقافية وسمات الشخصية و يمكنهم حل النزاعات المقكررة لأخلاقيات الدين والقيم في 

 مكان العمل بنجاح.                                                                                 

الجسدية والعقلية  الاتباعزيد ا من الاهقمام لصحة يولي القادة ذو الأسلوب الروحي م -ثانيا    

في نهج مخقلف دون إيلاء الكثير من الاهقمام للقعويض النقدي  الاتباعويمكنهم تحفيز 

(Nguyen et al . , 2018 : 46 . ) 

                                                          (Samul , 2020 : 6)         -فالروحانية في مكان العمل توفر :

 والقواصل مع الآخرين   ،حيث يمكنهم الشعور بالجدوى  تباعسياق ا مناسب ا للا -1

والإبداع في  الاتباعالقيادة الروحية مهمة بشكل خاص للقادة الذين هدفهم الرئيسي هو قيادة -2

في المنظمة.  وفي يومنا هذا فان العالم الذي يقميز بقغييرات يحقاج  تباعمكان العمل المسقدام للا

 ه في  البيئة الخارجية .  سقخدامإيجاد أمان داخلي لأ إلىالقادة 
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في العلاقات  اتباعوان القيادة الروحية ضرورية للمنظمات لقطوير إحساس واضح بالهوية ك -3

 في مكان العمل  . 

 ان للقيادة الروحية أهمية في الى ( Alfarajat &Emeagwali, 2021 : 323) أشارو

العمل الجاد على المسقوى الفردي له علاقة بإدراك القابع لطاقة الفرح والمعنى الشخصي في  -1

 تنفيذ الواجبات الموكله إليه                                            

  . الشعور بالانقماء إلى المجقمع  -2

مواهبهم  ثماران القيادة الروحية تصنع بيئة عمل مشجعة تمكن الاتباع من أسق ةرى الباحثتو

وخبراتهم وكفاءاتهم وان أساس نجاح اي منظمة هو وجود القائد الذي يكون جل تركيزة هو 

.  الاهقمام بالاتباع وتوفير القحفيز والقوجية لهم

(Characteristics of Spiritual Leadership)    خصائص القيادة الروحية -: ثالثا  

 ،الإنقاجية وتوفر الأخلاق وتعقبر عائق الضغط في المنظمات  إلىوتسهل الروحانية الوصول 

ا مثل الانسجام والحب والرحمة والوحدة والسلام  وأن القادة الروحيين غالب ا ما يعقنقون قيم 

ؤوليات عن طيب خاطر المس الاتباعوالحقيقة أو الصدق ومن خلال تأثيرات هذه القيم يققاسم 

ذلك تعد الروحانية  إلى( .  بالإضافة Aydin & Ceylan , 2009 : 185وهذا يسهل دور القائد )

 ،للنزاهة والصدق والقواضع وهي ضرورية لنجاح القيادة. لقد ثبت أن النزاهة الشخصية  مثلا  

كما تحث القعاليم  ، ية في خلق احقرام وثقة الاتباعهي العنصر الأكثر أهم ،على سبيل المثال 

الآخرين بالحب و القعاطف من خلال إظهار الاحقرام ، وإظهار  لهالروحية على ممارسة معام

( .  Reave , 2005 : 657العدل ، والقعبير عن القلق ، والاتصال وتقديرمساهمات الآخرين )

ن  القيادة الروحية تحافظ على القيم العليا مثل إ(  Musta’in , 2014 : 82-83) أشاروقد 

وأن القيادة الروحية لها بعض  القابعالرحمة والثقة القادران على بناء علاقة إيجابية لإرضاء 

وتجربة هذه القوة القي توفر وتمكن السلام الداخلي وتحفيز  أعلىمع قوة  الأرتباطالمعنى مثل 

سلوك وقد وجد أن القيادة الروحية الجديرة بالثقة على فعل الخير وعلى تحسين ال الاتباع

 Kayaa , 2015) كما وتقضمن خصائص القيادة الروحيةكن أن تخلق رضا الاتباع. والصادقة يم

: 598    ) 

 .تولد رؤى المنظمة وأهدافها  -1
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 . تباعاعطاء معنى جوهري ا للا  -2

 . الاتباعالقأكيد على تطوير   -3

 .الثقافية للثقة والصدق  القأكيد على القيم -4

 فرص للقعبير عن آرائهم.  الاتباعوإعطاء  القابعتمكين   -5

  هذهوعلاوة على ذلك فللقيادة الروحية نقائج ايجابية وانسانية  فهناك جوانب ومهارات روحية ل

من  الاتباعو إلهام  ، القيادة القي تميزها عن الأساليب الأخرى. تشمل القيادة الروحية الدافع 

 الإيثاروثقافة الشركة والبناء على قيم  ،الرئيسيين  تباعبرؤية خدمة للا الإيمان/  الأملخلال 

وذات دوافع عالية . ولكي تصبح قائدا روحيا عليك القحلي بالمهارات  ،لإنقاج شخصية منقجة 

 ( .  Smith et al . , 2018 : 87)  الأساسية

 -تي :وتتمثل خصائص القائد الروحي بالآ

وتقضمن خصائص القادة الروحانيين  أيضا بانهم لديهم إحساس قوي بالهدف الأخلاقي        

والالقزام بقطوير ومشاركة  ،ولديهم ذكاء عاطفي  وهم يبنون العلاقات  ،القغيير  وفهم ديناميكيات

( . وأن للقادة الروحيين Smith , 2007 : 21والقدرة على صنع القماسك ) ،المعرفة الجديدة 

 & Aydinوالمعنى في الحياة ) ، بعض الخصائص المهمة لقكوينهم القنظيمي مثل تحقيق الذات

Ceylan , 2009 : 185 ان خصائص القائد الروحي هي الخصائص القي تعمل على تلبية  . )

الاحقياجات الروحية للعامل وهنالك خمس عناصر تعمل كخصائص للروحانية في مكان العمل 

                                     Lean ,27 : 2012) )والقي تقمثل بالاتي :       

 .فرص للحياة الداخلية   -1

 .من خلال العمل  الأهميةالشعور بالإنجاز أو   -2

 .جقماعي مع الأعضاء القنظيميين  تصال الأالشعور بالانقماء للمجقمع أو الأ -3

    . القمقع والإبداع في العمل  -4

 فرص النمو الشخصي من خلال العمل  .  -5
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القيم  أسقخدامء المنظمة بن القائد  الروحي هو الذي يقدم البقاء الروحي لأعضاإ ،في واقع الأمر 

 فالقيادة الروحية تطور منظور مشقرك ، ة للدافع الداخلي لنفسه وللآخرينوالسلوكيات الضروري

 الاتباعومن خلال تأسيس ثقافة اجقماعية / تنظيمية على القيم الإنسانية ويوجه القائد الروحي  ،

وحي عاملي المنظمة مهقمين لإبداء اهقمام خاص لأنفسهم وللآخرين  حيث يجعل القائد الر

بوظائفهم من خلال خلق احساس تجاه الآخرين أنفسهم  ثم جعلهم مقحمسين لواجباتهم المهنية 

(Siadat et al . , 2013 : 49. ) 

(Scott & Tweed, 2016 : 69)    -يون هم :انفالقادة الروح

ويمكنهم تجاوز الحواجز  ،الذين غالب ا ما ينُظر إليهم على أنهم أصحاب رؤية ملهمة  الاتباع -1

 والقيود. 

يونانالروح يمكنهم بناء الثقة والرحمة في المنظمة.                              القادة  -٢

يونانالروح .   كة المسؤولياتلديهم القدرة على مشار اتباعهم  القادة  -3

  -الاتي:ان خصائص القيادة الروحية تقمثل ب ةرى الباحثتو

 _ ممارسات القائد الأخلاقية والروحية مع الاتباع .1

 _الابقعاد عن الأنانية واحقرام القابع .2

 _السعي إلى المصلحة العامة والابقعاد عن تفضيل المصالح الشخصية .4

 (Spiritual Leadership goals )  اهداف القيادة الروحية  -:رابعا  

والنجاح وتقوافق القيادة  منظمة القعليم المسقمر ، إلىأن القيادة الروحية ضرورية للقحول        

ا  القابعلكل من القائد و الأساسيةالروحية مع الاحقياجات  للبقاء الروحي حقى يصبحوا أكثر القزام 

 ( Fry ,2003 : 694-695)  -: إلىوإنقاجية من الناحية القنظيمية فهي تهدف 

 المنظمة أن حياتهم لها معنى . الاتباع رؤية حيث يشعر خلق -1

 الاتباعية ، حيث يكون للقادة و الإيثارترسيخ ثقافة اجقماعية / تنظيمية القي  تقوم على المحبة  -2

 والققدير لكل من الذات والآخرين. اهقمام حقيقي بالرعاية ،
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ن الهدف من القيادة الروحية هو إنشاء رؤية ومواءمة القيم عبر مسقويات أولا بد من الأشار إلى 

من الالقزام  أعلىالفريق والمنظمة القي يقم تمكينها بشكل فردي ، وفي النهاية تعزيز مسقويات 

مجموعة إلى ( . وبالقالي تهدف  القيادة الروحية Fry et al . , 2007 : 4القنظيمي والإنقاجية )

 ( Fry &  Slocum , 2008 : 90) -الاتـية : لرئيسةالامن العمليات 

 بحيث يكون لحياتهم معنى . الاتباعخلق رؤية يخقبر فيها القادة  -1

برؤية مقنعة تنقج إحساسا  الإيمانالقيام بما يقطلبة الأمر من خلال  إلىتهدف القيادة الروحية   -2

(  Chen & Yang , 2012 : 107ويرى )بالدعوة والقي تمنح الفرد احساسا بقكوين فرق العمل. 

والقي يمكن أن  عالية المسقوى ، تباعللا الأساسيةن القيادة الروحية قادرة على تلبية الاحقياجات إ

وأن القيادة الروحية تزيد من القيمة  على تجاوز وجهة نظر العمل لقبادل الفوائد ، الاتباعتساعد 

عور من العضوية في مساعدة المنظمة ويظُهرون يشعرون  بش الاتباعالجوهرية للعمل وتجعل 

فالغرض من القيادة الروحية  ،عزيز الميزة القنافسية للمنظمات سلوك ا مفيد ا للمواطنة القنظيمية وت

كذلك لزيادة قوة الاتباع هو تطوير الرؤية والقيم القنظيمية بما يقماشى مع اسقراتيجيات محددة ، و

  & Abdicate) والإنقاجية ) الاتباعتحسين الالقزام بين  إلىوبهذا فهي تؤدي  ، والفرق

Khiabani , 2014 : 93  . 

ان الهدف من القيادة الروحية هو إتقان مهارة العلاقات الروحية بين الاتباع وهذا  ةرى الباحثتو

رحمة بين الاتباع في بدورة سوف يؤدي إلى القكامل الاجقماعي وهذا القكامل يعني القأكيد على ال

 المنظمة والألفة المقمثله بالمحبة وتقارب بعضهم لبعض .

 (Dimensions Spiritual Leadership)     أبعاد القيادة الروحية  -: خامسا  

 (Faith /hope)الأمل \الإيمان -1

جابية المسققبل ويوفر الرغبة والقوقعات الإي إلىيقطلعون  الاتباعيبقي   الإيمان/  الأملان     

( . يقوم Aydin & Ceylan ,  2009 : 186القي تضمن خلق الجهد من خلال القحفيز الداخلي )

الذين لديهم  الاتباععلى قيم المواقف والسلوكيات القي تظهر اليقين والثقة. ويمقلك  الأمل\ الإيمان

ا بشأن ما يقجهون إليه ، وكيفية الوصول إليه ، وهم على اسقع داد لمواجهة أمل / إيمان وضوح 

هو مصدر  الإيمان/  الأملالمعارضة وتحمل المصاعب من أجل تحقيق أهدافهم  وبالقالي ، فإن 

 .(Fry et al . , 2011 : 262الاققناع بأن هدف رؤية المنظمة ورسالقها سوف يقحقق )
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في مكان العمل فهو  القابع: هو الرغبة في تحقيق توقعات الإيمان/  الأملان  علاوة على ذلك 

ن القادة يرسمون الخط الفاصل إفالأمل / إيمان  هو  ، الاعققاد بشيء راسخ دون اي دليل تجريبي

بين كفاحهم وأهدافهم من خلال مواجهة جميع المعارضين وتحمل جميع القجارب والمحن للقغلب 

س والشغف لقحقيق يثير الحما الأمل/  الإيمانعلى جميع المشاكل والمخاوف لحلها بنجاح  ف

 , Kayaa(  .  ويرى  )Bodla et al . , 2013 : 119رؤية المنظمة بشغف وحماس وتفاني )

بأن رحله  الأملوتوفر  الاتباعلأنة القوة القي تقود  الأهميةأمر بالغ  الإيمانن  إ(  600 : 2015

الحياة وتوقعاتهم مما  يجعل الناس أكثر تفاؤلا  بشأن الإيمان/  الأمل، فالحياة تسقحق أن تسقمر 

 يساعد الناس على تكوين رؤيقهم الخاصة وتهيئهم للعقبات أو الصعوبات. 

للقائد: تطوير ونشر توجيه مقنع )رؤية(  الرئيسةمباشرة بثلاثة أنشطة  الإيمانو الأملويرتبط 

مة ، وقد تم ترج الاتباع لقنفيذ تلك الاسقراتيجيةتطوير اسقراتيجية مركزة وتمكين وإشراك 

للقنفيذ تساعد على زيادة مسقوى  لهاسقراتيجية مركزة ذات أهداف صعبة ولكنها قاب إلىالرؤية 

المنظمات عالية الأداء ترجمة إن ، ثم  الإيمان ووضع وقبول الأهداف الصعبةو الأمل

ة ومشاركقها القابعاسقراتيجيات موارد بشرية محددة تضمن تمكين القوى  إلىالاسقراتيجية 

  . Akbar et al( .في حين عرف ) Fry et al . , 2007 : 9في تحقيق المهمة والرؤية ) لهالكام

 لهايضا بانة تحقيق الاهداف القنظيمية والاعققاد القوي بشيء ليس   الإيمان( 4346 : 2018 ,

هو  اققناع قوي بأن ما هو  الإيمان/  الأملوجود مادي ، وبالقالي فان  إلىاي دليل حيث لا يشير 

 , . Nguyen et al) ويرى( . Yang & Fry , 2018 :6 2018مرغوب ومقوقع سوف يقحقق )

هو أكثر من الرجاء أو إن تقوقع شيء ما فهو أمر مرغوب فيه وهو  الإيمان( أن  49 : 2018

س مجرد حلم بشيء ما. لي الإيمانالمادية صحيح . ف لهالاققناع بأن الشيء الذي لم يقم إثباته بالأد

الإيمان الكامل بما مقجذر في القيم والسلوكيات والمواقف القي توفر الثقة و الإيمانبمعنى آخر ، 

على أن يكونوا إيجابيين بشأن  الاتباع: يساعد الإيمان/  الأمل، وبالقالي فان  يقوقع أن يأتي

 , سمة الالرئيسة له هي المثابرةوال المسققبل ، وبذل الجهود لأن لديهم رغبة وتوقعات إيجابية

للقحقيق وبناء القوقعات في المكافأة والنصر  لهفنحن نبذل قصارى جهدنا لقحديد أهداف قاب

(Mubasher et al . , 2020 : 213( ويشير . )Wesley&kyle , 2021 : 27 - 28   )إلى 

بأن رؤية  الإيمانا ، وهو يعني القزام الفرد الشخصي برؤية المنظمة ورسالقه الإيمان/  الأملأن 

 سيساهم بشكل هادف في تحقيق ذلك. للعامل المنظمة ورسالقها سوف تقحقق وأن الجهد الشخصي
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الحاضر و  إلىالمسققبل ، وليس   إلىتحدد الرؤية مسققبلا  جذاب ا للمنظمة فهي تشير          

 & Aydinإخراج أفضل ما في الأعضاء وللقائد دور حاسم في تشكيل الرؤية ) إلىتهدف الرؤية 

Ceylan ,  2009 : 186 فالرؤية هي مجرد إطار عقلي يعطي شكلا  لمسققبل المنظمة و .  )

يجب أن يكون صعب ا ويخلق الغرض من الشعور بإدراك ملموس أكثر لـلوعد بمسققبل أكثر 

ا. وتشير رؤية  إشراق ا فالرؤية هي صورة ذهنية للعالم الآن  وهي تحدد وجهة ، وليس مسار 

المدى القي ترغب المنظمة في مقابعقها فهي مفهوم  لهيفئة واسعة من النوايا طو إلىالمنظمة 

 , Ilesanmiواسع وشامل للجميع وهي بيان عام للنوايا والاتجاه الذي يثير المشاعر العاطفية )

2011 : 17-18 . ) 

ة ( أن الرؤية تصف بشكل أساسي المسار الذي يريد قادBodla et al . , 2013 : 119ويرى )

، وتعطي  الاتباع، علاوة على ذلك ، فإن الرؤية الواضحة تمكّن  أهدافهم المنظمة اتباعه لقحقيق

، لذلك يجب على القادة  ، وتوضع معايير القميز من خلالهامعنى للعمل ، وتوحد الالقزامات 

، وأن يكونوا قادرين على تحديد الأهداف القنظيمية القي تشجع وتساعد   الاتباعتطوير رؤية 

صورة شفهية مثالية نابضة بالحياة لما  إلىثقة . وبالقالي فالرؤية تشير وال الأملعلى تعزيز 

ا ما"تطم هناك درجة عالية من الإجماع بين الممارسين والعلماء و ، ح المنظمة إلى تحقيقه يوم 

 .  الاتباععلى أن الرؤية مهمة لقوجيه وتحفيز 

(Fry et al . , 2007 : 8-9 )   -تخدم الرؤية ثلاثة أغراض تشمل: و

   . )أ( تحديد الاتجاه العام للمنظمة

 .)ب( المساعدة في تبسيط مجموعة واسعة من القرارات القكقيكية في جميع أنحاء المنظمة  

 .  في تنسيق الإجراءات عبر المنظمة )ج( المساعدة

ا للقميز  الأساسوعلاوة على ذلك تحدد الرؤية الطموح  للمنظمة وسبب وجودها وتضع معيار 

 إلى(  . وبهذا  فالرؤية تشير Yang & Fry , 2018 : 6لقجاوز توقعات أصحاب المصلحة  )

خلق ذلك الاتباع  لهصورة المسققبل مع بعض القضمين أو القعليق الصريح على سبب محاو

 لرئيسة( . وتعقبر بيانات الرؤية من المحركات الا Nguyen et al . , 2018 : 49المسققبل )

، على الرغم  الاتباع ونجاحهم في الساحة القنافسيةللابداع القنظيمي والالقزام والدافع نحو فاعلية 
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من أن بيانات الرؤية قد تنشأ من المؤسسين الرئيسيين أو القادة أصحاب الرؤية ، فإن العديد من 

فالرؤية: تدور ( .Bowen , 2018 : 1- 2علماء يرون أن الرؤية قد نشأت من الثقافة القنظيمية )ال

كون ، على القائد أن يخلقها وي هي تمثل المسققبل وليس الحاضرفمة حول مسققبل جذاب للمنظ

ق ، فالرؤية القصيرة تقكون من إظهار القوقعات العالية القي تخل وسيط ا بين الحاضر والمسققبل

 (  .   Mubasher et al . , 2020 : 213معايير الكمال والحضور لأصحاب المصلحة )

يفضلون  الاتباعي  يجعل الإيثاري وهو أن تحب الجميع بلا اسقثناء فالحب الإيثارالحب          

( . وهناك فوائد Aydin & Ceylan ,  2009 : 186معاناة أنفسهم بدلا  من معاناة الآخرين  )

العطاء والقلقي دون قيد أو  عاطفية ونفسية كبيرة من الحب أو الاهقمام بالآخرين ، وهو جوهر

لمجالات الطبية وعلم النفس الإيجابي أن الحب لديه القدرة على القغلب وجدت كل من ا ، شرط

أيضا مجموعة  الإيثار، ويضم حب  لقدمير المشاعر مثل الخوف والغضبعلى القأثير السلبي 

من القيم  مثل الصدق والصبر واللطف والقسامح والقبول والامقنان والقواضع والشجاعة والثقة 

 Bodla( .  ويرى )Fry et al . , 2011 : 262من عناصر الثقافة )والولاء والرحمة وكعنصر 

et al . , 2013 : 119 هو الشعور بالانسجام القام والرفاهية الذي ينقج من  الإيثار( ان حب

ة ذاتية ، إن روح العطاء والاسقلام بدون مصلح م بالنفس وبالآخرين والعناية بهمخلال الاهقما

ا  ي من خلال القعاطف مع أولئك الذين يقصرفون الإيثاريقجلى الحب ، هي مسأله مخقلفة تمام 

بشكل غير عادل من أجل رفاهية الآخرين الموجودين في لحظة الاحقياجات ومعالجة الظلم 

ي لا يقوقع شيئ ا الإيثار، فالحب  فيا  وفسيولوجيا  إلى حب الإيثارعاط الاتباع، يحقاج لاجقماعي ا

-Mulinge , 2018 : 343ان ا وبسخاء مع مراعاة الخير للآخرين )في المقابل ويقم إعطاؤه مج

344  . ) 

وأكدوا أن آثار المشاعر المدمرة مثل الخوف  الاتباعبدأ علماء السلوك بدراسة آثار الحب على 

والاهقمام بالآخرين  فالحب  الإيثاروالغضب يمكن تقليلها أو القضاء عليها من خلال رعاية حب 

وعة من افقراضات القيم وطرق القفكير الصحيح اخلاقيا والقي يقشاركها ي هو مجمالإيثار

ي هو حب صادق ونكران الذات لان كل الإيثارفالحب  الجدد ، للاتباعويقم تدريسها الاتباع 

 Yang( . ويرى )Akbar et al. , 2018 : 4346يشعر بالققدير والققدير داخل المنظمة  ) عامل

& Fry , 2018 : 6( و )Nguyen et al . , 2018 : 49  ). ي هو شعور الإيثارأن الحب

ي في القيادة الروحية يعني الشعور بالانسجام القام والرفاهية الذي ينقج الإيثاربالكمال و الحب 
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من خلال الاهقمام والققدير لكل من الذات والآخرين . وفي سياق القيادة الروحية يقضمن الحب 

ي ينطوي على الإيثار، فالحب ف وعدم الحسد والمغفرة والقواضع ي الصبر واللطالإيثار

ي الإيثار، في أبحاث العلوم الاجقماعية الأوسع ، فالحب س بالقعالي الذاتي والحاجة إليه الإحسا

 إلى، ويرتبط في سياق القيادة بالحاجة  تضمن تأكيد ا مقصود ا على الآخر  في القيادة الروحية

 , Wesley& kyleأو أصحاب المصلحة الآخرين ) الاتباعان القادة او خدمة الآخرين سواء أك

 ( يمثل ابعاد القيادة الروحية3. والشكل )( 27 : 2021
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 ابعاد القيادة  الروحية
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 نيالمبحثِالثا

العدالهِالتنظيمية 

    ( The concept of organizational justice )  العدالهِالتنظيمية:ِمفهومِِلاِاو

. لرد صاغ   Adams 1965نظرية التكافؤ  ل إلىالتنظيمية  لهنظرية العدا يمكن ارجاع      

نظريته في السياق الْوسع للتبادل الاجتماعي: بان المعاملات ثنائية الاتجاه التي يردم فيها كل 

ون في هذا المنظور التابعيتمتع  ، لآخر والحصول على شيء في المرابلا إلىجانب شيئاً ما 

المعرفة ومهارات  الْساسون على المستوى التابعع أرباب عملهم حيث يوفر بعلاقة معاملات م

معايير جماعية  إلىبمعنى أنها تتطور  ،ذكاء الإجراءات مرابل الْجور أو الرواتب والمزايا 

الموجهة  لهالمجموعة وقد تتعارض مع العدا عاملي على الرغم من أن المعايير سترتصر على

(Poole , 2007 : 227- 228 حيث تعتبر العدا . )التنظيمية احد الاهداف الاخلاقية  له

والاجتماعية والسياسية التي سعى اليها البشر على مر السنين  فهي مركز لجميع الشؤون 

من  لهوتحريق العدا ،التنظيمية وتعد الرقابة  لهحساسون بعمق اتجاة العدا  الاتباعالانسانية لان 

لتزم بها كل عامل فهي نوع من الإنجاز في جميع سلوكيات اهم الوظاىف التي يجب ان ي

والْنشطة وهي أساس التفكير التكتيكي وإدارة الريمة وهو أيضًا أساس جميع الريم والمبادئ 

 :  Choudhry  & kumar , 2011ون حول العمل )التابعالتنظيمية وهي مرتبطة بتصورات 

18 . )  

يتوقعون ان  منظماتهم داخل الاتباعبمجالات العمل ف اشراً ا مبأرتباطالتنظيمية ترتبط  لهفالعدا

ستفادة من الرسوم والامكانيات طبق على الجميع بدون تحيز مثل الْجراءات تتالرواعد والْ

 له( . وفي أوائل الستينيات تمت صياغة العدا Akbolat et al . , 2016 : 361جتماعية )الْ

التي تم تعريفها على أنها التوزيع  الْساسيةالتنظيمية لْول مرة في عدد قليل من الْوراق 

تجاة المنظمة ألتزام له التنظيمية تضم رضا التابع والْالمتساوي للنتائج في المنظمة  فالعدا

(Afridi & Baloch , 2018 : 237وبالتالي فالعدا . )ات التنظيمية هي ظاهرة معردة للغاية ذ له

في المنظمة وكيف  لهيهتمون بالعدا الاتباعجوانب متعددة فيما يتعلق بالسبب الذي يجعل 

لتوجيه  لهوالطريرة التي يستخدمون بها إدراكهم للعدا لهيحكمون على الجوانب المختلفة للعدا

 ( .Unterhitzenberger et al , 2019 :5مواقفهم وسلوكهم )
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 لهللعدل في بيئة العمل وتشمل العدا التابعار لفهم مدى تصور التنظيمية هي إط لهفالعدا أخيراً و

 لهالتوزيع ( والعلاجية )العدا لهالنتائج النهائية )عدا لهالاجرائية ( وعدا لهفي العمليات )العدا

 ( .Jannetta , 2021 : 1 Keginal &التفاعلية ( )

نستعرضها في  العدالة التنظيميةوللاطلاع على المزيد من اراء الكتاب والباحثين حول مفهوم 

 (13) جدول

 (13الجدولِ)ِ

ِ مفهومِالعدالهِالتنظيميةِمنِوجهةِنظرِبعضِالكتابِوالباحثين

 المفهوم                         احث والسنة اسم الب

(Cropanzano at al . , 2007 : 35ِ

) 

 الاتباعتعتبر العداله مفهومًا شخصيًا وصفيًا فهي تجسد ما يعترد 

أنهم على حق وليس حريرة موضوعية أو مدونة أخلاقية إلزامية 

فالعداله التنظيمية هي شخصية ترييم الموقف الْخلاقي والمعنوي 

 للسلوك الإداري .

(Ishak & Alam, 2009 : 326)  تشير العداله التنظيمية إلى الإنصاف العام لنظام مكافأة المنظمة

المسؤولين عن تنفيذ  اعالاتبو الإنصاف المتصور في تصرفات 

 تخصيص مكافآت النظام .

(Choudhry &Kumar , 2011 

:18) 

العداله التنظيمية هي نوع من الإنجاز في جميع سلوكيات 

التنظيميين فهي أساس التفكير التكتيكي  الاتباعالْنشطة وميول 

 وإدارة الريمة وهي أيضًا أساس جميع الريم والمبادئ التنظيمية .

(Sjahruddin et al . , 2013 : 

134)  

نظرية العداله التنظيمية تنص على أن المعامله العادله ستظهر 

إذا اعتبرت النسبة بين النتائج المحررة والمدخلات متوازنة عند 

 .ِمرارنتها بالآخرين

(Kılıç et al . , 2015 : 160)   تشير العداله التنظيمية إلى انها الإنصاف المتصور لْخذ

في  التابعالتبادلات  في منظمة اجتماعية أو اقتصادية وإشراك 

علاقاته مع أقرانه من الرؤساء المرؤوسين  والتنظيم كنظام 

 اجتماعي .

(Nery et al . ,2016 : 318.ِ) ِ

 

شادي في تحديد وقد تم تعريف العداله التنظيمية على أنها مبدأ إر

الحروق والواجبات في المنظمات وهي مبدأ محدد لتوزيع المزايا 

 والرسوم في المنظمات فهي نابعة من التعاون الاجتماعي .

(Ismail & Daud , 2016 : 24)  العداله التنظيمية هي مطلب للعمال حيث يتم أستخدامها لتعزيز

رفاهية وحروق الاتباع بما في ذلك التأثير على موقف الاتباع 



46 

 

 وتسريح الاتباع واتجاه الرضا الوظيفي والتزامات العمل.

(sia et al . ,2017: 288)  العداله التنظيمية هي تصور الاتباع عما إذا كانوا يعاملون بشكل

ادل أم لا فالعداله التنظيمية هي الْساليب المستخدمة لاتخإذ ع

 الررارات المتعلرة بتوزيع المصادر التنظيمية . 

(Iqbal et al .,2017 : 1)  تعد العداله التنظيمية مسأله حاسمة لنجاح المنظمة و لها صله

مباشرة بأداء عامليها  فالعداله التنظيمية تعني الطرق التي تحدد 

كان التابعون قد عوملوا معامله عادله في وظائفهم  ما إذا

والطرق التي تؤثر بها هذه المحددات على الرضايا الْخرى 

 المتعلرة بالوظيفة  .

(Afridi & Baloch , 2018 : 239)  العداله التنظيمية هي شيء يؤثر على موقف الاتباع تجاه مكافآت

عية ويتم التعامل رواتبهم وكذلك كيفية تنفيذ التفاعلات الاجتما

معها على أنها قيمة مواتية ومتعلرة بالمخرجات التنظيمية والعمل 

. 

(Törnroos et al . , 2019 : 5)  فرد تم تصور العداله التنظيمية بانها مزيج مكون من ثلاثة

مكونات مرتبطة ببعضها البعض متميزة تمثلت ب: العداله 

 التفاعليةالتوزيعية والعداله الاجرائية والعداله 

(Reginal & Jannetta , 2021 : 2)  وتعرف العداله التنظيمية على أنها مدى إظهار الحساسية

الاجتماعية عند شرح الررارات وإظهار التعاطف والمعامله 

 المحترمة والحفاظ على كرامة الاتباع .

 وفرا للمصادر المذكورة . ةعداد الباحثإالمصدر : من 

 & Reginal( و)Afridi & Baloch , 2018 : 239من خلال تبني وجهتي النظر ل )

Jannetta , 2021 : 2و الجماعي بمدى أالتنظيمية نوع من الشعور الفردي  له( فان العدا

والحوافز  ،والمكافات  ، ويكون توزيع الاجور لهمنصفة وعاد لهمعام الاتباعالمنظمة  لهمعام

داء المنظمة سيدفع الاتباع إلى الْي فيها حيث ان تطبيق مبدا المساواة ف عامل تبعا لمساهمة كل

 زدهار المنظمة وريادتها وتميزها على منافسيها .أفضل وبالتالي الْ

مع  لهللعدا الاتباعستجابة أيمية الضوء بشكل كبير على كيفية التنظ لهلرت أبحاث العداأ         

غير عادله التابعون بمعامله على سبيل المثال عندما يشعر  ، أو عدم الإنصاف في مكان العمل

ضا الرينخفض  معهأداؤهم الوظيفي وينخفض ايضا  وبالقاليلتزام تجاه المنظمة ينخفض فان الْ

وقد يفعلون سلوك منحرف في مكان  ، حتمال قيامهم بمساعدة زملائهم في العملأالوظيفي ويرل 
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مهمة للتشغيل الفعال للمنظمات وهي  لهالعمل بما في ذلك التخريب وبذلك تعتبر تصورات العدا

 , . Cropanzano at al) ولاحظ ( .Poole , 2007 : 228) الاتباعأيضًا مهمة لرفاهية 

 -وهي : تباعالتنظيمية للا لههمية العداهنالك ثلاثة اسباب لْ ( ان 35 : 2007

 في المنظمة .  لهبتوقعاتهم للعدا لهالمتمث مدالفوائد بعيدة الا -1

 تسمح لهم بالتنبؤ والتحكم في النتائج التي من المرجح أن يحصلوا عليها من المنظمات .  -2

فيما  تاكدتزودنا بمزيد من ال لهن كل قرار فردي لا يمكن أن يسير في طريرنا ولكن العداأ -3

 يتعلق بذلك . 

يريدون الإنصاف لْن الإنصاف يوفر لهم الْشياء  فالاتباعالمصالح الاقتصادية والاجتماعية  -4

 التي يحبونها  .

 لهفالعدا ، في كل حاله عامل ئف كل مدير وكلمن أهم وظا لهففي الإدارة  يعد تحريق العدا

وهي  ، التنظيميين الاتباعلْنشطة وميول التنظيمية هي نوع من الإنجاز في جميع سلوكيات ا

 لهوترتبط العدا ،جميع الريم والمبادئ التنظيمية  الريمة وأساسأساس للتفكير التكتيكي وإدارة 

أحد العوامل  يبالتالي فان العداله التنظيمية ه ،صورات الاتباع عن العمل العادل التنظيمية بت

لتزام التنظيمي ؤثر على المواقف الوظيفية مثل الْفهي ت تباعالمهمة في الْداء الفعال للا

. علاوة (Choudhry &Kumar , 2011 :18 - (19التنظيمية  والوظيفي وسلوك المواطنة

لتزام متغيرات التنظيمية الهامة مثل الْالتنظيمية مهمة بسبب علاقتها مع ال لهعلى ذلك فان العدا

فالسلوك العادل للمدير ضد مرؤوسيه جعلهم يلتزمون  ، ي وأداء العملالتنظيمي والرضا الوظيف

من ناحية أخرى فإن  ، هار سلوكيات مواطنة تنظيمية أفضلبالمنظمة في مستوى عالٍ وإظ

لمنظمة في ارتفاع معدل أو إظهار فانهم يتركون ا لهالذين يتعرضون لسلوكيات غير عاد الاتباع

( Tan , 2014 : 1190) منظماتهمتجاه المنظمة وحتى إظهار السلوكيات الوقحة ضد  أقللتزام إ

. 

إلى العداله التنظيمية على أنها ( أن بيئة العمل ينظر Afridi & Baloch , 2018 : 239) ويرى

ها لتعزيز الرفاهية والحروق بما في ذلك التأثير على المواقف من أستخدامشرط للعمال حيث يتم 

وتمت مناقشة هذا المفهوم  ،وتحريق الرضا والتزامات العمل  الاتباعوتسريح  الاتباععمل 

لماء الاجتماع حتى الآن على أنها أداة لزيادة الْداء بشكل متكرر من قبل علماء النفس وع

عامليها وهي السلوك العادل والصادق للمنظمة مع  ، لتنظيمي للشركات من قبل المديرينا

في  لههناك عدة تفسيرات حول سبب أهمية العدابالتالي و.   لطريرة العادله لمعامله الاتباعوا
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لْسباب تتعلق بالمصلحة الذاتية حيث يعتبر الإنصاف  هلالعمل للأفراد حيث يهتم الْفراد بالعدا

الكرامة  الاتباعيستمد و ، ل مكاسب أو خسائر اقتصادية شخصيةلتحريق غاية في شك لهوسي

ندماج أو منظمة تلبي حاجتهم للأ حترام الذات من تلري الإنصاف من مجموعة من الزملاءأو

على  الاتباعاعد على وجه الخصوص تسالإجرائية  لهنتماء فتصورات الإنصاف والعداوالْ

 ( . Eib , 2015: 10حترامهم في المجموعة  )أتفسير مكانتهم و

( الذي انتشر على نطاق واسع عبر الدول COVID-19وباء فيروس كورونا ) إلىوبالنظر 

بالعدوى  واسعالتنظيمية بشكل  لهبالمرابل  يتأثر إدراك العدا القعامل الاجقماعيوالسكان بسبب 

آخر وتنتشر في  إلى عامل يمكن أن تنترل من لهالاجتماعية لْن الْفكار والمشاعر حول العدا

 Zayer & Benabdelhadiأو مجموعات ) لهنهاية المطاف ويتم الحفاظ عليها عبر شبكات كام

, 2021 : 28. ) 

المحور الْساس للإنسانية وهي من الحروق التي يجب أن  دالتنظيمية تع ان العداله ةرى الباحثتو

معامله الرادة للاتباع على قدم من  ان تكون وبذلك يجب ةحياالفي كافة مجالات  لعامتتوفر لل

،، والتي بدورها ستؤدي إلى   ق العداله التنظيميةفعلى المنظمات ان تسعى جاهدة لتطبي المساواة 

لاتباع كما وتؤدي إلى توفير الثرة والتواصل ترليل الْنحرافات في العمل وترليل معدل دوران ا

 بين الاتباع .

     (Organizational justice goals) ثالثاِ:ِاهدافِالعدالهِالتنظيمية

ية وسياسية واجتماعية على مر أخلاق أبعاد  الاتباععتبرها أفالعداله هي أحد الْهداف التي 

 ،الموضوعات السياسية والاجتماعية من أهم المفاهيم التي يتم شرحها في لهالسنين وتعتبر العدا

ون حساسون بعمق لكيفية التصرف التابعهتمام في جميع الشؤون الإنسانية لْن وهي مركز الْ

ستمرار الاهتمام الهدف الرئيسي لْن إ(.وChoudhry et al . ,2011 : 18  - 19له )العدا تجاهإ

في المنظمات  ففي  الاتباعالتنظيمية هو أنها عامل رئيسي في فهم المواقف و سلوكيات  لهبالعدا

 لهالعديد من البلدان حول العالم اهتمامًا برضايا العدا فيالسنوات الْخيرة  أظهر باحثون 

ع مكافآت الْداء وفراً للمساهمة توزي إلىفهي تهدف ( .Rai , 2013 : 260-261التنظيمية )

وتحريق المساواة  عندما يكون الهدف هو الانسجام بين الْفراد و تهدف  ،النسبية لكل عضو

وتطويرهم الاتباع وتحريق رفاهية  لهان يتلرى كل عضو في المجموعة نفس المعام إلى لهالعدا

( . كما Silva et al .  , 2015 : 32-33) ل عضو ما يكفي لتلبية احتياجاتهممن خلال  تلري ك

 تحريق النراط الاتية :  إلىالتنظيمية  لهوتهدف العدا
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 التوزيعية . لهجور والرواتب في المنظمة من خلال العداتوضيح كيفية توزيع الْ-1

 جرائية .تخإذ الررار من خلال العداله الْأحريق السيطرة والتمكين في عملية ت -2

من خلال في المنظمة  الاتباعخلاقي للافراد للتفاعل والنضج الْالمسار الصحيح تحدد  -3

 ( .٢٨:  ٢٠١٦)حساني ،  العدالة التفاعلية

 السياسة التنظيمية التي يتم تطبيرها في عمليةراله التنظيمية تهدف لمعرفة تأثيوبالتالي فالعد

 لهاسة التنظيمية أن العداوفي السياقات الرانونية ، تظُهر السي ، الزيادة والترقية في مكان العمل

أن  ،ية المحددة ا وثيراً بترييم النظام التنظيمي وترييم الدورات التدريبأرتباطالتنظيمية ترتبط 

التنظيمية تأثير قوي على الموقف والسلطة خاصة في تحديد الزيادة و عمال الترويج.  لهللعدا

سياسة التنظيمية في مكان العمل التنظيمية على أنها حافز لحدوث ال لهالعدا إلىلذلك ينظر 

(Ismail & Daud, 2016 : 23.) 

 ان من ابرز اهداف تطبيق العداله التنظيمية في  المنظمات تتمثل بالاتي :_ ةرى الباحثتو

 _الحفاظ على النجاح في المنظمات .1

 _ تجنب المشاكل والشكاوي في المنظمات .2

 _ ضمان عدم توقف العمل .3

 _ توفير مناخ تنظيمي سليم للاتباع .4

 _ الحد من انتشار الفساد المالي والاداري في المنظمة. 5

 (Organizational justice theories) ثالثاِ:ِنظرياتِالعدالهِالتنظيميةِ

وجد ان العديد من الباحثين تنبأ بأن ديثة لنظريات العداله التنظيمية مراجعة ح بعدو        

الوظيفي الفردي لية في المنظمة من خلال التأثير على الرضا عاقد يعزز أيضًا الف لهتصور العدا

. تشرح نظريات (Choudhry &Kumar , 2011 :18)لتزام التنظيمي للعامل ومستوى الْ

يمكن أن تتعلق  الاتباععلى  لهوكيف تؤثر العدا لهتصورات العدا الاتباعكيف يشكل   لهالعدا

المواقف والسلوك اللاحق بأكثر من جانب من هذه الجوانب اليوم  تسُتخدم هذه الجوانب الثلاثة 

أي  إلىالمحددة  لهمن أجل وصف نظرية العدا ، للأفراد بشكل أساسي لهحول سبب أهمية العدا
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على  لهوكيف تؤثر العدا لهتصورات العدا الاتباعالتي تشرح كيف يشكل  لهفئة  فنظريات العدا

 Eibالْفراد يمكن أن تتعلق المواقف والسلوك اللاحق بأكثر من جانب من هذه الجوانب )

التخصيص الذي ينُظر إليه على أنه على أن  لمساواة(  . وقد نصت نظرية ا   10-11 : 2015,

ا حرق توازن بين مساهمات ومكافآت المدركين مرارنة بمساهمات الآخرين )آدامز ، إذعادل 

 ,( 1975المساواة والحاجة )دوتش ، كما وتم التحريق في مبادئ التوزيع الْخرى مثل  (.1965

ايير مستخدمة لمعظم ومع ذلك  تظل نظرية الإنصاف هي النظرية السائدة التي تعمل كمع

 ( . Silva , 2015 : 26) الاتباع

ن معظم النظريات والمراييس التي تم تطويرها هي الآن إ( Kılıç et al , 2015 : 159) ولاحظ

تردم ع استهداف أقصى قدر من التوضيح والتنظيمية م لهلتوصيف وقياس تصورات العدا

ستطلاعات شأنها أن تكون مناسبة للأ التي منرؤى منهجية محدودة فرط  الْساسيةالمكونات 

ومستوى  الاتباععلى خلاف العلاقة المباشرة بين  لهولغرض التحريق وقياس تصورات العدا

والتي تنص على ان  ، دامزآالعداله التنظيمية تعود لنظرية  ن جذورإوبطبيعة الحال  منظماتهم

تتطلب  لهوالتي ترى ان العداالجدارة  أساس مبدأيحكمون على عداله المكافات على  الاتباع

الذين لديهم  فالاتباع الاتباعالنتائج وفرا لمساهمات وجهود  التوزيع العادل للمخرجات او

:  ٢٠١٦كبر وبالعكس )مصطفى ،أن المفترض ان يكون لديهم مخرجات مساهمات اكبر م

وتتحرق هذا النظرية عندما تترارب  ،التوقع  نظرية( . وقد قام بورتر  وولولر بتطوير ١٣٩

وبذلك  لهيراها عاد التابعدائة فان أمع العوائد الفعلية لراء انة يستحرها  التابعالنتائج التي يرى  

ا قلت العوائد عن ما يتوقع إذتكرار العمل بنشاط ومودة اما  إلى التابعيتحرق الرضا ويندفع 

ستمرار بالعمل سينخفض وينخفض الدافع لدية للأاء دالتابع الحصول علية مرابل ادائة فان الْ

 ( .٧٣: ٢٠٢٠منال ، و )إيمان

(Principles organizational justice)   رابعاِ:ِمبادئِالعدالهِالتنظيميةِ

من المنظمة يجب أن  الاتباعينص على ان ما يحصل عليه والذي   المساواة أمبد -1

من  أقلأن مساهماتهم هي نفسها مرومة ب الاتباعيكون متناسباً مع مساهماتهم ويجب ألا يشعر 

يتوقعون توزيع التعويضات والمكافات والاجور بما  الاتباعقيمتها أو بدون مكافأة بشكل عام ف

يتناسب مع مهارة عملهم.
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الصوت في صنع  لهالتنظيمية  المشاركة في صنع الررار فمسأ لهت  تعزز العدامبدا الصو -2

الررار تصبح أكثر إشكالية عندما تكون هناك مصلحة شخصية ولكن لا توجد معرفة أو عندما لا 

لا يمكن للمديرين أن يكونوا غير مرئيين فهم يحتاجون استنباط آليات رسمية  الاتباعيثق المدير ب

كما ويوفر التجول  فرصًا  الاتباعويحدث الصوت الرسمي في اجتماعات  ،وغير رسمية 

 . ( Hoy & Tarter , 2004 : 251)غير الرسمي في قاعة الاجتماعات  للصوت

الإجرائية  لهالتنظيمية وخاصة العدا لهالتصحيح أن تصورات الإصلاحيات للعدا أمبد _3

 ، هم ومدى فهمهم و تتفق مع أهدافهابمنظمت الاتباعمرتبطة بمواقف وكفاءات أخرى مثل التزام 

 مية الداعمة لمثل هذه الإصلاحاتهذه المواقف مهمة لإصلاح النظم وتغييرها الثرافات التنظي

(Latimer , 2015 : 1) . 

قتراح بديل يسمى التصويت الجمعي الإجرائي الذي يخصص أالتصويت  تم تطوير  أمبد_ 4

جرائية من خلال الاختيارات الحرة للناخبين وليس وفراً الْصوات الجماعية من الناحية الإ

لمعايير الكفاءة الموضوعية والتركيز غير المبرر على التصويت الجماعي يحجب ثلاثة أسباب 

 & Reginal) -:مهمة لرفض التصويت الجماعي لصالح أنظمة تصويت مساواة تمامًا 

Jannetta , 2021 : 1) 

لد عدم المساواة في السلطة السياسية هي غير مسموح بها )أ( أن بعض الخيارات التي تو

 أخلاقيا .

 لصنع الررار الديمرراطي .  له)ب( ان اللامساواة المختارة قد تروض الفوائد المعرفية المحتم

ي تفُهم على أنها مشروع بالديمرراطية الت الاتباع)ج( أن مثل هذه الخيارات قد تروض التزامات 

 . مشترك  

المنصفة للعلملين والمكافئة التي  لهوخاصة المعام لهالعاد لهيعني بالمعاموالذي لالتزام ا أمبد _5

 .(   51:  2008 ،) درة  را للروانين والمعاير في المنظمةيستحرونها والتي تكون وف

في المنظمة يرارنون  نسبة نتائجهم ومكافئاتهم  الاتباعتنص على ان ِالقيِالمساواة أمبد -6

المرارنات ستمكنهم من تصحيح سلوكيات العمل وعندما تؤدي هذا المرارنات  هذهومدخلاتهم  و

  99:  2019 ،تغيير النتائج او المدخلات  )علوش  إلى الاتباعفروقات كبيرة فانها ستدفع  إلى

 .   ) 
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لمصالح  جميع  لهن تكون الررارات ممثأى انة يجب ثيل ينص هذا المبدا علالتم أمبد  _7

 الاطراف المعنية بحث ثؤثر قرارات المنظمة على الجميع.

 . ( 81 : 2020 ،حسين )  التابعالعامة على   لهالادراك  يعني تاثير نظرة العدا أمبد -8

 (Dimensions organizational justice)   سادساِ:ِأبعادِالعدالهِالتنظيميةِ

 ( Distributive justice) -العدالهِالتوزيعيةِ:-1

 نتائج عادلهالموارد أو العداله كالمتعلرة بتوزيع  لهتصورات العدا إلىالتوزيعية  لهتشير العدا    

لحة الذاتية ترود تصورات بأن المص لهوجهة النظر الرائ لهويعزز المنظور التوزيعي للعدا ،

فرد تلعب النتائج دورًا ثانوياً فرط  ، طئفتراض خاأثبتت الْبحاث اللاحرة أن هذا الْو ، العداله

( . Poole , 2007 : 228-229وفي بعض الظروف قد تكون غير ثابتة ) لهفي تصورات العدا

أن  الاتباعالتوزيعية معنية بتصورات توزيع المكافآت عندما يعترد  لهوبطبيعة الحال فالعدا

 Adams  ،1965( )Fischer , 2012نتائجهم ومكافآتهم تتناسب مع مدخلاتهم أو استثماراتهم )

 Sjahruddin etتجاه ما يتم الحصول عليه ) لهالعدا إلىيضا أ وتشير العداله التوزيعية ( .99 :

al. , 2013 : 134داخل  الاتباعالتوزيعية هي مرارنة  المكاسب التي يحصل عليها  له( .فالعدا

يرون ان العداله  الاتباعف ،ل خرى المتعلرة بالعمم بمستويات الخبرة والمساهمات الْمنظماته

قفهم او ى مواوهذا قد يؤثر عل ، خرينشعرون بالظلم بعد المرارنة مع الْو يأالتوزيعة عادله 

 Akbolat et alحصتهم من بين الموارد الموزعة ) لهبعدا التابعيمان إياثر على سلوكياتهم فهي 

التوزيعية  لهالتنظيمية بالتركيز على العدا لهبدأت أبحاث العداو ( .  363 -361 : 2015 , .

فالمبدأ  ، المفهوم ، وأشهرها نظرية الانصاف ونتائجها وقد تطورت نظريات مختلفة حول هذا

عندما تتطابق مع مدى  لهأن النتيجة عاد يركزون الاتباعلنظرية الإنصاف هو أن  الْساس

 ( .  Eib , 2015 : 7مساهماتهم فيما يتعلق بمساهمات الآخرين أو مساهماتهم السابرة )

المكافآت حيث يمكن توزيع  لهحول عدا في منظمة التابعالتوزيعية تعني تصور  لهوبالتالي فالعدا

مرارنة بزملائه في العمل  لهوأدائهم في العمل ويرى الفرد أنها عاد لهالمكافأة على أساس العدا

(Ismail & Daud , 2016 : 24فعدا. )( هي أساسًا كيفية الريام  1984التوزيع وفراً لتايلر ) له

الموارد ليس على أساس الجدارة والْداء ، فمن ا كان تخصيص إذف  الاتباعبترسيم الموارد بين 

حد كبير بالنتائج  إلىالتوزيعية  لهكما وترتبط العدا ، الظلم التوزيعي الاتباع المرجح أن يواجه

وهم يرون أن المكافآت مرتبطة بالتوزيع العادل دون أي تمييز ضد مساهمتهم  تباعالشخصية للا
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سيكون لديهم تصور مختلف لهذا النوع  لهمنظمة مماثفي  الاتباعو مستوى الجهود  في حين أن 

حيث سيريمون مدخلاتهم ونتائجهم بطريرة مختلفة مثل الاعتراف بمكافأة الراتب  لهمن العدا

 ( .Afridi & Baloch , 2018 : 240ذلك ) إلىالتحفيزي  وترقية المكانة وما 

واقترح بحث  لهلْول للمنظمة العادالنتيجة وهي البعد ا لهالتوزيعية على عدا لهوقد ركزت العدا

 لهواقترحت العدا ، المخالفات سيزيد من ترارير الخطأسابق أن الررار العادل بشأن الإبلاغ عن 

التوزيعية أنه عندما يخاطر المبلغون بالانترام لْنفسهم بسبب تررير ما على أمل أن ترد 

يعية هي المستوى الذي يعتبره الفرد التوز لهفالعدا ،عن طريق التحريق وإيراف الخطأ  المنظمات

 . (Kurniawan et al . , 2018 : 74 - 75طبيعياً لتلري تعويض من المنظمة )

 ( Ineractive  justice) -العدالهِالتفاعليةِ:-2

من أولئك الذين يتخذون الررارات بشأن  الاتباعالتي يتلراها  لهالتفاعلية بالمعام لهتهتم العدا      

التفاعلية هي المصطلح الذي   له( . فالعداAnderson & Shinew , 2003 : 240النتائج )

فيما يتعلق  الاتباعالمتصورة للتواصل بين  له( و يتعلق بالعدا Bies and Moagابتكره )

التفاعلية  له. وتشير العدا McDowall & Fischer  ,2004 : 28) بالإجراءات التنظيمية ) 

الحسابات المبررة للررارات التي تؤثر على أعضاء المنظمة وتتحرق عندما يدرك  إلىايضا 

فالتفسيرات أو الحسابات  ، دة قد برروا قراراتهم بشكل مناسبأعضاء المنظمة أن الرا

أو الرفاهية وان  التابعالاجتماعية للررارات مهمة عندما يتخذ الآخرون قرارات تؤثر على عمل 

الْعذار والمبررات يمكن أن تساعد في التخفيف من مشاعر الغضب تجاه صانعي الررار 

 ( . Poole , 2007 : 231 - 232الررارالظالمين )

وما إذا كانوا  ، من قبل صانعي الررار الاتباع لهة تركز على معامالتفاعلي لهوبذلك فالعدا

حترام والحساسية ويشرحون الررارات بدقة وقد تم التحريق في عدد كبير من يظهرون الْ

التنظيمية   لهعن الشكلين الآخرين للعدا لهومنفص لهالتفاعلية مستر لها كانت العداإذالدراسات فيما 

إجرائية أكبر والتي تتضمن كلاً من الهيكلية و الجوانب  لهن بناء عداا كانت جزءًا مإذأو ما 

التوزيعية  لهالتفاعلية تنطبق على كل من العدا لهالاجتماعية  وهناك إجماع على أن العدا

التفاعلية هي  له( ان العداRai , 2013 : 261( . ويرى )99Fischer : 2012 ,والإجرائية  )

الذين سيتأثرون بررار التخصيص . كما ويرى  الاتباعالتفاعل بين مصدر التخصيص و
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(Sjahruddin et al .  , 2013 : 134 )تجاه العلاقات  لهالتفاعلية بانها ترييم العدا لهن العداإ

 الشخصية .

وهي  ،قبل رؤسائهم الاتباع داخل المنظمة من  لهالتفاعلية هي كيفية معام لهوبالتالي فالعدا

رسمية من التفاعل وتشمل درجة الاحترام والصدق والتفاهم التي  أقلتنطوي على جوانب 

 لهعدا إلىالتفاعلية  له( . يمكن ترسيم العداMansour , 2014 : 22) الاتباعتعامل الإدارة بها 

يتميز العدل  ، لهواحدة منها من قاعدتين للعدا المعلوماتية  وتتكون كل لهبين الْشخاص والعدا

المعلوماتية على تلري  لهالصادقة والمحترمة بلغة مناسبة بينما تعتمد العدا لهبالمعام الاتباعبين 

 له( . علاوة على ذلك فالعدا Eib , 2015 : 8معلومات صريحة صادقة ومبررات مناسبة )

 الاتباعبين  لهبتصورات العداجرائية والتي تتمثل بر مفهوم موسع لمفهوم العداله الْالتفاعلية تعت

والمديرين فيما يتعلق بتوزيع الموارد وعلى اساس الاحترام واللطف والصدق فهي تتعلق بجودة 

وقد  . (   Akbolat et al . , 2015 : 361- 363)السلوكيات الشخصية اثناء تطبيق  العمليات 

 الاتباعمجموعة متنوعة من مواقف  التفاعلية لتكون متغيرًا مهمًا في فهم لهتم العثور على العدا

التفاعلية متغيرًا مهمًا  لهفالعدا ، لزبائن وممارسات السوق التشغيليةوسلوكهم وممارسات خدمة ا

وتسمى  ، داري والتنظيمي و سلوك المستهلكفي الفهم السلوك التنظيمي والثرة في الالتزام الإ

التفاعلية عندما يتم تنفيذ الإجراءات وتنفيذها بمستويات مختلفة من الجودة والتي تعكس  لهبالعدا

 Gracia etودية كريمة ومحترمة من مديري المنظمة ) لهمعام الاتباعالطريرة التي يتلرى بها 

al . , 2015 : 10بين المشرفين  اله التفاعلية تعبر عن  طبيعة الْرتباط( . وبالتالي فالعد

التنظيمية مهمة جدًا للمنظمات لْنها تؤثر على إنتاجية وسلوك  لهمرؤوسين لذلك فإن العداوال

هي جودة الإدراك المتكون القفاعلية  لهوبذلك فالعدا ( .Ismail & Daud , 2016 : 24) الاتباع

فهي تنطوي على  ، التنظيميةمن خلال الْنشطة  الاتباعوالمتعلرة بالمعاملات الشخصية تجاه 

  ( .Terzi et al , 2016 : 288 - 189) الاتباعتجاه أمة المسؤولين واحترامهم قي

التفاعلية دورًا استثنائياً كروة ملزمة في الحد من الانتهازية وتعزيز العلاقات بين  لهتلعب العداو

أداء دور وأداء أدوار  إلىفرد تم ترسيمها بشكل أساسي   التابع، وعندما نناقش أداء  الاتباع

 لهالتفاعلية تهتم بالجانب الشخصي والمتمث لهفالعدا. (Iqbal et al , 2017 : 1إضافية )

فهي تنبثق من الصدق والادب والاحترام الذي  التابعبالسلوكيات والممارسات التنظيمية اتجاة 

. فهي تعكس ( : Törnroos et al , 2018 5اثناء التواصل مع الرؤساء ) التابعيدركة 

 السياسات والإجراءات في المنظمةالشخصية التي يتلرونها عند تنفيذ  لهللمعام الاتباعتصورات 
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التنظيمية بينما عامله الآخرون  لهالتفاعلية كبعد مميز للعدا لهواعتبر البعض ان العدا ،

 ( .Wolfe & Lawson , 2020 : 3 - 4كمجموعة فرعية من العداله الإجرائية )

 ( Procedural  justice) -جرائيةِ:العدالهِالإ-3

وبدون مصلحة ذاتية  ،ا تم تنفيذها  باستمرارذإ لهيتم الحكم على الإجراءات على أنها عاد       

مع فرص لتصحيح الررار مع مصالح جميع الْطراف المعنية  ،وعلى أساس معلومات دقيرة  ،

ون أن يكون كل قرار يؤثر عليهم التابعالتي تم إرسالها وإتباع المعايير الْخلاقية ولا يتوقع 

  ، ا في الاعتبار المصالح المتنافسةب أن يأخذوإيجابياً لْن معظمهم لا يفهم أن صانعي الررار يج

ات عادله للحصول على تأكيد بأن صانعي الررار يستخدمون إجراء الاتباعومع ذلك ، يسعى 

 ( .Anderson & Shinew , 2003 : 230) ومنصفة لاتخإذ قراراتهم

(Poole , 2007 : 230 - 231)

 .نتائج سلبية  الاتباععندما تلرى  برزتقد  لهان المخاوف بشأن العدا -1

 تغير مستمر .  لهعندما تكون العلاقات في حا لهوقف الْحكام المتعلرة بالعدا -2

 لموارد الشحيحة ا -3

الذين بين التفاعلات التي لها مستويات قوة مختلفة منها تفاعلات أولئك  لهمخاوف العدا -4

وهي  لهووجد ليفينثال عدة معايير للأحكام الخاصة بالعدا ،يتساوى ميزان الروى لديهم 

 الاخلاق ( .  ،الدقة  ،التمثيلية  ،قمع التحيز  ،ساق )الت

الدرجة التي يتأثر بها أولئك الذين يتأثرون بالررارات التي  إلىجرائية تشير وبالتالي فالعداله الإ

 ( . Ishak & Alam, 2009 : 326) لهتم إجراؤها وفراً للطرق والمبادئ التوجيهية العاد

جرائية مرتبطة بردود الفعل التي تركز على المنظمة بدلاً من ردود علاوة على ذلك فالعداله الإ

جراءات والاساليب ( .فهي تتمثل بعداله الإRai , 2013 : 261الفعل التي تركز على النتائج )

هي تتمثل بالمواقف الصادقة و ،زيز الاجور وتريم الاداء والعمل والسياسات المستخدمة في تع

 لهحترام الرواعد المتعلرة بالعداأالمتضررين بسبب قرارات معينة مع  الاتباعللمديريين اتجاة 

جرائية تسند الررارات ( . وفي العداله الْ Akbolat et al. , 2015 : 361 -  363الاجرائية )

شاركة وتكون خالية من معلومات دقيرة وتكون قابل للتصحيح من قبل جميع الْطراف الم إلى

مع مرور الوقت   الاتباعوأن عملية التخصيص تتناسب مع مختلف  لتزام بالْخلاقالتحيز والْ

(Eib , 2015 : 8 . ) 
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جراءات المتخذة لصنع الررارات المتعلرة بالية التسوية وحل بانها مجموعة من الإ وعرفت ايضا

دمز والتي تنص على ان نصاف لآن العداله تاسس على وفق نظرية الْالنزاعات وهذا النوع م

ثون عن المساواة في مدخلاتهم التي يردمونها والنتائج التي يتلرونها من منظمات يبح الاتباع

جرائية هي حيادية الإجراءات الرسمية الْ له( .فالعداAkram et al . , 2016 : 116الْعمال )

ا كان إذالإجرائية  لهتصور للعدا الاتباعوالرواعد التي تتحكم في النظام وقد لوحظ أن لدى 

 , Ismail & Daudيردمون معلومات كافية حول قراراتهم فيما يتعلق بالإجراء )المشرفون 

2016 : 24. ) 

الإجرائية بترييم وإلراء نظرة على الإنصاف أثناء عملية صنع الررار أو السياسة  لهوتروم العدا

( . وتتحرق Afridi & Baloch , 2018 : 240الرسمية المعتمدة لتحديد توزيع هذه الموارد )

الررار او التاثير على النتائج اوعندما  إذتخإايضا عند مشاركة التابع بعملية  جرائيةلعداله الإا

 , Törnroos et alخلاقي )نها تفترر إلى التخيز الدقيق والْجراءات في المنظمة باينظر إلى الْ

قرارات  إذتخإلإجراءات الخالية من التحيز عند جرائية هي مجموع ا( . فالعداله الإ5 : 2018

جراءات ظر في رأي المجموعة عند تنفيذ الْالتصحيح والتي تتبع المعايير الْخلاقية والن

وأن  ، فالإبلاغ عن المخالفات في بيئة العمل يجب أن يكون متسراً وعادلا وخالياً من التحيز 

 كون متسراًبشأن الإبلاغ عن المخالفات يجب أن يالخطأ زيادة قواعد الإبلاغ عن التصرف 

جرائية أكثر عدلاً ، فإن الإ لهمع ذلك يمكن الرول أنه كلما كانت العدا ، وخالياً من التحيز وعادل

 ( .Kurniawan et al . , 2018 : 75أيضًا ) أعلىتجاه الإبلاغ عن المخالفات أسيكون 
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 العدالة القفاعلية              

 )عدالة بين اشخاص وعدالة معلومات(

 العدالة القوزيعية           

 )المساواة المرتبطة بقوزيع النقائج (
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 لثالمبحثِالثا

 الأستقرارِالوظيفي

 (Abrief history of job stability)الأستقرارِالوظيفيِ نبذةِتاريخيةِعن:  لاِاو

أن فردان الوظائف زاد منذ سبعينيات الررن  الاتباعتظُهر الْدبيات المتعلرة بنزوح       

ذوي  الاتباعذوي المناصب العالية و الاتباعبشكل متزايد أيضًا على العشرين ، والتي تؤثر 

٪ من 13حوالي  1983-1981الياقات البيضاء فرد شكلت خسارة الوظائف في فترة الركود 

 إلىرتفع أثم 1989-1987لثلاث سنوات حتى الفترة  نخفض معدل فردان الوظيفةأالروى التابعة 

 Kletzerة وظيفتها كما ويرول )التابعفردان الروى ٪ من 15: 1981مستوى منذ عام  أعلى

ة لتزايد انعدام ( تتوافق هذه المعدلات المرتفعة لفردان الوظائف مع التصورات العام1998

الوظيفي بشكل طفيف في النصف الْول من التسعينيات  ستررارنخفض الْأوقد  ,الْمن الوظيفي 

 & Jaeger and Stevens , 1999( )Bergemannوتم تأكيد هذه النتائج من قبل )

Mertens , 2000 : 3,4  . ) 

الوظيفي ضارًا في الواقع على مستوى الاقتصاد الكلي  على سبيل  ستررارقد يكون الكثير من الْ

ة في أوقات التغيير الهيكلي التابعقوتها  لها واجهت الشركات صعوبات في إعادة هيكإذالمثال ، 

(Bergemann & Mertens , 2004 : 1ْولطالما كان ال )موضوعاً نوقش  الوظيفي ستررار

ستعانة بمصادر خارجية مخاوف بشأن تأثير الْقتصاديات العمل كما كانت الأكثيرًا في أدبيات 

 ستنتاجات مختلفة حيث وجد )حور الكثير من المناقشات ولكن الْم الاتباعدولية على وظائف 

(Geishecker 2008 ْبمصادر خارجية ضيق له تأثير سلبي على توظيف  ستعانةدولياً قياس ال

ستعانة بمصادر خارجية ن الْأ إلى( أشارت 2010بامان ولكن نتائج مونش ) الاتباعجميع 

مهارة  قلالْ الاتباع لهدولية عندما يتم تعريفه على نطاق واسع ، فإنه يزيد فرط من مخاطر بطا

(Hsu & weng , 2014 : 211وعند النظر في العلا . )الكثافة التكنولوجية ومعدلات  قة بين

وجد أن العلاقة تختلف وفراً للوكيل المستخدم  1998-1980ظ بالوظيفة في الفترة حتفاالْ

 . (Srinivas , 2015 : 192للتكنولوجيا )

طويله الْمد في الوظيفي عند دخول سوق العمل  ستررارلى المستوى الفردي نجد فرق في الْع

سيكون للعامل الذي بدأ بداية سيئة في سوق العمل )أي  في المتوسط  ، الدخل والاستهلاك

% مرارنة بعامل  5بنسبة  أقل( فجوة دخل مستمرة مع دخل 25وظيفة غير مستررة في سن 
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%  20حوالي  الاتباعيبلغ الفرق في الاستهلاك بين هؤلاء  ، آخر مماثل يبدأ من وظيفة مستررة

  ، ة الدخل في نهاية الحياة العمليةء فرط على مستوى فجووهذه الفجوة تغلق ببط 25في سن 

 , Kuhn & Plojالوظيفي كبيرة  ) سترراري الْوبالتالي فإن آثار الرفاهية الناتجة عن التغيرات ف

2020 : 1. ) 

نستعرضها في  الاستررار الوظيفيوللاطلاع على المزيد من اراء الكتاب والباحثين حول مفهوم 

 (14)جدول

 (14الجدولِ)ِ

 مفهومِالأستقرارِالوظيفيِمنِوجهةِنظرِبعضِالباحثينِوالكتاب

 المفهومِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِ اسمِالباحثِوالسنة

(Erlinghagen , 2006 : 374) ْمل بأي اع الوظيفي إلى الوقت الذي يحتفظ خلاله سترراريشير ال

 وظيفة مع نفس صاحب العمل .

الوظيفي ثبات الاتباع في عملهم في المنظمة وعدم  سترراريرصد بالْ (٢٠١٥ِِ:٧٠ِِبيِ،ِغ)ل

تنرلهم إلى منظمات أخرى إذا توفرت العوامل الملموسة والعوامل  

 . ستررارالنفسية  والاجتماعية لتحرق الْ

(VučetićA & MiloševićB , 

2017 : 82,83) 

الوظيفي في اي منظمة يشرح الاتباع الذين يعملون  بدوام  ستررارالْ

جزئي في المنظمة فالاتباع بدوام كامل يتمتعون بأستررار  كامل او

ويتمتع الاتباع بدوام  ، وظيفي أفضل مرارنة بالاتباع  بدوام جزئي

 جزئي بمناصب وظيفية متغيرة للغاية مرارنة بالاتباع بدوام كامل .

الْستررار الوظيفي يعني شعور التابع بالْمان والاطمئنان أثناء عمله  ( ٨١:  ٢٠١٨،  والازهر حمزة)

ويكون ذلك من خلال اشعار التابع , في المنظمة وتخلصة من الخوف 

 بالْمان وضمان الْستررار والراحة عن طريق توجيهه وترقيتة .

ما الوظيفي مستوى رضا الاتباع في المنظمة م سترراريعني الْ (٢٠١٩ِِ:١١)كهينةِ،ِ

يشعرهم بالراحة والتخلص من الخوف في المستربل وهو مدى تشابه 

أهداف الاتباع مع أهداف المنظمة وزيادة رغبة الاتباع في الْستررار 

 داخل المنظمة .

ان الْستررار الوظيفي يعني الحاله النفسية التي تعكس توقعات الاتباع  (٢٠٢٠ِِ:٢)عليِ،ِ

فهو الحاله  المنظمةستمراريتهم في العمل داخل نفس أحول مدى 

الذهنية التي يخلرها التابع حول مدى أسترراره في وظيفته الحالية على 

 المدى الرصير .

الوظيفي يعني شعور الاتباع بالْمان والحماية في العمل  ستررارالْ (٢٠٢١ِِ:٢٢عيشةِوِزهراءِ،ِ)
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وتحريرهم من الخوف ما دامت الإجراءات المتخذة لتعينهم في 

 المنظمة سليمة وكان عملهم لا يدعوا للرلق . 

ستمرار التابع العمل في المنظمة مع أالوظيفي يعني  ستررارالْ (2021ِِ:15)القريشيِ,ِ

استمرار شعورة بالامان والراحة والْستررار من خلال التحفيز 

 المناسبة .  والترقية وظروف العمل

( Kamau ,   2020 : 4 ِ) ْالوظيفي يعني المدة التي يتصورها التابع للاحتفاظ بوظيفتة  ستررارال

 الحالية دون العوامل الخارجية .

(2021ِ,ِ.et al ِMahmood) ْالوظيفي يعني التابع  الذي يعمل بنشاط في شركة لفترة  ستررارال

 طويله من الزمن .

 عداد الباحثة وفق ما توفرة من المصادر.إالمصدر : من 

الوظيفي يعني الشعور بالامان الذي توفرة المنظمة لعامليها وبالتالي  ستررارالْوترى الباحثة ان 

في  سترراروالشعور بالْ ، بب الرضا الوظيفياندفاعهم للاداء الافضل والولاء للمنظمة بس

 التردم والريادة والتفوق على منافسيها .  إلىالمنظمات سيدفعها 

:ِاهميةِالأستقرارِالوظيقيِ اِ  (The importance of job stability)ثانيا

في  نخفاضقتصاديين قلرين بشأن الإسباب الالرئيسة التي تجعل بعض الْحد الْأن إ       

الك الكثير من هن الوظيفي هو التأثير المحتمل على المسارات المهنية الفردية حيث أن ستررارالْ

خسائر في رأس المال البشري مما يرلل من إمكانات المكاسب  إلىقد يؤدي تبديل الوظائف 

 Bergemann & Mertensوقدرة محدودة على الحصول على عمل بسبب إشارات الحرمان )

أهدافها  الوظيفي أهمية بالنسبة  للمنظمات فهو يمكنها من بلوغ ستررار( . وللأ1 :2000 ,

الكفاءات ة الماهرة ويعفيها من تكاليف البحث عن التابعحتفاظ بالروة ها ويمكنها من الْوتحرير

ستمرارهم وبرائهم ولتحريق ذلك يجب أراد فهم يجتمعون كل يوم  من أجل ما بالنسبة للأفأالبديله 

 ( .٨٤:  ٢٠١٤على المنظمة ان توفر لهم الْمان نفسيا وماديا وجسديا )رفيرة ، 

نظمة فالاتباع عندما يشعرون الوظيفي انعكاسات  على الم ستررارللأك علاوة على ذل

غير المستررين الذين  الاتباعفانهم يكونون مدركين جيدا لثرافة المنظمة على عكس  سترراربالْ

من الشعور بالتعب  ستررارلْوبالتالي يرلل ا ،يبحثون عن التكيف والتلائم مع السلوكيات الجديدة 

الراحة  ستررارالاتباع في المنظمة كما ويحرق الْفراد ويعمل على تماسك الْوحوادث العمل 

جور والحوافز مان من المخاطر المالية مثل الْتباع في المنظمة من خلال الشعور بالْالنفسية للا

 ( .  40-41:  2019والمكافات ) نادرة ، 
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% من  1.4ة في الرفاهية بنسبة ارا بخسأسترراررال التابع إلى الوظيفة الْقل وبالتالي يرتبط انت

 تباع% للا 10ستهلاك مدى الحياة ، لكن تكاليف الرعاية الاجتماعية يمكن أن تتجاوز أيضًا الْ

فإن الوظائف غير وبالتالي  ، لية الْجر في وقت مبكر من الحياةفي وظائف مستررة وعا

المنخفض من خلال توفير ستمرار الدخل ألات التوظيف المنخفضة تؤدي إلى المستررة ذات معد

 ستررار( .ومن خلال الKuhn & Ploj , 2020 : 2ْلاستثمار رأس المال البشري ) أقلفرص 

 توتر منخفضة فرد اختار الاتباع التمتع بأجور ومزايا ثابتة ومستويات الاتباعالوظيفي يستطيع 

 , ائف حكوميةللحصول على وظ الاتباع على طبيعة العمل وكان هذا هو سبب سعى ستررارالْ

الوظيفي يعني الخوف المرتبط بالمنصب في منظمة مثل تدهور  ستررارفي حين أن عدم الْ

( . وكذلك تتمثل اهمية ٢:  ٢٠٢٠ظروف العمل وتدني فرص التطور الوظيفي )علي ، 

انعكاسات ايجابية  لهفي العمل كما و الاتباعالوظيفي ايضا بكونة يوفر امكانية ثبات  ستررارالْ

عين بطباع جماعة المستررين يكونون متشبعين بثرافة المنظمة ومتطب الاتباععلى المنظمة ف

لتزامها التنظيمي  )عيشة إالاتباع ينتج عنة تماسك المنظمة ويرتفع  أستررارالعمل وبالتالي 

 ( .36-37:  2021والزهراء ، 

الوظيفي في المنظمات سوف يؤدي إلى ترليل التوتر والرلق  سترراران توفر الْ ةرى الباحثتو

لدى الاتباع وله تأثير على ادائهم ومن ثم على انتاجية المنظمة فهو من أهم العوامل التي تساهم 

حيث يعزز الْستررار الوظيفي سمعه المنظمة فالاتباع  في تحريق الرضا الوظيفي للاتباع ،

مهم للاتباع لكونة  يوفر لهم  هوو يفضلون العمل في المنظمات التي تعامل عامليها بشكل جيد ،

فرصة الْستمرار للعمل بالمنظمة لفترة أطول وبالتالي الحصول على فرص اكبر لتحريق 

لاتباع وبالتالي ترليل التكاليف لتغيير ا نظرا لانخفاض حاجتهاويكون مهما للمنظمات  أهدافهم ،

 .وزيادة نمو المنظمة 

اِ  (job stability characteristics) خصائصِالأستقرارِالوظيفيِ : ثالثا

تباع اعتماداً على الوظيفي إما أخبارًا جيدة أو أخبارًا سيئة للا ستررارفي الْ نخفاضقد يكون الإ

الوظيفي بسبب تدهور  ستررارالْبيل المثال ، يمكن أن ينخفض ، على س سبب ذلك إنخفاض

، أو يمكن أن يتراجع  عرضة لفردان وظائفهم الاتباع أكثرقتصادية وأصبح الظروف الْ

 : Stewart , 2002قتصادية والعثور على وظائف أفضل )بسبب تحسن الظروف الْ ستررارالْ

الوظائف المستمرة و الذي يعتمد على عدد من  أستررارالوظيفي إلى  ستررارالْكما يؤدي  ( . 2

راس ت الْجور وآفاق الترقية ويُ كاالخصائص الوظيفية مثل عدد الساعات التي تعمل فيها حر
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 , Prajapatiالوظيفي عادة باستكشاف التغيرات في الْجور وترلبها بمرور الوقت ) ستررارالْ

2011 : 2-3. ) 

العمل  إلى الاتباعالوظيفي الذي يدفع  الْمنالوظيفي يعني الرضا الوظيفي و ستررارفالْ

بل هو نتيجة للعديد من العوامل بإخلاص في المنظمة ولا يمكن تحريرة بشكل عرضي  

الْكفاء الذين  الاتباعحتفاظ بمنظمات الريام بها والتي توفر للأوالظروف التي يجب على ال

يحررون أهدافهم  لذلك يهتم المتخصصون في الموارد البشرية في المنظمات بالعنصر البشري 

الْكفاء ثم السعي لتأمين ظروف العمل المناسبة التي تؤدي  تباعبدءًا من الاختيار الصحيح للا

علي ، بمهارات أكثر للريام بعملهم بكفاءة ) الاتباعوتحسين الْداء وتدريب هؤلاء  ستررارالْ  إلى

جتماعي فهو بسياق تنظيم العمل والنظام الْ يرتبطالوظيفي  ستررار( . وبالتالي فاللأ١:  ٢٠٢٠

دارتة للعمل إمكانيتة في تردير الفرد وإعن مرتبطة بالعمل فيكشف للعديد الخبرات ال لهمحص

(  29:  2021يشي ، في تحريق اهدافة  )الرر التابعوالذي يستند بشكل كبير  على نجاح او فشل 

دورا فاعلا على الاداء وبالتالي الوظيفي من الامور الضرورية التي لها  ستررار. كما ويعد الْ

نتاجية عالية دون أللمنظمة تحريق النجاح والمنظمة حيث لا يمكن  رباحأرتفاع انتاجية وأ

 (ِ.2021ِِ:31ِ،)عيشةِوِالزهراءِالاهتمام بمواردها البشرية والمحافظة عليها 

يساعد في تحفيز الاتباع ويزيد من  ةالوظيفي كون سترراران من أهم خصائص الْ ةرى الباحثتو

 طموحاتهم ويرفع الروح المعنوية لهم وبالتالي يكون لديهم دافع للانجاز والإبداع في العمل .

اِ (job stability goals) :ِاهدافِالأستقرارِالوظيفيِِرابعا

الذين يرون ان  الاتباعفي المنظمة ف الاتباعتعزيز الدافع لدى  إلىالوظيفي سترراريهدف الْ

اراتهم في الوظيفة ويكونون اكثر وظائفهم مهمة بالنسبة لهم فانهم يبذلون قصارى جهدهم ومه

الوظيفي  ستررار( . كما ويوفر الJosias , 2005 : 54ْلوظائفهم ) ورضا وولاءً  رارأستر

الوظيفي في المنظمة لان جل  ستررارعلى الْ مان الوظيفي والذي يعد من اكثر العوامل تاثيراً الْ

المادي والنفسي  سترراريكون في المنظمة هدف يؤمن له الْ ان الاتباعهتمام أ

(Jeon,2009:23 . ) 

عراف جتماعية والتي تشمل الريم والْي تسود فية البيئة الْالتالي فان خلق مناخ تنظيموب

الوظيفي كما ان  ستررارللعمل والتي بدورها تؤثر على الْ نماط والتراليد وطرائق مختلفةوالْ

ريات التي تتطلبها المنظمة في خلق التوازن بين سلوك المنظمة والبيئة الخارجية يعد من الضرو
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الوظيفي لا يتعلق  ستررار( . علاوة على ذلك فان الFu et al .  , 2017ْ:  88 ( ستررارالْ

ثابت و الجر الْسوف يتمتع ب التابعهذا يعني أيضًا أن  ، ط بردرة التابع على شغل الوظيفةفر

ختيار أكان هذا أحد العوامل الحاسمة في الفوائد وترليل مستويات التوتر ومنذ وقت ليس ببعيد 

 ، رى )الرريشي( . وي٢:  ٢٠٢٠على طبيعة العمل )علي ،  ستررارالْ الاتباعختار أالوظيفة فرد 

الوظيفي يزيد الولاء للمنظمة مما يظهر مجموعة من المشاعر  ستررار( ان الْ 26:  2021

م ترك ابة حافز لهم بعدفي الولاء الوظيفي للمنظمة والتي تكون بمث الاتباعالصادقة النابعة من 

مكان ثاني ويجب ان يكون اهم ما يشغل تفكيرهم تردم المنظمة وتطويرها  إلىنترال العمل والْ

 وبالمرابل يجب على المنظمة توفير الدعم لهم لتضمن ولائهم.

 ن الهدف من تحريق الْستررار الوظيفي في المنظمات هو :_أ ةرى الباحثتو

 _الاحتفاظ بالاتباع ذوي المهارات والكفاءات العالية.1

 _توفير بيئة عمل مناسبة ومحفزة على الإبداع.2

 الشرط الْساس لتحريق النجاح فيها .  د_ضمان استمرار العمل في المنظمات والذي يع3

اِ  (Dimensions job stability) يفي:ِأبعادِالأستقرارِالوظِخامسا

      (job security)   -الأمنِالوظيفيِ:-1

هتمام كبير في كل من الصحافة الشعبية و إلماضية كان هناك سنوات الرليله اعلى مدى ال     

الوظيفي قد انخفضا في السنوات الْخيرة  ومع  الْمنالوظيفي و ستررارا كان الْإذالباحثين  فيما 

ن إ، و ن هناك اهتمام متجدد بهذه الرضية، سيكو 2001الركود الذي بدأ في أوائل عام 

( . Stewart , 2002 : 2) الاتباعار واضحة على رفاهية الوظيفي لها آث الْمنالتغييرات في 

ً  الْمنفي  نخفاضبالتالي قد يكون الإ أسباب مختلفة للغاية فرد يكون نتيجة  إلى الوظيفي راجعا

التباطؤ العام في النشاط الاقتصادي في مثل هذا السياق ، يزداد عدد الرطاعات والشركات 

 Givorda & Maurinb , 2004الذين يفردون وظائفهم يزيدون كذلك ) الاتباعالمتعثرة و عدد 

: 598) 

 ستمراريتة فيإالتابع فيما يتعلق بتوقعات  يعنيالوظيفي  الْمنأن ( Jeon , 2009 : 23) ويرى

ية والفرص العمل ويتضمن ميزات وظيفية مرغوبة مثل فرص الترقية وظروف العمل الحال

استكشاف التغييرات في  الوظيفي عادةً من خلال الْمنيتم قياس و  الوظيفية طويله الْجل ،
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نترالات الوظائف ومعدلات التدفق الداخلي والخارجي من أحتفاظ بالوظائف ومعدلات الْ

 ( .Prajapati , 2011 : 2,3التوظيف وغير التوظيف بمرور الوقت )

ات الفرد ورغباتة حقياجإوالذي من خلاله يقم تلبية الشعور بالْمان  إلىالوظيفي  ويشير الْمن

حقفاظ بما لدية من مهارات والكفاءات القي سقساعدة على تحقيق الكسب في والقدرة على الأ

الذين يتمتعون بمستوى عالٍ من  الاتباع( . ويميل  Mosaybian et al . , 2017 : 6) المسققبل

 لهوهم أكثر عرضة لإقامة علاقات ثرة ورعاية متباداعتباره ميزة للمنظمة  إلىالْمان الوظيفي 

   (Lu ea al . , 2021 : 3مع المنظمة وبالتالي أداء أكثر مرابل مخاوف ومساعدة من الزملاء )

. 

 الاتباعتجاه المنظمة وسيكون  الاتباعلتزام عد الْمن الوظيفي أمرًا حاسمًا لْعلاوة على ذلك ي

الوظيفي على أنه  الْمن إلى شارا شعروا بالْمان ويمكن الْإذ أكثر ثباتاً في وظائفهم والمنظمة

( . كما وأدت أزمة فيروس كورونا CLN , 2021 : 3) الاتباعمرفرات بالوظائف من قبل 

(COVID-19 )ووضعت الحكومات سياسات لاحتواء تفشي  تباعتحديات للأمن الوظيفي للا إلى

  .(Pacheco , 2020 : 59الوباء وتؤثر هذه السياسات عن غير قصد على أنشطة سوق العمل )

هو الحاله القي تعكس توقعات الاتباع حول مدى اسقمراريقهم  -الأمن الوظيفي :وترى الباحثة ان 

بالعمل في المنظمة وينشا نقيجة لممارسات المدريرين المنظمات اتجاة الاتباع فهو يعكس مدى 

تباع في المنظمة ثقة الاتباع بعملهم اثناء الاداء وهو من اكثر الأبعاد تحفيزا لاسقمرار وبقاء الا

 كونة يرتبط بالالقزام القنظيمي .فالامان الوظيفي يعني أسققرار الوظيفة ل

 

      (stability of jop tenure)     -أستقرارِمدةِالعملِ:-

وان هذا النوع من التحليل له   ،تحليل المدة  إلىن تطور مدة الوظيفة تعني الرجوع إ       

ت عندما تنتهي الوظائف تمامًا وتتحكم في الرقابة العديد من المزايا فهو يستخدم معلوما

الصحيحة على فترات التوظيف التي تنتهي في غضون عام واحد ومع ذلك يتضمن معلومات 

بيئة متعددة شهرية عن مدة العمل التي يجب استغلالها ويسمح تحليل المدة بتحليل الوظائف في 

احد ، مما يزيد من وضوح النتائج جمع جميع الملاحظات في تردير والمتغيرات من خلال 

(Bergemann & Mertens , 2000 : 8ويمكن تفسير الإ . )في مدد العمل على أنه  نخفاض

تنتهي بشكل طوعي أو تنتهي بشكل  الاتباعا كانت وظائف إذعلى ما  اعتماداً إيجابي أو سلبي 
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على وظائف أفضل حصول كانوا يستريلون بشكل متكرر لل الاتباعطوعي من ذلك لْن  غير 

مدد العمل  إنخفاضفي المرابل على وجه التحديد إلى الوظيفي  الْمنفي  نخفاضحيث يشير الإ

 ستررارويعد تتبع التغييرات في كل من الْزيادة فردان الوظيفة غير الطوعي  إلىالتي تعُزى 

 .(Neumark , 2000 : 10الوظيفي أمرًا مهمًا لفهم كيف تتغير علاقة العمل ) الْمنالوظيفي و

في الوظائف من الضروري معرفة العمل  الاتباعوللحصول على صورة واضحة عن مدة براء 

، وتزودنا معدلات  التابع قضائة  في وظيفته الحاليةالإضافي المتوقع الذي يمكن أن يتوقعه 

محدد من ه الحالية لعدد وظيفت التابعحتمال المتوقع أن يشغل حتفاظ بالوظيفة لفترة معينة الْالْ

حتمالية بواسطة  معدل البراء على قيد حتفاظ بالوظيفة أو الْ، ويتم قياس معدل الْ السنوات

( . وبالتالي Hsu & Weng , 2014 : 213) أعلىفئة عمرية أخرى  إلىالحياة من فئة عمرية 

قادرين على  الاتباعمهمًا للغاية  فعندما يكون  التابعان سوق العمل يتغير باستمرار ويكون دور 

أن يكونوا أكثر تحفيزًا ويرضون وقتاً  إلىلديهم ، فإنهم يميلون  لهاختيار ساعات العمل المفض

زيادة  إلىأطول دون تغيير الوظائف وفي السنوات الْخيرة  أدى هذا التحول في النموذج 

م في صنع ومشاركته الاتباعحتياجات إالتابع أثناء جداول العمل لتلبية انرطاعات استرلالية 

 ( .Davidescu , 2020 : 2والإنتاجية ) التابعالررار ونمذجة مساحة العمل وزيادة إبداع 

أسققرارية مدة العمل لها العدبد من الاثار الايجابية  هي -أسققرار مدة العمل :وترى الباحثة ان 

والسلبية  اعقمادا  على كون الوظائف تنقهي بشكل طوعي او غير طوعي . 

         (job satisfaction) -الرضاِالوظيفيِ:-

لوظائفهم والجوانب المختلفة  الاتباعالرضا الوظيفي ببساطة هو الدرجة التي يحبها       

عندما يكون راضياً  التابعلوظائفهم فهو يمكن أن يكون رد الفعل على جوانب مختلفة من عمل 

( . Josias , 2005 : 13جانب واحد من وظيفته وغير راض عن الجوانب الْخرى  )نسبياً مع 

كز على كما ويردم الرضا الوظيفي مجموعة من العوامل التي تسبب الشعور بالرضا فهو ير

تجاه أدوار العمل التي  الاتباعهو توجهات عاطفية من جانب و،  دور التابع في مكان العمل

المعرفية  الاتباع( . بالتالي فالرضا الوظيفي هو ردود فعل Aziri , 2011 : 77يشغلونها حالياً  )

والعاطفية والترييمية تجاه عملهم إنه الموقف العام تجاه الوظيفة أو الفرق بين مردار المكافآت 

( . Akpan , 2013 : 84والمبلغ الذي يعتردون أنهم يجب أن يتلروه ) الاتباعالتي يتلراها 

هذا من شأنه  المنظمة على العمل في الاتباعفالرضا الوظيفي كريمة جوهرية يمكن أن يساعد 

 المنظمةلتزام التنظيمي داخل كما يمكنها تحسين الْ الاتباع و منظمةأن يخلق جوًا من النجاح لل
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، بالتالي  يتأثير إيجابي على الرضا الوظيف فالمهام والمكافآت التنظيمية من العوامل التي تردم ،

 أستخدامفرص  إلىا مباشرًا بالعمل الشيق والصعب بالإضافة أرتباطترتبط فالمهام جوهرية 

 ( .Khosrowshahi & Nejad , 2014 : 28من ناحية أخرى ) التابعمهارات 

في المنظمة  والذي يتحرق عن طريق  الاتباعفالرضا الوظيفي يعني درجة إشباع احتياجات 

تحريرة وهو مرياس يريس مدى حب  إلىالْجور وظروف العمل فهو تطابق يسعى الفرد 

فالرضا الوظيفي هو توجيه للعواطف  وبالقالي( . ٦٦:  ٢٠١٤)رفيرة ،  لهلعم التابعوكراهية 

 التابعلتحفيز  الْساسصر تجاه الدور الذي يؤدونه في مكان العمل وهو العن الاتباعالتي يمتلكها 

من  لهوتشجيعة على الْداء الْفضل علاوة على ذلك فالرضا الوظيفي يعني مجموعة متكام

ف بأنهم راضون على الاعترا الاتباعالنفسية الفسيولوجية والظروف البيئية التي تشجع  العوامل

 Davidescu)وأشار ( . Raziqa & Maulabakhsha ,2015 : 718) أو سعداء بوظائفهم

et al . , 2020 : 2والتوازن بين حياتهم المهنية والشخصية  تباع( ان توفير مرونة العمل للا

وبالتالي فالمنظمات  ، الرضا الوظيفي والْداء العالي وتحسين شامل للمنظمة ككل إلىيؤدي 

ن هتمام بالوسائل التي يمكوظيفي بين الاتباع تحتاج إلى الْالتي ترغب في تعزيز الرضا ال

سترلالية في المسؤولية تحريرها من خلال تحريق الذات من خلال منحهم المزيد من الا تباعللا

بيئة العمل التي ترليل مستوى استياء  أستخداممتنان للعمل المنجز ويمكن أيضًا وإظهار الْ

من المنظمات ويمكن تحريق ذلك من خلال تحسين الْجور وظروف الخدمة  الاتباع

(Ogunbanjo , 2021 : 5. ) 

يقمثل الرضا الوظيفي بكافة المشاعر القي يحملها الاتباع في  -الرضا الوظيفي :وترى الباحثة ان 

مكان العمل والناتجة عن الشعور بالامان الوظيفي والأسققرار الوظيفي وهو اساس نجاح وتفوق 

 وتفوقها . منظمةالمنظمات حيث ان كلما زاد زادة جودة العمل وبالقالي زيادة ارباح ال

 

 ( Reduced separation)   -التغيبِ:\إنخفاضِالأنفصالِ-4

في العديد من المنظمات ومن ثم أهمية  الرئيسة لهأن التغيب هو مشك إلىتشير الْدبيات         

التركيز على هذا السلوك داخل المنظمة وحاولت دراسات مختلفة فحص العلاقة بين التغيب 

نسحاب من مواقف ياب عمومًا على أنه أحد وسائل الْالغ إلىوالرضا الوظيفي حيث ينُظر 

علاقة عكسية  ان هناك( وكشفت الْبحاث بشكل عام ( Luthans 1995العمل المجهدة وفرا ل 

 إلىمتسرة بين الرضا الوظيفي والتغيب  أي عندما يكون الرضا مرتفعاً ، يميل التغيب 

 . (Josias , 2005 : 16) الارتفاع إلىوعندما يكون الرضا منخفضًا ، يميل التغيب  نخفاضالإ
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 إلىنترال من وظيفة إلى أخرى بحثاً عن رواتب أفضل والْالموهوبون من منظمة   ينققلكما و

أخرى دون ضمان حصولهم على رواتب وترقية أفضل ونظرًا لْن المنظمات لم تعد تضمن 

عدد الوظائف بدوام  نخفاضالعمل بدوام جزئي حالياً نتيجة لإالتوظيف مدى الحياة ، يتزايد 

بوظائف بدوام جزئي فعال من  الاتباعالمنطق الرائل بأن الإنتاج الضخم من قبل كامل وبسبب 

بدوام كامل ، فرد أصبحت الوظائف غير آمنة بشكل  اتباعحيث التكلفة مرارنة بتكلفة توظيف 

 ( .Jeon , 2009 : 1-2)متزايد في وقت واحد. 

(Prajapati , 2011 : 2-3)  -يمكن أن تكون نهايات الوظائف من نوعين:

لزيادة رفاهيته لاستغلال فرص عمل  التابعختياري يبدأه يمكن أن تكون فصل وظيفي ا،  اولا

من خلال التسريح  منظماتالهو الفصل الوظيفي غير الطوعي الذي تبدأه  ،.أفضل   ً  ثانيا

في مكان العمل  الاتباعلتغيب هو ظاهر غياب فا.   منظمةالجماعي للعمال أو من خلال إغلاق ال

 الاتباعوهو ظاهرة يلجأ إليها  ليهمإدهم فية للريام بالمهام الموكله في الوقت المفروض تواج

جة هذا السلوك )رفيرة ، هروبا من ضغوط  العمل وبذلك تتكبد المنظمات تكاليف باهضة نتي

غير الراضين لانها لن  الاتباعتحمل  منظماتوفي الوقت الحالي لا تستطيع ال ( .٦٣:  ٢٠١٤

 منظماتتحمل ال إلىمستوى المعايير أو توقعات وبالتالي سيتم طردهم مما يؤدي  إلىترتري بهم 

حيث  تباعئة عمل مرنة للاتوفير بي مظماتلذلك من المفيد لل ، كاليف إضافية لتعيين اتباع جددت

يجب أن تكون  التابعيشعرون أن آرائهم موضع تردير وأنهم جزء من المنظمة ومعنويات 

 أقلالروح المعنوية سيبذلون جهودًا  إنخفاضمرتفعةً لْنها ستنعكس في أدائهم لْنه مع 

(Raziqa & Maulabakhsha ,2015 : 718. )

أن  إلىمما يشير  لهستراداء الوظيفي ونية الْعن الْخرى بتحليل الرضا أ  كما وقامت دراسات 

 : Davidescu et al . , 2020) ذوي الْداء المنخفض يتركون وظائفهم لْسباب مختلفة الاتباع

( أن الرضا الوظيفي هو شعور حول المسار الوظيفي Hee et al . , 2020 : 286وذكر ).  (9

نتاجية والْداء الوظيفي نها أن تؤثر على الإأو حول جوانب محددة من الوظيفة من شأ عامللل

وقد  ، أيضًا استجابة نفسية لحاله العملفهو شعور داخلي للعامل تجاه وظيفته وهو  ، للمنظمة

اسقثماراتهم و بفردان الوظيفة عندما تكون علاقة التبادل غير متوازنة بين بالقهديد  الاتباعيشعر 

 ( .Fu , 2021: 3شأنها أن تضعف دافعهم لها )النقائج القي حصلوا عليها والقي من 

يقصد بة ترك العمل بشكل ايرادي من قبل  -القغيب :\صال إنخفاض الأنفة ان رى الباحثتو

الاتباع في حال حصولهم على عمل افضل او ضغوط عمل أقل او يقم فصلهم من قبل صاحب 

 . او بسبب عدم كفائقهم منظمةالعمل في حال اغلاق ال
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 ( يمثل ابعاد الاسققرار الوظيفي 10والشكل )
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ِالمبحثِالرابع

ِالعلاقةِبينِمتغيراتِالدراسة

 The relationship between)الوظيفي ستقرارلعلاقة بين القيادة الروحية والأا - : اولاا 

spiritual ieadership and job stability)  

لإعادة هندسة  لهفهي محاو الأهميةهقمام بالقيادة الروحية في مكان العمل أمر بالغ ان الأ       

و معقد بنفس  الأهميةوان الحفاظ على الروحية القنظيمية أمر بالغ  الاتباععمليات القفكير لدى 

تحسين  إلىادى  تباعالوظيفي للا سققرار(  ان الأSendjaya ,2007 : 105الوقت ، ويذكر ) 

 . وكذلك تقليل القغيب وزيادة أدائهم الوظيفي الاتباعالسلوك الأخلاقي والإنقاجية وزيادة فاعلية 

ن المنظمات القي لديها قيادة روحية يكون أ إلى  ( Ghasemizad et al . , 2012 : 12) أشارو

ادة الروحية يقطلب القغيير الذكاء القنظيمي ووجود القي إلىأفرادها أقوياء ولديهم مؤهل للوصول 

وقد تم إجراء العديد من  ،ضرورية في مكان العمل القيادة الروحية المسقمر والقطور والنجاح ف

الوظيفي ففي  سققرارالعوامل القنظيمية الأخرى مثل الأالدراسات حول علاقة القيادة الروحية مع 

العديد من  تباعإن بحاجة إلى شديدة وهي بذلك تكو القرن الحالي تواجه المنظمات منافسات

ها الوظيفي من بينها القيادة الروحية والقي تعقبر بمثابة قوة تحرك أسققرارالأساليب لقحافظ على 

ربعة مجالات إنسانية اي )الجانب المادي ، والفكر أمجقمع عالمي فهي قيادة تدمج بين العالم نحو 

  .والعواطف ، والمشاعر (،المنطقي 

جقماعي يقكون المسققبلية للمنظمات والقغير الأ د من الباحثين والعلماء بأن الحياةكما ويرى العدي

الوظيفي حيث يرى بعض  سققرارأهمها القيادة الروحية والأمن مجموعة من العناصر الحاسمة 

 لهالذين ينظرون للعمل كوسي تباعالوظيفي للا سققراراء ان هناك مسقويات  عالية من الأالعلم

كثر إيجابية ويساهمون في خلق ظروف عمل افضل . أروحي حيث سيكون لديهم نظرة ير الللقعب

(Yusof & mohamad , 2014 : 1948( ويرى . )Hunsaker , 2014 : 84 )ن  القيادة أ

 الاتباعسياسات الموارد البشرية من خلال القأثير على الرفاهية الروحية للقائد وب الروحية تقأثر

هم الوظيفي أسققرارضا عن الحياة للاتباع وبالقالي حيث تساهم القيادة الروحية في تحقيق الر

البحث وبشكل مقزايد عن القوازن بين نمط الحياة الشخصي  إلى الاتباعوالذي بدورة سيقود 

الثقة بين صاحب العمل لدعم  لهان القيادة الروحية هي وسي إلى شارولا بد من الأ . والعمل 

ندماج ونقيجة القيم القي تؤدي إلى شعور  من الأوتقضمن الروحانية في مكان العمل  ،لاتباع وا

 ( . Narcıkara & Zehir , 2016 : 30الوظيفي في عملهم . ) الاتباع بالأسققرارلذلك يشعر 
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ويخلق  الشعور بالإحساس  ،ن نموذج القيادة الروحية هو نموذج للقيادة القنظيمية السببية إو

 الاتباعوان للقيادة الروحية تأثير على  الاتباعروحي في مكان العمل تطابقا ذا قيمية بين القائد وال

من خلال حثهم   الاتباعبسلوك  ا مباشرا  أرتباطالوظيفي فهي ترتبط  سققرارتوفر لهم الأ حيث

 ( . Malik et al ., 2018 : 122على الأداء الجيد ) 

( ان مفهوم القيادة الروحية هو مفهوم Maryati et al ,2019 :131وعلاوة على ما تقدم يرى )

يقمقعون بالنزاهة  اتباعللقكيف مع القحديات القي يوجهها العصر الحالي فهي بمثابة قوة لخلق 

لقزامهم وزيادة إوالأخلاق لذلك تم تطبيقها في أغلب المنظمات لغرض تحفيز الاتباع و زيادة 

قمثل تنقاجية وبالقالي فإن هناك علاقة بين الأسققرار الوظيفي والقيادة الروحية والذي الأ

( يعكس العلاقة بين القيادة 6والشكل ) .  بالمشاعر الإيجابية القي يحملها القابع اتجاه المنظمة 

 الروحية من خلال ابعادها القي تؤدي الى الاسققرار الوظيفي 

 

العلاقة بين القيادة الروحية والأسققرار الوظيفي ( 6الشكل )

Hunsaker, W. (2014). Spiritual leadership in South Korea: A multi-sample 

analysis of the brokerage sector. Life Science Journal, 11(7), 84-9. 

من أنماط القيادة الحديثة والقي تعكس الممارسات  القيادة الروحية تعد   ان     الباحثةوترى 

، فالقيادة الروحية  خلاقية للقائد والقي بدورها تؤثر على كيفية تعامله مع الاتباع  السلوكية والأ

ا هي قيادة إنسانية رافضة للمصلحة الشخصية وهي قيادة تركز على نجاح المنظمات وتفوقه
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،  سققرارفمقى ما شعر القابع بالأ الوظيفي للاتباع  سققرارويكون ذلك من خلال توفير الأ

الوظيفي فإن ذلك سيدفعة إلى أسقخدام كافة مهاراتة بكفاءة وإخلاص وتفاني في المنظمة ومقى ما 

أبدع القائد الروحي في مهارة العلاقة مع الاتباع في المنظمة فإن ذلك سيسهل عليها ويمكنها من 

 تحقيق أهدافها.

 The relationship between)الوظيفي والعداله التنظيمية  ستقرارالعلاقة بين الأ - ثانيا  :

job stability and organizational justice)  

القنظيمية لهما أثر كبير  لهالوظيفي والعدا سققرارورة عامة يمكن القول أن كل من الأبص       

هقمام بالاحقياجات لقزام القنظيمي لذلك يجب على المنظمات الاعلي الثقة في الادارة العليا والأ

 Jeon , 2009: 9)  لقزامهم اتجاه المنظمةإاع لغرض زيادة ثققهم وعية للاتبجقماالشخصية والأ

الوظيفي ومع  سققرارفي الوظيفة في الواقع ناتج عن الأ وبالقالي فإن الرغبة في الأسقمرار. (

نها تلعب دورا صغيرا ن القأثير الفعلي للعمل والمواقف المقعلقة بالوظيفة وجد أإذلك ومن حيث 

 لهفي الوظيفة هو أيضا ناتج من تحديد تصورات العدا بالاتباع وان الأسقمرارحقفاظ نسبيا في الأ

 , Cordery & Gantorالقنظيمية والقي تعقبر سوابق لقضمين الوظيفة ونوايا دوران لاحقة . )

2009 : 2_3) . 

ل هم جزء في المنظمة وكلما كان هذا الجزء مؤهأة تعد  ن الموارد البشريإ إلىولا بد من الأشار 

لذلك يجب على المنظمات توفير  بدرجة اكبر فسقزداد احقمالية دوام النجاح في المنظمة

هقمام بها وهذا الإجراء مهم ونافع لجميع المنظمات ووجود مثل الوظيفي لهذه الفئة والأ سققرارالأ

 ، ربمن القغيب والقأخير والقس أقلداء العالي ومعدلات لأهذا الموارد في المنظمة سيقوافق مع ا

بشرية للفطرة ال الأساسيةحقياجات هم الإأفي مثل هذا المنظمات من القنظيمية  لهالعداتطبيق  انو

كما  وتؤثر الموارد البشرية ( . Lotfi &  Pour , 2013 : 2074) لقنمية المجقمعات البشرية

ري ى المدى الطويل لذلك من الضرونقاجية المنظمة وهي القوة القي تحدد نجاحها علإعلى 

الوظيفي للعامل ويعققد انه عندما لا  سققرارالقي يمكن أن تساعد في تحقيق الأ سقكشاف العواملإ

بالقساوي فإنهم يظهرون سلوكا غير عادل ومقحيز ويشعرون بالغضب  الاتباعتعامل المنظمة 

 : Imran et al . , 2015واضح في الأداء ) إنخفاضإلى  والإحباط والانزعاج والقي تؤدي

840) . 
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هم العوامل القي يجب توفيرها في المنظمات فانة يقاثر بمدى أالوظيفي من  سققرارولكون الأ 

تباع في المنظمة الوظيفي للا سققرارفي مكان العمل والقي تؤثر على الأالقنظيمية  لهتوفير العدا

الموجودات أهمية اكثر كما وتعقبر الموارد البشرية من  . (sia , 2016 : 17) وعلى مدة العمل

حاضر تسقخدم ققصاد العالمي لذلك في الوقت الهم مصدر للميزة القنافسية في الأأللمنظمات و

ضل الموارد أفكثر وأوممارسات مخقلفة في محاوله لجذب سقراتيجيات إالمنظمات والمديرين 

نظمة لذلك ن الرضا والقحفيز الفردي للعمل بفاعلية هو شرط أساسي ومهم في المإالبشرية حيث 

 هذهتلبية  لهومن أجل تحقيق قدر أكبر من الكفاءة والإنقاجية يجب معرفة عوامل تحفيزية ثم محاو

هم المقطلبات اللازمة لسير أة في مكان العمل والقي تعقبر من القنظيمي لهالحاجة وتحقيق العدا

ظمات بأنواعها سعى المنوبالقالي ت . (Ghazi & Jalali,, 2017 : 39 _ 40العمل الفعال . )

تباع إها وذلك من خلال عامليالوظيفي ل سققرارفضل الطرق لغرض تحقيق الأأتباع إ إلىالمخقلفة 

عدة وسائل لغرض الققليل من المشاكل القي تواجهها المنظمات بما فيها القسرب الوظيفي 

الوسائل هو الدعم القنظيمي والذي يعد من الركائز  هذهوالقغيب والقأخير عن العمل ومن أهم 

القنظيمية وتقديم  لهالقي تبني عليها المنظمات فاعليقها والذي يقم تطبيقة من خلال العدا الأساسية

 (  ١:  ٢٠١٧،   له)نبي الاتباعالمكافآت وزرع الثقة في نفوس 

 لهمات مرتبط بمدى توفير العداالوظيفي في المنظ سققرارن الأإد بينت العديد من الدراسات وق

في المنظمة تجعلهم يشعرون بالرضا وتحفزهم  تباعللا لهالعاد لهالقنظيمية فيها حيث ان المعام

بشكل جيد فانة يضيع  الاتباعا لم يعامل هؤلاء إذو ،موجهين نحو تحقيق أهداف المنظمة ليكونوا 

 تضر على المدى البعيد بالمنظمة  الجهد في العمل ويضعون وققهم في أنشطة غير مجدية والقي

(Afridi & Baloch , 2018 : 250 - 251). ي الموارد البشرية هي أهم جزء ف ونظرا لان

يلائها المزيد من العناية إداعات مقميزة فيجب على المنظمات بأقدرات وب وهب تقمقعالمنظمات 

وكذلك  ،على أهداف المنظمة  القابع وبالقالين ذلك سينعكس في النهاية على أداء هقمام لأوالأ

القنظيمية دور مميز في تحقيق المنظمات لأهدافها حيث تسقطيع المنظمات من خلال  لهللعدا

هم في جعل الفرد سقمراره في العمل وهي تساأاله القنظيمية ضمان ولاء الفرد وتبنيها لمبدأ العد

 . (١:  ٢٠٢٠)ايمان ومنال ،   ومعنويا   ماديا   مريحا   مناخا   لهدائة وتخلق أأكثر إبداعا في 

ى الاتباع القنظيمية دور في تقليل الضغوط عل له( أن للعداSun et al . ,2022 : 3ويرى )

 الاتباعا ما شعر إذالوظيفي وذلك من خلال دورها في العمل حيث  سققرارنعدام الأإالناتجة عن 

مولية حول عملية صنع القرار باحقرام ورعاية قادتهم وزملائهم والحصول على معلومات اكثر ش
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ت الاجقماعية ومن ثم تخفيف في منظماتهم وفرقهم والقي يمكن أن تساعدهم في اكقساب العلاقا

ان ب(  Abdul Manaf , et al ., 2022 : 260الوظيفي. واوضح ) سققرارنعدام الأإضغوط 

ارتها بشكل ت ادفي المنظمات لذلك يجب على المنظما الأساسيةالموارد البشرية هي اللبنة 

القنظيمية على الرضا الوظيفي  لهالوظيفي ويؤثر إدراكهم للعدا سققرارصحيح وان توفر لهم الأ

نهم يعققدون أن بالرضا فإنهم سيهقمون بالمنظمة لأفي المنظمة حيث عندما يشعرون  تباعللا

 القزاما   نون اكثرا  المنظمة لها مسققبل مشرق على المدى البعيد وتهقم برفاهيقهم نقيجة لذلك سيكو

 بالمنظمة .

كل منظمة تسعى إلى الحفاظ على الاتباع لديها وتنمية مهاراتهم وقدراتهم حقى وترى الباحثة ان 

هم الوظيفي بالإضافة ققرارسيقمكنوا من القكيف مع المقغيرات المحيطة بهم والقي تكون مهددة لأ

سققطاب الاتباع ذوي الخبرات والمهارات والكفاءات إإلى أن جميع المنظمات تسعى إلى 

المنظمة من منع ظاهرة تسرب الاتباع من الوظائف على ولكي تقمكن  والقدرات العالية ،

ح المنظمة وتفوقها وان الوظيفي لهم لغرض نجا سققرارالمنظمة ان تسعى جاهدة لضمان الأ

تطبيق العداله القنظيمية في المنظمة لها دور مهم في تشجيع الاتباع على بذل قصارى جهدهم في 

سبيل تحقيق أهداف المنظمة وتفوقها على المنافسين  فمقى ما شعر القابع بالعداله القنظيمية في 

الوظيفي للعامل وزيادة إنقاجية المنظمة وبالعكس  سققرارالمنظمة فإن هذا الشعور سيؤدي إلى الأ

ز القابع في إذا شعر بعدم تطبيق العداله القنظيمية في المنظمة فإن ذلك سيؤدي إلى تقليل  حاف

العمل وبالقالي تراجع وتخإذل المنظمات وربما تفككها وانحدارها . 

 The relationship between) العلاقة بين القيادة الروحية والعداله التنظيمية - : ثالثاا 

spiritual ieadership and organizational justice)  

ات فردية في مكان العمل تقجاوز مقطلبات الدور القيادة الروحية عبارة عن مساهم        

قجاوز دور القائد الققليدي لغرض والإنجازات الوظيفية وبالمثل فإن سلوكيات القيادة الروحية ت

بهدف تحقيق أداء يفوق القوقعات فهي قيادة مبنية على المواقف وتبادل الثقة   الاتباعلهام وتحفيز إ

خيرة كنقيجة سلوكية لقحفيز في السنوات الأ قماما بحثيا كبيرا  هولقد تلقت ا الاتباعبين القائد و

القنظيمية فمقى  لهكلما كان هناك تطبيق للعدا لهفي المنظمات وتزداد جهود الأفراد المبذو الاتباع

 : Asgari et al . , 2008كثر إيجابية )أله العادله من قبل القادة اصبحوا بالمعام الاتباعما شعر 

228. ) 
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على نطاق  هخقيارالنموذج الروحي الوحيد الذي تم إ للقيادة الروحية Freeنظرية  دالآن تعوحقى 

واسع والقحقق من صحقه والنقائج القنظيمية المخقلفة للقيادة الروحية قد تم دراسقها مع نقائج 

لقزام القنظيمي والرضا عن الحياة وهي بدورها وصحيحة مثل الإنقاجية والعمل والأموثوقة 

بقوزيع المكافأت وإرضاء حاجات البقاء الروحي للقادة  لهالقنظيمية المقمث لهتحقيق العدا إلىتؤدي 

تحدد مصير  ( . ففي القيادة الروحية يلعب القادة ادوارا  Hunsaker , 2014 : 85) الاتباعو

القادة  قوة صنع القرار ويساعد هؤلاء أسقخداميمية بمنظماتهم وخلق العديد من النقائج القنظ

على  في الأوقات الصعبة في العمل فالقائد يجب أن يكون قادرا   الاتباع على عدم فقدان الأمل

في المنظمة وان صفات الإيجابية لمكان العمل  الاتباعنشاء ثقافة توفر معنى لرعاية إو أتشجيع 

لقنظيمية القي تؤثر بشكل ايجابي على الهيكل القنظيمي ولها ا لهالروحي من شأنها أن تنشط العدا

 ( . Tehubijuluw , 2014 : 511تأثير إيجابي على فاعلية وكفاءة وانقاجية المنظمة  )

لكي يكونوا  تباعالقنظيمية ضروريقان لخلق بيئة مؤاتيه للا لهوبالقالي تعقبر القيادة الروحية والعدا

دارة زام الاتباع في المنظمات على الألقإف وقيم المنظمة ويعقمد انا بأهدااكثر القزاما وإيم

فضل للموارد البشرية ويقم تطوير ومقابعة الموارد البشرية لغرض تحقيق أهداف المنظمة ) الأ

Ajike , 2016 : 65 . )  ومنذ سنوات عديدة يحاول الباحثين دراسة القفاعلات القي تحدث في

ئ القي تم توظيفها حيث تشكل القيادة الروحية مجموعة السلوكيات مكان العمل والأفكار والمباد

والأخلاقيات المعروضة في الادارة القنظيمية كما واكد  الباحثين ان هنالك قلق بشكل مقزايد 

القنظيمية لقاثيرها على النقائج القنظيمية مثل نقائج الأداء حيث ان الظلم والاسقبداد  لهبشأن العدا

 : Adams et al , 2019والمنظمات معا ) الاتباعخل مجقمع المنظمة ويؤذي يفسد القرابط دا

 حد كبير إلىئها وواجباتها وعملياتها يعقمد  فان نجاح و فشل المنظمات في ادا  ( . وبالقالي287

أداء  إنخفاضالروحية  سوف يقسبب في عامل القيادة  ن الضعف فيإعلى عوامل القيادة و

, القنظيمية ذات أهمية كبيرة في تنفيذ أساليب القيادة الروحية في المنظمة  لهالمنظمة وتعقبر العدا

لقزام الوظيفي اله القنظيمية لها دور مهم في الأوقد أظهرت العديد من الأبحاث أن تصورات العد

 & Hendrianسقجابات العاطفية خاصة في أوقات الضلم ) ولها أيضا دور في الأ ،والأداء 

Patiro , 2019 : 19 . ) 

ن العمل سيؤدي إلى نقائج سلوكية تباع نهج القيادة الروحية في مكاإن إظهرت الدراسات أكما و

القنظيمية القي تعد  لهتباع نهج العداإا إلى أداء تنظيمي افضل من خلال فضل والقي تؤدي بدورهأ

واهبهم في كفاءاتهم وم أسقخدامفضل ما لديهم وأالاتباع وجذبهم لغرض بذل الأساس لقحفيز 
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  ( .Abdul Manaf , et al ., 2022 : 260سبيل الحفاظ على المنظمة وتحقيق أهدافها )

 ( يوضح طبيعة العلاقة بين القيادة الروحية وأداء المنظمة 7والشكل )

 
 القنظيمية  اداءالعلاقة بين القيادة الروحية و ( 7الشكل )

Tehubijuluw, F. K. (2014). The Role of Transcendental Leadership to Increase 

Organization Performance through Workers Job Satisfaction. International 

Journal of Trade, Economics and Finance, 5(6), 511 

، فالقيادة  مواهبهم  أسقخداملق بيئة عمل تشجع الاتباع من تخ القيادة الروحية وترى الباحثة ان

،، ويكون ذلك من خلال  تطبيق  وتفوقها  الروحية تركز بصورة عامة على نجاح المنظمات 

قة إيجابية لدى القابع القائد الروحي للعداله القنظيمية في المنظمة والقي بدورها تؤدي إلى خلق طا

نحو السعي إلى تفوق المنظمة ولكي يقمكن القائد الروحي من خلق مثل هكذا بيئة يجب علية إن 

 . ) الصدق ، النزاهة ، الرحمة ، الحدس ، الصبر ، القسامح (اهمهاصفات ال من يقحلى بمجموعة
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 المبحثِالأول

ِ داةِقياسِالدراسةأختبارِأ
 توطئة

اسلوبين لذلك هما القحليل الأحصائي  بأسقخدامقامت الباحثة في القحليل الأحصائي للبيانات       

وساط الحسابية والأنحرافات ول شمل شرح الأالوصفي والقحليل الأحصائي القحليلي فالأ

 ، لاسقبيانالمعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية وتوضيحها بالرسوم البيانية لفقرات ا

 , والاثر المباشر وغير المباشر بين المقغيرات ،اما الثاني فشمل أخقبار فرضيات الأرتباطات 

سقخرجت اعقمادا  على بعض البرامج الأحصائية مثل أُ ن النقائج القي حصلت عليها الباحثة وإ

 إلىإضافة  , Excelوبرنامج معالج الجداول  AMOS vr. 24 وبرنامج  SPSS vr. 24برنامج  

نا للقحليل أسقخدام( من خلال SEMذلك قامت الباحثة بقطبيق أسلوب نظام المعادلات الهيكلية )

 العاملي القوكيدي القابع له بغية تحديد مدى مشاركة الفقرات القي تم وضعها في تفسير محاورها

 سقبيان.الأ قامت الباحثة أيضا بإيجاد معاملات الفا كرونباخ لغرض قياس ثبات ومصداقية ,

 (Coding of study variables ): ترميز متغيرات الدراسة   اولا  

ر المسققل وهو القيادة الروحية تقكون الدراسة الحالية من ثلاثة مقغيرات رئيسية : المقغي         

 هو العدالة القنظيمية وأبعادها( والمقغير الوسيط و الإيثاروحب  وأبعادها ) الرؤية والإيمان/الأمل

المعقمد وهو الأسققرار جرائية( والمقغير ) العدالة القوزيعية والعدالة القفاعلبة والعدالة الا

مدة العمل وإنخفاض  الوظيفي وأبعادة )الأمن الوظيفي والرضا الوظيفي وأسققرار

الفرعية ليسهل  هاالأنفصال/القغيب ( لذلك من الضروري أن يقم ترميز هذه المقغيرات وأبعاد

 القعامل معها اثناء تحليل البيانات وتفسير النقائج وكما موضح في الجدول ادناة :

 ( 15الجدول )

محاور ومقاييس الدراسة
 الترميز الفرعية بعادالأ الرئيسةالمتغيرات 

 

 (SPLEالقيادة الروحية)

 V الرؤية

 HF الإيمان/الأمل

 AL حب الإيثار

 

 (ORJU )العدالة التنظيمية

 DJ العدالة التوزيعية

 PJ العدالة الاجرائية

 IJ العدالة التفاعلية

 

 

 JSE الأمن الوظيفي

 JSA الرضا الوظيفي



78 

 

 SOJT أستقرار مدة العمل ( JOST)الأستقرار الوظيفي

 RS إنخفاض الأنفصال/التغيب

المصدر : من إعداد الباحثة

 (Lost data )  المفقودة البيانات: ثانيا

 في , عليها الحصول تم التي للبيانات تحليل لعمل AMOS vr. 24 لبرنامج  الْستخدام عند      

 SPSS برنامج أستخدام تم فرد لذا ، مفرودة بيانات أية من تخلو لا أنها من التأكد من لابد البدء

vr. 24 فرد ذلك أثر وعلى ، ستبانةإ( 389) عددها يبلغ والتي المسترجعة ستباناتالإ لفحص 

 وذلك ،أعلىف 50%  لـ تصل وبنسبة مفرودة بيأنات على تحتوي  ستبانةإ( 39) وجود تبين

 فأن ستبانات،الإ لهذه ستبعادالإ وبعد ، ستبانةالإ فررات لكل المستجيبين فرادالْ مليء لعدم نتيجة

 .   ستبانةإ(   350)   عددها بلغ قد حقاللا الْحصائي للتحليل ستخضع تيال منها المتبري

اِ  (response rate ) الستجابة معدل:  ثالثا

 من عدداً  بتوزيع الباحثة قامت الحالية بالدراسة المتعلرة المتطلبات ستكمالأ أجل من      

 الجامعات في يةالتدريس الهيئات أعضاء من عدد على ، ستبانةإ( 428) عددها بلغ قد ستباناتالإ

 ، الاشرف ،النجف الديوانية) بـ والمتمثلة  الْوسط الفرات محافظات في الاهلية والكليات ،

 . (2022/ 4/ 26)  ولغاية( 2022/ 3/ 15) من للمدة(   المثنى بابل، ، المردسة كربلاء

 (Data parameter test )  البياناتِمعلمةأختبارِرابعااِ:ِ

ستجابة حتمالي لبيانات العينة )متغير الإات لتحديد التوزيع الإختباريتم أستخدام بعض الْ       

وهو  goodness of fitسميرنوف لحسن المطابرة  -كولمكروف أختباراو المعتمد( أهمها 

حد التوزيعات النظرية المستمرة )التوزيع لْختبار ان توزيع بيانات العينة يطابق أمخصص 

 الطبيعي هنا( والفرضية الصفرية الموضوعة من قبل الباحثة هي:

 H0ان توزيع بيانات العينة يطابق التوزيع الطبيعي : 

 ضد الفرضية البديلة

H1ان توزيع بيانات العينة لا يطابق التوزيع الطبيعي : 

يكون توزيع البيانات لا يطابق التوزيع الطبيعي وعند  H0وعند رفض الفرضية الصفرية 

ان الجدول التالي يحتوي نتائج الْختبار  ،البيانات يطابق التوزيع الطبيعي  الربول يكون توزيع
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كبر من مستوى لها أ sigهي قيم غير معنوية بسبب ان قيم   حيث نلاحظ ان جميع قيم الْختبار

تمع ذي ن العينة مسحوبة من مجونستنتج إ H0وبالتالي يتم قبول الفرضية الصفرية  %5لة  الدلا

 نحراف معياري كما في الجدول التالي.توزيع طبيعي بوسط حسابي وأ

 (16جدول رقم )

 سميرنوف لْختبار حسن المطابرة لبيانات العينة –جدول كولمكروف 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 JES JAS SOJT RS JOST 

 350 350 350 350 350 حجمِالعينة

Normal 

Parametersa 

الوسط 

 الحسابي

3.579

4 

3.644

3 

3.628

6 

3.720

7 

3.644

3 

الانحراف 

 المعياري

.8710

8 

.8549

3 

.8756

3 

.7849

1 

.7319

8 

Test Statistic .098 .196 .130 .137 .081 

Sig. (2-tailed) .971 .517 .666 .527 .983 

a. Test distribution is Normal. 

 AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

اِ  Verify the validity and)  وثباتها ةالمستخدم مقاييسال صدق من التحقق - : خامسا

reliity of the metrics used) 

 التحرق إلى الدور جاء ، للدراسة الملاءمة ةالْحصائي الوسائل نوع من التحرق تم نأ بعد       

 دراسة لكل المهمة الخطوات من تعد الخطوة وهذه ، ثباتها ومدى الدراسة مراييس صدق من

 قياس اداة وتتكون ، ستبانةالإ أستعمال خلال من دقيرة ونتائج بيانات على الحصول إلى تسعى

 ، للمستجيبين الديموغرافية البيانات موضوع يتناول ولالْ ساسيينأ نييجزئ من الحالية الدراسة

  للدراسة وملاءمتها الْحصائية الوسائل نوع من التحرق بعد ، المبحوثة وللكلياتللجامعات 

 حدىإ تعتبر ، الدراسة مراييس به تتمتع التي والثبات الصدق مدى من التحرق هو الدور يكون

 بالدقة تتميز ونتائج بيانات على للحصول تسعى التي الدراسات كلل المهمة الخطوات

 -: الْول: رئيسيين جزأين من الحالية للدراسة الرياس أداة تتكون لذا ، ستبانهللإ هاأستخدامب

-: الثاني لجزءا . الدراسة قد والكليات الجامعات في للمستجيبين الديموغرافية المعلومات يتناول

 المتغير يتناول ولالْ المحور ، محاور ثلاث من ويتألف ، بالدراسة المتعلرة المتغيرات يتناول

 بالنسبة ماأ ،( حب الإيثار ،الإيمان/الْمل ،لرؤيةا) الفرعية اهأبعادب الروحية الريادة المسترل

العدالة  ،العدالة الإجرائية ،العدالة التوزيعية)  اهأبعادب العدالة التنظيمية كان فرد  الوسيط للمتغير

الرضا ) بــ المتمثلة الفرعية هأبعادب الْستررار الوظيفي فهو المعتمد المتغير  حين في ،(التفاعلية

 / التغيب ( . إنخفاض الْنفصال ،أستررار مدة العمل  ،الْمن الوظيفي  ،الوظيفي 
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 (virtual validity ) الظاهري الصدق -1

ً  الدراسة مراييس صدق من التحرق في الباحثة عتمدتإ         المحكمين السادة أراء على ظاهريا

 وادارة الاستراتيجية الادارة) عمالالْإدارة  مجال في  والتخصص الخبرة ذوي من ومرترحاتهم

 ، ومن ، خبيراً ( 11)   عددهم بلغ حيث(  التنظيمي والسلوك المنظمة ونظرية البشرية الموارد

( 1) الملحقف , المرياس لْداة الظاهري الصدق من التأكد لغرض ، العراقية الجامعات مختلف

 صياغتها حيث من العبارات وضوح مدى ولمعرفة ، واختصاصاتهم المحكمين اسماء يستعرض

 ستطلاعلإ مخصصة ستمارةيستعرض إ (2الملحق) بأعداد الباحثة قامت فرد الفكري ومحتواها

 سئلةالْ هذه تحرره الذي نتماءالْ بمدى يتعلق فيما ملاحظاتهم بأغلب خذالْ تم إذ ، المحكمين اراء

 اكثر لتكون العبارات من وتعديله صياغته ينبغي ما وتحديد ، الرئيسة وأ الفرعية هاأبعادب

 ً  .  وضوحا

 (validity of building a study tool)  الدراسة اداة بناء صدق -2

 هذه وأن ولاسيما, البناء صدق متطلبات فيها تتحرق الدراسة مراييس أن من التأكد لغرض        

 بين( والتأثير الْرتباط) علاقات عن الكشف خلاله من يتم هيكلي أنموذج لبناء تعمل الدراسة

 الدراسة عتمدتأ(  الْستررار الوظيفي ، العدالة التنظيمية ،لروحيةا الريادة)  متغيرات الثلاث

 : وكالاتي( Confirmatory Factor Analysis) التوكيدي العاملي التحليل جراءإ الحالية

 (Confirmatory Factor Analysis)التحليل العاملي التوكيدي 

  path analysisوتحليل المسار   regression analysisتعد أساليب تحليل الانحدار         

 Structural Equation)والقحليل العاملي القوكيدي القابعة لنمذجة المعادلة الهيكلية 

Modeling) (SEM) عقمد على بناء نمإذج قادرة على وصف العلاقات القي أساليبا رياضية ت

تربط مقغيرات الدراسة. ويمكن القنويه إلى ان القحليل العاملي القوكيدي يعقمد في نقائجه على 

القي تشير إلى أبعاد الإسقبيان  latent variableنوعين من المقغيرات هما المقغيرات الكامنة 

ويمكن  ،بعاد القي تشير إلى فقرات الأ variables  Endogenousوالثاني المقغيرات الداخلية 

عقماد على ان يقم أسقخدام معايير أحصائية تحدد افضلية النموذج حيث سيقم في هذا البحث الأ

 إلىسقنادا أفضلية النموذج أالذي يقم من خلاله الحكم على   𝜒2بعضها وهي معيار مربع كاي  

 Absolute Fitمعيار المطابقة المطلقة  أسقخدامكذلك تم ,  العائدة له sigقيمة المعنوية 

Indexes (AFI) ،  الذي يقارن مصفوفة القغايرCovariate matrix  مع المصفوفة الخاصة
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خرى من المعايير منها معيار حسن المطابقة بالنموذج المققرح حيث تندرج ضمنه مجموعة أُ 

GFI Goodness of Fit Index  ه على مقدار القباين في مصفوفة النموذج الذي يعقمد في حساب

معايير أخرى تسمى بمعايير المطابقة المقزايدة عقمدت الباحثة على أأيضا  ، المققرح

Incremental Fit Indexes  القي تقدر وفقا لمقارنة النموذج المفقرض مع النموذج الصفري

null model  المقغيرات, حيث يقضمن والذي يفقرض فيه وجود عامل عام واحد تقشبع فيه كل

ومعيار المطابقة  , CFI  Comparative Fit Indexمعايير فرعية مثل معيار المطابقة المقارن 

ن هذه المعايير تقع بين الصفر أ إلىويمكن القنويه  ، IFI  Incremental Fit Indexالمقزايد 

للنموذج مع بيانات فضل أوالواحد الصحيح بحيث لو كانت قيمقه مرتفعة دل ذلك على تطابق 

 RMSE Rootمعيار جذر مقوسط مربعات الخطأ الققريبي الباحثة  أسقخدمتكذلك  , العينة

Mean Square Errors of Approximation  وتقارن قيمة المعنوية لهذا المعيار مع ,

ر سقبيان تفسن فقرات الإأ ، فإذا كانت أقل يكون القرار بافضلية النموذج 0.05مسقوى الدلالة 

سقبيان المسقخدم وتحدد هذه القيم مصداقية الإ إلىالقابعة لها بقيم مخقلفة القي تشير أيضا  بعادالأ

 عقماد على أوزان تحليل النموذج المسماة القشبعات العاملية او معاملات الصدق.من خلال الأ

 (SPLE المتغير الاول : القيادة الروحية )

 AMOS vr.24 ( بأسيقخدام برنيامج  SPLE لمقغيير القييادة الروحيية ) تقم عملية النمذجة الهيكليية

على القحليل العاملي القوكيدي من خلال بناء مخطط هيكلي نمذجي لفقرات المحيور وييقم  اعقمادا  

 قبوله او رفضه اعقمادا  على المعايير المذكورة سابقا.

  فقرات( أبعاد القيادة الروحية SPLE )

لمقغير العاملي القوكيدي الباحثة قيم المعايير المقعلقة بملائمة النموذج البنائي للقحليل  أوجدتلقد 

 (وكما في الجدول القالي: SPLE القيادة الروحية )

 ( 17جدول رقم )
معايير ملائمة النموذج 

المعيار 

 المستخدم

X2 

Sig. 

IFI CFI GFI RMSEA 

 575.498 قيمة المعيار

0.000 

0.84 0.84 0.81 0.00 

النموذج  النموذج ملائم قرار الباحثة

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

 AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 
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ن هناك ملائمة للنموذج المققرح من قبل إثبقت القيم أعلاه وكما يقضح من خلال النقائج ألقد 

 عقماده والنقائج المسقحصلة منه.إالباحثة, وبالقالي يمكننا 

وكما (  SPLE) مقغير القيادة الروحيةثة لفقرات حلقد تم بناء المخطط الهيكلي المققرح من قبل البا

. من ملاحظة AMOS vr. 24على البرنامج الأحصائي  عقماد في بناءهُ تم الأ إذفي الشكل القالي 

مقغير القيادة الشكل والقيم القي يقضمنها يقضح لنا ان الفقرات تمقلك درجات مخقلفة في تفسير 

 أعلىوزان الواقعة و الأأالذي تنقمي اليه ويظهر ذلك جليا من القيم الققديرية للمعاملات  الروحية

 ها:المنقمية الي بعادالخطوط المسققيمة المقجهة من الفقرات إلى الأ

  

 
 (8شكل رقم ) 

 (SPLE) لمقغيرالقيادة الروحية مخطط النموذج البنائي

 

بمعنى آخر يؤدي  0.84بمقدار قد ساهمت في تفسير بعد الرؤية  V1يبين الشكل أعلاه ان الفقرة 

بمقدار  الرؤيةرتفاع قيمة بعد إالمعياري إلى نحراف من الأ 0.84بمقدار  V1إرتفاع قيمة الفقرة 

 0.72بمقدار  الإيمان/الأملفي تفسير بعد  HF1أنحراف معياري واحد , وأيضا ساهمت الفقرة 

رتفاع قيمة إنحراف المعياري إلى من الأ 0.72بمقدار  HF1رتفاع قيمة الفقرة إخر يؤدي آبمعنى 

د  وبصورة عامة يمثل القفسير لكل فقرة من بمقدار انحراف معياري واح الإيمان/الأمل بعد 

فقرات مقغير القيادة الروحية من خلال الأوزان الأنحدارية المعيارية المقدرة بأسقخدام طريقة 
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( والموضحة في الجدول Maximum Likelihood Estimates)(MLE)الامكان الاعظم 

 القالي: 

 (18جدول رقم ) 

 SPLEالاوزان الانحدارية المعيارية لكل فقرة من فقرات المحور 

 

   Estimate 

V1 <--- V. .836 

V2 <--- V. .841 

V3 <--- V. .783 

V4 <--- V. .721 

HF1 <--- HF. .719 

HF2 <--- HF. .767 

HF3 <--- HF. .774 

HF4 <--- HF. .422 

HF5 <--- HF. .461 

AL1 <--- AL. .650 

AL2 <--- AL. .875 

AL3 <--- AL. .639 

AL4 <--- AL. .760 

AL5 <--- AL. .555 

AL6 <--- AL. .725 

AMOS vr. 24 المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

و معاملات القحديد للنموذج المققرح أبينما يمثل الجدول القالي قيم مربعات الأرتباطات المقعددة 

 في المخطط أعلاه:

 (19جدول رقم ) 

 (SPLE مقغير القيادة الروحية )معاملات القحديد للمخطط البنائي 

 Estimate 

AL6 .525 

AL5 .308 

AL4 .578 

AL3 .408 

AL2 .766 

AL1 .423 

HF5 .213 

HF4 .178 
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HF3 .599 

HF2 .588 

HF1 .517 

V4 .519 

V3 .614 

V2 .708 

V1 .698 

  
 AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

( ORJU المتغير الثاني : العدالة التنظيمية )

 AMOS برنييامج  أسييقخدامب( ORJU لمقغييير العداليية القنظيمييية )تييقم عملييية النمذجيية الهيكلييية 

vr.24  مقغيير على القحليل العاملي القوكيدي من خلال بناء مخطط هيكلي نمذجي لفقيرات  اعقمادا

 على المعايير المذكورة سابقا. اعقمادا  و رفضه أويقم قبوله  العدالة القنظيمية

  فقرات( أبعاد العدالة التنظيمية ORJU) 

مقغير للقد أوجدت الباحثة قيم المعايير المقعلقة بملائمة النموذج البنائي للقحليل العاملي القوكيدي 

 وكما في الجدول القالي:( ORJU العدالة القنظيمية )

 (20جدول رقم ) 

  معايير ملائمة النموذج

 

المعيار 

 المستخدم

X2 

Sig. 

IFI CFI GFI RMSEA 

 777.611 قيمة المعيار

0.000 

0.82 0.82 0.80 0.00 

الباحثةقرار  النموذج  النموذج ملائم 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

 AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 

المققرح من قبل ن هناك ملائمة للنموذج إثبقت القيم أعلاه وكما يقضح من خلال النقائج ألقد 

 والنقائج المسقحصلة منه. الباحثة, وبالقالي يمكننا اعقمادهُ 

(  ORJU مقغير العدالة القنظيمية )لقد تم بناء المخطط الهيكلي المققرح من قبل الباحثة لفقرات 

. من AMOS vr. 24على البرنامج الأحصائي  عقماد في بناءهأ تم الأ إذوكما في الشكل القالي 

مقغير ن الفقرات تمقلك درجات مخقلفة في تفسير إشكل والقيم القي يقضمنها يقضح لنا ملاحظة ال

وزان و الأأالذي تنقمي اليه ويظهر ذلك جليا من القيم الققديرية للمعاملات  العدالة القنظيمية

 المنقمية اليها: بعادالأ إلىالخطوط المسققيمة المقجهة من الفقرات  أعلىالواقعة 
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 (9شكل رقم ) 

 (ORJU ة )لمقغير العدالة القنظيميمخطط النموذج البنائي 

 

بمعنى  0.61بمقدار  العدالة القوزيعيةقد ساهمت في تفسير بعد  DJ1ن الفقرة أيبين الشكل أعلاه 

رتفاع قيمة بعد إنحراف المعياري إلى من الأ 0.61بمقدار  DJ1رتفاع قيمة الفقرة إاخر يؤدي 

العدالة في تفسير بعد  IJ1بمقدار أنحراف معياري واحد , وأيضا ساهمت الفقرة  العدالة القوزيعية

نحراف من الأ 0.77بمقدار  IJ1رتفاع قيمة الفقرة إخر يؤدي آبمعنى  0.77بمقدار  القفاعلية

بمقدار أنحراف معياري واحد , وبصورة عامة  العدالة القفاعليةرتفاع قيمة بعد إ إلىالمعياري 

لكل فقرة من فقرات مقغير العدالة القنظيمية من خلال الأوزان الأنحدارية المعيارية يمثل القفسير 

( Maximum Likelihood Estimates)(MLE)المقدرة بأسقخدام طريقة الامكان الاعظم 

   والموضحة في الجدول القالي:

 (21جدول رقم )

 (ORJU مقغير العدالة القنظيمية )وزان الانحدارية المعيارية لكل فقرة من فقرات الأ

   Estimate 

DJ1 <--- DJ. .610 

DJ2 <--- DJ. .847 

DJ3 <--- DJ. .848 
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DJ4 <--- DJ. .884 

IJ1 <--- IJ. .767 

IJ2 <--- IJ. .849 

IJ3 <--- IJ. .734 

IJ4 <--- IJ. .694 

IJ5 <--- IJ. .670 

PJ1 <--- PJ. .725 

PJ2 <--- PJ. .811 

PJ3 <--- PJ. .873 

PJ4 <--- PJ. .837 

PJ5 <--- PJ. .434 

PJ6 <--- PJ. .753 

 
AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

و معاملات القحديد للنموذج المققرح أبينما يمثل الجدول القالي قيم مربعات الأرتباطات المقعددة 

 في المخطط أعلاه:

 ( 22جدول رقم )

 ( ORJU لمقغير العدالة القنظيمية)معاملات القحديد للمخطط البنائي 

 

 AMOS vr. 24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 

 Estimate 

PJ6 .566 

PJ5 .188 

PJ4 .700 

PJ3 .762 

PJ2 .658 

PJ1 .526 

IJ5 .449 

IJ4 .482 

IJ3 .539 

IJ2 .721 

IJ1 .588 

DJ4 .782 

DJ3 .720 

DJ2 .718 

DJ1 .372 
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 (JOST لمتغير الثالث : الأستقرار الوظيفي )ا

 AMOS بأسييقخدام برنييامج (  JOSTلمقغييير الأسييققرار الييوظيفي )تييقم عملييية النمذجيية الهيكلييية 

vr.24  مقغيير على القحليل العاملي القوكيدي من خلال بناء مخطط هيكلي نمذجي لفقيرات  اعقمادا

 ويقم قبوله او رفضه اعقمادا  على المعايير المذكورة سابقا.الوظيفي  الأسققرار

 أبعاد متغير الأستقرا فقرات( ر الوظيفي JOST) 

لمقغير الباحثة قيم المعايير المقعلقة بملائمة النموذج البنائي للقحليل العاملي القوكيدي  أوجدتلقد 

 وكما في الجدول القالي:( HOSTالأسققرار الوظيفي )

 (23جدول رقم ) 

معايير ملائمة النموذج

المعيار 

 المستخدم

X2 

Sig. 

IFI CFI GFI RMSEA 

 575.498 قيمة المعيار

0.000 

0.84 0.84 0.81 0.00 

النموذج  النموذج ملائم قرار الباحثة

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

النموذج 

 ملائم

 

 AMOS vr. 24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 

ن هناك ملائمة للنموذج المققرح من قبل إثبقت القيم أعلاه وكما يقضح من خلال النقائج ألقد 

 والنقائج المسقحصلة منه. عقمادهُ إالباحثة, وبالقالي يمكننا 

(  JOSTمقغير الأسققرار الوظيفي) لقد تم بناء المخطط الهيكلي المققرح من قبل الباحثة لفقرات

. من AMOS vr. 24عقماد في بناءه على البرنامج الأحصائي تم الأ إذوكما في الشكل القالي 

رجات مخقلفة في تفسير ن الفقرات تمقلك دإملاحظة الشكل والقيم القي يقضمنها يقضح لنا 

 أعلىوزان الواقعة و الأأالمحور الذي تنقمي اليه ويظهر ذلك جليا من القيم الققديرية للمعاملات 

 المنقمية اليها: بعادالأ إلىالخطوط المسققيمة المقجهة من الفقرات 
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 (10شكل رقم ) 

 (JOST) لمقغير الأسققرار الوظيفيمخطط النموذج البنائي 

بمعنى  0.77بمقدار  الرضا الوظيفيقد ساهمت في تفسير بعد  JSA1فقرة يبين الشكل أعلاه ان ال

رتفاع قيمة إنحراف المعياري إلى من الأ 0.77بمقدار  JSA1رتفاع قيمة الفقرة إخر يؤدي آ

في تفسير بعد  SOJT1بمقدار أنحراف معياري واحد , وأيضا ساهمت الفقرة  الرضا الوظيفي

من  0.76بمقدار  SOJT1رتفاع قيمة الفقرة إخر يؤدي آبمعنى  0.76بمقدار  أسققرار مدة العمل

بمقدار أنحراف معياري واحد ,   أسققرار مدة العملرتفاع قيمة بعد إ إلىنحراف المعياري الأ

من خلال الأوزان  وبصورة عامة يمثل القفسير لكل فقرة من فقرات مقغير الأسققرار الوظيفي

 Maximum)(MLE)خدام طريقة الأمكان الاعظم الأنحدارية المعيارية المقدرة بأسق

Likelihood Estimates :والموضحة في الجدول القالي )  

 (24جدول رقم ) 

 (JOST ار الوظيفي)مقغير الأسققرنحدارية المعيارية لكل فقرة من وزان الأالأ

   Estimate 

JSE1 <--- JSE. .646 

JSE2 <--- JSE. .627 

JSE3 <--- JSE. .829 

JSE4 <--- JSE. .712 

JSE5 <--- JSE. .726 
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JSA1 <--- JSA. .775 

JSA2 <--- JSA. .826 

JSA3 <--- JSA. .698 

JSA4 <--- JSA. .805 

SOJT1 <--- SOJT. .755 

SOJT2 <--- SOJT. .872 

SOJT3 <--- SOJT. .673 

SOJT4 <--- SOJT. .812 

RS1 <--- RS. .781 

RS2 <--- RS. .777 

RS3 <--- RS. .716 

RS4 <--- RS. .622 

AMOS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

لنموذج المققرح و معاملات القحديد لأت الأرتباطات المقعددة بينما يمثل الجدول القالي قيم مربعا

 في المخطط أعلاه:
(25جدول رقم ) 

 (JOST) لمقغير الأسققرار الوظيفيالبنائي  معاملات القحديد للمخطط

 Estimate 

RS4 .387 

RS3 .512 

RS2 .604 

RS1 .609 

SOJT4 .659 

SOJT3 .453 

SOJT2 .760 

SOJT1 .571 

JSA4 .648 

JSA3 .488 

JSA2 .683 

JSA1 .600 

JSE5 .527 

JSE4 .506 

JSE3 .687 

JSE2 .394 

JSE1 .417 

 
ِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِِالمصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات  AMOS vr. 24 

ِ
ِ
ِ
ِ
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 ثبات وصدق استمارة الاستبيانِِ

 ةيعد القحقق من ثبات وصدق اسقمارة الاسقبيان من الشروط المهمة القي يجب على الباحث

ا من العينة المدروسة. لقد اعقمدت الالقزام بها والغرض منه هو لدعم النقائج القي يسقحصله

وتدل القيمة القريبة بين الصفر والواحد الصحيح. الذي تقع قيمقه الفا كرونباخ  على معامل ةالباحث

وإمكانية الاعقماد  ةالاسقبيان المسقخدم من قبل الباحث  تشير الى مصداقية  الصحيح الواحدمن 

ان  .بالعكس, والعكس ان الموزع على العينةعلى النقائج القي يقم الحصول عليها من الاسقبي

الجدول القالي يقضمن قيم معاملات الفا كرونباخ لكل بعد ومحور إضافة الى الاسقبانة بشكل عام 

: 

26 ( جدول رقم )

 معاملات الفا كرونباخ

 كرونباخ-الفا عدد الفقرات البعدالمحور او 

V 4 0.87 
HF 5 0.78 
AL 6 0.85 

SPLE 15 0.91 
DJ 4 0.87 
PJ 6 0.87 
IJ 5 0.86 

ORJU 15 0.93 
JES 5 0.83 
JAS 4 0.86 

SOJT 4 0.84 
RS 4 0.81 

JOST 17 0.93 

 0.97 47 الكلي

 AMOS vr. 24صدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات الم

 
للاسقبيان المسقخدم والشكل البياني القالي يوضح ثبات ومصداقية تبين نقائج الجدول أعلاه وجود 

 .قيم معاملات الفا كرونباخ لابعاد ومحاور الاسقبيان
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 (11شكل رقم )

 الاسقبيانمعاملات الفا كرونباخ لابعاد ومحاور 

 

بينما ادنى معامل الفا  JOSTو  ORJUنلاحظ ان اعلى معامل الفا كرونباخ كان عند المحورين 

 .HFكرونباخ كان عند البعد 

ِ
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 المبحثِالثاني

ِ عرضِنتائجِالدراسةِوتحليلهاِوتفسيرها

 توطئة

تحليل وتفسير النقائج ويقضمن  للدراسة الحالية مع يؤكد هذا المبحث على الوصف الأحصائي

ها الثلاثة أبعادول يضم المقغير المسققل المقمثل بالقيادة الروحية بنب الأثلاثة جوانب رئيسية الجا

( والمقغير الوسيط المقمثل بالعدالة القنظيمية  الإيثارحب  ، الأمل/الإيمان ،المقمثلة ب )الرؤية 

جرائية ( والمقغير المعقمد العدالة الإ ،العدالة القفاعلية  ،بابعاها المقمثلة ب )العدالة القوزيعية 

إنخفاض  ،أسققرار مدة العمل  ،الرضا الوظيفي  ،الأمن الوظيفي ة المقمثلة ب )أبعادب

المقوسطات الحسابية لفقرات الاسقبانة الجوانب الثلاثة عرض  /القغيب( وقد شملتالأنفصال

 . الأخقلافالنسبية ومعامل  الأهميةوانحرافاتها المعيارية و

 (General statistics) الإحصاءات العامة

الأوساط الحسابية  أوجدتسقبيان حيث قامت الباحثة هنا بقحديد الإحصاءات العامة لفقرات الأ

 والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية لها.

 (SPLE متغير القيادة الروحية)

: الرؤيةالبعد الأول 

لأوساط الباحثة قيم ا أوجدتحيث لبعد الرؤية الجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات التابعة  الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية

 لهذا البعد:

 ( 27جدول رقم )

بعد الرؤية الإحصاءات العامة لفقرات 
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

V1 3.81 1.164 31 76 

V2 3.79 1.166 31 76 

V3 3.83 1.128 29 77 

V4 3.93 1.068 27 79 

V 3.84 0.960 25 77 
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 V4انت الفقرة (أن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد الرؤية ك 35فقد أشارت نقائج الجدول )

بأنحراف  3.93إذ بلغ والخاصة ب

, وكان   79وبلغت الأهمية النسبية للفقرة  27ومعامل أخقلاف مقدارة  1.068معياري مقدارة 

والخاصة بV2أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد الرؤية الفقرة 

وقد بلغت  31قلاف بلغ وبمعامل أخ 1.166بأنحراف معياري قدرة  3.79بلغ 

ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني التالي للأهمية النسبية لجميع ,  76الأهمية النسبية 

 فقرات البعد:

  

 
 (1 شكل رقم )2

الرؤيةالأهمية النسبية لفقرات بعد 

 

أهمية نسبية هي للفقرة الرابعة ثم تاتي  أعلىن أومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 ثانيا الفقرة الثالثة ثالثا  جاءت الفقرة الأولى وأخيرا  جاءت الفقرة الثانية.

الإيمان/الأملالبعد الثاني 

لأوساط الباحثة قيم ا أوجدتحيث  الإيمان/الأملالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة لبعد 

لجميع الفقرات التابعة  الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية

 لهذا البعد:
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 ( 28جدول رقم )

الإيمان/الأملبعد  الإحصاءات العامة لفقرات

الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

HF1 3.70 1.094 30 74 

HF2 3.50 1.162 33 70 

HF3 3.49 1.220 35 70 

HF4 3.77 1.083 29 75 

HF5 3.53 1.042 30 71 

HF 3.60 0.816 23 72 

 SPSS vr. 24لمصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات ا

كانت الفقرة  الإيمان/الأمل(أن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد  26فقد أشارت نقائج الجدول )

HF4  والخاصة ب

وبلغت الأهمية  29ومعامل أخقلاف مقدارة  1.083بأنحراف معياري مقدارة  3.77إذ بلغ  

والخاصة  HF3الفقرة  الإيمان/الأمل, وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد  75النسبية للفقرة 

بأنحراف  3.49بلغ ب 

لصورة ولتوضيح ا,  70وقد بلغت الأهمية النسبية  35وبمعامل أخقلاف بلغ  1.220معياري قدرة 

 تم رسم الشكل البياني التالي للأهمية النسبية لجميع فقرات البعد:

  

 
 ( 13شكل رقم )

 الإيمان/الأملالأهمية النسبية لفقرات بعد 
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أهمية نسبية هي للفقرة الرابعة ثم تاتي  أعلىن إومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 الفقرة الثانية وأخيرا  جاءت الفقرة الثالثة. ولى ثالثا  جاءت الفقرة الخامسة ورابعا  ثانيا الفقرة الأ

 يثارحب الإ : البعد الثالث

لأوساط الباحثة قيم ا أوجدتحيث  حب الإيثارالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة لبعد 

التابعة  لجميع الفقرات الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية
 لهذا البعد:

 ( 29جدول رقم )

حب الإيثارالإحصاءات العامة لفقرات البعد  

الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

AL1 3.90 0.954 24 78 

AL2 3.39 1.119 33 68 

AL3 3.33 1.145 34 67 

AL4 3.09 1.197 39 62 

AL5 2.92 1.267 43 58 

AL6 3.09 1.088 35 62 

AL 3.29 0.859 26 66 

 SPSS vr. 24المصدر:  من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 AL1 كانيت الفقيرة ارحب الإيثللوسط الحسابي لبعد (أن أعلى قيمة 27فقد أشارة نقائج الجدول ) 

بيأنحراف معيياري  3.90إذ بليغ والخاصة ب 

, وكيان أقيل قيمية  78وبلغيت الأهميية النسيبية للفقيرة  24ومعامل أخقلاف مقيدارة  0.954مقدارة 

والخاصية ب  AL5الفقيرة  حيب الإيثيارفي بعيد للوسط الحسابي 

وقيد  43وبمعامل أخقلاف بليغ  1.267بأنحراف معياري قدرة  2.92بلغ  

التالي للأهمية النسبية لجميع  ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني,  58بلغت الأهمية النسبية 

 فقرات البعد:
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 (14شكل رقم ) 

 حب الإيثاربعد الأهمية النسبية لفقرات 

أهمية نسبية هي للفقرة الاولى ثم تاتي  أعلىن ألاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين ومن م

الفقرة الرابعة وأخيرا   الفقرة السادسة وخامسا   ثانيا الفقرة الثانية ثالثا  جاءت الفقرة الثالثة ورابعا  

 جاءت الفقرة الخامسة.

 ORJUمتغير العدالة التنظيمية 

: العدالة التوزيعيةالبعد الأول  

الباحثة قيم  أوجدتحيث  لبعد العدالة التوزيعيةالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةا

 التابعة لهذا البعد:

 (30جدول رقم ) 

 بعد العدالة التوزيعيةالإحصاءات العامة لفقرات 

الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

النسبية الأهمية  

DJ1 3.50 0.978 28 70 

DJ2 3.59 1.156 32 72 

DJ3 3.28 1.166 36 66 

DJ4 3.45 1.116 32 69 

DJ 3.46 0.939 27 69 

 

SPSS vr. 24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 
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 كانت الفقرة القوزيعية العدالة ( إن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد 28فقد أشارة نقائج الجدول ) 

DJ2 إذ بلغ والخاصة ب

وبلغت الأهمية النسبية  32ومعامل أخقلاف مقدارة  1.156بأنحراف معياري مقدارة  3.59

والخاصة  DJ3الفقرة  العدالة القوزيعية , وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد  72للفقرة 

 1.166بأنحراف معياري قدرة  2.28بلغ ب

 تم رسم الشكل البيانيولتوضيح الصورة ,  69وقد بلغت الأهمية النسبية  32وبمعامل أخقلاف بلغ 

 التالي للأهمية النسبية لجميع فقرات البعد:

 
 ( 15شكل رقم )

العدالة القوزيعيةرات بعد الأهمية النسبية لفق

 

أهمية نسبية هي للفقرة الثانية ثم تاتي  أعلىن أومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 ثانيا الفقرة الاولى ثالثا  جاءت الفقرة الرابعة وأخيرا  جاءت الفقرة الثالثة.

: العدالة الاجرائيةالبعد الثاني 

الباحثة قيم  أوجدتحيث لبعد العدالة الإجرائية  الجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات  والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبية لأوساط الحسابيةا

 التابعة لهذا البعد:
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 (31رقم ) جدول 

العدالة الإجرائية   ات العامة لفقرات بعد الإحصاء
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

PJ1 4.08 0.954 23 82 

PJ2 3.90 0.999 26 78 

PJ3 3.85 1.005 26 77 

PJ4 3.55 1.039 29 71 

PJ5 3.17 1.161 37 63 

PJ6 3.55 0.964 27 71 

PJ 3.69 0.798 22 74 

SPSS vr. 24 المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 

 كانت الفقرة العدالة الإجرائية ( أن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد  29فقد أشارة نقائج الجدول )

PJ1  إذ بلغ والخاصة ب

وبلغت الأهمية النسبية  23ومعامل أخقلاف مقدارة  0.954بأنحراف معياري مقدارة  4.08

والخاصة ب  PJ5الفقرة  جرائيةالعدالة الإ, وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد  82للفقرة 

وبمعامل 1.161بأنحراف معياري قدرة  3.17بلغ 

التالي  ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني,  63وقد بلغت الأهمية النسبية  37أخقلاف بلغ 

 للأهمية النسبية لجميع فقرات البعد:

 
 ( 16شكل رقم )

  العدالة الإجرائيةبعد فقرات الأهمية النسبية ل
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هي للفقرة الاولى ثم تاتي  أهمية نسبية أعلىن أومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

الفقرة الرابعة وأخيرا   الفقرة السادسة وخامسا   ثانيا الفقرة الثانية ثالثا  جاءت الفقرة الثالثة ورابعا  

 جاءت الفقرة الخامسة.

: العدالة التفاعليةلبعد الثالث  

الباحثة قيم  أوجدتحيث  لبعد العدالة التفاعليةالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةا

 التابعة لهذا البعد:

 (32جدول رقم )

بعد العدالة التفاعليةالإحصاءات العامة لفقرات 
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

IJ1 3.75 0.926 25 75 

IJ2 3.59 1.098 31 72 

IJ3 3.28 1.172 36 66 

IJ4 3.04 1.068 35 61 

IJ5 3.60 0.963 27 72 

IJ 3.45 0.843 24 69 

SPSS vr. 24 المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 كانت الفقرة العدالة القفاعلة ( أن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد 30فقد أشارة نقائج الجدول ) 

IJ1  بأنحراف معياري مقدارة 3.75إذ بلغ والخاصة ب

, وكان أقل قيمة للوسط  75وبلغت الأهمية النسبية للفقرة  25ومعامل أخقلاف مقدارة  0.926

والخاصة ب IJ4الفقرة  قفاعليةالالعدالة الحسابي في بعد 

.  61وقد بلغت الأهمية النسبية  35وبمعامل أخقلاف بلغ 1.068بأنحراف معياري قدرة 3.04بلغ 

 لجميع فقرات البعد:التالي للأهمية النسبية  ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني
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 ( 17شكل رقم )

 IJالأهمية النسبية لفقرات البعد 

 

أهمية نسبية هي للفقرة الاولى ثم تاتي  أعلىن إومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 الفقرة الثالثة وأخيرا  جاءت الفقرة الرابعة. لثانية ورابعا  ثانيا الفقرة الخامسة ثالثا  جاءت الفقرة ا

 JOST متغير الأستقرار الوظيفي

: الأمن الوظيفيالبعد الأول  

الباحثة قيم  دتأوجحيث  لبعد الأمن الوظيفيالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةا

 التابعة لهذا البعد:

 ( 33جدول رقم )

الأمن الوظيفيالإحصاءات العامة لفقرات بعد 
الوسطِ  

 الحسابي
النحرافِ
 المعياري

معاملِ
 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

JSE1 3.02 1.281 42 60 

JSE2 3.59 1.139 32 72 

JSE3 3.76 1.033 27 75 

JSE4 4.04 1.050 26 81 

JSE5 3.49 1.114 32 70 

JES 3.58 0.871 24 72 

 SPSS vr. 24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 
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 كانت الفقرة الأمن الوظيفي ( إن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد  31فقد اشارة نقائج الجدول )

JSE4  بأنحراف معياري 4.04إذ بلغ والخاصة ب

. وكان أقل قيمة  81 وبلغت الأهمية النسبية للفقرة 26ومعامل أخقلاف مقدارة  1.050مقدارة 

والخاصة ب JSE1الفقرة  الأمن الوظيفي للوسط الحسابي في بعد 

 42وبمعامل أخقلاف بلغ 1.281بأنحراف معياري قدرة 3.02بلغ 

التالي للأهمية النسبية  ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني.  60وقد بلغت الأهمية النسبية 

 لجميع فقرات البعد:

 
 (18شكل رقم ) 

 من الوظيفيالأالأهمية النسبية لفقرات بعد 

ن أعلى أهمية نسبية هي للفقرة الرابعة ثم تاتي إنقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين  ومن ملاحظة

 الفقرة الخامسة وأخيرا  جاءت الفقرة الاولى. ثانيا الفقرة الثالثة ثالثا  جاءت الفقرة الثانية ورابعا  

 : الرضا الوظيفيالبعد الثاني 

الباحثة قيم  أوجدتحيث  لبعد الرضا الوظيفيالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة 

لجميع الفقرات  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةا

 التابعة لهذا البعد:
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 ( جدول رقم )34

بعد الرضا الوظيفيالإحصاءات العامة لفقرات 
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

JSA1 3.57 1.054 30 71 

JSA2 3.59 0.953 27 72 

JSA3 3.69 1.032 28 74 

JSA4 3.73 1.041 28 75 

JAS 3.64 0.855 23 73 

 كانت الفقرة الرضا الوظيفي ( أن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد  32فقد اشارة نقائج الجدول )

JSA4  3.73إذ بلغ والخاصة ب 

,  75وبلغت الأهمية النسبية للفقرة  82ومعامل أخقلاف مقدارة  1.041بأنحراف معياري مقدارة 

والخاصة ب JSA1الفقرة   الرضا الوظيفي وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد 

وبمعامل أخقلاف 1.054بأنحراف معياري قدرة 1.054بلغ 

التالي للأهمية  ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني.  71وقد بلغت الأهمية النسبية  30بلغ 

 النسبية لجميع فقرات البعد:

 

 
 (19شكل رقم ) 

الرضا الوظيفيالأهمية النسبية لفقرات البعد 
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ن أعلى أهمية نسبية هي للفقرة الرابعة ثم تاتي إومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 ثانيا الفقرة الثالثة ثالثا  جاءت الفقرة الثانية وأخيرا  جاءت الفقرة الاولى.

: أستقرار مدة العملالبعد الثالث

الباحثة قيم  أوجدتحيث  أستقرار مدة العملالتالي يتضمن الإحصاءات العامة لبعد الجدول 
لجميع الفقرات  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةا

 التابعة لهذا البعد:

 (35جدول رقم ) 

أستقرار مدة العملبعد الإحصاءات العامة لفقرات 
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

معاملِ

 الأختلاف

 الأهمية

 النسبية

SOJT1 3.45 1.080 31 69 

SOJT2 3.86 0.974 25 77 

SOJT3 3.38 1.228 36 68 

SOJT4 3.82 0.944 25 76 

SOJT 3.63 0.876 24 73 

SPSS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 كانت الفقرة مدة العمل أستقرار( إن أعلى قيمة للوسط الحسابي لبعد 33فقد اشارة نقائج الجدول ) 

SOJT2  والخاصة ب

وبلغت  25ومعامل أخقلاف مقدارة 0.974بأنحراف معياري مقدارة 3.86إذ بلغ  

الفقرة  مدة العمل أسققرار. وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في بعد  77الأهمية النسبية للفقرة 

SOJT3 والخاصة ب

وقد بلغت الأهمية  36وبمعامل أخقلاف بلغ 1.228بأنحراف معياري قدرة 3.38بلغ 

 التالي للأهمية النسبية لجميع فقرات البعد: ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل البياني. 68النسبية 
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02  (شكل رقم )

أستقرار مدة العملبعد الأهمية النسبية لفقرات 
 

ن أعلى أهمية نسبية هي للفقرة الثانية ثم تاتي إومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين 

 ة الأولى وأخيرا  جاءت الفقرة الثالثة.الفقر ثانيا الفقرة الرابعة ثالثا  جاءت

: إنخفاض الأنفصال/التغيبالبعد الرابع 

حيث أوجدت الباحثة  إنخفاض الأنفصال/التغيبالجدول التالي يتضمن الإحصاءات العامة لبعد 

لجميع  لأوساط الحسابية والأنحرافات المعيارية ومعاملات الأخقلاف والأهمية النسبيةقيم ا

 الفقرات التابعة لهذا البعد:

 (36جدول رقم )

إنخفاض الأنفصال/التغيب لفقرات بعد الإحصاءات العامة 
الوسطِ  

 الحسابي

النحرافِ

 المعياري

 الأهمية النسبية معاملِالأختلاف

RS1 3.46 1.093 32 69 

RS2 3.73 0.898 24 75 

RS3 3.59 1.055 29 72 

RS4 4.10 0.864 21 82 

RS 3.72 0.785 21 74 

 SPSS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 /القغيبالأنفصال إنخفاضبعد ( إن أعلى قيمة للوسط الحسابي ل24فقد اشارة نقائج الجدول ) 

إذ والخاصة ب  RS4 كانت الفقرة
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وبلغت الأهمية النسبية  21ومعامل أخقلاف مقدارة 0.864بأنحراف معياري مقدارة 4.10بلغ 

الفقرة  /القغيبالأنفصال إنخفاضبعد , وكان أقل قيمة للوسط الحسابي في  82للفقرة 

RS1 بأنحراف معياري قدرة 3.46بلغ والخاصة ب

ولتوضيح الصورة تم رسم الشكل . 69وقد بلغت الأهمية النسبية  32وبمعامل أخقلاف بلغ 1.093

 التالي للأهمية النسبية لجميع فقرات البعد: البياني

 

 
 (21شكل رقم ) 

إنخفاض الأنفصال/القغيبالأهمية النسبية لفقرات بعد  

 

ومن ملاحظة نقائج الجدول والشكل أعلاه يقبين ان أعلى أهمية نسبية هي للفقرة الرابعة ثم تاتي 

 ثانيا الفقرة الثانية ثالثا  جاءت الفقرة الثالثة وأخيرا  جاءت الفقرة الاولى.

ِ

ِ

ِ

ِ

ِ

ِ

ِ

ِ
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 المبحثِالثالث

أختبارِفرضياتِالدراسة

 توطئة

في هذا المبحث يتم أختبار علاقة الأرتباط بين متغيرات الدراسة الثلاثة من خلال أستعمال 

والمعتمدة بأستخدام برامج  وأختبار تاثير المتغيرات المستقلة والوسيطةpearson) معامل )

 . AMOS vr. 24و  SPSS vr. 24أحصائية مثل 

 الأولى:  أختبار الأرتباطات الرئيسةالفرضية 

سققوم الباحثة هنا بصياغة الفرضية الرئيسة الأولى المقعلقة بالأرتباطات ولغرض أخقبار 

 لي: الفرضيات الخاصة بها تم إيجاد قيمها حسب المحاور وكما ي

 ومتغير العدالة التنظيمية اوأبعاده متغير القيادة الروحيةأختبار الأرتباطات بين 

لإيجاد الأرتباطات ومعنويقها ووضعت  SPSS vr. 24أسقخدمت الباحثة البرنامج الأحصائي 

  النقائج في الجدول القالي:
 

 (37جدول رقم ) 

) مقغير القيادة الروحية ومقغير العدالة القنظيمية( معاملات الأرتباطات بين المحورين

Correlations 

 V HF AL SPLE 

DJ Pearson Correlation .410** .542** .696** .623** 

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

N 350 350 350 350 

PJ Pearson Correlation .583** .623** .635** .700** 

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

N 350 350 350 350 

IJ Pearson Correlation .538** .593** .665** .682** 

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

N 350 350 350 350 

ORJU Pearson Correlation .567** .655** .750** .748** 

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

N 350 350 350 350 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS vr. 24من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 
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 الفرضيات المتعلقة بالأرتباط تقسم إلى قسمين 

معنوية الأرتباط بين مقغير القيادة الروحية ومقغيرالعدالة  الفرضية الرئيسة تخقبرالقسم الاول :  

 القنظيمية وصيغت بالشكل القالي :

 قة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين مقغير القيادة الروحية والمقغير العدالة القنظيمية  .توجد علا

مساوية  .sigوكانت قيمة الدلالة الأحصائية لها  0.748ان قيمة الأرتباط بين المحورين بلغت 

نسقنقج وجود وبالقالي % 5إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو 

 . القنظيمية العدالة ومقغير مقغير القيادة الروحيةعلاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين 

فقد تم  التنظيمية العدالة ومتغير متغير القيادة الروحيةالأرتباطات بين أبعاد  القسم الثاني :

 أختبارها اعتمادا  على صياغة الفرضيات الفرعية التالية:

ومقغير العدالة  الرؤيةبين بعد علاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية  توجد الفرضية الفرعية الأولى:

 .القنظيمية 

وكانت قيمة الدلالة  0.567بلغت ومقغير العدالة القنظيمية   الرؤيةان قيمة الأرتباط بين بعد 

مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو  .sigالأحصائية لها 

ومقغير العدالة  الرؤية وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين بعدمن ذلك % نسقنقج 5

 .القنظيمية 

ومقغير  لإيمان/الأملاعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين بعد  توجد الفرضية الفرعية الثانية:

 .العدالة القنظيمية 

وكانت قيمة  0.655بلغت ومقغير العدالة القنظيمية   الإيمان/الأملان قيمة الأرتباط بين بين بعد  

مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل  .sigالدلالة الأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

 .ومقغير العدالة القنظيمية  الإيمان/الأملمعنوية بين بعد 

ومقغير  حب الإيثارعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين  توجد الثالثة: الفرضية الفرعية 

 لة القنظيمية .  العدا

قيمة الدلالة  وكانت 0.750بلغت ومقغير العدالة القنظيمية  حب الإيثاران قيمة الأرتباط بين 

مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو  .sigالأحصائية لها 

حب % يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين 5

 القيادة مقغير بينرتباطات ان الشكل البياني القالي يبين الأ.ومقغير العدالة القنظيمية  الإيثار

 : القنظيمية العدالة ومقغير اهأبعادو الروحية
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 (22شكل رقم ) 

 ) مقغير القيادة الروحية ومقغير العدالة القنظيمية(رسم بياني لمعاملات الأرتباطات بين المحورين 

 

يأتي ثانيا بعد  حب الإيثاركان لبعد  يميةمقغير العدالة القنظنلاحظ ان أعلى أرتباط مع 

 .وأخيرا  جاء البعد الرؤية الإيمان/الأمل

 ومتغير الأستقرار الوظيفي اوأبعاده متغير القيادة الروحيةأختبار الأرتباطات بين 

لإيجاد الأرتباطات ومعنويقها ووضعت  SPSS vr. 24برنامج الأحصائي أسقخدمت الباحثة ال

  النقائج في الجدول القالي:

 ( 38جدول رقم )

معاملات الأرتباطات بين المحورين) مقغير القيادة الروحية وأبعاده ومقغير الأسققرار الوظيفي(

Correlations 

 V HF AL SPLE 

JES Pearson 

Correlation 

.560** .690** .767** .764** 

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

N 350 350 350 350 

JAS Pearson 

Correlation 

.590** .679** .631** .721** 

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

N 350 350 350 350 

SOJT Pearson 

Correlation 

.622** .674** .694** .757** 

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

N 350 350 350 350 

RS Pearson .465** .578** .572** .612** 
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Correlation 

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

N 350 350 350 350 

JOST Pearson 

Correlation 

.650** .760** .774** .828** 

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

N 350 350 350 350 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

SPSS vr. 24 المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

الفرضيات المتعلقة بالأرتباط تقسم إلى قسمين  

مقغير و مقغير القيادة الروحيةين ب الرئيسةسيقم أولا أخقبار الفرضية القسم الاول : 

 هي كما في ادناه:الأسققرار الوظيفي 

مقغير الأسققرار الوظيفي  .و مقغير القيادة الروحيةعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين  توجد 

مساوية  .sigقيمة الدلالة الأحصائية لها وكانت  0.828ان قيمة الأرتباط بين المحورين بلغت 

% يقبين انها أقل منه 5إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو 

مقغير و مقغير القيادة الروحيةوبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين 

 الأسققرار الوظيفي .

مقغير الأسققرار الوظيفي و مقغير القيادة الروحيةات بين أبعاد القسم الثاني : الأرتباط

 فقد تم أخقبارها اعقمادا  على صياغة الفرضيات الفرعية القالية:

ومقغير  الرؤيةعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين بعد  توجد الفرضية الفرعية الأولى:

 .الأسققرار الوظيفي 

وكانت قيمة الدلالة  0.650بلغت  ومقغير الأسققرار الوظيفي الرؤيةان قيمة الأرتباط بين بعد 

الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى  .sigالأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين بعد 5

 ومقغير الأسققرار الوظيفي . الرؤية

مقغير و الإيمان/الأملعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين بعد  توجد:  انيةالفرضية الفرعية الث

 .الأسققرار الوظيفي

وكانت قيمة  0.760بلغت  مقغير الأسققرار الوظيفي و الإيمان/الأملان قيمة الأرتباط بين بعد 

ية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل مساو .sigالدلالة الأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

 . مقغير الأسققرار الوظيفيو الإيمان/الأملمعنوية بين بعد 
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مقغير و حب الإيثارعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين بعد  توجد :الثالثة الفرضية الفرعية 

 الوظيفي .الأسققرار 

وكانت قيمة  0.774بلغت  مقغير الأسققرار الوظيفيو حب الإيثاربعد ان قيمة الأرتباط بين 

قبل  مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من .sigالدلالة الأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

 مقغير الأسققرار الوظيفي .و حب الإيثارمعنوية بين بعد 

مقغير الأسققرار وأبعاده مع مقغير القيادة الروحية ان الشكل البياني القالي يبين الأرتباطات بين 

 :الوظيفي 

 

 
 ( 23شكل رقم )

ومقغير الأسققرار الوظيفي( وأبعاده  مقغير القيادة الروحية )رسم بياني لمعاملات الأرتباطات بين المحورين 

يأتي ثانيا البعد  حب الإيثاركان للبعد  مقغير الأسققرار الوظيفينلاحظ ان أعلى أرتباط مع 

 .الرؤيةوأخيرا  جاء البعد  الإيمان/الأمل

العدالة التنظيمية وابعاها ومتغير الأستقرار الوظيفي متغيرأختبار الأرتباطات بين  

لإيجاد الأرتباطات ومعنويقها ووضعت  SPSS vr. 24أسقخدمت الباحثة البرنامج الأحصائي 

  القالي: النقائج في الجدول
 

 

 

 

 

JOST 
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 (39م ) جدول رق

)مقغير العدالة القنظيمية  ومقغير الأسققرار الوظيفي(معاملات الأرتباطات بين المحورين 

 SPSS vr. 24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات   

 : وقسمت ايضا هذه الفرضيات إلى قسمين

 العدالة القنظيمية مقغير بين الرئيسةسيقم أولا أخقبار الفرضية :  القسم الاول

 هي كما في ادناه: مقغيرالأسققرار الوظيفيو

 .ي مقغيرالأسققرار الوظيفو العدالة القنظيمية بين مقغيرعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية  توجد 

مساوية  .sigوكانت قيمة الدلالة الأحصائية لها  0.895ان قيمة الأرتباط بين المحورين بلغت 

% يقبين انها أقل منه 5الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل الباحثة وهو إلى 

 العدالة القنظيمية مقغيروبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة معنوية بين 

 .مقغيرالأسققرار الوظيفيو

 مقغيرالأسققرار الوظيفيو العدالة القنظيمية مقغيرالأرتباطات بين أبعاد القسم الثاني : 

  فقد تم أخقبارها اعقمادا  على صياغة الفرضيات الفرعية القالية:

 العدالة القوزيعيةقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين البعد علا توجد الفرضية الفرعية الأولى:

.ومقغير الأسققرار الوظيفي

Correlations 

 DJ PJ IJ ORJU 

JES Pearson Correlation .648** .670** .651** .737** 

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

N 350 350 350 350 

JAS Pearson Correlation .637** .737** .664** .760** 

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

N 350 350 350 350 

SOJT Pearson Correlation .707** .670** .715** .784** 

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

N 350 350 350 350 

RS Pearson Correlation .799** .614** .756** .817** 

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

N 350 350 350 350 

JOST Pearson Correlation .805** .780** .804** .895** 

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

N 350 350 350 350 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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وكانت  0.805بلغت  ومقغير الأسققرار الوظيفي , العدالة القوزيعيةان قيمة الأرتباط بين بعد 

مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل  .sigلها  قيمة الدلالة الأحصائية

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

.ومقغير الأسققرار الوظيفي العدالة القوزيعيةمعنوية بين بعد 

 العدالة الاجرائيةعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين بعد  توجد الفرضية الفرعية الثانية:

 .ومقغير الأسققرار الوظيفي 

وكانت  0.780بلغت  .ومقغير الأسققرار الوظيفي  العدالة الاجرائيةان قيمة الأرتباط بين بعد 

مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى الدلالة المحدد من قبل  .sigقيمة الدلالة الأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

 .ومقغير الأسققرار الوظيفي  العدالة الاجرائيةمعنوية بين بعد 

 اعليةبعد العدالة القفعلاقة أرتباط ذات دلالة أحصائية بين  توجد:  الثالثة عية  الفرضية الفر

 .ومقغير الأسققرار الوظيفي 

وكانت قيمة  0.804بلغت  ومقغير الأسققرار الوظيفي  بعد العدالة القفاعليةان قيمة الأرتباط بين 

الدلالة المحدد من قبل مساوية إلى الصفر وبمقارنقها مع مسقوى  .sigالدلالة الأحصائية لها 

% يقبين انها أقل منه وبالقالي نسقنقج وجود علاقة أرتباط طردية ذات دلالة 5الباحثة وهو 

 .ومقغير الأسققرار الوظيفي  بعد العدالة القفاعليةمعنوية بين 

مقغير مع  اوأبعاده مقغير العدالة القنظيميةان الشكل البياني القالي يبين الأرتباطات بين 

 الأسققرار الوظيفي :

 

 
  (24شكل رقم ) 

 )مقغير العدالة القنظيمية ومقغير الاسققرار الوظيفي(رسم بياني لمعاملات الأرتباطات بين المحورين 

JOST 
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يأتي ثانيا بعد  العدالة القوزيعيةكان لبعد مقغير الأسققرار الوظيفي نلاحظ ان أعلى أرتباط مع 

 العدالة الاجرائية .وأخيرا  جاء بعد  العدالة القفاعلية

 الفرضية الرئيسة الثانية: التاثيرات المباشرة وغير المباشرة:

يرات المباشرة وغير المباشرة سققوم الباحثة هنا بصياغة الفرضية الرئيسة الثانية المقعلقة بالقاث

ولقحقيق هذا الهدف لابد لنا من بناء نموذج  العدالة القنظيمية وبحث اثر وجود المقغير الوسيط 

ولغرض أخقبار الفرضيات الخاصة بها  AMOS vr.24هيكلي بالاسقعانة بالبرنامج الأحصائي 

 تم صياغقها لقكون فرضيات رئيسية وأخرى فرعية حسب المقغيرات والأبعاد وكما يلي: 

عن طريق المتغير متغير الأستقرار الوظيفي في القيادة الروحية الفرضية الرئيسة : أختبار اثر 

 .العدالة التنظيميةالوسيط 

والشكل التالي يوضح البنية الهيكلية للنموذج المقترح الذي تم بناءه من قبل الباحثة اعتماداً على 

 فرضيات البحث:

 
 (25شكل رقم ) 

 عادلة النمذجة الهيكلية للاثر الغير مباشرالنموذج المققرح لمخطط م

استنادا على النموذج أعلاه تم إيجاد قيم معايير تحديد جودة النموذج وافضليته وضمنت النتائج 

 في الجدول التالي:
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 (40جدول رقم )

للاثر غير المباشر SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية 

IFI CFI GFI RMSEA 

0.88 0.88 .84 .00 

 

 AMOS vr.24المصدر من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

تسقحصل عقماد على النقائج القي يقبين من النقائج أعلاه ملائمة النموذج المققرح وبذلك يمكن الأ

منه والمقعلقة بالاثر الغير مباشر حيث تم إيجاد أولا قيم المقدرات للاثر المباشر وقيم نسبها 

 الحرجة ومعنويقها وكما مبينة في الجدول القالي:

 (  41الجدول )  

قيم أخقبار النسي الحرجة ومعنوياتها للاثر المباشر لمقغير القيادة الرحية في مقغير العدالة القنظيمية

   Estimate S.E. C.R. P 

ORJU <--- SPLE .748 .035 21.035 *** 

JOST <--- ORJU .895 .023 37.418 *** 

 

المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

مقغير العدالة في  لمقغير القيادة الروحيةالأثر المباشر ان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان 

بنسبة حرجة  0.75الأثر % إذ ان قيمة 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر القنظيمية 

لها مع مسقوى الدلالة المفقرض من قبل الباحثة يقبين انها   p-valueوبمقارنة قيمة  21.035

بمقدار مقغير القيادة الروحية أقل وبالقالي نسقنقج وجود اثر طردي بينهما وبذلك فان ارتفاع قيمة 

 .0.75بمقدار مقغير العدالة القنظيمية وحدة واحدة يؤدي ارتفاع 

ذو هو ايضا اثر ير الأسققرار الوظيفيمقغفي  مقغير العدالة القنظيميةوان الأثر المباشر   

وبمقارنة  37.418بنسبة حرجة  0.90الأثر % إذ ان قيمة 5دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة 

لها مع مسقوى الدلالة المفقرض من قبل الباحثة يقبين انها أقل وبالقالي نسقنقج   p-valueقيمة 

بمقدار وحدة واحدة يؤدي  العدالة القنظيميةوجود اثر طردي بينهما وبذلك فان ارتفاع قيمة 

 .0.90بمقدار مقغير الأسققرار الوظيفي ارتفاع 

بينما الأثر غير المباشر فانه غالبا ما يقم  المقغيراتان النقائج أعلاه تقعلق بالاثر المباشر بين 

لغرض أخقبار الفرضيات المقعلقة به, ان هذه  Bootstrappingأسقخدام طريقة البوتسقراب 

الطريقة هي طريقة أحصائية مبنية على أساس اعادة المعاينة بمعنى اخر انها تكون عينات جزئية 

امها في تقدير الفقرات اعقمادا  على الحدود العليا كثيرة اعقمادا  على العينة الاصلية ومن ثم أسقخد

والدنيا للاثر غير المباشر ومعنويقه , أن الجدول القالي يحقوي قيم الاثر الغير المباشر لمقغير 

 :العدالة القنظيمية عن طريق المحور الوسيط  مقغبر الأسققرار الوظيفيفي   القيادة الروحية



115 

 

24  (  الجدول )

قيم الاثر غير المباشر لمقغير القيادة الرحية في مقغير الأسققرار الوظيفي

Path Estimate Lower Bounds Upper Bounds Sig. 

JOST <--- SPLE .669 .621 .724 .009 

 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

مقغبر في   ةلمقغير القيادة الروحيان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر غير المباشر 

لها أقل   .sigكون قيمة % 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر   الأسققرار الوظيفي

العدالة  مقغير %, وبالقالي نسقنقج ان وجود5من مسقوى الدلاة المسقخدم من قبل الباحثة وهو 

الأسققرار  مقغبرفي   مقغير القيادة الروحيةكمقغير وسيط أدى إلى رفع قيمة اثر  القنظيمية

 .0.67بمقدار   الوظيفي

 الفرضيات الفرعية: التاثيرات المباشرة وغير المباشرة للأبعاد

مقغبر في   لمقغير القيادة الروحيةبعد ان تم أخقبار الفرضية الرئيسة المقعلقة بالاثر الغير مباشر 

يقم الان أخقبار الفرضيات الفرعية المقعلقة  العدالة القنظيميةمقغير بقوسيط  الأسققرار الوظيفي

 وكالاتي:  لمقغير القيادة الروحيةبالأبعاد القابعة 

عن طريق  متغير الأستقرار الوظيفيفي  الرؤيةالفرضية الفرعية الاولى: أختبار اثر بعد 

 .العدالة التنظيمية المتغير الوسيط 

والشكل التالي يوضح البنية الهيكلية للنموذج المقترح الذي تم بناءه من قبل الباحثة اعتماداً على 

 فرضيات البحث:

 
 (62شكل رقم ) 

النموذج المققرح لمخطط معادلة النمذجة الهيكلية للاثر الغير مباشر

JOST 
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لنموذج وافضليته وضمنت النتائج استنادا على النموذج أعلاه تم إيجاد قيم معايير تحديد جودة ا

 في الجدول التالي:

 (43جدول رقم ) 

للاثر غير المباشر  SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية 

IFI CFI GFI RMSEA 

0.93 0.93 .91 .00 

 AMOS vr.24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

القي تسقحصل يقبين من النقائج أعلاه ملائمة النموذج المققرح وبذلك يمكن الاعقماد على النقائج 

منه والمقعلقة بالاثر الغير مباشر حيث تم إيجاد أولا قيم المقدرات للاثر المباشر وقيم نسبها 

 الحرجة ومعنويقها وكما مبينة في الجدول القالي:

 (44جدول رقم )

للاثر غير المباشر   SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية  

   Estimate S.E. C.R. P 

ORJU <--- V .567 .035 12.865 *** 

JOST <--- ORJU .895 .023 37.418 *** 

 AMOS vr.24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

 مقغير العدالة القنظيميةفي  الرؤيةان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر المباشر لبعد 

 12.865بنسبة حرجة  0.57الأثر % إذ ان قيمة 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر 

لها مع مسقوى الدلالة المفقرض من قبل الباحثة يقبين انها أقل وبالقالي   p-valueوبمقارنة قيمة 

بمقدار وحدة واحدة يؤدي  بعد الرؤية نسقنقج وجود اثر طردي بينهما وبذلك فان ارتفاع قيمة

 .0.57بمقدار  مقغير العدالة القنظيميةارتفاع 

عن مقغير الأسققرار الوظيفي في   الرؤية ان الجدول القالي يحقوي قيم الاثر الغير المباشر لبعد 

 :العدالة القنظيمية الوسيط  المقغيرطريق 

 (45جدول رقم )

للاثر غير المباشر  SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية 

Path Estimate Lower Bounds Upper Bounds Sig. 

JOST <--- SPLE .507 .429 .577 .011 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

غير الأسققرار مقفي  الرؤيةان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر غير المباشر لبعد 

لها أقل من مسقوى   .sigكون قيمة % 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر الوظيفي 
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 مقغير العدالة القنظيمية%, وبالقالي نسقنقج ان وجود 5الدلاة المسقخدم من قبل الباحثة وهو 

 .0.51بمقدار مقغير الأسققرار الوظيفي في  الرؤيةكمقغير وسيط أدى إلى رفع قيمة اثر البعد 

عن  متغير الأستقرار الوظيفيفي  الإيمان/الأمللفرضية الفرعية الثانية: أختبار اثر البعد 

 .العدالة التنظيميةطريق المتغير الوسيط 

والشكل التالي يوضح البنية الهيكلية للنموذج المقترح الذي تم بناءه من قبل الباحثة اعتماداً على 

 ت البحث:فرضيا

 
 ( 72شكل رقم )

النموذج المققرح لمخطط معادلة النمذجة الهيكلية للاثر الغير مباشر 

استنادا على النموذج أعلاه تم إيجاد قيم معايير تحديد جودة النموذج وافضليته وضمنت النتائج 

 في الجدول التالي:

 (46جدول رقم )

للاثر غير المباشر  SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية 

IFI CFI GFI RMSEA 

0.88 0.88 .85 .00 

 

AMOS vr.24 المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

يقبين من النقائج أعلاه ملائمة النموذج المققرح وبذلك يمكن الاعقماد على النقائج القي تسقحصل 

منه والمقعلقة بالاثر الغير مباشر حيث تم إيجاد أولا قيم المقدرات للاثر المباشر وقيم نسبها 

 الجدول القالي: الحرجة ومعنويقها وكما مبينة في

JOST 
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 (47الجدول) 

ةمقغير العدالة القنظيميفي  الإيمان/الأملالأثر المباشر للبعد  

   Estimate S.E. C.R. P 

ORJU <--- HF .655 .038 16.206 *** 

JOST <--- ORJU .895 .023 37.418 *** 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

غير العدالة مقفي  الإيمان/الأملان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر المباشر للبعد 

بنسبة حرجة  0.66الأثر % إذ ان قيمة 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر القنظيمية 

لها مع مسقوى الدلالة المفقرض من قبل الباحثة يقبين انها   p-valueوبمقارنة قيمة  16.206

بمقدار بعد الإيمان/الأمل أقل وبالقالي نسقنقج وجود اثر طردي بينهما وبذلك فان ارتفاع قيمة 

 .0.66بمقدار مقغير العدالة القنظيمية وحدة واحدة يؤدي ارتفاع 

عن طريق  JOST في المحور   HFان الجدول القالي يحقوي قيم الاثر الغير المباشر للبعد 

 :ORJUالمحور الوسيط 

 (48الجدول ) 

مقغير الأسققرار الوظيفيفي  الإيمان/الأملالأثر غير المباشر لبعد 

Path Estimate Lower Bounds Upper Bounds Sig. 

JOST <--- SPLE .586 .521 .647 .010 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

مقغير  في الإيمان/الأمللبعد ان النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر غير المباشر 

لها أقل من   .sigكون قيمة % 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر  الأسققرار الوظيفي

مقغير العدالة %, وبالقالي نسقنقج ان وجود 5ة المسقخدم من قبل الباحثة وهو لمسقوى الدلا

 الوظيفي مقغير الأسققرارفي  الإيمان/الأملكمقغير وسيط أدى إلى رفع قيمة اثر بعد القنظيمية 

 .0.59بمقدار 

عن طريق  متغير الأستقرار الوظيفيفي  حب الإيثارالفرضية الفرعية الثالثة: أختبار اثر البعد 

 .العدالة التنظيمية الوسيط  المتغير

والشكل التالي يوضح البنية الهيكلية للنموذج المقترح الذي تم بناءه من قبل الباحثة اعتماداً على 

 فرضيات البحث:
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 (82شكل رقم )

 خطط معادلة النمذجة الهيكلية للاثر الغير مباشرالنموذج المققرح لم

استنادا على النموذج أعلاه تم إيجاد قيم معايير تحديد جودة النموذج وافضليته وضمنت النتائج 

 في الجدول التالي:

 (49جدول رقم )

 للاثر غير المباشر SEMمؤشرات معادلة النمذجة الهيكلية 

IFI CFI GFI RMSEA 

0.95 0.95 .93 .00 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

القي تسقحصل على النقائج يقبين من النقائج أعلاه ملائمة النموذج المققرح وبذلك يمكن الاعقماد 

منه والمقعلقة بالاثر الغير مباشر حيث تم إيجاد أولا قيم المقدرات للاثر المباشر وقيم نسبها 

 : الحرجة ومعنويقها وكما مبينة في الجدول القالي

 (50الجدول ) 

 مقغير العدالة القنظيميةفي  حب الإيثارالأثر المباشر لبعد  

   Estimate S.E. C.R. P 

ORJU <--- AL .750 .032 21.157 *** 

JOST <--- ORJU .895 .023 37.418 *** 

 AMOS vr.24المصدر: من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

العدالة  مقغيرفي  حب الإيثاران النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر المباشر لبعد 

بنسبة حرجة  0.75الأثر % إذ ان قيمة 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر  القنظيمية

JOST 
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لها مع مسقوى الدلالة المفقرض من قبل الباحثة يقبين انها   p-valueوبمقارنة قيمة  21.157

بمقدار وحدة  بعد حب الإيثارأقل وبالقالي نسقنقج وجود اثر طردي بينهما وبذلك فان ارتفاع قيمة 

 .0.75بمقدار مقغير العدالة القنظيمية واحدة يؤدي ارتفاع 

 مقغير الأسققرار الوظيفيفي   حب الإيثاران الجدول القالي يحقوي قيم الاثر الغير المباشر لبعد 

 :العدالة القنظيمية الوسيط  المقغيرعن طريق 

 (51الجدول) 

 مقغير الأسققرار الوظيفيفي  حب الإيثارالأثر غير المباشر لبعد  

Path Estimate Lower 

Bounds 

Upper Bounds Sig. 

JOST <--- SPLE .671 .611 .716 .016 

 AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

مقغير الأسققرار في  حب الإيثاران النقائج في الجدول أعلاه تشير إلى ان الأثر غير المباشر لبعد 

لها أقل من مسقوى   .sigقيمة كون % 5ذو دلالة معنوية تحت مسقوى دلالة هو اثر  الوظيفي

 مقغير العدالة القنظيمية%, وبالقالي نسقنقج ان وجود 5الدلاة المسقخدم من قبل الباحثة وهو 

 .0.67بمقدار مقغير الأسققرار الوظيفي في  حب الإيثاركمقغير وسيط أدى إلى رفع قيمة اثر بعد 

 

متغير القيادة وبحث الأثر المباشر لأبعاد  العدالة التنظيميةتم هنا استبعاد المحور الوسيط 

 متغير الأستقرار الوظيفي حيث صاغت الباحثة الفرضية التالية: في الروحية 

استبعاد اثر المحور ب متغير الأستقرار الوظيفيفي  متغير القيادة الروحيةبعاد لأثر يوجد أ

 الوسيط العدالة التنظيمية .

لمتغير القيادة الروحية  فرضيات فرعية تنبع من عدد الأبعاد وتتفرع عن هذه الفرضية ثلاث 

 وهذه الفرضيات هي:

 .في متغير الأستقرار الوظيفي الرؤيةاثر لبعد  توجد الفرضية الفرعية الاولى:

 .في متغير الأستقرار الوظيفي الإيمان/الأملاثر لبعد  توجد الفرضية الفرعية الثانية:

 .حب الإيثار في متغير الأستقرار الوظيفي اثر لبعد توجد الفرضية الفرعية الثالثة:
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 وتم بناء المخطط الهيكلي التالي لهذا الغرض:

 

 ( 92شكل رقم )

في مقغير الأسققرار الوظيفي مقغير القيادة الروحيةالمخطط الهيكلي للاثر المباشر لأبعاد 

 
جة ومعنويتها يتضمن الجدول التالي قيم الْثر الترديرية إضافة إلى الخطأ المعياري والنسبة الحر

العدالة باستبعاد المحور الوسيط  الوظيفي ستررارفي متغير الْ متغير الريادة الروحية بعادلْ

 :التنظيمية

                
 (25الجدول )

الأسققرار الوظيفي مقغيرفي  الرؤيةاثر مباشر لبعد   

   Estimate S.E. C.R. P 

JOST <--- V .093 .035 2.003 .045 

JOST <--- HF .380 .046 7.454 *** 

JOST <--- AL .487 .031 13.547 *** 

AMOS vr.24المصدر : من اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات 

حيث علاه أيقضح من الجدول   الأسققرار الوظيفي مقغيرفي  الرؤيةباشر لبعد وجود اثر م

وهي قيمة ذات دلالة أحصائية تحت مسقوى  2.003بنسبة حرجة مقدارها  0.09بلغت قيمة الأثر 

رتفاع إن أ% مما يعني 5لها كانت أقل من مسقوى الدلالة المفقرض  p-value% كون قيمة 5

 0.09بمقدار  مقغيرالأسققرار الوظيفيرتفاع قيمة إبمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى  الرؤيةقيمة بعد 

حيث بلغت قيمة أيضا ,   الأسققرار الوظيفي مقغيرفي  الإيمان/الأملشر لبعد اثر مبايوجد 

% كون 5وهي قيمة ذات دلالة أحصائية تحت مسقوى  7.454بنسبة حرجة مقدارها  0.38الأثر 

JOST 
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% مما يعني ان ارتفاع قيمة بعد 5أقل من مسقوى الدلالة المفقرض  لها كانت p-valueقيمة 

 0.38بمقدار  الأسققرار الوظيفي مقغيربمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى ارتفاع قيمة  الإيمان/الأمل

حيث بلغت قيمة الأثر   الأسققرار الوظيفي مقغيرفي  حب الإيثاراثر مباشر لبعد ويوجد , 

% كون 5وهي قيمة ذات دلالة أحصائية تحت مسقوى  13.547بنسبة حرجة مقدارها  0.49

حب % مما يعني ان ارتفاع قيمة بعد 5لها كانت أقل من مسقوى الدلالة المفقرض  p-valueقيمة 

 .0.49بمقدار   الأسققرار الوظيفي مقغيربمقدار وحدة واحدة يؤدي إلى ارتفاع قيمة  الإيثار

ساعد في رفع اثر مقغير القيادة  العدالة القنظيمية المقغير الوسيطأخيرا  نسقنقج ان 

الأسققرار  مقغيرفي  حب الإيثارو  ان/الأملالإيم و  الرؤيةالثلاثة  اوأبعاده الروحية

 .الوظيفي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 الاستنتاجات والتوصيات

 المبحث الاول: الاستنتاجات

 المبحث الثاني: التوصيات 

ستتفبلية: المقترحات الم المبحث الثالث
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 الفصل الرابع

القي  والأفكارالدراسة الحالية في ضوء النقاشات عرض اهم الاسقنقاجات  إلىيهدف هذا الفصل 

من اجل   الأحصائيتناولناها في المحور النظري والنقائج القي تم القوصل اليها من القحليل 

الفائدة القي يمكن الجامعات والكليات  إلى بالإضافةالقوصيات المناسبة . من الخروج بمجموعة 

فضلا عن  خصوصا فيما يقعلق بمقغيرات الدراسة الحالية يز مسيرتهاالمبحوثة لغرض تعز

 مجموعة من الاققراحات القي من الممكن ان تصبح مجالا للدراسات السابقة . إلىالقوصل 

أظهرت نقائج الدراسة الحالية اهقمام القيادات الجامعية في محافظات الفرات الأوسط بالقيادة  .1

)الرؤية ، الأمل/الإيمان ، حب الإيثار( لققوية المعايير الأخلاقية من  الروحية بأبعادها الثلاثة

 .عاية القدريسين ورخلال الاهقمام 

هناك ادراك واضح من قبل عينة الدراسة حول الاتجاة المسققبلي للجامعة فهناك ثقة كبيرة  .2

 ة. أحد السمات المميزة للقيادة الروحي يه الرؤيةان حيث برؤية الكلية لقدريسيها 

هيئة القدريس في الجامعات والكليات  أعضاءلقد توصلت نقائج الدراسة الحالية إلى ان  .3

اهداف صعبة في العمل مقاتية من ثقة  المبحوثة لديهم ايمان كامل بنجاح الكلية وقد تم وضع

 وبالقالي يبذلون قصارى جهدهم في العمل لغرض نجاحها .الكلية بالنجاح 

بما يدل على امقلاك  هناك اهقمام بمشاعر القدريسين الحالية انأظهرت نقائج الدراسة  .4

حب الإيثار لصنع هذة الميزة في سلوكها مقارنة بالجامعات الجامعات والكليات عينة الدراسة 

 . الأخرى

كشفت نقائج الدراسة الحالية امقلاك الجامعات والكليات عينة الدراسة خطط للحوافز  .5

 القدريسية لديها يعزز القوجهه نحو الاهقمام بالعدالة القنظيمية .والأجور والمكافأت للهيئات 

اهقمام القدريسين في محافظات الفرات الأوسط ببعد العدالة القوزيعية بوصفة احد أبعاد  .6

لضمان الاحقفاظ بالكوادر تقييم الأداء يعكس النقائج الحقيقية للعمل حيث ان العدالة القنظيمية 

 القدريسية لديها.
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الجامعات والكليات عينة الدراسة الإجراءات والْساليب والسياسات المستخدمة في  عدالة .7

 حيث يمكن لاعضاء هيئة التدريس التعبير عن ارائهم ومشاعرهم في الإجراءات الموجودة

. 

 . مجتمع عينة الدراسةلتدريسين باحترام ومودة وصدق في مع اعامل الرادة يت .8

ام القيادات الجامعية في محافظات الفرات الأوسط بخلق كشفت نقائج الدراسة الحالية اهقم .9

 ذات الكفاءات والخبرات العالية الأسققرار الوظيفي لضمان الاحقفاظ بالكوادر القدريسية

 لديها .

تسعى الجامعات والكليات المبحوثة جاهدة إلى توفير الأمن الوظيفي لاعضاء هيئة القدريسن  .10

 يط العمل .من اجل توفير الراحة القامة في مح

 إنجازاتتوصلت نقائج الدراسة إلى ان الجامعات والكليات المبحوثة تقمقع بالرضا عن  .11

والذي لة اثار  عقز بالحوارات والنقاشات القي تحصل في الكليةالقدريسين من خلال الأ

 على الكوادر القدريسية . إيجابية

أثير مباشر للعدالة القنظيمية في وجود تأثير مباشر للقيادة الروحية في العدالة القنظيمية وت .12

الأسققرار الوظيفي وهذا ما يؤكد رغبة الجامعات والكليات المبحوثة في الوصول إلى 

 يز .يمسقوى القم

بين أبعاد القيادة الروحية وأبعاد العدالة  إيجابيةتوصلت الدراسة الحالية إلى وجود علاقة  .13

 , العدالة القفاعلية ( . الإجرائيةالقنظيمية ) العدالة القوزيعية , العدالة 

بالرغم من سعي الجامعات والكليات المبحوثة لقوفير الأسققرار الوظيفي فيها الا ان الاهقمام  .14

والمواد القي  الإمكانياتبالكوادر القدريسية لا يزال بطيئا وقد يكون ذلك مرتبط بمحدودية 

 تمقلكها الجامعات والكليات المبحوثة .

والكليات المبحوثة إلى الوصول إلى مسقوى الطموح وذلك من خلال الققليل سعي الجامعات  .15

 أيالقي تؤدي إلى ترك القدريسين العمل في الكلية وخاصة ذوي الكفاءة منهم  الأسبابمن 

توفير الرضا الوظيفي والأمن الوظيفي وأسققرار مدة العمل وبالقالي توفير الأسققرار 

 ر في العمل يالكلية .الوظيفي والذي يدفعهم للاسقمرا

الموجودة  في الجامعات والكليات  الإجراءاتتوصلت نقائج الدراسة الحالية إلى ان   .16

 المبحوثة تقسم بطابع الأسقمرار . 
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الجامعات والكليات عينة الدراسة بوصفها أسلوبا في القأكيد على اهمية القيادة الروحية  .1

مما يقطلب منها تصميم برامج إداريا في إدارتها وعملها اليومي في عمادات الكليات 

 وسياسات اللازمة لقحقيق ذلك.

. من الضروري القركيز على تعزيز مناخ يساعد على تعزيز الرؤية المسققبلية للجامعات  .2

تحسين معرفة منقسبيها بشكا كاف لقوليد وخلق الأبداع في والكليات المبحوثة من خلال 

 الجامعات والكليات عينة الدراسة.

الاسقمرار في توفير آليات يشعر من خلالها أعضاء هيئة القدريس بنجاح الجامعة على  .3

المدى البعيد , ويكون ذلك من خلال القعرف على أحدث طرق القعليم لزيادة رصانقها 

 داء . العلمية وتحسين الأ

ضرورة الأهقمام بمشاعر القدريسين من خلال اسقمرار القواصل معهم وإقامة ندوات  .4

 ومؤتمرات لبيان أهمية تلك الجامعات والكليات في المجقمع .

من الضروري تطبيق مبدا العدالة القنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة وذلك عن  .5

هيئة القدريس والقشجيع على  أعضاءا طريق الاهقمام بارآء والمققرحات القي يقدمه

 . الأفكارعن احاسيسهم وتبادل  الإفصاحطرحها وعدم الخوف او القردد من 

لضمان الاحقفاظ بالكوادر القدريسية ضرورة ان يعكس تقييم الأداء النقائج الحقيقية للعمل  .6

 ويكون ذلك من خلال إعقماد نماذج تقيم الأداء لقحقيق هذه الغاية . لديها

جامعات والكليات عينة الدراسة بحاجة الى عمل تخطيط ودراسة للكوادر القدريسية  ال .7

لديها وذلك عن طريق توزيع القدريسين حسب الاخقصاص وتحديد مهام وواجبات كل 

 تدريسي وتحديد الراتب بناءا  على المهام والواجبات الموكلة الية . 

كليات المبحوثة مقارنة بالجامعات ضرورة توفير الأسققرار الوظيفي في الجامعات وال .8

أسقخدام أحدث الطرق والآليات في القدريس ودعمها ويقحقق ذلك من خلال  الحكومية 

 .قعمال تكنولوجيا مقطورة في القعليم سمن خلال ابالوسائل العلمية المطلوبة 
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 الأمن الوظيفي والرضا الوظيفي توفيرضرورة بناء مناخ تنظيمي سليم يمكن من خلال  .9

اطلاع الجامعات والكليات المبحوثة على القطورات العالمية ودعم  من خلال للقدريسين

 . لديهاوتطوير المهارات والخبرات 

الانفقاح على الآخرين وخاصة الكليات المناظرة المحلية والعربية والأجنبية وتعزيز . 10

ضور المؤتمرات وح القبادل الثقافي والعلمي لزيادة جودة القعليم عن طريقالقدرات 

 . والندوات العلمية

. تركز القيادة الروحية على الأبعاد المقمثلة ل ) الرؤية , الإيمان/الأمل , حب الإيثار (  11

الأبعاد كانت بمسقوى مقبول مما يدل على ضرورة  هذهوالاجابات القي تم الحصول عليها من 

 الاهقمام الجامعات والكليات المبحوثة بهذة القيادة .

. ضرورة احقفاظ الجامعات والكليات المبحوثة بالافراد ذوي الكفاءات والخبرات العالية  12

من مخقلف حملة الشهادات العليا من خلال اسقعمال آليات وتقنيات حديثة تساهم في تعزيز 

 الداحلية . إمكاناتها

رار الوظيفي لدى . من الضروري ترسيخ مفاهيم القيادة الروحية والعدالة القنظيمية والأسقق13

هيئة القدريس في الجامعات والكليات المبحوثة عن طريق احداث تغيرات دورية على  أعضاء

 .الآليات والممارسات القي تسقخدمها لانجاز عملياتها الداخلية
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الموضوع فان  لأهميةالدراسة قد توصلت الى العديد من النقائج المفيدة ونظرا   هذهبالرغم من ان 

 -: يأتيالباحثة تدعو الى ما 

ة الروحية ومقطلبات الاسققرار القركيز في الدراسات المسققبلية على القكامل بين ممارسة القياد -1

 الوظيفي .

لقوضيح اثر العدالة القنظيمية على سمعة الجامعات والكليات الأهلية  أخرىاجراء دراسات  -2

 العراقية واجراء مقارنة بينها لبيان اكثرها تطبيقا  للعدالة القنظيمية .

 جامعات الحكومية .اجراء دراسات مقارنة في انموذج الدراسة الحالي على عينة من ال -3

غير العدالة القنظيمية لاخقبار زيادة القاثير بين القيادة الروحية  أخرىاسقخدام مقغيرات وسطية  -4

 والاسققرار الوظيفي .
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 العربيةاولا _المصادر 

 القرأن الكريم

 _الكقب 1

( ، العدالة القنظيمية وعلاققها ببعض الاتجاهات الإدارية المعاصرة ، ٢٠٠٨درة ،عمر محمد )

 جامعة عين شمس . -دار الرضوان للنشر والقوزيع ، ماجسقير في إدارة الأعمال كلية القجارة 

 البحوث -2

( ، العدالة القنظيمية المدركة وعلاققها بالثقة ٢٠٢٠حسين ، محمد فقحي عبد الفقاح) .1

مجلة الدراسات  ،لدى اعضاء هيئة القدريس في كلية القربية القنظيمية لدى أعضاء هيئة 

 3العدد  ، 12 مجلد  ،القربوية والإنسانية 

الوظيفي )أساليب، نمإذج ( ، تحفيز الأسققرار ٢٠١٨حمزة ، عزاوي و الأزهر ، العقبي) .2

 . 2عدد:  ،10ناجحة( ، مجلة آفاق علمية مجلد: 

( ، أثر القيادة الروحية في تعزيز سلوك ٢٠٢٠الرواشدة ، أسامة محمد واخرون ) .3

المواطنة القنظيمية: دراسة تطبيقية على بعض الفنادق الاردنية ، قسم الدراسات الفندقية، 

السويس ،مجلة اتحاد الجامعات العربية للسياحة  كلية السياحة والفنادق، جامعة قناة

 . ١، العدد  ١٩والضيافة ، المجلد 

( ، العدالة القنظيمية بجامعة تبوك وعلاققها  ٢٠١٩العنزي ، خلف بن محمد خلف ) .4

 .4العدد   35بالرضا الوظيفي لدي أعضاء  هيئة القدريس ، المجلد 

ية لدى رؤساء الأقسام الأكاديمية ( ، العدالة القنظيم٢٠١٧مصطفى ، أميمة فقحي ) .5

وعلاققها بسلوك المواطنة القنظيمية أعضاء هيئة القدريس في جامعة طنطا ، مجلة كلية 

  3الجزء  ،  41(  العدد ١١٣جامعة ،عين  شمس )  -القربية 

( ، سلوكيات القيادة الروحية و دورها في ٢٠٢٠المعاضيدي ، محمد حسام واخرون ) .6

المهنية دراسة اسقطلاعية لآراء القدريس يين في المعهد الققني في تعزيز الاخلاقيات 

 .٢، العدد  ٤اربيل للعلوم الانسانية والاجقماعية الجلد  -الموصل ، مجلة جامعة جيهان

تاثير الققة الثقة القنظيمية وادراك العدالة ،  (٢٠١٤)يوسف حامد يوسف ، مناع  .7

 .12ـ المجلد  قجارةـ كلية الالعلمية لقطاع  مجلة ال،القنظيمية على الالقزام القنظيمي

( ، العدالة القنظيمية وعلاققها بفاعلية المنظمة ،  ٢٠٢٠يونس ، رجاء عبد الرحمن ) .8

 الجامعة المسقنصرية/ كلية القربية الاساسية ، مجلة "وميض الفكر" للبحوث .
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 _الرسائل والاطاريح3

( ، دور العدالة القنظيمية في تعزيز الأسققرار ٢٠٢٠ايمان ، الوشعي ومنال ، الوشعي ) .1

الوظيفي  دراسة ميدانية بمقر بلدية ـ كوينين ، مذكرة مكملة لنيل شهادة الماسقر في علم 

 الاجقماع ،  كلية العلوم الاجقماعية والانسانية ، قسم العلوم الاجقماعية ، مذكرة مكملة

 لنيل شهادة الماسقر في علم الاجقماع .

( ،  الأسققرار الوظيفي وعلاققه بأداء العاملين في القطاع ٢٠١٤بن منصور ، رفيقة ) .2

الخاص ، دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية_ سطيف 

 تخصص تنظيم وعمل  . –،مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجسقير في علم الاجقماع 

( ، العدالةالقنظيمية وعلاققها بالالقزام القنظيمي دراسة ٢٠١٦ساني،  راضية ) ح .3

ميدانيــــــــــــــــة بمديريــــــــــــــــة املاك الدولة لولايــــــــــــــــة ام البواقـــــــــــــي 

والعلوم ، جامعة العربي بن مهيــــدي ام البواقـــــــــي كليـة العلوم الاجقماعيــة 

الإنسانيـــــــــــة قســــــــــــــــــــــم العلـــــــــــــــوم الاجقمــــــــــــــــــــــــاعيــة ، 

 مذكرة مكملة لنيل شهادة الماسقر في علم الاجقماع تنمية وتسيير الموارد البشرية .

الريادة  ( ، دور القيادة الروحية في تحقيق٢٠١٧الحلاوي ، علي حسين عليوي ) .4

الاجقماعية  من خلال الحد من عقبات القغيير ، دراسة تحليلية لآراء عينة من العاملين 

في العقبة الحسينية المقدسة ، إلى مجلس كلية الادارة والاققصاد / جامعة كربلاء ، وهي 

 جزء من مقطلبات نيل درجة دكقوراه فلسفة في ادارة الاعمال .

لأسققرار الوظيفي وعلاققه بأداء العاملين في القطاع ( ، ا٢٠١٤رفيقة ، بن منصور ) .5

الخاص دراسة ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشروبات الشرقية_ سطيف ،  

 تخصص تنظيم وعمل . –مذكرة مكملة لنيل شهادة الماجسقير في علم الاجقماع 

 لاققهالأسققرار الوظيفي وع( , ٢٠٢١الزهراء , سماحي  فاطمة وبن صالح , عيشة ) .6

مذكرة مكملة لنيل شهادة بمؤسسة سونلغاز بالمسلية ,  دراسة ميدانيةبدافعية الإنجاز 

النفس , كلية العلوم الإنسانية والاجقماعية جامعة محمد بوضياف  الماجسقير في علم

 المسيلة . 

( ، أثر العدالة القنظيمية على العلاقة بين القمكين  ٢٠١٩علوش ، علا مصطفى )  .7

سلوك المواطنة القنظيمية في الجامعات السورية، أطروحةأعُِدَّت لنيل النفسي و 

 درجةالدكقوراه في إدارة الاعمال
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(، الأسققرار الوظيفي وفق نظرية القون  ٢٠٢١القريشي ، أسعد حسب الله علوان ،)  .8

مايو وعلاققه بالسلوك القنظيمي لدى مديري المدارس الثانوية من وجهة نظر المدرسين 

مقدمة إلى مجلس كلية القربية ابن رشد للعلوم الانسانية  جامعة بغداد وهي جزء  ، رسالة

 من مقطلبات نيل شهادة الماجسقير .

( ، دور الأسققرار الوظيفي في تحسين الأداء الوظيفي في ٢٠١٩كهينة، غشمان) .9

المنظمة _دراسة ميدانية لدائرة المنصورة ولاية برج بوعريريج_ ، مذكرة مكملة لنيل 

 شهادة الماسقر في العلوم السياسية والعلاقات الدولية.

( ، القغيير القنظيمي والأسققرار الوظيفي في المؤسسة  ٢٠١٥لغبي ، احمد ، )  .10

الاققصادية العمومية الجزائرية ، مؤسسة سونلغاز نموذجا ،  مذكرة مقدمة لنيل شهادة 

 الماجسقير في علم الاجقماع ، تخصص: تنظيم وعمل .

( ، أثر ضغوط العمل على الأسققرار الوظيفي  دراسة تطبيقية  ٢٠١٩، زبدي ) نادرة  .11

على مجموعة من الأطباء المخقصين في المسقشفيات العمومية لمدينة بسكرة مسقشفى 

مسقشفى الحكيم سعدان ، مذكـرة مقـدمـة كجـزء مـن مـقطلـبات نيـل -بشير بن ناصر

 . شهـــادة الماسقر في عـــلوم القــسيير
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 التخصص الكلية الجامعة المحكم إذالأست ت

 الاسقراتيجية الإدارة والاققصاد الإدارة القادسية أ. د .احسان دهش جلاب 1

أ.د. فاضل راضي غباش  2

 الغزالي

 الاسقراتيجية الإدارة والاققصاد الإدارة الكوفة

نظرية المنظمة والسلوك  والاققصاد الإدارة كربلاء د. حسين حريجة غاليأ. 3

 القنظيمي

نظرية المنظمة والسلوك  والاققصاد الإدارة القادسية أ.د.رونق كاظم حسين 4

 القنظيمي

 الاسقراتيجية الإدارة والاققصاد الإدارة بابل أ.د.بشار عباس الحميري 5

الفرات  أ.د. مؤيد الساعدي 6

 الأوسط

 الموارد البشرية  إدارة الكلية الققنية /الكوفة

أ.د. زينب عبد الرزاق  7

 الهنداوي

 الموارد البشرية إدارة والاققصاد الإدارة بابل

 الاسقراتيجية  الإدارة والاققصاد الإدارة القادسية أ.م.د. جواد راضي محسن 8

 الاسقراتيجية الإدارة والاققصاد الإدارة كربلاء أ.م.د. زينب مكي محمود 9

نظرية المنظمة والسلوك  والاققصاد الإدارة الكوفة أ.م.د. حاكم احسوني الميالي 10

 القنظيمي

نظرية المنظمة والسلوك  والاققصاد الإدارة المثنى أ.م.د. علي عصام السلطاني  11

 القنظيمي

 

 



 

 

نضع بين أيديكم استمارة الاستبيان المخصصة لإنجاز دراستنا الموسومة  
، دراسة تحليلية في الجامعات 

) القادسية، النجف الاشرف ،  بابل ،كربلاء المقدسة ،  الأوسطالاهلية في محافظات الفرات 
الماجستير في إدارة الأعمال ، لذا نرجو السماوة (وهي جزء من متطلبات الحصول على شهادة 

من حضراتكم قراءة  فقرات الاستبانة بتأني وصبر ومن ثم الإجابة على فقراتها بصورة دقيقة 
 لتحقيق أهداف الدراسة وذلك لما تمتلكونه من خبرة ودراية في اختصاصكم ومجال عملكم.

( لذا تفق تمامااتفق تماما ، لا أتفق، محايد ، اتفق ، أ( بدائل تتراوح بين )لا5أمام كل فقرة )
 تحت الإجابة التي يتم اختيارها. ( ) نرجو من حضراتكم الإشارة بعلامة 

.الإجابة سوف تستخدم لأغراض البحث العلمي حصرا 
 ، الباحث على استعداد كامل للإجابة على الاستفسارات حول العبارات الواردة في الاستبانة

 وسيكون بينكم في أي وقت.
 .... مع فائق الشكر والتقدير لتعاونكم وإسنادكم للباحث ....

 

 

ِ

ِ

 
 



 

 

 

     انثى                            ذكر               النوع الاجتماعي :_ -1

 

                          العمر :_

 فاكثر60                60- 51            50 – 41             40_ 31                30من أقل

 

 ه او ما يعادلهادكتورا             او ما يعادلها         ماجستير                                        

 

 

 إذمساعد                   اسق إذمدرس مساعد                     مدرس                   اسق 

  

   

 فاكثر 21            20_  16             15_ 11      10-6            أقلف 5     

 

                                          

 

   



 

 

هي مجموعة الريم والسلوكيات الْخلاقية 

عالية  التي يمتلكها الرائد والضرورية لتحفيز الذات والآخرين لتكوين قوة عاملة منتجة لها دوافع

. 

الرؤية معنية بتحديد مستربل المنظمة فهي الدوافع الرئيسية للابداع 

 . التنظيمي وتشكل الدافع لنجاح التدريسين في المنظمة

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

 ...... رئيسيِالمباشر

      يستوعب رؤية كليتي ومتمسك بها . 1

      بيان رؤية لإبراز افضل ما لدي . يمتلك 2

      تلهمة رؤية الكلية لترديم أفضل أداء. 3

      ثرة كبيرة برؤية الكلية لتدريسيها . لديه 4

 

جعلهم اكثر تفاؤلا هو الروة التي ترود التدريسيين وت

 بشأن مستربل المنظمة وتهيئهم لمواجهة الصعوبات .

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

 ...... رئيسيِالمباشر

يمتلك ايمان كامل لحث الآخرين لترديم أفضل ما لديهم  5
. 

     

على النجاح لايمانة يبذل قصارى جهده لمساعدة الكلية  6
 بريمها.

     

      يبذل كل ما في وسعة في العمل لايمانة بالكلية . 7

يضع أهداف صعبة للعمل متأتية من ثرة الكلية بالنجاح  8
. 

     

يظهر ايمانة في الكلية ويبذل كل ما باستطاعتة من  9
 جهد للمساعدة في تحريق الْهداف .

     

 



 

 

هو الشعور الناتج عن الاهتمام بالذات والآخرين 

 والاهتمام بهم .

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

 ...... رئيسيِالمباشر

      يهتم دائما بمشاعر التدريسين . 11

يراعي التدريسين وعندما يعانون فانة يخفف عنهم  12
 ذلك .

     

      أفعال . إلىلدية الردرة على ترجمة الْقوال  13

      جدير بالثرة ومخلص للتدريسين . 14

      لا يعاقب عند حدوث الْخطاء العفوية. 15

      يتميز بالصدق والتواضع في العمل . 16

 

هي الانصاف المتصور في المنظمة 

 لتعزيز الرفاهية وضمان حروق التدريسين في المنظمة .

ي العدالة في توزيع الموارد في المنظمة تعن

. 

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

      نتيجة ادائي للعمل يعكس الجهد الذي ابذلة. 34

نتيجة ترييم ادائي يعكس النتائج الحريرية للعمل الذي  35
 قمت بة.

     

      ما قدمتة للكلية .يعكس جهدي بالعمل مردار  36

      نقيجة تقييم الاداء مبرر من قبل المسؤول المباشر 37

 

هي عدالة الإجراءات والْساليب 

 لسياسات المستخدمة في المنظمة .وا

 



 

 

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

أتمكن من التعبير عن ارائي ومشاعري في  38
 الاجراءات الموجودة.

     

كان هنالك تأثير للاجراءات الموجودة على نتيجة  39
 ادائي .

     

      . الْستمرارتتسم الإجراءات الموجودة بطابع  40

      تتسم الإجراءات الموجودة حاليا بخلوها من التحيز . 41

      معلومات دقيرة. إلىتستند إجراءات الكلية  42

تمكنت من المطالبة بالمكافأت التي حصلت عليها من  43
 تطبيق تلك الإجراءات.

     

 

ترام ومودة هي معاملة الرادة للتدريسين باح

 وصدق في المنظمة .

لِ الفقرات              ت
أتفقِ
 ماتما

لِ
 أتفقِ

اتفقِ أتفقِِ محايد
 ماتما

 رئيسي المباشر

      . تعامل مع التدريسين بكل احترام وترديري 44

  بناء علاقات ودية مع التدريسين . إلىسعى ي 45

      ضح كيفية سير العمل للتدريسين.وي 47

      ردم التفاصيل في الوقت المناسب للتدريسين .ي 48

 

الذي توفرة المنظمة هو الإحساس بالامان 

 للتدريسين لديها وبالتالي ضمان استمرار العمل وعدم تعرضة للترلبات .

يعكس مدى ثرة التدريسين في المنظمة والتي 

 تنعكس من ممارسات المديرين العادلة والمحفزة اتجاة التدريسين .

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

      يتناسب حجم العمل الذي أقوم به مع طبيعة وظيفتي . 17



 

 

      يتناسب راتبي مع العمل الموكل إلي . 18

      راتبي يتناسب مع طبيعة المسؤلية الموكلة لي . 19

      . اجد الراحة التامة في محيط عملي 20

      أشعر بالدافعية لإنجاز عملي . 21

 

حملها هو الْحاسيس الإيجابية والسلبية التي ي

 التدريسين اتجاة المنظمة .

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

      أشعر أنني حررت اهدافي ورغباتي في الكلية . 22

      أشعر بالرضا عن عملي في الكلية . 23

      أشعر بالاطمئنان وانا اؤدى عملي في الكلية . 24

      بالمناقشات والحورات التي تحصل في الكلية  .اعتز  25

 

هو مدة براء التدريسين في المنظمة 

 . والتي تكون بشكل طوعي أو غير طوعي

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

      .ا استمريت في العمل بالكليةإذساصبح مسرورا  26

انا على استعداد لتأدية اي وظيفة تطلب مني لغرض  27
 في العمل بالكلية . الْستمرار

     

ا قامت إذلدي الرغبة للاستمرار في عملي بالكلية  28
 الكلية بتمديد مدة عملي فيها .

     

      يصعب علي ترك العمل في الكلية لْنها بيتي الثاني . 29

 

لعمل بشكل هو عملية ترك ا

 . ايرادي او اجباري في المنظمة من قبل التدريسين



 

 

لا  الفررات              ت
أتفق 
 ماتما

لا 
 أتفق 

اتفق  أتفق   محايد
 ماتما

      التغيب بسبب ضغوط العمل . إلىاضطر  30

      التوقف عن العمل بسبب الْمراض المعدية  إلىاضطر  31

ترك العمل بسبب خلافات مهنية مع  إلىاضطر  32
 الزملاء في العمل .

     

ترك العمل بسبب تدخل المسؤلين في  إلىاضطر  33
 عملي .

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Abstract 

The purpose of the present study is to learn about the impact of spiritual 

leadership on job stability  by mediating organizational justice through 

the opinions of a sample of teachers in the universities and private 

colleges of the governorates of the Middle Euphrates (Karbala, Babylon, 

Najaf, Samawah, Diwaniyah). The study model consisted of three first 

variables representing spiritual leadership (SPLE) (vision, faith/hope, 

love of altruism). The second variable, the mediator, is organizational 

justice (ORJU) (distributive justice, interactive justice, procedural justice) 

and the third variable is job stability (Jost) (job security, job satisfaction, 

stable working time, reduced separation/absenteeism). The study data 

were collected from 20 universities and community colleges in the 

governorates of the central Euphrates from Halal to a form of 

identification. The questionnaire was distributed to a sample of heads of 

departments and teachers, bringing the number of returned forms to 350. 

The results obtained by the researcher were drawn based on some 

statistical programs such as SPSS vr. 24) and (AMOS vr. 24) and tables 

processor software (Excel). In addition, the researcher applied the 

structural equation system (SEM) method through our use of its 

confirmatory working analysis to determine the extent to which the 

paragraphs developed were involved in interpreting their axes. The results 

of this study have found that spiritual leadership has a positive impact on 

job stability through the mediation of organizational justice. The present 

study therefore recommends that attention be paid to spiritual leadership 

for its role in promoting job stability through organizational justice. 

 

Keywords: spiritual leadership, job stability, organizational justice. 
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