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 شكر وتقدير  
 الحمد لله حمدا كثيرا الذي وفقني في اتمام هذا العمل  

( على تفضله لإشرافه على   حجازي إسماعيلأتقدم بجزيل الشكر والتقدير الى الاستاذ المشرف )

هذا العمل و على كل ما قدمه لنا من توجيهات ومعلومات قيمة ساهمت في اطراء هذا العمل في  

 مختلف جوانبه.

اتقدم بجزيل الشكر الى اعضاء لجنة المناقشة الموقرة لقبولهم مناقشة هذا العمل المتواضع  كما  

 وتقييمه .

  .كما اتقدم بالشكر الى الاستاذة المحكمين للاستبيان على تعاونهم وتوجيهاتهم

 لنا    تسهيلهمتعاونهم و محل الدراسة على  الاستشف ائية    واشكر كذلك المسؤولين في المؤسسات   

 زيع الاستبانات وكذلك الشكر الموصول للموظفين لإجاباتهم الجدية عليها.لتو 
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 الإهـــــــــــــــــــداء

 ب الاخلاق العطرة ، والافعال الطيبةحإلى صا 

 والدي الحبيب شفـاه الله وأطال في عمره.

التي لطالما تمنّت أن تقر عينها برؤيتي في يوم كهذا  الغالية  إلى  
إلى التي توسدها التراب قبل أن تتحقق أمنيتها إلى سر مناضلتي  

 .رحمها الله   إلى أمي  واجتهادي

 إلى اختي "سمية" رحمها الله .

 . حفظهم الله ورعاهمإلى  أخوتي واخواتي  

 إلى زميلاتي وزملائي وفقهم الله.

 .إلى اساتذتي الاعزاء الذين تعلمنا منهم الكثير علما وخلقـا
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  الملخص

بالاعتماد على نموذج  يتم من  خلالو  ،اداء فرق العمل على  ىاوتأثي  روحانية مكان العمل ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرف على 
نتماء إلى المجتمع، توافق  قيم الفرد مع قيم دراسة روحانية مكان العمل من خلال ثلاثة ابعاد وىي :معنى العمل، الإحساس بالا

كفاءة   ابعاد وىي: جودة الفريق ، انتاجية الفريق ، أربعةوتأثي ذلك على اداء فرق العمل ،واداء فرق العمل من خلال  المنظمة
 تماسك الفريق . الفريق، 

للتعرف على تصورات الأفراد  بعينة من المؤسسات الاستشفائية   كأداة رئيسية  تم إستخدام الاستبيانلتحقيق اىداف الدراسة  
لدعم تفسي النتائج المتحصل  غي الموجهة و المقابلة ،أداء فرق العملوتأثي ذلك على  روحانية مكان العمل حول  ببسكرة 

من الاطباء والممرضين بالمؤسسات الاستشفائية محل الدراسة) المؤسسة الإسشتفائية   341حيث شملت عينة الدراسة   ،عليها
 المؤسسة -المتخصصة في طب النساء والتوليد، وطب الاطفال سشتفائية  الإ المؤسسة -المتخصصة في  طب  وجراحة العيون

التحليل ببشي بن ناصر(. ثم بعد ذلك تم القيام الاسشتفائية  العمومية  المؤسسة  -حيكم سعدانسشتفائية  الإ العمومية 
وتوصلت الدراسة إلى العديد من النتائج من أهمها وجود  SPSS V.22بإستخدام البرنامج الإحصائي الإحصائي للبيانات  

لعينة من المؤسسات الاستشفائية بسكرة، كما توصلت الدراسة إلى ان معنى تأثي لروحانية مكان العمل على اداء فرق العمل 
لك الاحساس بالانتماء اخرى اثرت على اداء فرق العمل وكذالعمل لا يؤثر على اداء فرق العمل وىذا يدل على ان ىناك عوامل 

 .قيم الفرد  مع قيم المنظمةتوافق  العمل منإلى المجتمع كان لو التأثي الاكبر على اداء فرق 

بروحانية مكان العمل  وتوجيهها نحو خدمة الاىتمام اكثر  نظماتعلى الموخلصت الدراسة إلى العديد من الاقتراحات من أهمها 
افآت والتحفيزات، تكوين فرق عمل يتميز بمعنى العمل لدى الافراد من خلال تقديم المك ، العمل على تعزيز الشعورأىدافها 

 اعضائها بمهارات ومعارف متنوعة تساعدىم على مهاىم مع  التأكيد على معايي الجودة والكفاءة لأداء الفريق.

، أداء قيم الفرد مع قيم المنظمة، توافق لمجتمعاروحانية مكان العمل، معنى العمل ، الإحساس بالانتماء إلى الكلمات المفتاحية: 
 .فرق العمل  
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Abstract  
This study aimed to recognize the workplace spirituality and its impact on the 
teams work performance based on a model through which the workplace 
spirituality is studied through three dimensions: meaning in work, a sense of 
belonging to community, alignment between organizational and individual values 
and its impact on teams work performance. It also addressed teams work 
performance through four dimensions: the team quality, the team productivity, 
the team efficiency, the team cohesion.      

     In order to achieve the objectives of the study, the questionnaire was used as a 
key tool to detect individuals’ perceptions based on a sample from hospital 
institutions in Biskra about workplace spirituality and its impact on the teams 
work performance, as well as a non-directive interview to support the 
interpretation of the results obtained. The study sample consisted of 143 doctors 
and nurses in the hospital institutions under study (the hospital institution 
specialized in ophthalmology - the hospital institution specialized in obstetrics, 
gynecology, and pediatrics - the public hospital institution Hakim Saadane - the 
public hospital institution Bashir Ben Nasser). The statistical analysis of the data 
was then carried out using the statistical program SPSS V.22. The study concluded 
several findings, the most important of which was the influence of workplace 
spirituality on teams work performance in a sample of hospital institutions at 
Biskra. The study also found that meaning in work does not affect the teams work 
performance, indicating that there are other factors that influenced the teams work 
performance, as well as a sense of community belonging had the greatest impact 
on the teams work performance than the alignment between organizational and 
individual values. 

 The study concluded many suggestions, the most important of which is the need 
for organizations to pay more attention to the workplace spirituality and guide it 
towards serving their objectives, promoting the sense of work in individuals by 
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providing rewards and motivations, creating teams work whose members have 
diverse skills and knowledge that help them carry out their tasks, while 
emphasizing the quality and efficiency standards of the team’s performance. 

Keywords: workplace spirituality, meaning in work, a sense of belonging to 
community, alignment between organizational and individual values, teams work 
performance.  
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لشا اثر على    الخ،..سياسية.،جتتااعية و الاسريعة أثرت على الحياة اقتصادية كانت  خلاؿ العقدين الأختَين تغتَاتشهد العالد 
، تزايد حدة الدنافسة وسرعة التطورات التكنولوجتية من حيثالخارجتية  في بيئتها سواءالدنظاات  بيئة عال الدنظاة الداخلية 

وتزايد حجم الدسؤوليات  ،إجتراءات العال  ، ىيكلها التنظياي فيفي بيئتها الداخلية  و ،الكبتَة في القيم والتعاملاتالتغتَات 
زيادة ساعات العال ، ،و  ، منها ازدياد ضغوط العال  مشاكل  تنظياية عديدة نتيجة لذلك ظهرتوساعات العال للأفراد 

ارتفاع مكاف العال ىو مركز الحياة اليومية للأفراد حيث يقضوف فيو  معظم أوقات يومهم ، ولكن يعاني الأفراد  اصبح بذلك 
إلذ تفاقم  ظاىرة الاغتًاب داخل الدنظاات وعدـ الأمر الذي أدى  نسبة الاكتئاب ، وقلة مشاعر الانتااء والتواصل مع الاخرين 
فظهرت روحانية  ىتااـ بسلوكيات ونفسيات الافراد لديهاالافزاد الشعور بالأماف  وبالتالر زيادة الضغوطات النفسية  والتوتر، 

ادركت إدارة  حيث. ذلك لتحكاها بدشاعر الافراد وادائهم في العال الظروؼ و التغتَات  مكاف العال كألية لدواجتهة ىذه 
لد يعد  وحده الحافز الدادي  أو الدكافأة من يشجع الأفراد على العال ويزيد من رضاىم  ،بل أصبحوا يبحثوف عن  انو تالدنظاا

و احساسهم بالانتااء أبعد من ذلك لإشباع حاجتاتهم الذاتية والروحية من خلاؿ البحث عن معتٌ لتواجتدىم وعالهم  ،  وما ى
تساح للفرد بالكشف  فروحانية مكاف العال .،النزاىة في العالالتعاوف  قائاة على والعال ء علاقات  اجتتااعية و رغبة في بنا

. ة مع الزملاء الآخرين في العال ، الذين يتوافق معهم في القيم والافكارواختبار الذدؼ النهائي لحياتو وعالو، وتطوير علاقة قوي
لدا لذا لاعتًاؼ باحتياجتات الفرد الفكرية والعاطفية والروحية والقيم والأولويات والتعرؼ عليها ، على الدنظاات االضروري  نفا

التي تولر اىتااـ بروحانية مكاف العال يعود عليها بالفائدة  من خلاؿ  قلة دوراف العال ،  فالدنظاة .تأثتَ على انتاجتيتو وسلوكو
الدنظاة على الافراد وتضان  ظء الفرد ، تطبيق الدعايتَ الاخلاقية في العال ، فتحافالتنظياي وبرستُ أدا ـزيادة مستويات الالتزا

 بقائهم ،و يكسبها ثقة واحتًاـ المجتاع  الخارجتي بها بدا لػسن من أدائها و ومكانتها اماـ الدنافستُ.

وللاستفادة من الدعارؼ و الدهارات التي لؽلكها  إف مدخل فرؽ العال ىو اسلوب اصبحت تنتهجو الدنظاات للقياـ بعالياتها 
اندماج اىذه الدعارؼ والخبرات فينتج عنها الافكار الابداعية في العال، القدرة على ابزاذ القرارات، و الدرونة في  لضااف  ،الافراد 

لغب   مستويات الأداء الدطلوبةوحتى تضان الدنظاة لصاح فرؽ العال  للوصوؿ إلذ .مواجتهة التغتَات التي بردث في سياؽ العال 
بناء فرؽ  توجتيو روحانية مكاف العال لضوفيواجتو قادة الدنظاات  بردي  . توفتَ البيئة والاجتراءات التي تسهل من عال  الفريق

لتي يؤمن بها  ، والتعبتَ بحرية عن الافكار والقيم ا ـعال  تتايز بإحتًاـ الاعضاء لبعضهم البعض، مشاعر الثقة ، التعاوف ، الاحتًا
كل عضو دوف اصدار الاحكاـ  فيؤمن بذلك الفريق ب بالذدؼ من عالو ويقوـ كل عضو  بالعال الدطلوب منو  بدا لػسن 

 ويطور برستُ لسرجتات وأداء الفريق .

 بالدنظاات.فرؽ العال  على أداء روحانية مكاف العالتأثتَ عن بحث ال و سنحاوؿ في ىذه الدراسة إلذمن ىنا فإن

 4دراسةإشكالية ال اولا4 

و  بالنظر للتغتَات والأزمات التي لؽر بها العالد خلاؿ السنوات الأختَة من أزمات اقتصادية و أخلاقية خلق العديد من التحديات
 الأمر الذي يستلزـ وبرقيق أىدافها ، على الأفراد باعتبارىم مفتاح لصاحهااكثر  جتعل الدنظاات تركز ، الأعااؿفي بيئة الضغوطات 
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بألعية العال الذي الشعور  لػفز لديهم لشا ،والاحتًاـ الدتبادؿ بتُ الأفراد العاملتُ  والثقة  مناخ تنظياي إلغابي يدعم التعاوفبناء 
الإدارية لراؿ الدراسات تي توصل إليها الباحثتُ في الحديثة ال داخلمن الدوالتي  وحانية مكاف العالىذا ما يعرؼ بر و  .يقوموف بو 

لغعل اداء الدنظاة بناء فرؽ عال عالية الأداء  لشا في تطوير اعاالذا و الدنظاات الدعاصرة  لدساعدة  ، وذلكو السلوكيات التنظياية
 ويضان بقاءىا وبسيزىا. افضل

 و بناءا على ما سبق جتاءت إشكالية الدراسة على النحو التالر: 

 ؟ ببسكرة(حالة عينة من المؤسسات الإستشفائية )دراسة  فرق العملعلى أداء  العملروحانية مكان  ماهو تأثير

 و تندرج ضان ىذه الإشكالية التساؤلات الفرعية التالية :

 ؟مكاف العال  بروحانية الدؤسسات لزل الدراسةاىتااـ  مستوى ىو  ما   1
 ؟ الدراسةبالدؤسسات لزل ما ىو مستوى توفر أبعاد روحانية مكاف العال   2
 ؟ لزل الدراسة العال بالدؤسساتفرؽ ىو مستوى أداء  ما   3
 ؟ بالدؤسسات لزل الدراسة  فرؽ العالتأثتَ معتٌ العال على أداء  وماى   4
 ؟ بالدؤسسات لزل الدراسةفرؽ العال  على أداء  الإحساس بالإنتااء إلذ المجتاعتأثتَ  وماى  5
 ؟ بالدؤسسات لزل الدراسة فرؽ العالعلى أداء   قيم الفرد مع قيم الدنظاة توافقتأثتَ  وماى 6
 ماىو تأثتَ الدتغتَات الشخصية والوظيفية على ابذاىات الدبحوثتُ حوؿ مستوى روحانية مكاف العال؟ 7
 ماىو تأثتَ الدتغتَات الشخصية والوظيفية على ابذاىات الدبحوثتُ حوؿ مستوى أداء فرؽ العال؟ 8

 

  الدراسات السابقة4 ثانيا4 
 الدراسات باللغة العربية4 -1

دراسة تحليلة لآراء عينة من كادر التدريسيين في  –إحسان دهش جلاب، تأثير المهارة السياسية في اداء الفريق   1-1
،العراق 40، العدد 11جامعة القاديسية ، مجلة القاديسية للعلوم الإدارية والإقتصادية  المجلد –كلية الادارة والإقتصاد 

،1411 . 

لتحقيق العديد من الأىداؼ من بينها التحقق من الأثر الذي بردثو الدهارة السياسية في أداء الفريق ) لرلس جتاءت ىذه الدراسة 
تشخيص نوع العلاقة بتُ أبعاد الدهارة الأساسية  وأداء فرؽ العال ومن ثم بياف  القسم( في كلية الإدارة في جتامعة القادسية،كذلك

قوة ىذه العلاقة ولغرض برقيق أىداؼ ىذه الدراسة تم بناء ألظوذج لػدد طبيعة العلاقة وأثرىا بتُ أبعاد الدتغتَ الدستقل الدهارة 
اتية والاجتتااعية والإخلاص الواضح( وأبعاد الدتغتَ الاستجابي ، أداء السياسية )التأثتَ العلاقاتي ، التشبيك الاجتتااعي ، الدلكة الذ

 الفريق )إنتاجتية الفريق، وكفاءة الفريق، وجتودة الفريق( . 
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( فردة بواقع 47وقد اعتادت الدراسة على الاستبانة  كأداة رئيسة في جمع البيانات الخاصة بها وتم توزيعها على عينة متكونة من )
ة الإدارة والاقتصاد. وقد استعالت الدراسة لراوعة من الأساليب الإحصائية لعل من أبرزىا الوسط الحساب ( فرؽ في كلي5)

 والالضراؼ الدعياري ومعامل الارتباط البسيط وبرليل التباين. إذ استخرجتت النتائج بالاعتااد على البرامج الإحصائية :)
SPPS,V15.) 

 ددة من بينها:وخلصت ىذه الدراسة إلذ  استنتاجتات متع

لجوء رؤساء الأقساـ العلاية إلذ استعااؿ تأثتَاتهم العلاقاتية لزيادة إنتاجتية فرقهم من حيث الأدوار والدهاـ والتعاملات ، اذ  -
 تتأثر غزارة لسرجتات الفريق بصدؽ التعاملات بتُ رؤساء الأقساـ العلاية من جتهة وأعضاء تلك الفرؽ من جتهة أخرى.

على برديد أعضاء الفريق الأكثر تأثتَ في الآخرين من غتَىم والسعي إلذ إقامة علاقات طيبة معهم لدا  يعال رؤساء الأقساـ -
تنطوي عليو ىذه العلاقات من ألعية خاصة في بزصيص الآثار السلبية الناجمة عن صراع العلاقة الغتَ بناء ، ومن ثم زيادة في كفاءة 

 .  دىم بابذاه أداة الدهاـ بفاعلية دوف الانغااس في تلك الصراعات وحلهاالفريق من خلاؿ تركيز الأعضاء وتوجتيو موار 

حرص رؤساء الأقساـ العلاية على إلغاد مناح عال داعم يشعر من خلالذا أعضاء الفريق بالراحة والطاأنينة ، والسعي إلذ  -
 عن ذلك من زيادة في كفاءة الفريق.جتعل ذلك مدركا من قبل الأعضاء، لشا يؤدي إلذ تعزيز معنوية الفريق وبساسكو وينتج 

 تأكيد أعضاء الفرؽ على سلوكيات التشارؾ بالدعرفة والأفكار والدعلومات والتوجتيو الدتبادؿ. -

) دراسة  روحانية مكان العمل وانعكاساتها في سلوك المواطنة بتوسيط الجاذبية التنظيمية افضل عباس مهدي ، 1-1
كلية الإدارة مجلس  عينة من موظفي العتبة الحسينية المقدسة ( ،رسالة ماجستير في علوم إدارة الأعمال، لآراءتحليلية 

 .1410والاقتصاد، جامعة كربلاء، العراق، 

 خلاؿ من الدنظاة في العاملتُ لدى الدواطنة سلوؾ ومتغتَ العال مكاف روحانية متغتَ بتُ العلاقة اختبار الذ الدراسة دؼ ىذه ته
 متغتَات لستلف بتُ والارتباط التأثتَ علاقات قياس الذ الوصوؿ الباحث حاوؿ إذ. التنظياية الذوية جتاذبية لدتغتَ الوسيط الدور

 تناولت التي والدراسات الدختصتُ الباحثتُ من لراوعة مسالعات على الاعتااد الدراسة حاولت ذلك ولتحقيق واختبارىا الدراسة
لزل  الدنظاة في والدنيا والوسطى العليا الإدارة أعضاء من فرد( 300) على الدراسة عينة اشتالت وقد. الثلاثة الدتغتَات دراسة

 الحالية للدراسة الرئيسة الأداة بسثلت حتُ في(. وحدات مسؤولر شعب، مسؤولر أقساـ ،مسؤولر إدارة لرلس أعضاء)الدراسة 
 الحصوؿ تم التي البيانات برليل جترى ثم الدقدسة، الحسينية العتبةالدتاثلة في العاملتُ ب  الدراسة عينةالاستبانة التي تم توزيعها على 

 ، الحسابي الوسط) العها ومن بها الدتعلقة النتائج الذ للوصوؿ الإحصائية الأدوات من عدد باستعااؿ الدراسة اداة عبر عليها
 الفرضيات اغلب صحة الدراسة ىذه نتائج اثبتت وقد(. الالضدار وبرليل البسيط، الارتباط ومعامل ، واختبار ، الدعياري الالضراؼ

. قبل من صياغتها تم التي  

 بحيث التنظياية الدواطنة وسلوؾ التنظياية الذوية وجتاذبية العال مكاف روحانية بتُ سببية علاقة وجتود الدستخلصة النتائجمن اىم و 
 التي الدنظاة ىوية لجاذبية الفرد إدراؾ مستوى زيادة على الأحياف اغلب في سينعكس العال مكاف روحانية بدستوى برستُ أف

 .الدنظاة في التطوعية السلوكيات في للانغااس ولػفزىم الأفراد سيشجع الزمن وبدرور الإلغابي الادراؾ وىذا اليها ينتاي



 المـــقــــدمة
 

ج  
 

في عدد من  بحث ميداني–الخدمات العامةتأثير الروحية التنظيمية في جودة  عبد الرزاق إبراهيم ، سلمى حتيتة، 1-1  
 .1412، العراق، 111، العدد  01مجلة الإدارة والاقتصاد بغداد ، المجلد  الرصافة، /مستشفيات دائرة صحة بغداد

يهدؼ  ىذا البحث إلذ تسليط الضوء على علاقة التأثتَ بتُ متغتَ الروحية التنظياية ومتغتَ جتودة الخدمات العامة لعينة من 
شفيات دائرة صحة بغداد / الرصافة، وسعيا لتحقيق ذلك، فقد قاـ الباحث ببناء استبانة لجاع البيانات حوؿ الدتغتَ الدستقل مست

روحانية مكاف العال ) معتٌ العال ، الذات الباطنية ،  الإحساس بالانتااء للجااعة، توافق القيم التنظياية( ، والدتغتَ التابع 
لالتزاـ التنظياي، الرضا الوظيفي، الانضااـ الوظيفي، الرفاىية النفسية( . وبناءا على ذلك تم الاعتااد جتودة الخدمات العامة) ا

( من مستشفيات مدينة 4بشكل أساسي على الدنهج الوصفي التحليلي لتحليل  ىذه الاستبانة. لقد استهدؼ لرتاع البحث )
( عاملا من الأطباء والدارضتُ للاستشفيات الدبحوثة، 328( لشرض شكلت بدجالها )222( طبيب و)106الصدر، تضانت )

وقد جترى برليل البيانات واختبار الفرضيات باستخداـ عدد من الأدوات الإحصائية الدلائاة مثل الوسط الحسابي الدوزوف 
 والالضراؼ الدعياري لقياس مستوى الدتغتَات في الدستشفيات ومعادلة الالضدار البسيط لاختبار التأثتَ.

وتوصلت نتائج ىذه الدراسة صحة فرضية البحث الرئيسة، وىي ىناؾ تأثتَ للروحية التنظياية في جتودة الخدمات العامة في 
 الدستشفيات لزل الدراسة .

الروحية التنظياية لعينة البحث  جتاءت بدستوى متوسط، لشا يدؿ على لزدودية توظيفها في عالهم، وذلك  كاا توصلت  إلذ اف 
ما يضفيو العال من معتٌ وىدؼ شخصي في الدستشفيات الدبحوثة، وضعف الدواءمة بتُ قيم وأىداؼ عينة البحث لمحدودية  

 وقيم الدستشفيات التي يعالوف بها، في حتُ كاف ىناؾ بذسيد عالر للذات الباطنية والشعور بالانتااء للجااعة.

نية مكان العمل دراسة ميدانية لدور التمكين النفسي  العلاقة بين السلوك الاخلاقي للقادة و روحا سناء مصطفى، 0-1
 . 1413، مصر،  41، العدد  13كمتغير وسيط،  المجلة العربية للادارة، المجلد 

من الدراسة ىو التعرؼ على دور التاكتُ النفسي في العلاقة بتُ أبعاد السلوؾ الأخلاقي للقيادة )توافر السلوؾ  الغرض
الأخلاقي، ولشارسات السلوؾ الأخلاقي، وتعزيز السلوؾ الأخلاقي(، وأبعاد روحانية مكاف العال )العال الذادؼ، والإحساس 

 وقيم الدنظاة( فردبالمجاوعة، والدلائاة بتُ قيم ال

استخدمت ىذه  الدراسة الدنهج الوصفي التحليلي كانهج للدراسة، ولغرض برقيق أىداؼ ىذه الدراسة  تم إجتراء  دراسة 
( عاملا في الشركة 381( عاملا وطبقت الدراسة على عينة بلغت )52530ميدانية، وتم اختيار عينة الدراسة من لرتاع بلغ )

 الاعتااد على الاستبياف كوسيلة للحصوؿ على البيانات . الدصرية للاتصالات، كاا تم

 توصلت  ىذه الدراسة إلذ لراوعة من النتائج من بينها  :

أثبت التحليل الإحصائي صحة وجتود علاقة موجتبة بتُ التاكتُ النفسي وأبعاد روحانية مكاف العال، فكاف التاكتُ النفسي  -
اس بالمجاوعة، ونستنتج من ذلك أف الكثتَ من الأشخاص لا يبحثوف فقط عن أكثر تفستَا للتغتَ في العال الذادؼ والإحس

 الكفاءة والتفوؽ في أعاالذم، وإلظا أيضا يرغبوف في تأدية الأعااؿ التي تتضان لذم برقيق قياة اجتتااعية.
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وجتود علاقة موجتبة ذات  وجتود علاقة موجتبة ذات دلالة إحصائية بتُ أبعاد السلوؾ الأخلاقي للقيادة والتاكتُ النفسي، والذ -
 دلالة إحصائية بتُ أبعاد السلوؾ الأخلاقي للقيادة وأبعاد روحانية مكاف العال.

و توصلت الدراسة إلذ استنتاج أف متغتَ تعزيز السلوؾ الأخلاقي أىم متغتَ مفسر لدعظم أبعاد روحانية مكاف العال على  -
 ىة، والتأكيد على ىذه السلوكيات بصفة مستارةضرورة اتساـ سلوكيات وقرارات القادة بالعدالة والنزا

،جامعة  رسالة دكتوراه في علم الاجتماعطاوس عبيد ،القيم التنظيمية وعلاقتها بتماسك فرق العمل في المؤسسة ،  5-1
 . 1413سطيف، تخصص تنظيم وعمل ، كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية ، الجزائر، 

اة بتُ القيم التنظياية وبساسك فرؽ العال ، بالإضافة إلذ بعض الأىداؼ التي لا تقل ئالعلاقة القاالذدؼ من ىذه الدراسة معرفة 
ألعية  والدتعلقة بإبراز دور قياة العدالة التنظياية في زيادة الرغبة والدافعية  لدى أعضاء فرؽ العال ، والكشف عن الكيفية لزيادة 

ركة التنظياية كقياة تفتح المجاؿ للاناقشة وإبداء الرأي ، بدعتٌ خلق جتو تنافسي الغابي الإبداع داخل الفرؽ بالاعتااد على  الدشا
 للتايز و الإبداع.

اعتاد الباحث على الدنهج الوصفي التحليلي باعتباره الدنهج الدناسب لدراسة وقياس الظاىرة ،تم إجتراء الدراسة بشركة سوناطراؾ 
عامل غتَ دائاتُ  370عامل دائاوف و أكثر من  776التي تتكوف من  "GL1.Kي" وبالتحديد فرع مركب بسييع الغاز الطبيع

و نظرا لخصوصية الدراسة وتعلقها بفرؽ العااؿ الدائاة فقد اقتصرت الدراسة على الأقساـ التي تتبتٌ ىذه الجااعات  وبالتالر 
 عامل . 260اشتالت الدراسة على عينة قدرىا  

الإضافة إلذ الاستبياف فقد اعتاد الباحث في دراستو على الوثائق والسجلات، الدلاحظة وكذلك وللوصوؿ إلذ نتائج أكثر دقة ب
 وذلك للقياـ بالتحليل الصحيح للبيانات و الوصوؿ إلذ نتائج عالية الدقة.    SPSSالأساليب الإحصائية بالاعتااد على برنامج 

 وخلصت ىذه الدراسة إلذ لراوعة من النتائج  من بينها: 

اف توفر نظاـ الدكافآت والامتيازات من شأنو اف لؽثل حافزا أساسيا لأعضاء فرؽ العال في بذؿ الجهود والرفع من مستوى  -
  .الأداء
كاا وضحت نتائج الدراسة  ميل الأعضاء إلذ العال الجااعي من خلاؿ لجوء الأعضاء إلذ التعاوف والتضامن واللتاف تعداف  -

 العال الفرقي.  قياتتُ أساسيتتُ يرتكز عليها
 كاا توصلت الدراسة بأف للقيم التنظياية دور فعاؿ في تعزيز بساسك الفريق. -
 تساىم قياتي الانضباط و الالتزاـ  في برقيق الرغبة والدافعية للعال لدى الأعضاء لشا يساىم في برستُ إنتاجتية الدؤسسة ككل . -

دراسة –الأداء البشري في المؤسسة الصناعية الجزائرية  مكاوي فريدة، مقراش فوزية، أثر فرق العمل في تحسين 1-1
 . 1414، الجزائر ، 41، العدد 11حالة عينة من المؤسسات الصناعية ، مجلة الاقتصاد الجديد، المجلد 



 المـــقــــدمة
 

خ  
 

هاة، تهدؼ ىذه الدراسة للتعرؼ على فرؽ العال الفعالة ومدى مسالعتها في برستُ الأداء البشري وأبعاده الدتاثلة في أداء الد
 .الأداء السياقي، وسلوؾ العال الدضاد في بيئة العال الصناعية الجزائرية

الدراسة مطبقة على عينة مكونة من أربع مؤسسات صناعية جتزائرية على مستوى ولاية جتيجل تم الاعتااد على الاستبياف كأداة 
( عاملا، ونظرا للحجم الكبتَ لمجتاع 539م حوالر )للدراسة ، وبالتالر فإف لرتاع الدراسة يتكوف من كل العاملتُ والبالغ عددى

( استبياف، وبلغ عدد الاستبيانات التي 260الدراسة وأيضا ضيق الوقت والتكلفة، فقد تم أخذ عينة ملائاة، وعليو تم توزيع )
ت الدعالجة  %(  من إجمالر الاستبيانات الدوزعة . وبس83.46( استبياف أي ما نسبتو )217خضعت للاعالجة الإحصائية )

 وقد تم التوصل إلذ العديد من النتائج منها: .  (SPSS)الإحصائية  للبيانات بالاعتااد على برنامج 

 تعد فرؽ العال أسلوبا إداريا واعدا لإدارة الأداء البشري في الدؤسسات الصناعية الجزائرية. -

 العال في برستُ الأداء البشري من خلاؿ برقيق الدتطلبات الوظيفية والسياقية. تساىم فرؽ -

 ترتبط فرؽ العال وسلوكيات العال الدضادة بعلاقة ضعيفة لد تساعد على الحد من ىذه السلوكيات . -

عم التنظياي وتوفتَ ىناؾ إمكانية كبتَة لزيادة التًكيز على فرؽ العال كأسلوب لتحستُ الأداء البشري من خلاؿ زيادة الد -
 الظروؼ الدلائاة للعال الجااعي.

 الدراسات باللغة الأجنبية 4 -2

1. Donde Ashmos,Dennis Duchon ,spirituality at work, A 
conceptulazion and measure , journal of management inquiry, vol 
09, N0 02, texas , United stat of American ,2000. 

الغرض من ىذه الدراسة  ىو تقديم تصور وتعريف تعتبر من اوائل الدراسات التي تطرقت إلذ روحانية مكاف العال ميدانيا ، 
. بعد إنشاء قائاة بعناصر الاستبياف التي تتناوؿ مستويات الاىتااـ الفردية ووحدة لقياسهاللروحانية في العال وتقديم دعم بذريبي 

فردا يعالوف في  أربع مستشفيات في أربعة مدف  696طبقت  ىذه الدراسة على عينة عددىا  اية ، العال والدستويات التنظي
 7لا أوافق بشدة إلذ  1لستلفة من  مدف الولايات الدتحدة الأمريكية. وطبقا  مقياس ليكرت  مكوف من سبعة نقاط للتقييم من 

 أوافق بشدة .

إنتاجتية. على الرغم من أف  الأعااؿ أكثرمنظاات  في جتعللذذه الدراسة ىي فهم كيف لؽكن للروحانية أف تساىم  و كنتيجة 
ىذه الدراسة  لا تتناوؿ مشكلات الأداء ، إلا أنها لزاولة لتحديد بناء الروحانية في العال من خلاؿ برديد أبعاد ىذا الظاىرة . 

علاية حوؿ الروحانية في مكاف العال. كاا تم  دراساتوأدلة بذريبية أولية لبدء  صورتقديم تفي  الدراسة ساعدتوعليو فهذه 
اعتااد أداة الدراسة في العديد من البحوث لاحقا خاصة التي ربطت الروحانية في مكاف العال بدواقف العال مثل الرضا الوظيفي 

 و الالتزاـ التنظياي. 
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2. Martin Hoegl, Hans Georg, Teamwork Quality and the Success of 
Innovative Projects:  A Theoretical Concept and Empirical Evidence, journal 
of Organization science   ، vol 12, N0 04,Berlin,2001. 

وكيف لؽكن قياسو؟ لداذا وكيف  فريق العال؟ وما ىتهدؼ ىذه الدراسة  إلذ الدسالعة في الاجتابة عن  لراوعة من الاسئلة منها: 
يرتبط العال الفرقي بنجاح الدشاريع الدبتكرة؟ ماىي العلاقة بتُ العال الفرقي ولصاح الدشاريع؟ ولعل الذدؼ الاساسي ىو توفتَ فهم 

الدشروع ، على جتوانب لستلفة من لصاح  تأثتَهشامل لجودة فريق العال وذلك بتطوير مقياس صالح وموثوؽ لذذا البناء ، واختبار 
فريق تطوير برلريات في الدانيا  لشا يبتُ اف العينة   145من اعضاء وقادة ومديرين من  575ولتحقيق لذاؾ تم القياـ بدقابلة مع 

 مطور برلريات . 500إلذ  100كانت بتُ 

في ذلك الأسماء ومعلومات شهراً قبل جمع البيانات تم تزويد الباحثتُ بقائاة من الدشاريع، بدا  18تم القياـ بالدراسة خلاؿ 
الاتصاؿ الخاصة بأعضاء الفريق، و تم إبلاغ موظفي لستبرات البرلريات أنو سيتم إجتراء دراسة حوؿ إدارة الفريق. تم الاتصاؿ 

يبتُ بجايع قادة الفرؽ والدديرين الخارجتيتُ وكذلك أعضاء الفريق الدختارين عشوائياً لتحديد مواعيد الدقابلة. كانت مشاركة الدستج
في ىذه الدراسة طوعية بسامًا. جميع الدستجيبتُ الذين تم الاتصاؿ بهم بست مقابلتهم. كاا تم الاعتااد على الاستبياف  لفحص 
جميع تركيبات وأبعاد ىذه الدراسة ،تم إجتراء برليل العاملي لتقييم  الجوانب الدختلفة لجودة فرؽ العال  المحددة. وبناء على ردود 

 بتُ يتم التأكد من نتائج التحليل الدتحصل عليها .أفعاؿ الدستجي
 وخلصت ىذه الدراسة إلذ لراوعة من النتائج من أبرزىا: 

 أعضائو.التعاوف كساة أساسية بتُ  العال وىناؾ علاقة بتُ جتودة فريق  -

 لجودة الفريق دور كبتَ في لصاح الدشاريع الدبتكرة وذلك بناءا على برقيق الفعالية والكفاءة في أداء الفريق . -

 قائد الفريق، مدير( الفريق،عينة الدراسة ) عضو  باختلاؼ نظرةالعال وأداء الفريق  جتودة فريقبزتلف العلاقة بتُ  -
3. John Schaubroeck,  Simon S. K. Lam, Sandra Cha, Embracing 
Transformational Leadership:  Team Values and the Impact of Leader 
Behavior on Team Performance,Journal of Applied Psychology,vol 07, 
N0 07 ، United stat of American,2007. 

ويلية واداء فرؽ العال في عدة فروع لبنوؾ في يهدؼ الباحثتُ من خلاؿ ىذه الدراسة إلذ معرفة  العلاقة بتُ سلوؾ القيادة التح
ىونغ كونغ والولايات الدتحدة. حيث تكوف لرتاع الدراسة من لراوعة من فرؽ عال بزتص في تقديم الخدمات الدالية في البنوؾ 

رؽ العال وبعد استبانة على اعضاء ف 279لزل الدراسة  وتم  استخداـ الاستبانة كأداة لجاع البيانات حيث تم توزيع مايعادؿ 
 قابل لدراسة وبرليل البيانات .   218استبانة غتَ صالحة للدراسة تم اعتااد  61استبعاد 

 وبعد اجتراء عالية التحليل الاحصائي توصلت الدراسة  إلذ النتائج التالية :
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  الوسيط لقوة فريق وقياو. التأثتَتؤثر القيادة التحويلية على اداء الفريق من خلاؿ 
  الغابيا بالقيادة التحويلية تأثرفاعلية الفريق من خلاؿ قوة الفريق حيث كلاا زادت قوة الفريق كلاا  القيادة التحويلية علىتؤثر. 

تشتَ نتائج الدراسة كذلك إلذ التقارب في كيفية عال الفرؽ وادائها في الشرؽ والغرب مع التأكيد كذلك على العية قيم الفريق 
  .تَ على لسرجتاتوودورىا الكبتَ في التأث

4. Pawinee Petchsawang, Dennis Duchon, Measuring workplace 
spirituality in an Asian context, published in Human Resource 
Development International,vol 12. tailenda ,2009. 

تتكوف الروحانية في مكاف العال من خمسة  مقياس لروحانية مكاف العال. يقُتًح مبدئيًا أف إلذ تطويرتهدؼ ىذه الدراسة 
موظف( متخصصة في الدواد الغذائية  3800مكونات ، وللتأكد من ذلك طبقت الدراسة على شركة تايلاندية كبتَة الحجم )

لدرجتح أف والدخابز وتم اختيارىا على اساس سمعتها الجيدة ولصاح ادارتها ، على انو اذا كانت ما توفرت روحانية مكاف العال فان ا
موظف تم اختيارىم عشوائيا  250تكوف في بيئة العال الناجتحة ،  تم اعتااد الاستبياف كأداة للدراسة  وتم توزيع الاستبياف على 

( لفحص العوامل الدقتًحة لروحانية CF Aاستبياف صالح للدراسة ، وتم بعد ذلك استخداـ التحليل العاملي  ) 206،  منها 
 ة ، الاتصاؿ ، والعال الذادؼ ، واليقظة والتعالر.مكاف العال وىي الرحم

وتشتَ نتائج  برليل بيانات ىذه الدراسة  إلذ تقليص لظوذج العوامل الخاسة الأولر إلذ لظوذج من أربعة عوامل من خلاؿ الاستغناء 
عن بعد الاتصاؿ  ػ،و  حسب ىذه  النتائج  أيضا وجتد أف  مستوى الروحانية كانت مرتفعة ويرجتع ذلك لثقافة وتكوين المجتاع 

 التايلاندي. 

5. Sheikh Raheel Manzoor, Hafiz Ullah ,Murad Hussain, Muhammad 
azam Ahmad, EffectofTeamwork on Employee Performance .
International Journal of Learning and Development ,vol 01, N0 01 , 
pakistan , 2011. 

تهدؼ ىذه الدراسة إلذ برليل  تأثتَ العال الفرقي على أداء أفراد  أعضاء ىيئة التدريس في إدارة التعليم العالر في اربعة كليات  
ل  العال الفرقي والدتاثلة بخيبر باختولطوا بدقاطعة بيشاور في باكستاف ، ولدراسة ىذا التأثتَ تم برديد مكونات ابعاد الدتغتَ الدستق

 . اداء الفرد في العال الفرقي ، روح العال الفرقي، ثقة في أعضاء الفريق، التقدير وتأثتَ ىذه الاختَة على الدتغتَ التابع لذذا البحث
وتم  تبياف،اس 242ومن اجتل برقيق ىذا الذدؼ تم بناء استبياف وتوزيعو على عينة الدراسة حيث بلغ عدد الاستبيانات الدوزعة 

 .للدراسة استبياف صالح 200استًجتاع 

https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Manzoor-2053081238?_sg%5B0%5D=8o2Qb5YolPQtqOehqWVNtXd0QDzsyJkhZYNd6N59w3DT-CzYXU-FTXSsluYvYZEojly-9LY.dtpuezcJ51rIp6rLYGJocl0yjtk7Z4fPucQG6IDEeKDPljyxfNt2MpJHcpxB-EImgQV1cB3nPBl03k8ARa9Jjw&_sg%5B1%5D=G3rdHVfiSFnYGrwNj6nqm6D_UoicoQZQWq1LFgx5Li6jJFQcnM6PDEOk88tMN6k_euk_Nhw.x4m64rT01qevT5eRLo7q5gw4RRk-36BIdGkQ3PAvbXaygMLI58yn68R6cZNmheLw065MVWmYx6Y_j1pXtjsDyg
https://www.researchgate.net/scientific-contributions/Murad-Hussain-2053081183?_sg%5B0%5D=8o2Qb5YolPQtqOehqWVNtXd0QDzsyJkhZYNd6N59w3DT-CzYXU-FTXSsluYvYZEojly-9LY.dtpuezcJ51rIp6rLYGJocl0yjtk7Z4fPucQG6IDEeKDPljyxfNt2MpJHcpxB-EImgQV1cB3nPBl03k8ARa9Jjw&_sg%5B1%5D=G3rdHVfiSFnYGrwNj6nqm6D_UoicoQZQWq1LFgx5Li6jJFQcnM6PDEOk88tMN6k_euk_Nhw.x4m64rT01qevT5eRLo7q5gw4RRk-36BIdGkQ3PAvbXaygMLI58yn68R6cZNmheLw065MVWmYx6Y_j1pXtjsDyg
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وقد استخدـ الباحث لظوذج الالضدار الدتعدد لقياس العلاقة بتُ العال الفرقي و أداء الدوظف ، وكنتيجة لذذا التحليل الإحصائي 
ىو أىم متغتَ مستقل لو علاقة قوية مع الدتغتَ التابع أداء الفرد وتظهر الدراسة كذلك انو يوجتد تأثتَ  فرقيتبتُ أف بعد  العال ال

 إلغابي لدتغتَ فرؽ العال بكل أبعاده على أداء أفراد ىيئة التدريس بالكليات لزل الدراسة .

6. Isabel Faro, Rita Campos, Primary health care services: workplace 
spirituality and organizational performance . Journal of Organizational 
Change Management , vol 27, N001 ,poryugal ,2014. 

من خلاؿ  (2000سنة  Donde Ashmos ,Dennis Duchonتهدؼ ىذه الدراسة إلذ  تطوير نتائج  الباحثاف  )
دراسة وبرليل تأثتَ الأبعاد الثلاثة للروحانية في مكاف العال )الحياة الداخلية والعال الذادؼ والشعور بالمجتاع( على الأداء 

نات التنظياي في مؤسسات خدمات الرعاية الصحية ، وبست الدراسة في  تسعة مراكز لسصصة للرعاية الصحية بالنسبة لبيا
في لراؿ الرعاية الصحية ) الأطباء و الدارضات ،  من الدبحوثتُ 266عينة قدرىا    ىروحانية مكاف العال  تم توزيع استبياف عل

طاقم الإدارة(  ،و للحصوؿ  على بيانات  الأداء الدوضوعي تم الحصوؿ عليها من السلطة الإقلياية للاراكز الصحية الدعنية. ثم بعد 
 د على برامج الإحصاء لتحليل البيانات بالاعتااد على الالضدار الدتعدد واختبارات الوساطة  .ذلك تم الاعتاا

وتوصلت ىذه الدراسة كنتيجة  إلذ أف شعور الدوظفتُ بالانتااء إلذ الجااعة ساىم بشكل كبتَ في برستُ وتطوير الأداء التنظياي 
ساس الفرد بدعتٌ للعال  والانتااء للاجتاع لو تأثتَ كبتَ على في مؤسسات لزل الدراسة، كاا أظهرت النتائج كذلك أف إح

 رفاىية الدوظفتُ وبالتالر تساىم في زيادة ارتباطهم والتزامهم ابذاه الدؤسسة التي يعالوف بها.

7. Mohamed Fares Brini, Engagement et spiritualité au travail: le cas de 
SodexoTunisie, thése de doctorat en science de gestion ,Institut Supérieur 
de Gestion de Tunis, UNIVERSITE DE LA ROCHELLE, Tunis,2015.  

جتاءت  ىذه الدراسة بهدؼ  استكشاؼ  الالتزاـ والروحانية في العال  في الشركة لزل الدراسة ، وذلك لدعرفة لظط تفكتَ الأفراد 
عتٌ لحياتهم واكثر حماسا في العال وذلك بتطوير الالتزاـ الدستداـ لديهم الذي يعتاد العاملتُ وجتعلهم اكثر قدرة على الاحساس بد

 .sodexoبالدرجتة الاولذ على القيم الإنسانية والروحية ، و تبياف الرابط بتُ التزاـ الدوظفتُ والروحانية في العال  في شركة 

تونس"، استخدـ الباحث الأساليب النوعية باعتبار اف الظاىرة بشرية و اجتتااعية ،  أجتريت ىذه الدراسة على شركة  "سوديكسو
 وبالتالر يعتبر وسيلة لفهم الواقع الذاتي للظاىرة فقد اعتاد الباحث على أداة الدقابلة البحثية  كوسيلة رئيسة لجاع البيانات وبرليل

 وى. الظاىرة بالإضافة إلذ الدلاحظة ،  التوثيق ،برليل المحت
 وخلصت ىذه الدراسة إلذ لراوعة  من النتائج منها: 

 إف معرفة الفرد لحياتو الداخلية و إحساسو لدعتٌ لعالو وانتاائو للجااعة تعزز من التزامو العاطفي ابذاه الشركة. -
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يتايز الأفراد بالشركة لزل الدراسة بالابراد والتعاوف في مواجتهة لستلف التغتَات الداخلية والخارجتية لشا يعكس التزامهم الكبتَ  -
 ابذاه الشركة .

لغعل الإفراد أكثر تفاعلا في العال ويؤثروف الدصلحة العامة على الربح لشا ينعكس إلغابا للاجتاع إف بعد الإحساس بالانتااء  -
 التزامهم وترابطهم ابذاه المجاوعة والشركة ككل. على

8. Ashish Pandey,The impact of leaders’ spirituality at work and their 
reputation on teams’ spiritual climate, journal of  Indian Culture and 
Business Management, vol 11 , N0 04, india ,2015. 

حوؿ كيفية تأثتَ الجانب الروحي للقائد في خلق مناخ الغابي  بعض الأسس او الأدلة التجريبية  على توفتَ يركز ىدؼ ىذه الدراسة
لفريق العال . ولتحقيق ذلك اعتاد الباحث على الدسح الدقطعي تم إجتراء  الدراسة على الدديرين و  قادة فرؽ العال وأعضاء 

تصنيع الصلب وسوائل السيارات والسلع الاستهلاكية والأدوية والخدمات. مؤسسة  لستلفة في الذند كقطاعات  24فرقهم  في  
فرؽ العال بالدؤسسات لزل الدراسة ، كاا قاـ  44مديراً و  150بناءً على تصايم مسح مقطعي بناءً على عينة ملائاة من 

لروحية والدناخ الروحي وكذلك لتقرب أكثر للقيادة ا ومفهومهمالباحث بالاجتتااع مع الدديرين  وأعضاء الفرؽ وذلك لدعرفة نظرتهم  
 للجانب الروحي لشخصيتهم.

وكنتيجة توصلت ىذه الدراسة إلذ أف  القيادة الروحية ىي سمة  من سمات "القيادة" حيث يدعم القائد الروحي نهجًا معينًا بذاه 
على مناخ الفريق. يتم تقييم القيادة الروحية  العال وأعضاء فريقو ، لشا يؤثر على لزادثتو معهم وأسلوب العال الذي يؤثر بدوره 

داخل الفريق من خلاؿ انعكاسها  على الجوانب التالية: إلغاد الدعتٌ والذدؼ في العال ، وتعزيز الشعور بالمجتاع في العال ، ودعم  
 يق.الحياة داخلية  لأعضاء الفريق ، أي يتأثر مناخ فريق العال بنتائج القيادة الروحية  لقائد الفر 

9. Salih Gumus , Irem Erdem, sense of classroom community and team 
development process in online,  Turkish Online Journal of Distance 
Education LEARNING,vol 01, N0 17 , turkish ,2016.  

الدتعلاتُ الأتراؾ عبر الإنتًنت بدجتاع الفصل الدراسي الغرض من ىذه الدراسة ىو برديد ما إذا كانت ىناؾ علاقة بتُ إحساس 
في فرؽ . اجتريت الدراسة على طلاب السنة الثانية بجامعة  ، وتصورات النجاح في عالية تطوير الفريق وتفضيلاتهم للدراسة

طالبا وتم  249لي والبالغ عددىم الاناضوؿ التًكية وتم استخداـ الاستبانة كأداة رئيسية لجاع البيانات وتم توزيعها على المجتاع الك
 اصة بطلبة عينة الدراسة .خاستبانة  118اعتااد 

جتراءا لستلف التحاليل الاحصائية توصلت الدراسة إلذ اف  ىناؾ علاقة متوسطة الدستوى بتُ إحساس الدتعلاتُ عبر إوبعد 
اح عالية  تطوير الفريق كاا خلصت الدراسة كذلك  أف كل مرحلة من مراحل لصالإنتًنت بالانتااء للاجتاع وتصوراتهم عن 
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 .عندما بردث مشكلة في مرحلة ما  فإنها عادة ما تستار في الدراحل التاليةفعالية تطوير الفريق لذا تأثتَ على الدرحلة التالية 
 .لعال ، وىي الدرحلة الأولذ من عالية تطوير الفريقتشكيل فريق ا في مرحلة بردث عادة بالإضافة إلذ ذلك  أف غالبية الدشاكل 

10. Sobia Sultana , Sehrish Ilyas, Conceptualizing the Perceived Meaning 
of Workplace Spiritualityand Religionin,. Higher Education Institution ,  
vol 07, N0 69, punjab ,2020. 

روحانية مكاف العال  في جتامعات  فهوـبتُ  الروحانية والدين وكذلك لدعرفة تصور الأفراد لدتهدؼ ىذه الدراسة إلذ برليل العلاقة 
من أعضاء ىيئة التدريس العاملتُ  من خلاؿ  21تم جمع البيانات من خلاؿ مقابلات مع  -الذند–القطاع العاـ في البنجاب 

حليل الدوضوعي من خلاؿ العديد من التقنيات مثل التحليل إجتراء مقابلات معهم  ولتحليل ىذه البيانات تم الاعتااد على  الت
 العنقودي وشجرة الكلاات ورسم الخرائط الشجرية...

وخلصت ىذه الدراسة إلذ نتيجة اف معظم الدستجيبتُ يروف اف روحانية مكاف العال مصطلح منفصل بساما على الدين ، واف 
 ة العال .بيئ لتغذية ة مكاف العال ىي منهج لغب اتباعوروحاني

  على الدراسات السابقة 4 قيب التع -1
بعد أف قانا باستعراض لراوعة من الدراسات التي لذا علاقة متغتَات البحث سواء  كاف الدتغتَ الدستقل والدتعلق بروحانية مكاف 
 العال  وابعادىا ) معتٌ العال، الاحساس بالانتااء للجااعة، توافق القيم التنظياية(  او الدتغتَ التابع والدتاثل في أداء فرؽ العال

الدرتبطة بكل دراسة والنتائج الدتحصل عليها  سواء كانت دراسة  دراستنا والأىداؼأكثر على الأبعاد التي تم تبنيها في  ، مع التًكيز
 عربية او اجتنبية . وعليو لصد انو ىذه الدراسة تتفق مع الدراسات السابقة في بعض الجوانب وبزتلف عنها في جتوانب اخرى :

  معتٌ روحانية مكاف العال  اسات السابقة من حيث تبتٍ الأبعاد المحددة للاتغتَة الدستقلةلا بزتلف الدراسة الحالية عن الدر (
الأبعاد الدشتًكة والأكثر استعاالا لدى والتي تعد ،  (قيم الفرد مع قيم الدنظاة، توافق إلذ المجتاع العال، الاحساس بالانتااء

  في اغلب الدراسات .الباحثتُ 

  تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة بالاعتااد على الاستبانة كأداة رئيسية في عالية جمع البيانات وكذلك استخداـ
 لستلف الأساليب الإحصائية في برليلها. 

 )بأبعاده الثلاث  بزتلف الدراسة  الحالية عن الدراسات السابقة في تناولذا للطرح النظري للاتغتَ الدستقل ) روحانية مكاف العال
 وكذلك من حيث تبتٍ الأبعاد المحددة للاتغتَ التابع وذلك بغية اعطاء نظرة متكاملة  لؽكن دراستها ميدانيا .

  وكذا قطاع النشاط بالنسبة للاؤسسة لزل الدراسة عن الدراسات السابقة من حيث الإطار الدكاني و الزماني  بزتلف دراستنا
 قة.عن غتَىا من الدراسات الساب

  لجاع البيانات تم تعزيزىا بإجتراء مقابلةرئيسية  بزتلف دراستنا عن الدراسات السابقة أنو بالإضافة لاستخداـ الاستبانة كأداة 
شعورىم وإحساسهم بروحانية مكاف العال و طبيعة تأثتَىا على أداء وتفستَ الدبحوثتُ وذلك لفهم لراوعة من  مع  غتَ مقننة 

 فرؽ العال.
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،  بشكل مباشر التي تناولت  لراؿ روحانية مكاف العال  وأداء فرؽ العال   وعليو تتايز دراستنا بكونها من الدراسات القليلة     
خاصة واف روحانية مكاف العال تعد موضوعا جتديدا وحساسا لزل جتدؿ  وبحث من قبل العديد من الدارستُ والباحثتُ في لراؿ 

كاف   ءسوالذذه الدراسة وحسب اطلاعنا لا توجتد أي دراسة عالجت ىذا الدوضوع بطريقة مباشرة  حيث خلاؿ فتًة الصازنا ،الإدارة
 لزليا او عربيا .

من أوائل الدراسات التي تناولت موضوع تأثتَ  روحانية مكاف العال وأداء فرؽ العال بالدؤسسات الإستشفائية   فإنو تعتبر دراستنا 
  .لزليا او عربيا  

  الدراسة4 وفرضياتنموذج  -ثالثا 
 نموذج  الدراسة4 -1

بالاعتااد على الدراسات السابقة وفي لزاولة منا للإجتابة عن إشكالية البحث قانا بوضع ىذا الدخطط الافتًاضي للدراسة،  
" و العلاقة فرؽ العال بحيث يوضح متغتَات الدراسة وأبعادىا، حيث الدتغتَ الدستقل "روحانية مكاف العال "، والدتغتَ التابع "أداء

 الدراسة:بتُ ىذه الدتغتَات. والشكل التالر يوضح الدخطط الدفتًض لذذه  التًابطيةو  التأثتَية
 4 المخطط الافتراضي للدراسة 41الشكل رقم 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بالاعتااد على الدراسات السابقة باحثةمن إعداد الالمصدر4                               
 فرضيات الدراسة 4 -1

 :يأتي فياا الدراسة فرضيات صياغة على إشكالية البحث والتساؤلات الفرعية للدراسة الحالية لؽكن اعتاادا
 تأثتَ لروحانية مكاف العال على أداء فرؽ العال بالدنظاات. يوجتد :يةرئيسال الفرضية 

 روحانية مكان العمل 

 

  فرق العمل أداء 

 
 الفريقجودة  -
 إنتاجية الفريق -
 كفاءة الفريق -

 تماسك الفريق  -

 
 

 
 

 معنى العمل

 
 إلى المجتمع الاحساس بالانتماء 

 

 الفرد مع قيم المنظمةتوافق قيم 

 



 المـــقــــدمة
 

ص  
 

 وتندرج ضان ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية:
 :الفرعية الفرضيات  
 يوجتد تأثتَ لدعتٌ العال على أداء فرؽ العال بالدنظاات.  .1
 لمجتاع على أداء فرؽ العال بالدنظاات.إلذ ا بالإنتااء حساس للإيوجتد تأثتَ  .2
 يوجتد تأثتَ لتوافق قيم الفرد مع قيم الدنظاة على أداء فرؽ العال بالدنظاات. .3

 4الفرضية الرئيسية الثانية 
تعزى للاتغتَات الشخصية و الوظيفية ) الجنس ، روحانية مكاف العال الدبحوثتُ حوؿ مستوى  إجتاباتتوجتد فروؽ في 

 سنوات الخبرة، الدهاـ التي يشغلونها(. العار ، الدؤىل العلاي ، عدد
 :وتندرج ضان ىذه الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية   

 الفرضيات الفرعية4
  .لدتغتَ الجنس روحانية مكاف العال تعزىحوؿ مستوى  الدبحوثتُ إجتاباتفي توجتد فروؽ  .1
 العار.تعزى لدتغتَ  روحانية مكاف العالالدبحوثتُ حوؿ مستوى إجتابات  فيتوجتد فروؽ  .2
 الدؤىل العلاي. لدتغتَ تعزى العال مكاف روحانية مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتاباتفي  فروؽ توجتد .3
 عدد سنوات الخبرة لدتغتَ العال تعزى مكاف روحانية مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتاباتفي  فروؽ توجتد .4
  .لدهاـ التي يشغلونهاا لدتغتَ العال تعزى مكاف روحانية مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتاباتفي  فروؽ توجتد .5

 الفرضية الرئيسة الثالثة 4 
 الدؤىل العار، الجنس،)  الوظيفية و الشخصية للاتغتَات تعزىالعال أداء فرؽ  مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد

 (.يشغلونها التي الدهاـ الخبرة، سنوات عدد ، العلاي
 :التالية الفرعية الفرضيات الرئيسية الفرضية ىذه ضان وتندرج    

 الفرضيات الفرعية4
  .الجنس لدتغتَ تعزى أداء فرؽ العال مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد .1
 . العار لدتغتَ تعزى العال فرؽ أداء مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد .2
 .العلاي الدؤىل لدتغتَ تعزى العال فرؽ أداء مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد .3
 الخبرة سنوات عدد لدتغتَ تعزى العال فرؽ أداء مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد .4
 .يشغلونها التي الدهاـ لدتغتَ تعزى العال فرؽ أداء مستوى حوؿ الدبحوثتُ إجتابات في فروؽ توجتد .5

 

 4ومنهجية الدراسة بستمولوجيالتموقع الإرابعا4 
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بستاولوجتي يساعد الباحث على برديد منهج الدراسة الذي سيتبعو ، وانطلاقا من ىذا يكوف الباحث قادر إف برديد التاوقع الإ
، وفياا يلي سنقوـ بتحديد التاوقع الابستاولوجتي للباحث   لجاع البيانات والحقائقالدناسبة  ةعلى معالجة موضوعو وبرديد الطريق

 ومنهجية الدراسة الدستخدمة .
 بستمولوجي4لإالتموقع ا - 1

لتنظيم وبرديد كيفية التفكتَ بذاه  بستاولوجتياالتسيتَ، أف تعتاد على الإ أي لراؿ بحث  بدا فيها لراؿفي  الباحثوفلغب على 
بستاولوجتي ىو ما لؽكّن الباحث من طرح الإشكالية والأسئلة الدناسبة، بالإضافة إلذ معرفة ما يريده لإموضوع البحث، فالتاوقع ا

آنذاؾ في  العلوـ التي تطورت بستاولوجتيا في القرف السابع عشر ميلادي ليعبّر عن علٍم ظهر مصاحبا لدختلفظهرت إو  ذلك، من 
التي تعتٍ الدعرفة أو العلم،  " Episteme" :من كلاتتُ يونانيتتُ لعا (Epistemology) مصطلح  يتكوف. و أوروبا

  او وتنطوي الأبستاولوجتيا على "دراسة الحالات  .""علم الدعرفة أي التي تعتٍ الدعرفة، النظرية أو الدعلومات،   "Logos"و
بستاولوجتيا تعتٍ "معرفة ، وذلك يشتَ إلذ أف الإ معرفة ما لؽكنو وما لا لؽكنو بناء الدعارؼ الدرغوبة التي بواسطتها نستطيع الدعايتَ
 .وتكان ألعيتو في كوف فهم أي علم من العلوـ يتطلب فهاا مسبقا لخصوصية ذلك العلم بحقائقو، مكوناتو والدؤثرات فيو ."الدعرفة

بستاولوجتي لبحثو بغية تنظيم أفكاره ومعرفة ماذا يريد من نتائج، برديد التاوقع الإ قد يكوف الباحث في التسيتَ على دراية بألعية
 بستاولوجتيةلكن قد لغد إشكالا في كيفية برديد ذلك التاوقع الخاص ببحثو، خاصة مع كثرة الدصطلحات وتداخل الدستويات الإ

: الناوذج الوضعي ،الناوذج بستاولوجتية ىي الاكثر استخدما وىيإثلاث لظاذج التسيتَ ويوجتد في لراؿ . (2018)سعادي، 
 .الناوذج التفستَي  البنائي،

على  ساعدنايالذي  التفسيري نموذجال سنعتاد على ،وحانية مكاف العال و تأثتَىا على أداء فرؽ العال لدوضوع ر وفي دراستنا 
لإعطاء تفستَ  ،ولزاولةوابعادىا  لدختلف متغتَات الدراسة التي تطرقتبناءا على قراءتنا للدراسات السابقة فهم موضع دراستنا 

لستلف  متغتَات و لشارسات روحانية مكاف العال التي أثرت على أداء فرؽ العال من خلاؿ تفستَ مدى فهم وادارؾ الافراد لتأثر 
وصياغة الفرضيات الدناسبة و بناء  العال الدختلفة قففعلو في موا رداتكو و لروحانية مكاف العال وكيف اثر ذلك على سلو 

 .برامج التحليل الاحصائي  الدناسبة لإحتبار الفرضيات من خلاؿ استخداـللدراسة وبرليلها استبانة صالحة 
 4 دراسةمنهجية ال -1

عن اشكالية دراستو ،وجمع البيانات وأجتراء  لػدد الدنهج الطريقة التي يستعالها الباحث في الحصوؿ على الدعارؼ والإجتابة
من الدراسة )كوصف ظاىرة معينة وبرليلها، الغاد العلاقة والسبب بتُ  الاختبارات اللازمة عليها ،للوصوؿ إلذ الذدؼ الدطلوب

لتسيتَ لصد . وقد اجتتهد الباحثتُ في وضع العديد من مناىج البحث العلاي ولعل من اشهر ىذه النااذج في ا الدتغتَات ..(
 :ولعا الدتبعاف في دراستنا الدنهج الاستكشافي والدنهج الاختباري

  معرفة معينة لتشكيل معًا ونسجها جتديدة أفكار توليد إلذتهدؼ ىو عالية (:Exploration) المنهج الاستكشافي 
اسلوب الأبعاد  الاستكشافيووفق الدنهج .(,2001Stebbins)بالدراسة وبرديد تقنيات القياس اللازمة بتصايمتساح لنا 

الذي ىو نوع من استقراء والذي فيو يتم بناء الدعرفة بالاعتااد على طرؽ بعيدة عن الدنطق  عن طريق  الدقارنات وتقديم تفستَات 
يست ىو إلغاد علاقات بتُ الأشياء وليس البرىاف كاا ىو الحاؿ بالنسبة للاستنتاج، ولذلك فنتائجو للظاىرة معينة فالذدؼ منو 
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إف  ، (2012)دبلة ،  دلالات غتَ برىانية أو غتَ أكيدةبنفس درجتة اليقتُ كاا في الاستنتاج الدنطقي، وتبقى نتائجو است
لروحانية مكاف الأبعاد وذلك لمحاولة لفهم وتفستَ الظاىرة الددروسة ،اين قانا بداية بتحديد الدعارؼ النظرية اعتاادنا على اسلوب 

...(  مقابلات،  استبياف، ملاحظات،) التجريبية الطرؽ استخداـ إفوميدانيا ،فا نظريا افرؽ العال وفهم العلاقة بينهاداء العال و 
  . الواقع استكشاؼ أجتل من يتم
 ولؽكن. للظاىرة شرحوذلك بهدؼ ،(وإحصائيات أرقاـ) الكاية الدنهجية للطرؽ بسثيل ىو 4(Test)المنهج الاختباري 

 الواقع بسثيل دائاا وىو مشتًؾ الذدؼ طالدا بينها بالتوفيق أي. الاختبار في أو الاستكشاؼ في والكيفية الكاية للطرؽ الرجتوع
 نفس في معا الطريقتتُ استخداـ لؽكن إذا والإحصائية، الرياضية بالطرؽ اختبارىا لؽكن ذلك بعد ثم. وصادقة صحيحة بطريقة
 .(17، صفحة 2012)دبلة ،  الدعارؼ إعداد تدعااف طريقتاف لعا والاختبار فالاستكشاؼ الوقت،

لكي لػوز على الصفة العلاية كاف لابد على القائاتُ عليو من أف يطوروا طرقا تقنية  لمجاؿ التسيتَبالنسبة وبذدر الإشارة أنو 
مثل دراسات الحالة  دقةإحصائية متطورة بهدؼ تعويض الصرامة التجريبية للعلوـ الطبيعية، لأجتل كل ىذا طورت طرؽ أخرى أكثر 

والدعالجة  Exploratoire مات مرحلة استكشافيةأين يكوف الباحث أكثر قربا من موضوع بحثو حيث لؽثل البحث عن الدعلو 
 .(2011)دبلة ، للاستفادة من الطريقتتُ الكاية والكيفية  confirmatoire لذذه الدعطيات لؽثل مرحلة تأكيدية

  4دراسةالتصميم خامسا4 
خطة او لسططا لكيفية القياـ بالبحث و لػدد العاليات الدلائاة والتي لغب إجترائها من اجتل  باعتباره دراسةيعرؼ تصايم ال

وفياا يلي سيتم شرح لستلف العناصر )العاليات( التي يتضانها  . (Minisi, 2005 ) معينة ظروؼالفرضيات ضان  اختبار
 4 دراسةتصايم ال

  الدراسة4 أهدف -1
 تتاثل في: برقيق لراوعة من الأىداؼ العلاية والعالية والتي إلذالدراسة تهدؼ ىذه 

 بالدنظاات فرؽ العال  لتعرؼ على تأثتَ روحانية مكاف العال على أداءا. 
 التعرؼ على مستوى روحانية مكاف العال بالدنظاات. 
  الدنظاات.في  العالفرؽ التعرؼ على ألعية أبعاد روحانية مكاف العال وتأثتَىا على أداء 
 لألعية  الجانب الروحي لأداء فرؽ العال  .   نظااتالتعرؼ على مدى إدراؾ الد 
 نوع الدراسة4 -1

،  المجتاعإلذ  بالانتااءشرح نظري لدتغتَات الدراسة  روحانية مكاف العال  بأبعادىا ) معتٌ العال، الإحساس ىذه الدراسة تقدـ 
بتُ ىذه الدتغتَات، وبناء على الدراسات السابقة  علاقة التأثتَ( و أداء فرؽ العال ، كاا تم شرح  قيم الفرد مع قيم الدنظاةتوافق 

 تم بناء لراوعة فرضيات ومن ثم اختبار ىذه الفرضيات من أجتل الخروج بدجاوعة نتائج لؽكن تعاياها على لرتاع الدراسة.
 . شفائية ببسكرةبعينة من الدؤسسات الإست دراسة ميدانية التخطيط للدراسة4 -1
 . 2022-06-02إلذ غاية   2022افريل  20تم القياـ بالدراسة من الفتًة  المدى الزمني4 -0



 المـــقــــدمة
 

ظ  
 

 اهمية الدراسة 4سادسا4 
 ألعية الدراسة من العديد من العناصر نذكر منها :  تتجسد

 من ألعية الدوضوع نفسو الذي يعتبر لراؿ بحثي حديث سواء لزليا، عربيا و عالديا. دراسةتنبع ألعية ال 
  خلاؿ الإطلاع على  فرؽ العال منتساىم ىذه الدراسة في إثراء معلومات الباحثة حوؿ موضوع روحانية مكاف العال وأداء

 الدراسات والدراجتع العلاية التي لذا صلة بدوضوع الدراسة.
  الدراسة استكاالا  لدتطلبات الحصوؿ على  درجتة الدكتوراه .تعتبر ىذه 
  تضفي ىذه الدراسة معلومات جتديدة من نوعها لقائاة  دراسات الجامعة ، حيث لاتزاؿ الدكتبة المحلية تفتقر بشكل خاص

 .فرؽ العال  إلذ دراسات و أبحاث في لراؿ روحانية مكاف العال و أثرىا على أداء 
  اسة  في كيفية الاستفادة من الغابيات الاىتااـ بروحانية مكاف العال التي تعتبر عاملا مهاا لبناء فرؽ قد تساىم ىذه الدر

 عال متًابطة بروح العال الجااعي والتعاوف وتعال على برقيق أىداؼ مشتًكة تنبع من الأىداؼ العامة للانظاات .
 خطة مختصرة للدراسة 4سابعا4 

إلذ  ة إشكالية الدراسة ، تم تقسيم الدراسة إلذ ثلاث فصوؿ : حيث سنتطرؽ في الفصل الأوؿللإلداـ أكثر بالدوضوع ومعالج
حيث سنتعرؼ على ىذا الدفهوـ من خلاؿ مبحثتُ ،الدبحث  الاوؿ ماىية روحانية مكاف  الإطار النظري لروحانية مكاف العال ، 

وذلك من   فرؽ العالالإطار النظري لأداء سنتطرؽ  الثانيوفي الفصل روحانية مكاف العال . أساسياتالعال ،والدبحث الثاني 
، ثم بعد ذلك سنخصص الدبحث ساسية حوؿ  فرؽ العالالأفاىيم سنحاوؿ الالداـ بالد الدبحث الأوؿفي   ،خلاؿ ثلاث مباحث 

بعد . اء فرؽ العال تأثتَ روحانية مكاف العال على أد، والدبحث الاختَ عاوميات حوؿ  أداء فرؽ العال الثاني للتعرؼ على 
والخاص بالجانب  برليل و تفستَ نتائج الدراسة الديدانية لعينة من الدؤسسات الإستشفائية ببسكرةالفصل الثالث  ذلك يأتي 
  الدراسة. بالدؤسسات لزل فرؽ العاللدراسة تأثتَ روحانية مكاف العال على أداء التطبيقي 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة4 -ثامنا 
لستلف ىذه  إف عالية برديد الدفاىيم الإجترائية لدتغتَات الدراسة تساعد في تقليل الغاوض للقارئ مهاا كاف نوعو في فهم 

  الدتغتَات:
 روحانية مكان العمل  المستقل4المتغير 

،وعليو لؽكن تعريفها على أنها التجربة   أنواعهاالأدبية على اختلاؼ   ىو مفهوـ قديم جتدا تناولتو الأبحاث  الدينية و الروحانية 4
 الإنسانية  القائاة على الالؽاف والقيم  ، وتشال مشاعر الحب والإيثار ، الإنسانية .

 : ويقصد بو الاطار الدخصص للعال مثل الشركة، الدؤسسة ، الدكتب ...... مكان العمل
توافق قياو  وبالدنظاة ىي شعور نابع من داخل الفرد من قياو ومعتقداتو بألعية عالو وترابطو مع الآخرين  روحانية مكان العمل4

 يلي:مع قياهم. ولؽكن تعريف أبعاد الدتغتَ الدستقل كاا 
الو ىو شعور داخلي ناتج من إحساس الفرد بأف ىناؾ معتٌ لتواجتده وعالو داخل الدؤسسة لشا لغعلو يؤدي ع معنى العمل4 

 .بحااس 
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الفرد بأف ىناؾ ترابط وتواصل بينو وبتُ زملائو في العال وكأنهم أسرة  إحساسالانتماء إلى المجتمع )الجماعة(4 الاحساس ب 
 واحدة لشا لؼلق بينهم روح التعاوف والإيثار .

 بتُ قياو وقيم الدنظاة .  وتلاءـإحساس الفرد أف ىناؾ توافق قيم المنظمة4 مع التوافق قيم الفرد 
 أداء فرق العمل التابع4المتغير 

معا ضان إطار لزدد تربطهم علاقات معينة، ويتقاسموف  لؽلكوف مهارات وكفاءات يعالوف الأفراد من لراوعة فرق العمل4  
 الدهاـ ولذم أىداؼ مشتًكة.

الوصوؿ إلذ من اجتل الدهارات الدتنوعة  ىعل والاعتاادالتزاـ أعضاء الفريق بالقيم والدعايتَ الدتفق عليها ىو  العمل4فرق أداء   
 :كالآتيولؽكن تعريف أبعاد الدتغتَ التابع   ،أعلى مستويات الأداء

  وتعتٍ درجتة التزاـ الفريق بروح التعاوف والاتصاؿ والدعم الدتبادؿ والتااسك.    جودة الفريق4
 .تشتَ إلذ كيفية استخداـ الفريق للاوارد قصد برقيق أىداؼ معينة :إنتاجية الفريق
 .قدرة الفريق على اداء عالو من خلاؿ الإستخداـ العقلاني للاوارد بأقل تكلفة ووقت لشكن ويقصد بها 4كفاءة الفريق

 .: قدرة الفريق على المحافظة على ترابطو وبساسكو بفضل عوامل الثقة والتعاوف تماسك الفريق
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 دــــــهيـــــــمــــــت
بالنسبة  اجديد اشكلت منظور تغتَات معقدة  على إثرىاشهدت الإدارة التنظيمية خلبؿ العقدين الداضيتُ تحولات لظوذجية ظهرت 

 ويهدؼ ىذا التغيتَ في الإدارة إلذ الدتبادلة.الثقة من الإدارة القائمة على الخوؼ إلذ الإدارة القائمة على  فانتقلنا الدنظمات،لإدارة 
إلذ الاقتصاد القائم على الاىتماـ بنوعية  مع التحوؿ من الاقتصاد القائم بشكل أساسي على الربح والدصلحة الذاتيةالتكيف 

فانتقلنا بذلك من الإدارة الدادية  ،بالدسؤولية الاجتماعية للمنظمات ما يعرؼ ، ونشأوتقديم الدصلحة العامة ،الروحانيةالحياة للفرد و 
إف انفتاح  ،وذلك لتأثتَه الكبتَ على أدائو ،يهتموف بكياف الفرد وخاصة الجانب الروحيقادة الدنظمات  صبحوأ، إلذ الإدارة الروحية

تعزز شعور الفرد بالإلصاز  بيئة عمل وبالتالر خلق ،يسمح لذا بالاستفادة من طاقات الفرد وإبداعاتو على البعد الروحيالدنظمات 
 في الأداء. الفعالية والكفاءة تضمن الدؤسسة تحقيقوبذلك  ،يعمل بجد وشغف لشا لغعلو ،وتحقيق الذات

 ،وذلك من خلبؿ تحديد ظهورىا في الدنظمات ،توضيح الإطار النظري لدتغتَ روحانية مكاف العملب سنقوـ من خلبؿ ىذا الفصلو 
وعلبقتها  ،لى الأفراد والدنظمة ككلتأثتَاتها عو  لزدداتهاو  أبعادىاثم بعد ذلك لضدد  ، أىدافها و ألعيتها ،ىم سماتها، وأومفهومها

وسنتطرؽ إلذ ذلك من خلبؿ الدباحث . (القيادة الروحية ،الذكاء الروحي ،رأس الداؿ الروحي مع الدفاىيم الحديثة الدرتبطة بها )
  التالية: 

 : ماىية روحانية مكان العملالمبحث الأول 
 أساسيات حول روحانية مكان العمل المبحث الثاني:
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 ماىية روحانية مكان العملالأول:  المبحث
 بيئتها الداخلية غتَت من طريقة عمل الدنظمة ومن تركيبة ،سريعة التحوؿ والتطورتعيش الدنظمات الدعاصرة في ظل بيئة عمل  

 النزاعات وحالاتظهور في  ساىم، و سلوكيات وأداء الأفرادفي ما أثر ة مع تعقد الأعماؿ وكثرة الضغوط، خاص، مباشربشكل 
 وذلك ،الدداخل الحديثة لدعالجة مثل ىذه الدشكلبتمن أىم  تعد روحانية مكاف العمل لذلك، الاكتئاب والنفور من العمل

لذلك لنجاح الدنظمات ووصولذا لأىدافها ا أساسي امفتاح عدي ىذا الأختَ ف، باعتبار ألتعلقها بالجانب الروحي والنفسي للؤفراد
 ،تقدير ذات الفرد من خلبؿ خلق ثقافة تنظيمية تقوـ على أساس روحانية مكاف العمل زيزتسعى ىذه الاختَة جاىدة إلذ تع

بناء علبقات مع زملبئو يسودىا الاحتًاـ، الثقة الدتبادلة والدعم، كذلك توفر لو  ،وتسمح لو بتطوير شخصيتو ومعارفو في العمل
تحستُ ،و  تحقيق أىدافها واستًاتيجيتهامن لمنظمة ل لؽكنلعوامل فإذا ما توفرت ىذه ا ،فكاره وقيموأالتعبتَ عن  في حرية المجاؿ

 .صورتها في المجتمع 
 روحانية في المنظماتالظهور مفهوم  :المطلب الأول

 سعيدة حياة عيش إلذ البشر فقد سعى ،من العصر اليوناني ، بدءاالروحانية بصفة عامة ظاىرة قدلؽة عرفها البشر على مر العصور
. الشجاعة ،النشاط ،الحياة ،نفسوالتي تعتٍ ال "spirit" اللبتينية الكلمة ، أومن الروحلغة  مصطلح الروحانية شتقوي   .مغزى وذات

 ,hall, 2010)الدادية  أنها مبدأ حيوي لإعطاء الحياة للكائناتب (wabster collegiate dictionary)يعرفها قاموس و 

p03). 
 يوىي تعبّ عن الوعي الشخص ،شعور بالتواصل مع الذات الكاملة والآخرين والكوف بأسره اأنهب  عن الروحانيةعبَّ في   اصطلبحا أما

 لغب الفصل بتُ ىناو  ،(Schutte, 2016, p02) لكي تكوف روحيا اتكوف متدين و ليس عليك أفأنإلذ  مع الإشارة ،لدى الفرد
 الدفهوـ أنها على الروحانية إلذ ي نظرف الدعاصر الإطار ما فيأ ،الأوسع البناء أنو على الدين إلذ كاف ي نظر  سابقا. الروحانية والدين

 عرفت ىذه الدفاىيم تطورا. الديتٍ السياؽ خارج منفصل ككياف توجد قد أو الدين داخل الروحانية توجد وقد ،شمولاً  الأكثر
 مشاعر في فتتجلى ،وشخصيًا نسبيًا وذاتي فردي ءبنا أنهاب عادةً  الروحانية ت فهم، الدعاصر الفهم تغتَا في الدعاني الدنسوبة إليها فيو 

 التي ،اجتماعيًا الدشتًكة والدمارسات العباداتو  الدعتقدات من لرموعة أنو على إلذ الدين ي نظرو ، الأمانة ،العدالة ،الصدؽ ،السمو
 الروحانية تًض بعض الباحثتُ أفاف ذلكثم بعد  ،من مظاىر الدين امظهر تعتبّ كانت الروحانية  .بالروحانية مرتبطة تكوف أف لؽكن
، ولا تعتمد على الدين في لشارستاىا بل تعتبّ كجزء من أخلبقيات (Hodge, 2017) الدين عن النظر بصرؼ بمفردىا تقف
 ..العدؿروحانية مثل التعاوف، السلبـ،  الكنو لؽلك قيممتدين  غتَ افرد لصد فمثلب قد .(Sobia & Sehrish, 2020) العمل

 .وأخلبقياتوقيمو الإنسانية  إلذو  أفكارما يؤمن بو من  لذاستنادا إ
بّت عت  امفاىيمها، فقد و  أساسياتها جدؿ بتُ الباحثتُ في موضعو  تعتبّ جديدةفظاىرة و  كفكرة روحانية مكاف العملما أ

في  والآليةى العقلبنية عل تحيث اعتمد ،ىدفو تعظيم الربح إلذ أقصى حد ابحت امادي بناءً بّ العديد من العقود، وع ،الدنظمات
نظر د في الفكر الكلبسيكي ونظريات الإدارة كاف ي  افر فالأ ألعلت الجانب الشخصي والإنساني ، و  ،فرادلشارساتها وسياستها تجاه الأ
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ذه  مع تطور ىوحتى ،ينفذوف ما يطلب منهم من الدديرين الذين يتحكموف بهم مثل الآلات ،لؤوامرتُ لنهم لررد متلقيهم على ألإ
 ولد تتطرؽ الذ الجانب الروحي. ،والعلبقات داخل الدنظمة السلوكياتلذ مفاىيم أخرى فإنها ركزت على النظريات وتطرقها إ

التطورات و  ولكن اشتداد الدنافسة العالدية ،كن موضع ترحيب في مكاف العمل في ذلك الوقتففكرة البعد الروحي للفرد لد ت
بداع ىو ف الإ، دفع قادة الدنظمات إلذ إدراؾ أالعالد منذ منتصف القرف الداضي وإلذ غاية اليوـ التكنولوجية السريعة التي يشهدىا

وىذا  ،يتطلب منو التعبتَ عن مكنوناتو ومهاراتو بكل حرية إبداع الفردو  ،في مواجهة كافة التغتَات الحاصلة في بيئة عملها اوسيلته
 .(Ashmos & Duchon, 2002) ن عملوعندما لا يشعر الفرد بألعية ومغزى م ايكوف صعب

 أف وتوقع. والعشرين الحادي القرف منظمات ستحدث في جذرية ف ىناؾ تغيتَاتإلذ أ 1996سنة  Hall وقد لفت الباحث
 إلذ بالإضافة. الدالر الإلصاز من بدلاً  النفسي الإشباع حيث من سيقاس النجاح وأف ،الوظائف في الدنظمات وليس الأفراد يتحكم

 على الدعاني من الدزيد وضع خلبؿ من ،الجديد النموذج ىذا إلذ الانتقاؿ تسهيل في والدوظفتُ الدديرين من كل يبدأ أف اقتًح ،ذلك
 .(Oliveira, 2015) العمل مكاف في العلبقات

 ظاىرةة حوؿ في الشركات الأمريكي 1999سنة  (Mitroff and Denton) بها الباحثاف النطاؽ قاـ واسعة تجريبية دراسة وكأوؿ
 لتعزيز تبنيها لؽكن لظاذج الدؤلفوف قدـو  ،الروحي الإفقار من تعاني الدنظمات معظم أفإلذ  كنتيجة توصلبو  ،العمل مكاف روحانية

 الدعتقدات حوؿ والانقساـ والخلبؼ الصراع في التسبب دوف ،العمل مكاف روحانية ولشارسة تطبيق أجل من الدنظمات في الروحانية
 .ساسيةالأ والقيم

 والدمارستُالباحثتُ  الأكادلؽي من قبل البحث في وكذلك ،الشعبية الصحافة في العمل مكاف بروحانية الاىتماـ بعد ذلك ظهر
 الروحي بالمجاؿ تهتم، 2000 عاـ في والدين والروحانية الإدارة حوؿ أكادلؽية ابحاث لرموعة إنشاء من يتضح ذلك كما ،والدهنيتُ
 الدفهوـ ىذا لدمج الطريق تمهيدل ذلكو  ،العمل مكاف في والدين لروحانيةا دراسة على الشرعية إضفاء كذلكو  ،الإدارة في والدين
 عن بالتعبتَ لذم تسمح للؤفراد عمل بيئة لؼلق أف لغب الفعاؿ ائدالق بأف الباحثتُ بعض كدأ حيث، القادة بناء ميداف في الناشئ

تم تحرير دليل  2003الدعتقدات. وفي سنة  ىذه بسبب ومشاكل صراعات جودو  عدـ ضماف مع ،الخاصة وقيمهم معتقداتهم
وىو يعتبّ أكبّ لرموعة من  (Gia-calone and Jurkiewicz) افالأداء التنظيمي من قبل الباحثو  روحانية مكاف العمل
 .(Louis et al., 2014) حتى الآف الدقالات في ىذا المجاؿ

 ن العمل: مفهوم روحانية مكاالمطلب الثاني
الروحية في ك ،روحانية مكاف العملد من الدصطلحات والدسميات التي تستخدـ للدلالة على يىناؾ العدتجدر الإشارة أولا إلذ أف  

سنعتمد في بحثنا على مصطلح روحانية  لضن ..الأعماؿ، الروحية في منظمات الروحانية التنظيمية ،روحانية في العمللا ،العمل
 ." workplace Spirituality " مكاف العمل

 بسبب اختلبؼ وجهات نظر الباحثتُ والدارستُ وتعددت تعاريف فقد ،جديدموضوع روحانية مكاف العمل يعتبّ  قياسا على أف
الذي ذلك لكونها ترتبط بذات وجوىر الفرد يعود الاختلبؼ كو  ،فكل يعرفها حسب وجهة نظره وخلفيتو العلمية والثقافية ،لو

 لذ آخر.إ وىي تختلف من فرد ،داخلولا لؽكن التكهن بما ىو موجود سود أحثتُ كصندوؽ يعتبّ عند البا
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 &Beheshtifar) الدنظمة في مفاىيم ثلبثة استخداـ خلبؿ من العمل مكاف لروحانية اتعريف 1999 سنة Burack قدـ

Elham, 2013): 
 لعا الفردي والتعلم الدشكلبت حل يكوف ما غالبًاو  ،قليالع النمو ويقصد بذلك ،الإنسانية التجربة في الروحي والتقدـ النمو 

 .الفرد لتطور الرئيسية الوسيلة
 بالإلصاز وتحقيق  الشعور مثل ،الأعلى الدستوى ذات" حاجة الانتماء" وخاصة ،الفردية الحاجات إشباع الروحي النمو يعكس

 .التي يعمل بها لمنظمةل انتمائو دىم وكذلك، يأسر  عمل جو بوجود الفرد شعور مدى على تنعكس والتي، الذات
 لغب بحيث ،العمل وتصميم والسياسات التنظيمية والثقافة الدؤسسة قادة خلبؿ من وتعزيزىا العمل مكاف روحانية توصيل يتم 
 .الدناىج جميع في امشتًك الفرد الاىتماـ بأحاسيس وقيم مبدأ يكوف أف

والوصوؿ إلذ  ،بالتطور في العمل شعور الفرد الداخليمن  لبؿ ثلبث زوايامن خوحانية مكاف العمل ينظر إلذ ر الباحث  فلصد أ
سياسات روحانية مكاف العمل كجزء أساسي من ثقافة الدنظمة و  عتباربد من ا كذلك لا، و تحقيق الذاتالعليا ك إشباع حاجاتو
 وخطط العمل.

تغذي داخلية  اذاتللؤفراد بأنها الاعتًاؼ بأف  روحانية مكاف العمل  0222سنة    Ashmos & Duchon فاالباحثعرفا بينما 
 ،الذي لػدث في إطار العمل مع الجماعة داخل الدنظمة ،مغزى لو يبعمل ىادؼ وذ نو يقوـإحساس الفرد بأ وتتغذى من خلبؿ
نمية روحو بقدر فالفرد في مكاف العمل يبحث عن ت ،حهمارو أهم ولكن بقلوبهم و يفراد لا يعملوف فقط بأيدف الأأانطلبقا من مبدأ 

أداء على )الباطنية(  يتضح من خلبؿ ىذا التعريف تأثتَ الحياة الداخلية .(Ashmos& duchon, 2000) تنمية عقلو ومعارفو
كما يسعى بالشعور ،  حاجاتو الذاتية الروحية إشباعحاجاتو الدادية فإنو في نفس الوقت يعمل على  لإشباعمثلما يسعى  هوف ،الفرد

 .تواصل مع المجتمع الذي يعمل بوبالانتماء وال
 وذلك لوجود ىدؼ ،بالاستمتاع بعملو : العمل الدنغمس الدتميز بشعور الشخصأنهابروحانية مكاف العمل بينما يعبّ البعض عن 

لارتباط ويتميز الاتصاؿ الروحي بشعور ا ،سائدة في بيئة عملوالوتلك ومعتقداتو  ومة بتُ قيمء، والشعور بالدوايسعى لتحقيقو سا ـ 
 ،)عبد الزراؽ الإحساس بالانتماء للمجتمع بالشعور بالارتباط مع الآخرين والذدؼ الدشتًؾبويتميز  ،بشيء أكبّ من الذات

 .(2013فوزي، 
عتٌ والذدؼ الدشعور الفرد ب :ة ىييرئيس أبعادثلبث  من خلبؿتظهر روحانية مكاف العمل ف أ ونلبحظ من خلبؿ ىذا التعريف

 العمل.بوشغفو يزيد من حبو  ما، إلذ المجتمعحساس بالانتماء والإ ،القيم التنظيميةو  قيمو ق التوافق بتُتحقيو  من عملو،
بألعية عملو داخل الدنظمة ومدى تفاعلو بشكل يومي مع  على شعور الفرديرتكز  العمل مكاف روحانية جوىركما يرى البعض أف 

ساىم في تطور الفرد ي ما، عض الأنشطة التي تضيف معتٌ لحياتو داخل الدنظمةويستند ىذا على مشاركة الفرد في ب ،باقي الأفراد
 ,Samina & Sitwat) في الدنظمة عزز تواصلو وتعاطفو مع باقي الأفراديو  ،حب العملو  رفع لديو مستوى التحفيزيو  ،وتقدمو

واحساسو تواجده داخل الدنظمة  يةتعتمد على شعور الفرد بألع ف روحانية مكاف العملويتبتُ من ىذا التعريف أ .(2014
 ، ما يساىم في لظوه ويزيد من حماسو للعمل.مع باقي زملبئو بالتواصل الجيد
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طار من القيم التنظيمية تتجلى في الثقافة إ" فهي، روحانية مكاف العمل كثقافة تنظيميةل بعض الدراسات إلذ النظر تفي حتُ ذىب
خرين بطريقة توفر لذم مشاعر الرضا فراد الآلعمل، وتعزز روابط التواصل مع الأؿ عملية االتي تعزز تجربة العاملتُ بالسمو من خلب

التي تشتمل على القيم  في ثقافة الدنظمة متجذرة روحانية مكاف العمل فإف لذا .(2018حتيتة،  ،)إبراىيم "والدتعة في العمل
 .انغماسهم وحبهم لعملهم ومنظمتهم ويزيد منم هما يسهل عملية التواصل بين، الأفرادالتي يؤمن بها  والدعتقدات

شعوره و  ،منظمةبالعملو  بمعنى وىدف منالفرد  تتجلى في إحساسن روحانية مكان العمل ويمكن إيجاز ما سبق في أ
 .القيم السائدة في منظمتوقيمو مع  بتوافقو  ،بالارتباط والتواصل مع محيطو

 : سمات روحانية مكان العمللثالمطلب الثا
 منظمة بتُ التمييز لؽكننا كيف :أذىاننا إلذ السؤاؿ وعليو يتبادر ،لف سمات التنظيم الروحي عن باقي التنظيمات الأخرىتخت

 ؟لروحانية مكاف العمل في بيئة العمل  الدميزة الخصائص ىي روحية؟ وما غتَ ومنظمة روحية
 في Pethe صنفها ،روحانية مكاف العمل عرفة وادراؾ لؽكن من خلبلذا م تيال السمات من العديد لذإ البحوث نتائج وتوصلت
 :( ,0202Moitreyee & Purnachandra) التالية العناصر

 .تقيمو وما أجلها من فيها يعملوف التي الدنظمة وجود من الغرض التنظيميوف الأعضاء يعرؼ :بالغرض القوي الشعور 
 تتضمن. النمو على لدساعدتهم رعاية إلذ لػتاجوف ، لذاالدنظمة نم يتجزأ لا جزء ىم لافرادا :الفردية التنمية على التركيز 
 .الوظيفي بالأماف شعوراً أيضًا الخصائص ىذه
 .والانفتاح والصدؽ ،الدتبادلة بالثقة الدنظمة أعضاء بتُ العلبقات تتميز :والانفتاح الثقة 
في تفويض  قوي يساىم بشكل ما عليهم، تؤثر التيو  ،بالعمل الدتعلقة القرارات باتخاذ فرادللؤ ي سمح :الموظفين تمكين 

 .عمالذمأعطائهم مسافة حرية في أداء وإ فرادالسلطة للؤ
 دوف ومشاعرىم مزاجهم عنوتسمح لذم بالتعبتَ  ،أنفسهم قدرواي أف على فرادالأ الدنظمة ثقافة تشجع :الحرية في التعبير 

 التوبيخ. من الخوؼ أو بالذنب الشعور
 :(Ahmadi, et al., 2015) لغازىا فيما يليالعمل لؽكن إ مكاف لروحانية السمات من العديد Wong الباحث كما أضاؼ

 تتجاوز الكياف الدادي الجوىرية في الدنظمة القيم إحدى انفسهم فراد الأ اعتبار. 
   فراد في الدنظمةمن عمل الأ تحديد الذدؼ والدغزى. 
   عوالإبدا  الداخلية والحكمة الأصالة على التأكيد. 
 ، وتحقيق الذات.شعور الفرد بالسمو، التقديس  
 القيادة سلوؾ أو خدمة أو عمل بأي القياـ إلذ الحاجة. 
 والاحتًاـ العطف، المحبة، والصدؽ النزاىة قيم التأكيد على. 
 والبيئة المجتمع تجاه الاجتماعية الدسؤولية على التأكيد. 
 ي.الأخلبق القرار اتخاذ ىي أساس روحانية مكاف العمل 
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 معتُ نظاـ أو دين بأي ترتبط لا العمل مكاف روحانية. 
 ،العمل مكاف روحانية على وإسقاطها روحانية الفردتحديد سمات من خلبؿ  ،أبعد من ذلك عض التوجهات فقد ذىبت إلذبما أ 
 :(Rama Shankar & Sunil, 2019) ىذه السمات في إلغازلؽكن و 
 والإلغابية والتسامح الشخصي والنمو والقبوؿ والأخلبؽ والحب الإيثار تغلف الروحانية. 
  للفرد الداخلية بالذات تتعلقالروحانية. 
 الأخرى القيم جميع كما يدعم بقيمو الشخص الروحاني يؤمن. 
 في العمل. يرشدؾ الذي الحياة جوىر ومغزى 
 العمل في والدعتٌ الروحي والتًابط بالمجتمع الشعور على تنطوي الروحانية. 
 والحب والرحمة ،العمل في والكماؿ ،العمل زملبء مع بالتًابط إحساسًا الكبتَ العمل مكاف يةروحان تغطي. 

 لغاز سمات روحانية مكاف العمل في الشكل الدوالر:لؽكننا إ
 : سمات روحانية مكان العمل(02الشكل رقم )

 
  من إعداد الباحثةلمصدر : ا                                            

  

احترام قيم و افكار 

  الافراد

 

   

 الحرية في التعبير  

 

 

 

 

 

 

الشعور بالآخرين 

 وتجاوز الأنا 

 

 

  

الأصالة والإبداع في 

 العمل

 

 

التعاون والمساعدة في 

 العمل

 

 

 الثقة مشاعر سيادة

 والصدق

 

 من بالغرض الشعور

 العمل

 

 روحانية مكان العمل 
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 المطلب الرابع: أىداف وأىمية الروحانية
مثل ، الدفاىيم والظواىروسالعت بظهور العديد من  ،شهد العالد خلبؿ العقود الداضية تغيتَات عديدة مست لستلف المجالات

فراد في الأثر ىذا أكل   ،تُ الدنظماتزيادة حدة الدنافسة ب ،بروز قطاعات جديدة ،التطورات التكنولوجية والأزمات الاقتصادية
لذلك كاف على  ،الشعور بعدـ الاستقرار في العملو  القلق ،رىاؽ الوظيفي، وساىم في ظهور مشاكل الإحباط والإبشكل سلبي

معتٌ بالأمن و  اشعور  وبذلك تدنحهم  ،والروحي للؤفرادبالجانب النفسي بروحانية مكاف العمل وذلك لتعلقها  الاىتماـ  نظماتالد
تجنيها أف  كنلؽالتي الأىداؼ  و لعيةالأ ومن ىنا تنبع ، تقوية العلبقات والروابط بتُ الأفراد.تشجيع الأفكار الإبداعية ،العمل

 .روحانية مكاف العمل اىتمتما  إذاالدنظمات 
 : أىمية روحانية مكان العملاولا

للفرد وتأثتَه على ادائو  و  (الروحي) الغتَ ملموس باطها بالجانبإف تأكيد الباحثتُ على ألعية روحانية مكاف العمل  يعود لارت 
من الفوائد التي لؽكن أف تجنيها  تنبع العيتها أداء الدنظمة ،  بناء مناخ عمل الغابي ، سيادة الثقة والعلبقات الإلغابية بتُ الافراد .

 :(Agarwal, et al., 2019)الدنظمات إذا ما طبقتها، نذكر من بينها
 الأمر الذي لغعل ، العمل في الروحية معتقداتهم لاتباع الاستقلبلية الأفراد وتدنحهم الإدارة الافراد : حيث تحتـً على فاظالح

 الأفراد لرتهدين ومتميزين في عملهم، ما يساىم بشكل كبتَ في الاحتفاظ بالأفراد خاصة اصحاب الدعارؼ الدتميزة .
 الأفراد، من خلبؿ عمل الإدارة على تلبية  إنتاجية لزيادة للئدارة فعالة أداة عملال مكاف تحستُ الإنتاجية: تعد روحانية

 آفاؽ في الروحي الذات، ما لغعل الأفراد أكثر إلؽانا بنموىم تحقيق وصولا إلذ احتياجات احتياجاتهم، بدءا من حاجاتهم الأساسية
 سن من إنتاجية الدنظمة ولغعلها أكثر كفاءة وفعالية.لػ ما، عملهم في جهدىم قصارى فإنهم بذلك يبذلوف الدهنية، حياتهم

 من ،ما لغعل الدنظمة في مركز أفضل الفاضل والسلوؾ الأخلبقي الدنظمة: تجسد روحانية مكاف العمل  السلوؾ تحستُ سمعة 
 .من العملبء الخارجيتُ والدزيد والدستثمرين الجيد الجمهور لجذب إضافية ويوفر لذا ميزة ،الدنافستُ

 تقليل من الفساد: من خلبؿ اعتماد الافراد على  معايتَ أخلبقية عالية في أداء عملهم و يتمتعوف بدرجة عالية من الدسؤولية،ال 
 .الدنظمة تجاه الأفراد الإخلبص بتُ يعزز الدنظمة،  وكذلك في تلبعب أي ارتكاب بضمتَ داخلي لغعلهم يفكروف مرتتُ قبل

 روحانية تضمن. الدهنية العلبقات وكذلك العائلية الالتزامات بتُ التوازف تحقيق الدهم من الحياة:العمل و  بتُ التوازف على الحفاظ 
خلبؿ جعل الشخص يتًؾ الدسائل  العمل، من ضغوط لا تستهلكها الفرد لحياة والأسرية الشخصية الجوانب أف العمل مكاف

 ة.ويتفرغ بعد ذلك لحياتو الأسري فقط الدكتب في بالعمل الدتعلقة
 آخر سبب لأي أو الإبداع أو الاىتماـ نقص بسبب لشلة العادية الوظائف تصبح الأحياف بعض في والدلل: الروتتُ على القضاء .

 في الحفاظ الدساعدة إلذ بالإضافة للفرد، النوافذ العقلية تعزيز الدمارسات الروحية من خلبؿ توسيع  العمل مكاف روحانية تساعد
 .التًكيز على
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 إعطاء وتحدد مكونات وأبعاد الدهنة، وذلك من خلبؿ للعمل، عقلبني بتحليل الروحية الدنظمات حيث تقوـ لية التعلمتطوير عم 
عملية التعلم لديهم ويساىم في  يعزز ما التي يقوـ بها الأفراد  عن طريق برامج التدريب والتطوير ، الوظيفية والأدوار للوظيفة معتٌ

 اع لديهم.تطوير مهاراتهم وزيادة الإبد
 مكاف بتُ الأفراد في الدبّر غتَ والنقد الصحية غتَ من الدنافسة والانسجاـ: وي قصد بذلك التخلص الفرقي تشجيع العمل 

تشجع  وكذلك ،والتقدير والتفاىم تجعل الأفراد يعملوف كفريق واحد، يسود بتُ أعضائو التعاوف الدنظمة في الروحية فالثقافة ،العمل
 والانفتاح بينهم. الصدؽ إرساء في تساعد أنها كما في الدنظمة، العمل أخلبقيات

 والسكينة، حيث  الإلغابي تساىم في تحقيق الاستماع العمل مكاف الإجهاد: إف روحانية والقدرة على إدارة العقلي تحقيق السلبـ
العقلي، فالفرد يعمل دوف ضغوط  ـالسلب على الحفاظ في والدساعدة الدنتظم الدكتب ضغط مع التعامل على العامل الفرد تساعد

 وراحة في التعامل معها. سهولة أكثر إليو الدوكلة الدهاـ وبهدوء، بحيث تصبح
 لفهمهم وفقًا والسلبيات، الإلغابيات على فهم وإدراؾ حقوقهم وواجباتهم وتقييم تساعد الأفراد روحانية مكاف العمل الثقة: بناء 

قرارات أفضل مبنية على معايتَ وقيم  اتخاذ عملهم وثقتهم تجاه الإدارة. ويساعدىم بذلك علىوالشر، ما يزيد من إدراكهم ل للختَ
 .أخلبقية، كما تدعم بذلك تكوينهم كقادة للمنظمة في الدستقبل 

 زيادة على ذلك، تكتسب روحانية مكاف العمل ألعيتها لدى الدنظمات من خلبؿ مسالعتها في:
والفكرية التي لؽلكها الأفراد، وتجعلهم أكثر قدرة على اتخاذ قرارات أفضل، وإبداع أكبّ، ومن ثم الاستفادة من القدرات العقلية   -

 تحقيق الاستخداـ الأمثل للكفاءات الدوجودة داخل الدنظمة.
 والدنظمة دالفر  أداء لػسن لشا العمل، بيئة لديهم تجاه الوظيفي زيادة الشعور باكتشاؼ الذات لدى الأفراد، وتقوية الشعور بالأمن -

(Weitz, at al., 2012). 
 تحستُ جودة الحياة للموظف وضماف شعوره بالرفاىية والرضا في العمل، فهي تخلق لو مساحة للتعبتَ عن رأيو وقيمو بكل حرية، -

 .(Duchon & Petchsawanga, 2012) فتقلل من ظهور الصراعات في العمل
 الدنظمة. أداءويسػػاىم فػػي تعزيػػز  الاصالة في التفكتَعلػػى  تحفز الفردلشػػا  ا والرضالسػػعادة مشاعر  وحانية مكاف العملر  تدعم -
ولغعل الدنظمة   والحلػػوؿ الدسػػتمرة الجديدة تقػػديم الافكػػار ،حػػل الدشػػكلبت ومواجهػػة التحػػديات تجعل الفرد أكثر قابلية على   -

 ميزة تنافسية . متفوقة عن منافسيها في  اكتشاؼ الفرص لشا يكسبها
 فبذلك تضمن الدنظمة التزامو بأىدافها والعمل بكل طاقتو لتحقيقهاالإلصاز، تحقيق الذات  تشجع الافراد على  -

 .(2014)مهدي،
 ل: أىداف روحانية مكان العمثانيا
 نذكر من بينها: ،مكاف العمل لغعل الدنظمات تحقق العديد من الأىداؼ الاىتماـ بروحانية إف
 خلق قيادة روحية تساعد الدنظمة على تحقيق  وذلك من خلبؿ ،تطوير الأداء التنظيمي تعمل علىة تنظيمية لزفزة ثقاف بناء

 ،أيضًا صحية ستكوف الدنظمة تلك في السائدة الثقافة أف يعتٍ فهذا ،قائد روحي قوي معينة منظمة في يكوف عندما لأنوالفعالية، 
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ما يعزز فكرة  ،تجاه تحقيق الأىداؼ التنظيميةبالدسؤولية ويدفع لديهم الإحساس  ،ادفر مع الأ فعاؿ بشكل على التواصل وسيعمل
 .(Misbah, et al., 2016) ف القيادة جذورىا الفلسفة الروحيةأ
 ما يساعدىا في ، والتعاوف لفرقيوتشجع بذلك العمل ا ،خرينتنشئ جسور التواصل والتفاعل مع الآ العمل مكاف روحانية إف

 .وتعد بذلك كمركز لجذب الدهارات خارج الدنظمة ،لأفراد لديها ويكسبها صورة جيدةالاحتفاظ با
 من الحماس  اما لؼلق لذم جو ا لدشاعر الثقة والصدؽ بتُ الأفراد العاملتُ معا، معزز  اتنظيمي اتخلق مناخ العمل مكاف روحانية

 .ويقلل بذلك الدشاكل والاصطدامات في العمل ،والاستمتاع في العمل
  العقد تزيد أيضًا ولكن ،الشخصي وتقدير الذات النمو تعزيز إلذ تؤدي لأنها فقط ليس ،للغاية مهمة العمل مكاف حانيةرو 

 .هاىم في العمل فيءىم وبقا، ما يضمن عطاءوالدنظمة دفراالأ بتُ النفسي
 لغعلو ع ذاتو وقدراتو الباطنية، ما رار مالبيئة الروحانية الفرد في اتصاؿ باستمتجعل  إذ ،أعلى شخصية إمكانات إلذ الوصوؿ

 .حل الدشكلبتو  بداعالإ علىو  ،فهم الدتغتَات المحيطة بو أقدر على
 حرية واستقلبلية في  وتدنحو ،فكارهبالتعبتَ عن ذاتو وأحيث تسمح للفرد  ،للؤفراد صديقة عمل تعد بيئة العمل مكاف روحانية

 .ماـ بروحانية الفردالاىت على أساسي بشكل تركز فهي في الأختَ ،العمل
 تعتمد بشكل أساسي على القيمفهي  ،بيئة العمل إلذ الأخلبقيات وإدخاؿ النزاىة تحستُ إلذ روحانية مكاف العمل تؤدي 

 .ف تضفي السمة الأخلبقية والأمانة في العملكل الدمارسات التي من شأنها أ تشجعو  ،الإلغابية والإنسانية في العمل
  فتدعم توجو  ،الذكاء العاطفي بذلك وتطور ،الأفرادالاستفادة من القدرات الباطنية لدى  إلذ لروحانية مكاف العمتؤدي

 &Ranasingh) غاياتهافي بلوغ  ىاالتي تساعدو  ،التي لؽلكها الفرد العاطفية الكفاءات الاستفادة من الدنظمات التي تسعى إلذ

Samarasinghe, 2019). 
 بشكل إلغابي  تنعكس ،بناء علبقات جيدة إلذما يؤدي ، الأفرادوالثقة بتُ  والدساعدة توفتَ بيئة عمل تغمرىا مشاعر الفرح

 .العملودوراف  مستويات التغيب  وتقلل بدورىا من ،عن العمل الرضاو  الالتزاـلديو مشاعر الحب،  حفزتف، سلوؾ الفرد على
  الشعور بالأمن في الأفراد ويزيددائرة الحرية لدى يوسع  ما واسع،والدشكلبت من منظور  الدواقف لرؤية الروحي الوعيسيادة 

 .(Samu, 2020, p10) الوظيفي والإرىاؽالسلبية مثل الضغط  فض الدشاعرلؼو  ،نظمةالعمل داخل الد
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 أساسيات حول روحانية مكان العمل :يالمبحث الثان
 لذلك تتطلب وجود قيادة ،عظم منظمات الأعماؿفي مالثقافة التنظيمية من  اوأساسي امهم اجزءروحانية مكاف العمل  تشكل

والذي بدوره  ،ضمن بيئة عملوتحقيق الذات الرغبة في د لدى الفر ولد تو  ،شعور بالإلصازوتشجع بذلك ال ،القيم الروحانية تعزز
الكفاءة ب أىدافها ويضمن لذا الوصوؿ إلذ ،تجاه الدنظمة التي يعمل لديهاالتزامو و  تو في العمل ويزيد من حبوإنتاجيسيحسن من 

 .والفعالية الدطلوبة
 كان العملأبعاد روحانية م :المطلب الأول

تلفة تساعد لس اأبعاددراستهم ناقشوا  أثناءو  ،ف حوؿ أبعاد روحانية مكاف العملو الآراء صاغها الباحثو  العديد من التوجهات ىناؾ
غلب أفي  الاتفاؽ عليهاالتي تم الدشتًكة  في بحثنا على الأبعادسنعتمد  ، العمل مكاف روحانيةشمل لدفهوـ أفي إعطاء نظرة أوسع و 

   :وتتمثل ىذه الأبعاد في ،الأبحاث
  meaning in work معنى العمل  :أولا
من  اوىدف افيشتمل على شعور الفرد بأف ىناؾ غرض ،و الجوانب الأساسية لروحانية مكاف العملمن أىم الركائز أ العمل معتٌ يعد

يرغب في عيش حياة عملية في الدنظمة تعطي و  ،فالفرد لو أىداؼ وغايات ،ما يزيد من درجو انغماسو في العمل، نظمةعملو في الد
 .فيها قيمة لحياتو وتواجده

شعور الفرد بأف عملو  ف ىذا البعد يعكسإ ،عميقا بمعتٌ وغرض العمل الذي يؤدونو إحساسا للؤفرادروحانية مكاف العمل توفر 
الذي سيزيد في النهاية  ،ما يؤدي إلذ شعوره بالسعادة والدتعة ،بداع في عملوالإو  ولاكتشاؼ مهارات ايوفر لو فرصمهم ولو ىدؼ و 
نو تجربة الفرد في الدنظمة لددى ألعية ومعتٌ أوينظر لو أيضا على  ،(Gupta, et al., 2013) الفرد عن العمل من مستوى رضا

ويساعده على الاجابة  لؼلق معتٌ العمل إحساسا بالبهجة والطاقة الإلغابية في العمل ،متجاوزا بذلك كل الدكافآت الدادية ،عملو
الافراد  إف، فبحسب بعض الدراسات ف (Duchon &Petchsawang, 2009) عن سؤاؿ عن سبب وجوده في العمل

معتٌ   تحقيق عن الدراسة أف. الحياة ىذه فيبالارتباط بعملهم وانو جزء مهم  يشعروالػبوف الانغماس في عملهم وانشطتهم اليومية ل
 يستفيد العامل أف يعتٍ لا العمل فإف العمل مكاف روحانية مفهوـ نظر لوجهة فوفقا الجديدة بالفكرة ليس الذادؼ الغرض/ لالعم
 والغرض الدعتٌ وجود عن الاحساس  ايضأ يتضمن العمل ولكن التحدي من نوع فيو يكوفاو اف  مادية  مزايا من عليو لػصل لشا

في  الاخرين مع والدسالعة الذادؼ العمل طريق عن والروحية الداخلية وحاجات عن التعبتَبما يسمح لو  الفرد عمل من الحقيقي
 .(2014)مهدي،   تحقيق اىداؼ الدنظمة

فقد ركزت  ،عامةلربحية قبل الأىداؼ الاجتماعية والا ووضع الأىداؼ على تكوين الثروة الدادية لقد ركزت الدنظمات في الداضي
ف تحقيق الأرباح والحوافز أفقد افتًضت  ،لعلت بذلك الجوانب الروحية والشخصية للفردأو  الخارجية الدلموسة نتائجالعلى تحقيق 

الذي يرغب في إلغاد معتٌ  وىوبذلك حياة الفرد عن عملو  زلتعف ،لذ تحقيق رفاىية وسعادة الفرد في العملإسيؤدي  الدادية
حياتهم افتقار وكذلك الشعور ب العمل،والاغتًاب في  بالعزلة والتوتريشعروف  نظماتفي العديد من الد فالأفراد .لعمل ا في لوجوده 
 .معتٌإلذ  العملية
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مريكية التي قاـ بها في الشركات الأ 1995سنة  Reneschمثلب دراسة  ،وىذا ما أكدت عليو العديد من الدراسات والأبحاث
 يمليوف شخص "يبحثوف عن لظط عمل ذ 40 كثر منأف أفوجد  ، فرادن العمل والرضا الداخلي لدى الألدعرفة ألعية الذدؼ م
الأفراد يعتقدوف أف أماكن عملهم من  %61أف  توصل فيها إلذف  2004سنة  Johnson ما دراسةأ، قيمة جوىرية أكثر"

فراد يعتبّوف أماكن عملهم ىي البيئة التي ستسمح لذم ف الأبأولؽكن تفستَ ىذه النتائج  العمل. بمعتٌ أكبّ اإحساسستوفر لذم 
ى وأعمق أسمم إحساسا بالشغف والتعلق بشيء كذلك توفر لذ  ،بالدغزى من وجودىم وعملهم بالإحساسو  بالتعبتَ عن روحانيتهم

 .(Karakas, 2009) تُ حياتهم الشخصية والعمليةتخلق لذم التوازف ب، و من البعد الدادي
 معارؼ،و  مواىب ،حياة داخلية وشخصية لؽلكف الفرد الذي يأتي للعمل في الدنظمة أمبادئها و  ثقافتها تحمل في ف الدنظمات التيإ
 فعندما ،سمح لذا بالاستفادة من الإمكانات والدعارؼ التي لؽلكها الفردي   ،القيم والدعتقدات الروحية والأخلبقية تشجعو  تحتـًو 

والشغف في  ترتفع لديو مشاعر الرفاىيةيوصل لديو الشعور بتحقيق الذات، أي  ،فو وتطلعاتوف عملو يغذي أىدام وأقيَ نو م  أيشعر 
لديو مشاعر  عمقتتو  ،ويزيد لديو الإحساس بالدسؤولية في العمل ،بداعو ومهاراتو في العملإإظهار  أقدر على ويكوف ،العمل

 .وصدؽ تفاف  أكثر لأداء عملو بكل  ايكوف لزفز  ، ومن ثمََ لتزاـوالاالانغماس 
 a sense of belonging to community    الانتماء إلى المجتمعالإحساس بثانيا : 

لاحقًا في إدخالو وتم ، الأعماؿ التي تتناوؿ دراسة علوـ النفس الاجتماعية في الإحساس بالانتماء للمجتمع لذ مفهوـإتم التطرؽ 
 ،والوعي تجاه الآخرين ،من خلبؿ الوعي الفردي أو الوعي الذاتيينظر للمجتمع  .العمل مكاف روحانيةالبحوث التي درست 
فإف  ،لدسؤوليات الدشتًكة بتُ أعضاء المجموعة لبناء لرتمعهماو  ويشتَ ىذا الأختَ إلذ الديناميكية الجماعية ،وأختَاً الوعي الجماعي

 تباط العاطفي بالآخرين والتواصل.من الار و  ،يثار من خلبؿ الدعاملة بالدثل والتعاطف الشعور بالارتباط بالآخرين
القدرة على الشعور بأنهم جزء من لرتمع تنعكس في أف قيمة الأشخاص في العمل  البعد الثاني لروحانية مكاف العملويقصد ب

 ،مثل وجود ىدؼ مشتًؾ ا،أف ىناؾ بعض الدتطلبات التي تجعل الأشخاص متصلتُ ببعضهم بعض أي ،أكبّ أو كونهم متًابطتُ
ف ىناؾ أفالفرد بطبعو عندما يشعر  .(Brini, 2015) سري بينهمالشعور بالارتباط الأ ،ابعضفراد لبعضهم ودعم الأ تشجيع
فالجو الجماعي  ،في الدغادرة تقليل فرص تفكتَه يضمنما  ،لدنظمةإلذ اه ؤ انتمايزيد فسماعة التي يعمل بها الجمع  وتواصلب اارتباط

بعض على الدستوى العقلي ببعضهم نفسهم مرتبطتُ أفراد يروف ف الأأالبعد أيضا من فكرة  ىذا ينطلق .لؼلق بيئة عمل تعاونية
لؽاف الدشتًؾ، : الإمنها ،ذا توفرت خصائص لزددة في بيئة العملإ فراد بالانتماء للمجتمعقوى شعور الأويَ  ،والعاطفي والجماعي

 .(Munda, 2015) لخإ. .مشاركة الدسؤولية ،الدعم، الشعور بالانتماء، الرؤية الدشتًكة
 حيث، فرقيالتطلب من إدارة الدنظمات توفتَ مناخ عمل يشجع العمل يمكاف العمل  روحانية الدستوى منو أف ىذا البعد إ

 في اكبتَ ا  دور  حيث تلعب ،وتبادؿ الأفكار ووجهات النظر الاتصالات والتفاعلبتتكثر و  ،عماؿ والدهاـ الدشتًكةالأ وفي تتجلى
الصراعات والدنافسة  تقل فيوو  ،ويدعم الأفكار والآراء ،ىداؼالأفي و لرتمع يشتًؾ معو أشعر بأنو جزء من كياف عل الفرد يج

جزء لا  نوأو  ،لذالعيتو أبمعتٌ وجوده و  امنظمة توفر لو إحساسيغادر  فالفرد لن ،ه لدى الدنظمةءالذي يضمن بقا مرالأ ،السلبية
 .مائو للمنظمةانتو  يزيد من التزامو بل ،يتجزأ منها
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 Alignment between organizational and individual مع قيم المنظمة قيم الفرد توافق ثالثا:
values 

في  يعتقدوف أف الدديرين والزملبء حيث ،مع القيم التنظيمية القيم الشخصية للؤفرادو تتجانس   ـءلبعندما تت يتجلى ىذا البعد
ويتطلب ىذا البعد من الدنظمات توفتَ بيئة عمل  ،ويهتموف برفاىية موظفيها ،ضمتَ قوي ولديهم ،مؤسستهم لديهم قيم مناسبة

 .الاىتماـ بروحانية مكاف العملو  والسلوؾ الأخلبقي النزاىة في العمل من بتُ قيم ثقاتها
وفر ثقافة عمل إلغابية صحية تو  ،فرادعمل كآلية لتحقيق التًابط بتُ الأالتي ت التنظيميةثقافة الف القيم التنظيمية ىي جزء من إ

تسودىا و  ،فرادتهتم أيضا بروحانية الأو  ،فرادبتُ الأ الدعمو  وتعمل على تشجيع التحفيز ،تشجع الدمارسات الأخلبقية في العمل
نظمة للمضمن يما ، مع أصحاب الدصالح السلوؾ الأخلبقي ،الاحتًاـ العدالة، ،الإنسانية ،حسافالإ، النزاىةالقيم الإلغابية مثل 

ويكسبها صورة جيدة لدى المجتمع ، فراد في العمل لديها واستمرارىم في عطائهم وأداء عملهم بكل حماس ومرونةلأبقاء ا
  .(omm, 2020) عمل الدنظمة مركز جذب للطاقات وأصحاب الدعارؼ والدواىب بذلك بيئةوتصبح  ،الخارجي

فراد وتضمن لذم التعبتَ عنها بكل القيم والدعتقدات التي لؽلكها الأتدعم  بيئة عمل  تهتم و بناء الدنظمات إلذ إدارة  لذلك تسعى
 والتي روحانية مكاف العمل حقيقساسية لتأ ركيزةالثقافة التنظيمية ىي ف . (Pardasani,et al., 2014) حرية ودوف قيود

ة الفرد وتدعم روح العمل الجماعي، بكل جدية لخلق ثقافة تعمل على احتًاـ روحانيتتطلب بالضرورة وجود قائد فعاؿ يعمل 
 وإرساء القيم الإلغابية التي تؤكد على السلوؾ الأخلبقي في العمل.

 الروحانية في مكاف العمل في الشكل التالر: أبعادولؽكن تلخيص 
 كان العملبعاد الروحانية في مأ: (03)الشكل رقم 

 
 
 

  باحثةال إعدادمن المصدر:                                                        
 

 من إعداد الباحثةالمصدر:  
 العمل روحانية مكانمحددات  :نيالثاالمطلب 

ها يلإتوصل  النتائج التيو  الأبحاث على وبناءً  ،ى بها موضوع روحانية مكاف العمل داخل الدنظماتلػظ التيبالنظر للؤلعية الكبتَة 
وتساعد  ،في الدنظمة روحانية مكاف العمل دعم التي تساىم في استنتاج المحددات )العوامل(و  ديدقمنا بتح ،ف في دراساتهمو الباحث

 يلي: لمحددات مااومن أىم ىذه  ،بذلك في تفستَ ىذا السلوؾ
 :نمط القيادة اولا:

 معنى العمل 

  الحماس والاستمتاع في العمل 

  الرضا الشخصي عن العمل 

 الشعور بتحقيق الذات 

 الفرح في العمل 

 الإحساس بالمغزى من عمله 

 مجممعإلى النمما  الإحساس بالا

  و الارتباطالشعور بالانتماء 

  التعاون 

 الدعم والتشجيع المتبادل 

 الهدف المشترك 

 الثقة المتبادلة 

 ظمةمنقيم ال موافق قيم الفرد مع

 توافق وتشارك في القيم 

 تمام الإدارة برفاهية الأفراداه 

 توفر ثقافة تنظيمية إيجابية 

 الاحترام والتقدير المتبادل 

 التأكيد على السلوك الأخلاقي في العمل 
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 مسمياتها ومبادئها فقد عرفت تطورات عديدة في ،وعلى رأس تلك الدفاىيم القيادة ،عديدة في مفاىيمها دارة تطوراتالإ شهدت
وصولا إلذ القيادة الحديثة ، .(.سفلأالتبادلية، القيادة من أعلى إلذ القيادة  ،القيادة القائمة على السلطة) من القيادة التقليدية

 .القيادة الأخلبقية..( ،لخادمةالتحويلية، القيادة ا دةا)القي
فيما بينها، لذلك لصد والتي تؤثر  ،جزاء الداخليةوالأ من العديد من العناصرإف مفهوـ القيادة الإدارية من الدفاىيم الدركبة التي تتض

وتوجيههم لضو تحقيق  نها القدرة على التأثتَ على سلوكيات الأفرادبأفيعرؼ البعض القيادة  ،الباحثتُيفها عند في تعر  اف ىناؾ تباينأ
ويشار للقيادة كذلك  ،(2018 كوديد، ،)بن الدين وتابعيو في ظل علبقات جيدة بتُ القائد ،الأىداؼ الدنشودة والدتفق عليها

 )الظرفات، وذلك بهدؼ تحقيق رؤية مشتًكة ،للعمل في بيئة من الصراع والدنافسة فرادأسلوب يهدؼ إلذ إثارة وتحفيز الأنها أعلى 
في تأثتَه على الدرؤوستُ باتجاه  لقائدفعاؿ التي تبّز لدى ابأنو لرموعة من السلوكيات والأيعرؼ لظط القيادة  في حتُ ،2016)

 .ىداؼتحقيق الأ
بها  يوالطريقة التي يؤد ،داث سلوؾ القائد مع الآخرينحا عن تلك الدكونات الدسالعة في إوبذلك يكوف النمط القيادي تعبتَ 

لأكثر تكرارا ىو ولكن النمط السلوكي ا ،لظاطط قيادي واحد، فقد تكوف لو عدة أف يكوف للقائد لظفليس من الضروري أ ،عملو
لظط القيادة الناجح في بيئة العمل لػدد لصاح إف . (2018نعيجات،  يوسفي،) الذي حدد الطابع الذي يستَ عليو القائد

والقائد  ،في الدنظمة عديدةفالقائد الناجح يصنع لصاحات  ،خرين على الآالقيادة في التأثتَلدور  وذلك نظرا ،واستمرارىاالدنظمات 
حولوا في فتًة وجيزة شركة ذات قيمة  (enron) نروفف في شركة إو مثلب القادة الفاشل، أخرىفشل  إلذ حالاتالفاشل يؤدي 

آنذاؾ يسمى  ابنمط قيادة كاف شائعفي فتًة زمنية قصتَة  سنتاً  90ينخفض إلذ أقل من بليوف دولار في السوؽ  50بػ سوقية
ذا دلالة معبّة عن الانهيار الأخلبقي قبل أف يكوف  (Enronism) مصطلح الانروميةبعد ذلك  ليصبح  القيادة بالأكاذيب

ف تتميز القيادة أ من الضروريصبح فأ ،الواجهة إلذ الأخلبقيةعاد طرح الدفاىيم أمر ىذا الأ.(2008) لصم ، الرفاعي،  انهياراً مالياً 
 .في العمل الأخلبقيةقيم والتأكيد على ال ،ودعمهم وتحفيزىم الآخرينعالية قادرة على إلذاـ  بأخلبقيات

عليها ترتكز وىذا يعود إلذ أف القيم الأخلبقية التي  ،مقارنة بالألظاط الأخرى قرب للقيادة الروحيةإف القيادة الأخلبقية ىي الأ
حد كبتَ مع ما لذذا ما تؤكد عليو القيادة الأخلبقية يتوافق ويتكامل إلذ  .القيادة الأخلبقية ىي الأكثر انسجاما مع القيادة الروحية

فهي تعمل على خلق الانصهار  ،شمل وأوسعأعد ي القيادة الروحيةفنموذج  ومع ذلك ،(2019 ،)لصم  تؤكد عليو القيادة الروحية
روح( وتحفيزه للقياـ بمستويات أداء عالية وزيادة التزامهم وولائمهم  عقل، قلب، بتُ العناصر الأساسية لوجود الفرد )جسد،

 ،الصبّ خرين،الاىتماـ بالآ الرحمة، الإيثار، :منها ،وقيم أخلبقية وروحية عديدة دة الروحية تقوـ على مبادئفالقيا .للمنظمة
 .(Bindlish,et al., 2012) والتسامح ،التميز

في أماكن  فراد يقضوف الكثتَ من الوقتبسبب أف الأ ،أنها عبارة عن كيانات روحيةبللمنظمات  نظرأصبح ي  في الوقت الحاضر 
 مة لجعل الفردءملب الأكثرىو لظط القيادة  ما: فالسؤاؿ ىنا ،فإف ىويتهم الروحية تتشكل وتتأثر ببيئة عملهم من ثمََ و ، عملهم

قيمهم قدر يو  ،فراد الآخرينالاندماج مع الأعلى  شجعهميو  ،بحيث يؤديو بكل ضمتَ واجتهاد ،يستمتع وىو يقوـ بعملو
فالقائد الذي يتسم بالأخلبؽ  .(Afsar, et al., 2016) القيم السائدة داخل الدنظمة متها معءومعتقداتهم وتدكنهم من موا
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ف عملية التوجيو والتأثتَ لأ ،فرادمصداقية وثقة لدى الأ الروحية في مكاف العمل تكوف لديو والقيم  ويشجع ويدعم الدمارسات
 .(2019)مصطفى،  تعتمد على القلب والروح

 التنظيمية:الثقافة  -ثانيا
عاملب لؽيز الدنظمة عن  باعتباره ،ى موضوع الثقافة التنظيمية باىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ والدارستُ في لراؿ العلوـ الإداريةظلػ

 .في بيئة العملفراد الأ وسلوكياتذىنيات  من فهمفهي تدكننا  ،غتَىا من الدنظمات
 ،فراد داخل الدنظمةها الأوالطقوس التي يشتًؾ في ،الدفاىيم ،دات والتقاليدنها لرموعة من العابأالبعض  عند ؼ الثقافة التنظيميةعر  ت  

 الدعتقدات والدفاىيم السائدةو أنها لرموعة من القيم بوتعرؼ كذلك  ،(2018)عبود،  وتشكل بذلك الحدود التي يعملوف ضمنها
 بصفة عامة لؽكن القوؿ بأف .(2019قارا ، علي ، )ت ويتم تعليمها للؤفراد الجدد،داخل الدنظمة تحكم قواعد السلوؾ للؤفرادالتي 

بحيث  ،فراد وطريقة العملتحدد الإطار الذي لػكم تصرفات الأالتي  عراؼ والقيمالأو  الثقافة التنظيمية ىي لرموع الدعتقدات
 .تديزىا عن غتَىا من الدنظمات الأخرى ما يكسبها ميزة تنافسية، تعكس صورة وىوية الدنظمة

)كريم جابر ضاحي،  يلي فإف للثقافة التنظيمية جملة من الخصائص نوجزىا فيما ،بحاثات والأعديد من الدراسالعلى  وبناءً 
2020): 

  التي  الفرعية الثقافات بل ىي تجميع للعديد من ،ف ثقافة الدنظمة لا تحتوي على ثقافة واحدةإ: الثقافة التنظيمية نظاـ مركب
 .وعادة يوجد انسجاـ وتكامل بتُ الثقافات الفرعية والرئيسية في الدنظمة ،هاليإتختلف باختلبؼ الأفراد الدنتمتُ 

 بحيث يؤدي أي تحديث  ،الثقافة نظاـ متكامل: وذلك من خلبؿ خلق الانسجاـ بتُ العناصر الدختلفة للثقافة داخل الدنظمة
 لذ انعكاس على باقي العناصر الأخرى.إحد عناصر الثقافة أأو تغيتَ في 

 مواكبة متغتَات البيئة  وذلك مع ضرورة ،و التطويرأكوف ثقافة الدنظمة قابلة للتغتَ نظاـ متطور ومتغتَ: أي ت لتنظيميةالثقافة ا
 .الخارجية والتكيف معها في سبيل تحقيق أىداؼ الدنظمة

  و خارج الدنظمةأداخل التي تحدث  الثقافة التنظيمية نظاـ مرف: أي لذا القدرة على التكيف الفعاؿ مع الدتغتَات والتطورات ،
 .ىداؼ الدنظمةأبما يتماشى مع 

 ،في الدنظمة مكاف العمل روحانية بناء وتجسيدل اساسيا أعنصر تعد ، الأفكارو  والدعتقدات القيم ،بحكم مكوناتها الثقافة التنظيمية إف
التي تعد و  ..الإلؽاف، تحقيق الذات ،الثقة ،وف، التعاكالإيثار،  لإلغابيةوالقيم ا الدبادئالعديد من  ختَة ترتكز علىف ىذه الأأخاصة 

كدت العديد من الدراسات وجود علبقة بتُ الثقافة التنظيمية أوقد  .مكاف العمل روحانية التنظيمية التي تشجع الثقافة مصدرىا
ل تكوف عممكاف ال روحانية فأ تاعتبّ  التي Rolland Epafras Fanggidae من بينها لصد دراسة، مكاف العمل وروحانية

 ،السلوكيات الروحانية في العمل لتعزيز الثقافة التنظيمية عبارة عن غراء اجتماعيف ،تنظيمي خرفردي والآ أحدلعا :تُيعلى مستو 
ويعملوف معا بشكل تعاوني  ،والدعتقدات نفس القيميؤمنوف ب ،كتًكيب واحد داخل الدنظمة فرادالأعلى جمع كل  أي لديها القدرة

في  الاستمتاعو  مكاف العمل تعبّ عن الثقافة التنظيمية التي تشجع قيم التفاني روحانيةوعليو فإف  .الدنظمة ىداؼأ جل تحقيقأمن 
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وتحتـً وتهتم بحياة الفرد الداخلية بالنظر إليو  ،فراد لبناء علبقات عمل ودية مبنية على الثقةوتسهل مشاعر التواصل بتُ الأ ،العمل
 .(Fanggidae, 2018) مل والدنظمةككائن روحي يؤثر ويتأثر بالع

 ـ  ذا كاففإ ،مكاف العمل لروحانيةفالثقافة التنظيمية ىي الدادة الخاـ  بشخصية الفرد  من بتُ قيم الثقافة السائدة في الدنظمة الاىتما
تتوافق قيمها  عمل فالفرد الذي يعمل في بيئة ،يستطيع التعبتَ عنها بكل حرية ودوف قيود وذاتو وبما يؤمن بو من قيم ومعتقدات

أداء الدنظمة و  جل ترقية أدائومن أ يدفعو للئبداع في العملذلك فإف  ،وتبتٍ لو علبقات ودية مع زملبئو ،مشجعة للعملو  مع قيمو
 .التي ينتمي لذا

 :الروحية ىم القيم السائدة في ثقافة الدنظماتأ والجدوؿ الدوالر يوضح ويلخص
 لسائدة في بيئة العملالروحية ا : القيم(01الجدول رقم )

 خصائصها في مكان العمل  القيم الروحية 
بناء روابط و  ،سعادة والازدىار في بيئة العملال فراد الآخرين، تعزيزاللطف تجاه الأ حسان الإ

 أصحاب الدصلحة الآخرين في سياؽ العمل واتصالات مع
الأجياؿ  حق فعالذا علىأالتأكيد في  ،ـ بالدستقبلالتًكيز على الددى الطويل والاىتما الاىتمام بالأجيال القادمة

 القادمة
يوفر فرصة للنمو بما  ،فردلأساسية لكل االكرامة والقيم  وسياساتها في لشارساتها تحتـً الإنسانية 

 الأىداؼ التنظيمية للمنظمة الشخصي بما يتوافق مع
 الصدؽ ،أعضاء الدنظمة قي بتُسلوؾ الأخلبالالالتزاـ الصارـ بمدونة قواعد النزاىة و  النزاىة 

 والصراحة في العمل الأمانةو 
 عدـ ،نصاؼتشجيع قيم الدساواة والإ ،فرادحكاـ بتُ الأالعدالة في الدعاملبت والأ العدالة 

 تاوبتحيز في تخصيص الدكافآت والعقال
 ،بعض في العملعلى مد بعضهم ويعت ،فراد في الدنظمة يسود بينهم التًابط والتبادؿالأ الترابط والتفاعل

 روف جهود بعضهم في العمل، وعليو فإف التفاعل جزء أساسي في العملويقد  

فكار وتشجيع الاالدرونة في العمل  ، ينخر وتقبل الآ الدنفتح لتفكتَبايتميز الافراد  القابلية
 الإبداعية.

 ن خريفراد الآالأ واللطف مع إظهار الاىتماـ ،الاحتًاـ في التعامل الاحترام 
 يعتبّ نفسو معنيًا بفعل ما لغب القياـ بو، تحمل الدسؤولية بغض النظر عن الصعوبة المسؤولية 

 تعو بالجدية والدسؤولية في العملبالشكل الصحيح لتم
على بعضهم  ويستند بحيث يعتمدوف وصيانة الالتزامات والوعود، فرادالثقة بتُ الأ  الثقة
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 مانة.أبعض بكل ثقة و 
 (Jurkiewicz, Giacalone,2004.p131)  المصدر:                              

 : دعم الإدارة العليا ثالثا:
وىي الشيء  مفادىا أف روحانية مكاف العمل تدثل الحقيقة ،مناىج التغيتَ التنظيمي بفلسفة واضحة دارة الدنظمة تبتٍإعلى 

تشجيع  من خلبؿ ،فرادمكاف العمل تأثتَ إلغابي على الأ روحانيةومن أجل ضماف أف يكوف ل ،الصحيح الذي يتم لشارستو
روحانية مكاف لموظفتُ حوؿ تجربة لتعليقات  نشوء. قد يؤدي ىذا إلذ معهاوضماف مشاركتهم في البّامج التنظيمية الدتوافقة 

وتشجيع التعبتَ عن الدفاىيم  ،الاتصاؿ والاستماع بتُ الأفراد تكوين مهارات تهدؼ إلذبرامج تدريبية بإدخاؿ  ،العمل في الدنظمة
خذ بعتُ مع الأ ،بذلك عقد ورش العمل أو الدؤتدرات لتعلم كيفية القياـ كذلك  ،والدعتقدات الروحية التي لؽلكونها بكل حرية

 . (dandona, 2013) تنظيميةالبشكل جيد مع الأىداؼ  روحانية مكاف العمل الاعتبار أف تتوافق 
 على المنظمات مكان العمل ثار روحانيةآ: ثالثالمطلب ال

الدواقف السلوكية و  التصرفات نظرا لتأثتَىا وتحكمها في والعمل على تعزيز لشارساتها روحانية مكاف العمل لألعية الدنظماتدراؾ إف إ
ل، التعلم، بداع في العممنظمات الدعاصرة لتأكيدىا على الإىم مصادر الديزة التنافسية لل، وكذلك بكونها أصبحت من بتُ أللؤفراد

الأداء  وكذلك من ناحية ،الدوقفية للفردو  الناحية السلوكية من ىذه التأثتَات سنقوـ بتوضيحكذلك . تحفيز مشاعر الانتماء والرضا
 : ي للمنظمة كما يليلالك
 الأفراد: آثار روحانية مكان العمل على سلوكيات ومواقف أولا

 organizational commitment  الالتزام التنظيمي -1
كس الحالة النفسية للفرد وشعوره فهو يع ،ىاتهم وأدائهماتجاسلوؾ الأفراد و  في ةالتنظيمي أحد الدتغتَات الدهمة والدؤثر  الالتزاـيعتبّ 

لؽاف الفرد بأىداؼ وقيم الدنظمة إالالتزاـ التنظيمي يعكس اعتقاد و ف ،و لاأقراره بالاستمرار في العمل فيها يحدد ف ،تجاه الدنظمة
ويكوف متمسكا  ،التي يعمل بها نظمةدة بينو وبتُ الدو ويدرؾ حجم الالتزامات الدوج ،تجاىهاويكوف لديو ولاء  ،عمل بهاالتي ي

 .(2020)لزمد علي،  هافيبالبقاء 
 يهاقياـ الفرد بتًؾ العمل لد احتمالاتوتقلل  ،يضا بأنو حالة نفسية تصف علبقة الفرد بالدنظمةأ لتزاـ التنظيميولؽكن تعريف الا

 : (2015)لزمد، الدصاروة،  ثلبثة أبعاد للبلتزاـ التنظيمي ىيAllen & Mayer  (1991)حددا  وقد. (2013)حريم، 
 فيها الاندماجو  والدطابقة مع أىدافها ،رتباط الفرد عاطفيا بالدنظمةاالذي يعتٍ  لتزاـ الوجداني:الا. 
 وىو معرفة الفرد بكلفة ترؾ الدنظمةالاستمراريلتزاـ الا :. 
 ستمرار بالعمل في الوظيفة في الدنظمةللب والالتزاـلتزاـ الدعياري: ويقصد بو شعور الفرد بالإجبار الا. 

فقد قاـ  ،تجاه الدنظمةالتنظيمي  بالالتزاـوالشعور  ىناؾ العديد من الدراسات التي تناولت العلبقة بتُ روحانية مكاف العمل
حالة الددرسة  دراسة–التنظيمي  والالتزاـبعنواف روحانية مكاف العمل  ةبدراس Mohamed Mousa & Ruth Alas الباحثاف

لو تأثتَ كبتَ وارتباط  حساس بالعمل الذادؼ والانتماء إلذ المجتمعوتوصل بحثهم إلذ أف الإ ،العمومية للؤساتذة بالدنوفية مصر
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ف التي كاف لذا تأثتَ ضعي عياري( مقارنة بتوافق القيم التنظيميةالالتزاـ الد ،الاستمراري الالتزاـبالالتزاـ التنظيمي )الالتزاـ العاطفي، 
 .(Mousa , Alas, 2016) بعادهأعلى الالتزاـ التنظيمي بمختلف 

وفي ص يشعروف بالتزاـ عاطفي ومعياري تجاه الدنظمة ف الأشخاأإلذ  توصلتف Arméno Rogo & Miguel Pina دراسةما أ
 وتوافق ،عملهم بمجتمععلى أوبارتباط  شعورىم بأنهم يقوموف بعمل ىادؼ عندما لؼتبّوفف مراري،الدقابل اقل شعورا بالالتزاـ الاست

 (Rego, Cunha, 2008)  القيم السائدة في منظمتهم.و  بتُ قيمهم
ع لديهم في بيئة عملها لصد أف أفرادىا يرتف تدعم وتجسد روحانية مكاف العملالتي  لؽكننا القوؿ بأف الدنظمات ،على ذلك اعتمادا

ا وح معنوية عالية ويؤمنوف بأىدافهيعملوف بر ما لغعلهم  كبتَة،ف لوجودىم داخل الدنظمة ألعية  أو  ،الإحساس بتحقيق الذات
 منظمتهم. تجاه عاؿ بالتزاـوعليو يتمتعوف  ،أكثر تعاونا و ورؤيتها،
 job satisfaction  الرضا الوظيفي -2

بشكل عاـ  اف ىناؾ اتفاقألصد  لذلك لا ،تعددت التعاريف الدنسوبة لوو ، لوظيفيظاىرة الرضا ا تعددت الكتابات التي تناولت
 ،وتلبية لرغباتو في العمل ،قادر على إشباع حاجاتو أنو شعور الفرد بأف التنظيمبأحد الباحثتُ الرضا الوظيفي  فيعرؼ، على ذلك

 ،ويستغل قدراتو العلمية وخبّاتو العملية ،و طموحاتوحيث لػقق من خلبل ،منفعةو  قيمة وفائدة يوشعوره بأنو يقوـ بعمل مهم ذ
 بينما يرى بعض الباحثتُ بأف الرضا الوظيفي يشتَ إلذ. (2008)شرايدة،  ويتفاعل مع العمل من أجل تحقيق أىداؼ الدنظمة

عكس رضاىم عن العمل فراد للعمل الذين يؤدونو يفقبوؿ الأ ،فراد لضو قبولذم واستحسانهم للعمل الذين يقوموف بووجهة نظر الأ
 )حستُ، ويؤدي إلذ تحسن أدائهم في العمل والتقليل من ظاىرة الشكوى، معدلات الغياب ودوراف العمل وغتَىا ،بدرجة كبتَة

 .2020رعد، (
لة من خلبؿ إدراكو للعدا ،السعادة عن العمل الذي يقوـ بوو  بالقبوؿ الرضا الوظيفي ىو شعور الفرد فإالقوؿ لؽكن  ،عليو بناءو 

عوامل رئيسية  ةوبعض الباحثتُ ثلبثGinzber الباحث وقد حدد .فضلب عن مشاركتو في اتخاذ القرارات ،والثقة في مكاف العمل
  (VAN & JEREMIAS, 2014) : تؤثر على الرضا الوظيفي للؤفراد وىي

 لصاز في العملالإاس الفرد بتحقيق ذاتو وشعوره بوإحس عوامل داخلية: وتتجلى من خلبؿ السعادة وحب العمل 
  الاستماع ، التهوية ،مثل نظافة مكاف العمل ،بظروؼ العمل ترتبط: وىي عبارة عن عوامل مساعدة والنفسيةالعوامل الفيزيائية

 ..للزملبء، الثقة، التعاوف في العمل
 فرص التًقية.. ،الحوافز الأجور، ،العوامل الخارجية: مثل الدكافأة 
وكذلك تعطي قيمة  ،الدادية كماوتعطي قيمة لذاتو وحاجاتو الروحية   انساني تهتم بو ككياف منظمةف شعور الفرد بأنو يعمل في إ

و  ةالعلبق درستىناؾ العديد من الأبحاث التي ، و و منظمتوزملبئو و  تجاه عملو الداخليةالرضا  مشاعريعزز لديو  ،لعملو في الدنظمة
وجود  التي توصلت إلذ Chawla & Gud  (2010) مثاؿ على ذلك دراسةكو  ،رضا الدوظفو  العملمكاف بتُ روحانية التأثتَ 

 بتُ قيمو الذاتيةـ ؤ تلب، و الانتماء للمجتمعو  الفرد بمعتٌ لعملو فإحساس ،علبقة إلغابية قوية بتُ الروحانية في العمل والرضا الوظيفي
 ,.Gupta, et al) لل من نواياه في مغادرة الدنظمةيقو  ،ويزيد من رضاه عن العمل ،يعمل بكل سعادة وتفاف   ولغعل ،قيم الدنظمةو 
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مكاف العمل والرضا روحانية إلذ وجود علبقة إلغابية بتُ Fredavan & Jermlas دراسةتشتَ نتائج وكذلك  .(2014
 ،الفرد  الرضا الوظيفي لدى روحانية مكاف العمل في تعزيز مشاعر  التأكيد على العية تعمل نتائج ىذه الدراسة على و  ،الوظيفي

وىذا سيؤدي  ،تكوف قائمة على أساس روحاني  نظمات معاصرةانشاء  م العمل في روحانية مكافللدور الذاـ الذي تلعبو  وذلك
 .(Der walt, de klerk , 2014) فراد راضتُ عن تجربة العمل بأكملهاإلذ جعل الأ

لػقق  وكما تجعل ،و وبتُ زملبئوبين التواصل والثقةوي تقو  تجعل الفرد يعمل باستًخاء وراحة دوف تعب، روحانية مكاف العمل
يتعامل مع مشاكل ف ،بمهارة واحتًافيةالفرد لأداء عملو  دفعكل ىذه العوامل ت  وتحقيق الذات، بالإلصاز فز لديو الإحساسوتحرغباتو 

 .رضا ودوف أي ضغوطو  حماس بكل ويعمل روحيا بالدنظمة ايصبح الفرد مرتبط وعليو ،فضلأالعمل والواجبات الزائدة بشكل 
  organizational citizenship behavior ة التنظيميةسلوكيات المواطن -3

حيث  ،وذلك لألعيتو الكبتَة لدى الدنظمات ،من قبل الباحثتُ في لراؿ السلوؾ التنظيمي تَ كب  باىتماـالسلوؾ التطوعي  لػظى
 .تهانتاجيإنتاجية الفرد و ن فائدة ودور كبتَ في تحستُ إمختَة على تشجيع مثل ىذه السلوكيات لدا لذا تعمل ىذه الأ

مكاف دراستو ووجهة و  حسب زماف وأعطوىا تعريفات كل   ،بمفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية اىتمواىناؾ العديد من الباحثتُ الذين 
 ،)البشابشة :وـ يتضمننا أف ىذا الدفهبي  و  ،مفهوـ سلوؾ الدواطنة التنظيمية أوؿ من صاغ Bemanو Organوكاف  .نظره

 (2011الحراحشة، 
  الحضور للعمل  ،والدواعيد مثل: الدقة في التعامل ،الدبادرة / الدسالعة الإلغابية الفعالة في لشارسة سلوؾ الدواطنة التنظيمية الرفيع

 .إلخ ..تفرضو التعليمات الرسمية زيادة على ما ،قبل الوقت
 والتًفع عن التذمر والشكوى حوؿ الدسائل الدبتذلة البسيطة ،وللمنظمة تجنب التسبب في الإساءة والأذى للزملبء. 

ولا يتًتب عنو  ،الذي يتحدد للفرد في بطاقة الوصف الوظيفي نها سلوؾ خارج الدوربأوتعرؼ كذلك سلوكيات الدواطنة التنظيمية 
وفعاليتها نظرا  كفاءتهاتفيد منها في تحستُ  ولكن الدنظمة تس ،ولا عقاب في حالة عدـ حدوثو ،في حالة حدوثو و مقابلأمكافآت 

سلوكيات الدواطنة التنظيمية باختصار ىي إذاً  .(2019)عبد السلبـ، عدناف،  داء الفرد والدنظمة ككلأ فيلتأثتَ ىذه السلوكيات 
 .دوف مقابل وبصفة طوعيةوتكوف  الرسمية التي يقوـ بها الفرد تتجاوز الدهاـ سلوكيات إضافية

 كما يلي:  باختصارلؽكن توضيحها  أساسية بعادأ 5تقوـ سلوكيات الدواطنة التنظيمية على  ،الدراساتأغلب  حسبو 
 ( السلوك الحضاريcivic virtue:)  من  ،بمصتَ الدنظمة والاىتماـ ،الدنظمة في إدارة أمور والدسؤوليةويعتٍ الدشاركة البناءة

 .قراءة مذكرات الدنظمة وإعلبناتها ،خلبؿ الحرص على حضور الاجتماعات الدهمة غتَ الرسمية
 الكياسة (courtesy:) عن طريق تقديم الاقتًاحات، الدتعلقة بالعمل الدشاكل والصعوبات وتشتَ إلذ سلوؾ الفرد في تجنب 
غتَ  وأ بصفة رسمية فراد فيما بينهموتعاوف الأ ك مساعدةلوتتضمن كذ ،وتسهيل إجراءات عمل الدنظمة توفتَ الدعلومات الضروريةو 

 .رسمية
 ( الإيثارaltruism:) لصازهإكيفية و الدتعلقة بالعمل  بالدهاـزملبء و  الدنظمة من رؤساء أعضاء ويقصد بو السلوؾ التلقائي لضو، 

 .(2020أمتُ،  ،)عباس ضافة إلذ مساعدة زبائن وعملبء الدنظمةبالإ ،الشخصية ممشكلبتهوكذلك مد يد الدساعدة في حل 
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 ( الروح الرياضيةsportsmanship:)  والدتاعب دوف تذمر التسامح وتجاوز الدشاكل الصغتَةعلى  الفرد قدرةتعكس، 
وذلك  ،ي وظيفةأات التي لا تخلو منها قحباطات والدضايوضاع الصعبة والإويقاؿ عنها تحمل الأ ،وادخار طاقتو للعمل الإلغابي

 .فراد فيما بينهم داخل الدنظمةالأ الدضايقات نتيجة تفاعل عادة تظهر ىذهو  ،و شكوىأي امتعاض أدوف 
 ( وعي الضميرconscientiousness:) بعد من الدتطلبات أيذىب إلذ التطوعي الذي و  الاختياريسلوؾ الفرد  ويشتَ إلذ

بغض النظر  ،وكذلك التمسك بالسلوكيات التي تستَ صفا واحدا مع القواعد والتشريعات السائدة في الدنظمة ،الأساسية للؤداء
 الحضور ،خلبص في العملمثل الإ ،في الدنظمة كما يتضمن مدى احتًاـ الفرد للسياسات السائدة ،و لاأذا كاف ىناؾ رقيب إعما 

 .(2016سعد،  ،)حمود للعمل في الوقت المحدد، احتًاـ اللوائح والقوانتُ
 درجة الارتباط بتُ روحانية مكاف العملو أالعلبقة  معرفةفي لقياـ بدراسات تساعدىم وعملوا على ا الباحثتُ من العديد جتهدا 
  توصلتالتي  Mohammad Ghorbani Far & Fereydoon Azmaدراسة من بينها  ،سلوكيات الدواطنة التنظيميةو 

، قيم الفرد مع قيم الدنظمةتوافق  )معتٌ العمل، ةإلذ وجود علبقة إلغابية بتُ روحانية مكاف العمل بأبعادىا الثلبث كنتيجة
 الروحية العملبيئة ف، (Ghorbani far, Fereydoon, 2014) التنظيمية سلوكيات الدواطنةو  (لانتماء إلذ المجتمعبا الإحساس

أداء أدوار إضافية تتجاوز متطلبات إلذ بصفة كبتَة  ولؽيل ،خرينالآ كثر تعاونا معأه تجد، و سعادةتجعل الفرد يعمل بكل راحة و 
 و آخروف  Peerayuth Charoensukmongkolقاـ بها  وىناؾ كذلك دراسة .يالوظيف الدوجودة في بطاقة التوصيفو عمل

حيث اعتبّت روحانية  ،نظمةبالدسلوكيات الدواطنة التنظيمية  فيروحانية مكاف العمل تأثتَ إلغابي لو  التي خلصت إلذ وجود دور
لعات إضافية تفوؽ تلك الدطلوبة منهم مساو  دوارأفراد على تقدير الأ فهي تشجع ،بيئة العمل في اساسيا أاف العمل شرطمك

عروف بالارتباط الروحي ويش، ومغزى ف عملهم ذو معتٌأفراد الذين لػسوف ف الأأكدت ىذه الدراسة أفقد  ،بشكل رسمي
  ةرين والدنظمخالإضافية ومساعدة الآ الأدوارمن ىذا لػفزىم على القياـ بالدزيد و  ،والدنظمة ككل متجاه زملبئهوالعاطفي تجاىو و 

(Charoensukmongkol, et al., 2015). 
 الذي يعمل فالفرد ،الدنظماتفراد في روحانية مكاف العمل بشكل كبتَ في خلق سلوكيات الدواطنة التنظيمية لدى الأتساىم إذاً 

علبقات واصل معهم بشكل جيد وتربطو بهم يتلزاط بأفراد ، و تقدر جهده الدبذوؿ وتجعلو يشعر بالفخر بعملوضمن بيئة عمل 
 كمساعدة الآخرين،  ،سلوكيات لزبذة في العملتعزز لدى الفرد كل ىذه الدؤشرات والعوامل   ،يؤمنوف بنفس القيم والدبادئو  ،تفاىم

فيكوف بذلك لزفزا للقياـ بأدوار تتجاوز مؤشرات  ،الشعور بالدسؤولية والحماس أكثر تجاه منظمتو، تشجيع روح العمل الجماعي
 .الأداء الدطلوبة

 organization-based self-esteem  القائم على التنظيم الذاتحترام ا -4
 ،نظيماحتًاـ الذات القائم على التويعكس  ،كعضو في منظمة معينة  لفرداىو قيمة مدركة لذات  احتًاـ الذات القائم على التنظيم

 في التنظيم امهم اعضو اعتقاد الفرد بأنو قادر وذو كفاءة وجدير بكونو ، Coopersmith (1967)حسب الباحث 
(Gardner, et al., 2014)، افوبناء على ذلك طور الباحث  price & gander 1989ىذا الدفهوـ سنة  وآخروف ،

 دوار التيمن خلبؿ الأ ،نهم يستطيعوف تلبية احتياجاتهمبأفراد الأ اعتقاديتكوف من  ظيمناحتًاـ الذات القائم على التأف  معتبّين
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 وفعاؿ وجديرإلؽانو بأنو جزء مهم وىادؼ و  ؽ التنظيم. ويرتفع ىذا الإحساس لدى الفرد على أساس اعتقادهيقوموف بها في سيا
 .(Pierce, et al., 1989) داخل الدنظمة بالعمل

 :Pierce, et al., 2015) ) ما يليمن بينها نذكر  ،الذات القائم على التنظيم احتًاـىم خصائص أف و وقد حدد الباحث
  لك بفعل وذ ،التحوؿ وغتَ مستقل ،نو قابل للتطورأحيث ينظر الفرد لنفسو على  ،الدستوى الخارجي للذاتيعكس تصور

 .اكتسابو للخبّات الجديدة
 لا جداؿ الذي  الراسخ عتقادالا، أي للفرد متعلقا بسمات وقدرات الأمريصبح  ،بمرور الوقت ومع تراكم الخبّات التنظيمية

 .لفردفيو حوؿ القيمة التنظيمية ل
 أنا جزء مهم من ىذا الدكاف، وعتمد عليو"نا شخص ي  أ" ،جلى في معتقدات مثل "أنا أحدث فرقاً ىنا"يت"".. 
 ىذا إذ إف ،لدمارسة التوجيو الذاتي  تجعل الفرد اقل قدرة  ،إعادة تصميم الوظيفةك ،في العمل الجذرية والدستمرةف التغيتَات إ 

 .احتًاـ الذات القائم على التنظيمكن أف يؤدي إلذ تغيتَات كبتَة في لؽ انتهاؾ مفاجئ للعقد النفسي للفرد
  بميل الفرد لضو التقييم الذاتي الإلغابي احتًاـ الذات القائم على التنظيميتأثر ظهور. 
  ساس النجاحات التي تعزز الإح: نواع حاسمة من الخبّات التنظيميةأيضًا بثلبثة أ احتًاـ الذات القائم على التنظيميتأثر

  .في لشارسة التوجيو الذاتي وضبط النفس الذاتية قدرة الفرد ،إشارات الالعية بالنسبة للمنظمة ،بالفعالية
 الرضا الوظيفيل كبمواقف العممرتبط احتًاـ الذات القائم على التنظيم ي عتقد أف  ،تحقيق الذات تبالاعتماد على نظريا، 

 .الدواطنة التنظيمية كياتمثل سلو والنتائج التنظيمية  ..الدافع للعمل
 ،القائم على التنظيموتقدير الذات  روحانية مكاف العمل تناولت علبقة الارتباط بتُ ظاىرتي تيلاوىناؾ العديد من الدراسات 

في تعزيز  الزوري اروحانية مكاف العمل دور لإلذ أف خلصت  والتي Maltby  (1999)لصد الأبحاثو  الدراسات ولعل من أوائل ىذه
بالإضافة إلذ أنها تعزز أيضًا الرفاىية والرضا في  ،إلذ مواجهة التوتر بشكل إلغابي تؤدي إذ ،اـ الذات القائم على التنظيماحتً 

مع الاىتماـ بالقيم والثقافة  ،من خلبؿ تأثتَىا على السمات الشخصية داخل التنظيم تظهر روحانية مكاف العمل كذلك  العمل.
فالفرد داخل الدنظمة يرغب في عيش حياة  .(Hussain& Gulzar, 2020) ء بيئة صديقة للعمللشا يعزز بنا ،داخل الدنظمة

 عنده فيخلق ذلك ،نو جدير بالاىتماـأو  ،وبأنو يستحق العمل الذي يقوـ بو ،بتحقيق الذات والسموحساس الإلديو  تعزز عملية
الشعور بتقدير الذات في الدنظمة لؽثل قوة دافعة ومعززة  وعليو لؽكن القوؿ بأف، داخل التنظيمذاتو بتقدير و  لصازبالإ اشعور 

 .تثبيط كل السلوكيات السلبية إلذ ضافةبالإ ،لغابية التي تخدـ الدنظمةللسلوكيات الإ
 المنظمة  أداء: آثار روحانية مكان العمل على ثانيا

أف روحانية  إلذ الدراساتبعض  شارتأفقد  ،الدنظمة داءألعلبقة بتُ روحانية مكاف العمل و ا الأبحاث التجريبية التي تناولتمع قلة 
فتساىم  ،تعود بفوائد على الدنظمة  ولكن أيضًا ،الفوائد الشخصية )الفرح والرضا والالتزاـ(تحقيق  مكاف العمل لا تؤدي فقط إلذ

 Lioydلباحثا يؤكد كما. (Faro& Campos, 2014) وتقلل من دوراف العمل ،نتاجيةزيادة الإو  في تحستُ الفعالية

 ٪.86تتفوؽ في الأداء على تلك التي لا تدتلكها بنسبة روحانية مكاف العمل ترتكز على التي أف الدنظمات  (1990)
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 لأف ،إف مثل ىذه الدنظمات تنمو بشكل أسرع وتزيد من الكفاءة وتنتج عوائد أعلى على الاستثمارات يقاؿ ،ذلكعلبوة على 
النمو من خلبؿ الدسالعة في تعزيز الشعور  ،فرادزيادة الصحة البدنية والعقلية للؤ ، منى الشخصيفوائد عامة على الدستو  للروحانية

 رئيسية سلوكيات تشجيع ثلبث يرتكز على روحانية مكاف العمل على الأداء ف تأثتَأالأدبيات  حيث أظهرت، بقيمة الذات
  (Jurkiewicz& Giacalone, 2004) ىي:للؤفراد و 

 مناخ عمل وفرالتي تالدنظمة ف، فرادرفع مستوى التحفيز لدى الأ على اإلغابي اف لروحانية مكاف العمل تأثتَ أ ي عتقد :لتحفيزا -1
دث فرقاً في النتائج لػ دهجه فتجعلو يؤمن بأف ،لصاز وتعتًؼ بعملوالإ تشجعو على يهتم بالجانب الداخلي والروحي للفرد

وىم أكثر إبداعًا في تصميم  ،أيضًا إصراراً أكبّ في التغلب على العقبات هر الأفراديظف ،غاية الدنظمةساىم في تحقيق يو  ،التنظيمية
حافز ودافع  فيتشكل لديو، فرقاعملو لػدث ف أو  ،نو جدير بالثقة ومعوؿ عليووأفيتعزز شعوره بتقدير الذات ، لمشكلبتلالحلوؿ 

 .ةالدنظم أىداؼتحقيق و  أدائهمفي تحستُ  ما يساىم، للتفوؽ في العمل
 ويؤدي إلذ الطفاض معدؿ دوراف العمل، ،واجتهادإف حدوث توافق بتُ الشخص والوظيفة لغعل الفرد يعمل بصدؽ  :الالتزام -2

مكاف العمل تعزز  فروحانية ،مع القيم الروحية في الدنظمة وانسجاـكذلك يزيد التزاـ الفرد كلما كاف ىناؾ توافق   ،زيادة الإنتاجية
مكاف  تدعم روحانيةدرجة الالتزاـ لدى الأفراد في الدنظمات التي ف أفمثلب لصد  ،يات التي تدعم أداء الدنظمةلوكالقيم الإلغابية والس

 .لا تؤمن بألعية وتأثتَ القيم الروحية على أداء الفرد والدنظمةالعمل أكبّ بكثتَ لشا ىي عليو في الدنظمات التي 
يئة عمل ذات مستويات عالية من الروحانية تظهر لديهم مرونة تجاه التغيتَ فراد الذين يعملوف في بإف الأ القدرة على التكيف: -3

تصبح الدنظمات ذات  ،ومع كثرة التحولات والتغتَات التي تحدث في لزيط العمل .وىم أقل مقاومة للؤفكار الجديدة ،التنظيمي
يستجيبوف لكل و  اد فيها يعملوف بقلوبهم وعقولذمفر والأ ،القيم الروحية أقدر على الحفاظ على مستويات عالية من الأداء والربحية

ومثل ىذه الثقافة  ،لدهاـ وظيفتهم من لررد تنفيذ بّغاية سامية أكو  اأنهم لؼدموف ىدفب وفر عشيو  ،التغيتَات التنظيمية في العمل
 فيقودىا إلذ تحقيق النجاحسية، ة الدؤسسة ويكسبها مزايا تنافصور  ىم في تحستُالشا يس ،التفوؽ لدى الأفرادو  الروحية تعزز الإبداع

 تطوير أدائها.و 
 وىي على الدنظمات روحانية مكاف العمل تأثتَاتلدراسة تأثتَات  6يتكوف من  الظوذجطور بعض الباحثتُ  ،إضافة إلذ ذلك

(Rhodes, 2006,pp 3-5): 
 لشارسات  ارد المحدودة وإعادة النظرة فيلذ التأكيد على الاستدامة والوعي بالدو إ روحانية مكاف العملتسعى  :الاستدامة تحقيق

 من خلبؿ جذب . كما أف لديها القدرة على زيادة القيمة السوقيةتحقيق الفائدة للجميعلأنها تسعى إلذ الدسالعة في ، العمل
عماؿ التجارية على العالدية تقوـ بتقييم الرؤية الطويلة للمخاطر والدكافآت الدرتبطة بممارسة الأ فالدنظمات ،نالدستثمريو  العملبء

الددى الطويل، بما في ذلك الدراجعة الدستمرة الدقيقة للعواقب السلبية وغتَ الدقصودة المحتملة لقرارات العمل على الأفراد أو 
  .بيئةالالمجتمعات أو 

 تشتَ إذ  ،تمعوالعملبء والمج الدنظمات أنفسهم خدما للؤفراد يريمد تقوـ روحانية مكاف العمل على مبدأ جعل :تعزيز القيم
من دورىا ىو جعل العالد مكاناً  أف جزءًا كبتَا نظماتأدركت الد الخدمة إلذ شعور أكبّ بالدسؤولية للمسالعة في تحستُ العالد.
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عن  على تنفيذ رؤية ومهمة الدنظمة يعملفالتنظيم الروحي اليوـ  من خلبؿ الدنتجات أو الخدمات التي تقدمها للجمهور، ،أفضل
 المجتمع. خدمةو  العمل التطوعي ء قيمرساإ طريق
  في بيئة عملوالتحولات  التكنولوجي خاصة في ظل التسارع ،الإبداع ىو جزء ضروري من دورة الأعماؿ :الإبداعتشجيع 

لديهم قدرات  فرادالأرتكز على أف الإبداع ليس بالضرورة لزجوزاً لقلة خاصة، ولكن جميع ت مكاف العمل روحانيةف ،نظماتلدا
 .داخل الدنظمة وتطبيقهاعلى اكتشاؼ إمكاناتهم الإبداعية  تهمالدوارد لدساعدو  توفتَ الظروؼ فتعمل على ،متفاوتة اعيةإبد
 فتسخر  ،تجارب حياة الأفراد والدروس الدستفادة منها التي تدعم روحانية مكاف العمل في بيئتهاتحتـً الدنظمة  :الإدماج تحقيق

تعمل  فروحانية مكاف العمل .جنسهم ،دينهم ،لونهم ،شكلهملدعارؼ والدهارات على اختلبؼ ب اأصحا فرادجهودىا لإدماج الأ
بتٍ حس المجتمع الذي ت منظمةشعور بأف مفاىيم الحب والقبوؿ ضمن سياؽ ثقافي للالوتزرع  ،التمييز والتفرقةالحد من ظاىرة على 

  الذدؼ الكلي للمنظمة.ىدافهم التي تصب فيأبما لؼدـ تحقيق  ،فرادأفكار وعمل الأيدعم 
 وتنمية  ،بدأت الدنظمات تدرؾ فوائد الدعم الفعاؿ لصياغة الدبادئ الأخلبقية التي تعزز النمو الشخصي :المبادئ تطوير

فراد في دمج النمو الشخصي والتعلم والإلؽاف مع بتُ الإلؽاف وتطوير العمل. إف مساعدة الأ الربطو  ،الشخصية على الددى الطويل
أنفسهم بشكل  والتواصل مع فهمالعلى  فرادلأالوظيفي تفيد الدنظمة. يتضمن ىذا النوع من التًكيز توفتَ الدوارد التي تساعد االأداء 
 .وتعزيز مهارات الإدارة الشخصية ،وتطوير علبقات مهنية وشخصية ناجحة ،أفضل
 فراد من خلبؿ مساعدة الأ ،مة للتعلم والتطويرتفهم روحانية مكاف العمل كونها داع تجاوزت الدنظمات التي :تشجيع المواىب

ختَة على اكتشاؼ الدوىبة الفردية واستخدامها أو تحديد الشغف بحياتهم وعملهم. تؤكد ىذه الأ الاتصاؿ""بػ على تطوير شعور 
 مهاراتهم الفريدة داخل الدنظمة. استخداـهم على وتشجع ،الدناسب

 عن تطور مفهوم الروحانية في مكان العمل المفاىيم الحديثة الناتجةالمطلب الرابع: 
افكار ومفاىيم لستلفة ،لابد الإشارة إلذ بعض الدفاىيم كرأس الداؿ لدفهوـ روحانية مكاف العمل وما قيل فيو من  تطرقنابعد أف 

 الدعتٌ ، ولكن الباحثتُ الروحي  ،الذكاء الروحي ،و القيادة الروحية ، التي قد يتصور الانساف انها مفاىيم  متشابهة  ولا تختلف في
عن الدفاىيم الاخرى وكيف يتكامل  هز يما لؽدرسوا ىذه الدفاىيم وتعمقوا فيها لدرجة فصل كل مفهوـ عن الدفهوـ الاخر و تحديد 

وسوؼ نتطرؽ لكل منها بشكل لػدد معناىا ويسلط الضوء عليها ثم سنحاوؿ بياف العلبقة بتُ مفهوـ روحانية مكاف معها ،
 .تُ ىذه الدفاىيمالعمل وب

 : رأس المال الروحي: اولا
 مفهوم رأس المال الروحي: -1

 أنو كياف ملموس، بل كعلبقة اجتماعية واقتصاديةبكارؿ ماركس   نشتَ أولا إلذ مصطلح رأس الداؿ الذي ي نظر لو حسب
((Guest, 2007لو الذي تطرؽ  الداؿ الروحي سأر  بػ ؼلو ما يعر أحد الأشكاؿ الحديثة و  ، ولو العديد من الأنواع والأصناؼ

 وجهات نظر لستلفة.  الباحثوف من
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 الدشتًكةوالرؤى  من القيملرموعة  للمنظمة، وىوولظوذج للبستدامة التنظيمية والثقافية  بأنو رؤية على يشار إلذ رأس الداؿ الروحيف
وحي في ما تؤمن بو الدنظمة، وما ىي موجودة رأس الداؿ الر  تجلى. يالدوجودة داخل الفرد الأساسية في الحياة لذدؼ الاساسي وا

 .(Zohar, Marshal, 2004)من أجلو، وما تطمح إليو 
 Pérez  عرفو ، كماوذات الفرد  الدوارد الدرتبطة بالروحانية و الاصوؿ الغتَ ملموسةاؿ الروحي لوصف مصطلح رأس الدو جد 

Huber) (2009)أكبّ من الذاتبشيء في اتصاؿ روحي التي ىي لتي لؽلكها الفرد والقيم  ا بأنو "لرموعة من الدوارد والدهارات 
(Park, Paul, et al., 2019) .  أنو الثروة والقوة والتأثتَ الذي يكتسبو الفرد من خلبؿ برأس الداؿ الروحي كذلك ويعرؼ

نو بشكل أفضل من خلبؿ الإحساس العميق بمعتٌ وقيمة العمل، والشعور بالارتباط بالذدؼ الأعلى، وكل ذلك يتم التعبتَ ع
 .(Zohar, 2010) تكريس حياتو لخدمة الآخرين والمجتمع ككل

فهو ليس   ،ذات معتٌ الربح ومزاياوسيلة لتحقيق  بل ،بحد ذاتو ليس ثروة نقدية الداؿ الروحي  لؽكننا القوؿ باختصار إف رأس
 .يم...() الافكار، الدعارؼ، اقالبشريةعلى ثروة الروح  بشيء ظاىري لأنو يعتمد

 الروحي:رأس المال  أبعاد -2
رأس الداؿ الروحي )روحانية الفرد( ىي الحجر الأساس الذي تتشكل منو روحانية مكاف العمل، ويساعدنا في بناء ثقافة تنظيمية 

 روحية. وعليو يشتًؾ أغلب الباحثتُ في الأبعاد التالية لرأس الداؿ الروحي: 
ستكشاؼ التارلؼي للعلبقة بتُ الدعتقد الروحي والنشاط الاقتصادي الا Max Weberقدـ  :Religiosity التقوى -

 يؤمنوف بأنهم يقوموفلأنهم وتفاني  بجد  فالذين يعملو  فالأفراد. الدعتقدات الروحيةمن بتُ أىم ىذه التقوى من  والسياسي. وتعتبّ 
کجانب   بالتقوىنو من الضروري الاعتًاؼ إيا. أكثر إبداعا ولصاحا اقتصادللآخرين و  بعمل رغبة لدرضاة الله كانوا مصدر إلذاـ

 بها.الاعتًاؼ وعلى إدارة الدنظمات )الله تعالی( الخاص بتُ الفرد وخالقو  ذلك الرابطالداؿ الروحي،. فالتقوى ىي  رأسأساس في 
زاء تورط منظمتهم أو إويعبّوف عن قلقهم  داخلي )ضمتَ(، لديهم صوتيكوف الذين يتمتعوف بتأييد قوي للقيم الدينية  فالأفراد

مقارنة بأولئك الذين لديهم قيم دينية  ،غتَ مستدامة من الناحية البيئية تسلوكياسياساتها في سلوؾ غتَ مسؤوؿ اجتماعيا أو في 
 منخفضة.

وتعرؼ الأخلبؽ بأنها القدرة على إثبات  الأخلبؽ إلذ حد كبتَ،روحانية مكاف العمل تعزز  :Moralityالأخلاق  -
فنظرية  كم الأخلبقي وضبط السلوؾ وفقا لذلك، فهي تتضمن الدعرفة الصحيحة والحكم الجيد والسلوؾ الثابت،)برىنة( الح

الأخلبؽ الفضيلة ترى أف الاستقامة الأخلبقية لأعماؿ الفرد لؽكن أف تقيم من خلبؿ مطابقتها لدعايتَ السلوؾ الأخلبقي السائدة 
 .المجتمعفي 
آخر لغب مراعاتو وجانب تشتَ إليو الدراسات الدختلفة. ويرتبط ارتباطا وثيقا  ىو جانب :Creativityبتكار الا -

فراد تجاربهم الخاصة أثناء العملية يعتبّىا الأ الحالة التيعلى تلك أكثر  نركزعندما تكوف واضحة  روحانية مكاف العمل بالغموض، ف
لضن في حاجة إليها لإقامة  ،لضتاج إلذ القدرة على التفكتَ المجردالروحانية الإنسانية كمسألة مبدأ في  الابتكار. يظهر الابتكارية
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ىو القابلية على تصور أفكار جديدة، سواء  فالابتكارروابط جديدة بتُ الأفكار والحقائق التي تبدو غتَ مرتبطة، وما إلذ ذلك. 
 فنية، من الناحية النظرية والتطبيقية. ـكانت علمية أأ

اؿ الروحي القوة وينشط الديناميكيات الصحية، شخصيا واجتماعيا. من الدهم النظر في يبث رأس الد :Healthالصحة  -
 .(2019)الحسيتٍ، والرفاىية  للصحةمصدرا طبيعة الروحانية البشرية كونها 

 ثانيا: الذكاء الروحي 
 مفهوم الذكاء الروحي: -1

نو قدرة عقلية عامة تسيطر على جميع بأومفاىيم فسرتو  ووضعوا نظريات ،قاـ علماء النفس قبل مئة عاـ بالاىتماـ بموضوع الذكاء
لد  ،أما في أواخر الثمانينات وبداية التسعينات ..وغتَىا ،سبتَماف، وبنيو، وتتَماف، وبتَت، ووکسلر اتمثل نظري ،اختبارات الذكاء

منها نظرية الذكاءات ، ريات القدلؽةبل ظهرت نظريات حديثة في الذكاء حلت تدرلغيا لزل النظ ،سابقفي الالذكاء كما  ةدراس تعد
، عطى تصورات جديدة تختلف عن التصورات السابقة عن الذكاء الإنسانيالذي أ، (1983)اردنر غىوارد  لصاحبهاالدتعددة 

عدة  وجدتبل  ،نو لا يوجد ذكاء كلي لدى الفرد أو ما يسمى بالذكاء الدفردأبتٌ على منهج التحليل العاملي، إذ بتُ التي كانت ت  و 
لعها الذكاء أومن  ،وكل منها يعمل بنظاـ منفصل وفقا لقوانينو ولشيزاتو الخاصة بو، عتمد بعضها على بعضيأنواع من الذكاء 

( حوؿ معتٌ الروحانية APAرحت تساؤلات من قبل جمعية السيكولوجيا الاجتماعية )والذي بدأ الاىتماـ بو عندما ط  ، الروحي
 :(2015)جبّ، اؤلات طليعة التس فيوكاف  ،والدين

 يدعى الذكاء الروحي؟ ءشيىل ىناؾ  -
 ىو حاصل الذكاء الروحي؟ ما -
 (1999) سنة  Emmonsثم تلبه الباحث  ، (1996) سنة في Stevensقبل الباحث  من الروحي الذكاء مفهوـ اقتًاح تم

 وتحقيق حل الدشاكل اليومية تسهيل لذإ تهدؼ الروحية في الواقع، والتي للمعلومات تطبيق بأنو الروحي الذكاء الذي عرَؼ
 .(Kalantarkousheh, et al., 2014)الدرغوبة  الأىداؼ

وىو حاصل الذكاء الذي يتعامل مع  ،بأف الذكاء الروحي ىو الذكاء الدطلق  ,Zohar & Marshal)2000( ويشتَ
انح للمعتٌ، وىو الذي لؽكننا من تقييم أفعالنا مشاكل الدعتٌ والقيمة ولػلها، وكذلك لؽكننا من وضع أفعالنا وحياتنا في سياؽ م

 .(2020)كامل، وآخروف،  وطريقنا للحياة، بالإضافة إلذ أنو الأساس ولضتاج إليو لتفعيل وظائف الذكاء العقلي والعاطفي
كامل، ما لرموعة من القدرات العقلية التي تسهم في الوعي، الت ىوالذكاء الروحي  بأف King (2008) يؤمن آخر تعريف وفي

)وادي،  التمكن من الحالة الروحية الاعتًاؼ بالنفس الدتسامية، يؤدي إلذ التفكتَ الوجودي العميق، تعزيز إنتاج الدعتٌ الشخصي،
  .2019لزمود، (

 من خلبؿ التعاريف لؽكن استخلبص العديد من الخصائص للذكاء الروحي منها:
 من القدرات الباطنية للفرد لرموعة 
  وىدؼ الفرد بالحياة  يتعلق بغاية 
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 خرينيتجاوز البعد الذاتي إلذ الإحساس بالآ 
 يعتمد على الإدراؾ والحدس 
 أبعاد الذكاء الروحي:  -2

الباحثوف أبعادا لستلفة للذكاء الروحي حسب مقارباتهم ووجهات نظرىم، ولعل أشهر ىذه الأبعاد وأكثرىا استخداما في  لػدد
 ،نعمةال ،: الوعييأبعاد ى 5الدتمثلة في (  Dryer, 2007&Amran )ربة الدراسات تلك التي تم وضعها حسب مقا

 :لؽكن تلخيصها في الحقيقة، وتحمل دلالات ومعانيو  ،التفوؽ ،الدعتٌ
كمحاولة ،  يشتَ ىذا البعد إلذ القدرة على إثارة الوعي أو تعديلو لزيادة الحدس والتوفيق بتُ وجهات نظر متعددة الوعي: - 

 .الفرد اليومية في الحياة وسعادتو النفسيةلزيادة فعالية 
معتمدا على الإلذاـ والجماؿ  ،ىذا البعد يعكس السلبـ الداخلي والتًابط والفطنة والحرية والحب من أجل الحياة النعمة: - 

 لزيادة فعالية الفرد في ىذه الحياة وليكوف أكثر سعادة ورفاىية نفسية. ،والاستمتاع باللحظة الراىنة
 ،يشتَ ىذا البعد إلذ القدرة على الإحساس بالدعتٌ وربط الأفعاؿ والأنشطة والخبّات بقيم الفرد وتكوين تفستَات عنى:الم - 

 بطريقة تزيد من فعالية الفرد وسعادتو حتى في أوقات الشدائد والمحن والدخاطر.
لف بطرؽ تزيد من فعالية الفرد وسعادتو آاج والتإلذ الاندم الذاتيةيعكس ىذا البعد القدرة على السمو والتفوؽ على  التفوق: - 

 .النفسية
)رشيد سواكر،  ويشتَ ىذا البعد إلذ القدرة على العيش والمحبة والسلبـ الحقيقي بطرؽ تزيد من فاعلية الفرد وسعادتو الحقيقة: - 
(2019. 

لأمل لدى الأفراد في العمل، بالإضافة إلذ وعليو فالذكاء الروحي عامل مهم وأساسي لزيادة مشاعر السعادة والنجاح والصدؽ وا
ذلك فهو لغعلهم أقدر على التأقلم مع كل الدتغتَات التي تحدث في بيئة العمل، وىو السبب الذي لغعل بعض رواد الأعماؿ أكثر 

كثر أ كوففعندما لؽتلك الفرد الذكاء الروحي فإنو ي(، ,.p5002014 Kalantarkousheh,et al ,)غتَىم  لصاحا من
ولذذا يعتبّ  وذلك من خلبؿ تواصلو وارتباطو مع أحاسيسو وإمكاناتو الروحية. الذدؼ من وجوده،إدراكا وفهما لذاتو ولغايتو و 
على  القدرتهالتي لغب على إدارة وقادة الدنظمات العمل على الاىتماـ بها أكثر، وذلك  ىم الذكاءاتأالعلماء الذكاء الروحي من 

)لظتَ،  والأزمات وجعلو أكثر إبداعا ضغوطالواجهة والتأقلم مع كل الدخلبؿ تطوير مهاراتو على من  ،تغيتَ الفرد للؤحسن
(2014. 

 القيادة الروحية: ثالثا
 مفهوم القيادة الروحية -1

وذلك لتفستَ وشرح  ،الروحانية والقيادة معا الذين جمعوا مصطلح باحثتُمن أوائل ال (Shafighi, et al., 2013) يعتبّ
لظوذجو من أجل تدعيم نظرية  ف علىو ف والدارسو ومنذ ذلك الحتُ اعتمد الباحث ،ة في سياؽ القيادة في مكاف العملالروحاني

 .(Mubasher, et al., 2017) القيادة الروحية
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كل أنها القيم والاتجاىات والسلوكيات اللبزمة لتحفيز الأفراد أنفسهم والآخرين بشب FRYالباحث تعرؼ القيادة الروحية حسب 
 وتعتمد على مبدأين أساسيتُ لعا:  ،بحيث يشعر الأفراد بالراحة الروحية من خلبؿ التقدير والعضوية والانتماء ،جوىري وواضح

 وأف بإمكانهم  ،ومن ثم يشعروف بأف حياتهم لذا معتٌ ،بمقتضاىا شعور لدى كل من القادة والتابعتُ بالتقديرينشأ  :خلق رؤية
 .إحداث التغيتَ

 ما لغعل القادة والتابعتُ يشعروف بالانتماء وتقدير الذات ، من بتُ قيمها الأساسية الإيثار :فة تنظيمية واجتماعيةإرساء ثقا
 .(2017)فتحي،  والآخرين على حد سواء

إلذ تحستُ الأمر الذي من شأنو أف يؤدي  ،الانسجاـ بتُ الرؤية والقيم داخل الدنظمة القدرة على تحقيقأنها ب قيادة الروحيةلل نظري  
 .(Bindlish, et al., 2012) التنظيمي وتحستُ الأداء للؤفرادالرفاىية والالتزاـ التنظيمي 

 أىمية القيادة الروحية: -2
 خلبؿ:من  وذلك ،الأعماؿالقيادة الروحية بألعية كبتَة في منظمات  تحظى

تجربة مشاعر الفرح والسلبـ تجعلهم أقدر على مي و تحفيز الأفراد للوصوؿ لأعلى مستويات الأداء وتشجع لديهم الالتزاـ التنظي -
 .(Samul, 2020) الداخلي

 .وتشكل فرقا" الحياة لذا ىدؼ ومعتٌ" أفخرين واختبار شعور دمة الآلخ وسلوكيات للؤفرادخلق رؤية  -
تقدير و  وتقديم الرعاية الحقيقية وتعزيز شعور العضوية عن طريق الفهم ريثاعلى قيم المحبة والإ مبنيةنشاء أو تعزيز ثقافة تنظيمية إ -

 .خرينالذات والآ
لبقاء في الدنظمات باوزيادة تدسكهم  ،وولاءً  أكثر تعلماو  فراد أكثر الطراطا في العملجعل الأتحقيق الالتزاـ التنظيمي عن طريق  -

 .التي تقوـ على قيم المحبة والإيثار
 .نتاجيةتحقيق التحستُ الدستمر وزيادة الإسعوف دائما للؽاف برؤية الدنظمة يلإالذين لديهم الأمل/ا فرادالأ -
الذي لؽتلك الدوافع لدواصلة تحستُ العمليات التنظيمية الرئيسية يكوف لديو دافع لإنتاج منتجات ذات جودة عالية وتوفتَ  لفردا -

 .والذي سينعكس في الربح وزيادة لظو الدبيعات ،خدمة متميزة للزبائن
 ة: أبعاد القيادة الروحي -3

ولكن  ،لزددة حسب نطاؽ وطبيعة دراستو ابعادألذا  أعطىوكل باحث  ،لقد تطرؽ العديد من الباحثتُ إلذ ظاىرة القيادة الروحية
 :بعادلذذه الأموجز وفيما يلي شرح  ،حب الإيثارو  لؽافمل/الإالأ ،الرؤية غلب الدراسات اتفقت على الأبعاد التالية:أ

ختَة بأنها واسعة وتتميز ىذه الأ ،التي ترغب الدنظمة في الوصوؿ إليها طويلة الأمد ايا والأىداؼتشتَ الرؤية إلذ النو  الرؤية: -
لمحة عن الحالة و  وتعطي توضيحا ،وتعكس الرؤية أيضا الدواقف والظروؼ الحالية .ومستقبلها وشاملة لجميع أنشطة الدؤسسة

 الوسائلو  فرادمن خلبؿ تجنيد الأ ،رغب الدؤسسة في الوصوؿ إليها تتيالحالة الدستقبلية ال ىيفالرؤية  .الدستقبلية للمنظمة
 صبح القادة يهتموف أكثر بموضوع الرؤية لدنظماتهم، أالدنافسة وتغتَ بيئة العمل لاشتدادنظرا و  .في سبيل تحقيق ذلك جراءاتالإو 

  .(2016كاظم،   ،)راضي
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ي التوقع والرغبة في تحقيق ، أفاء بها في مكاف العملو د سيتم الف توقعات وآماؿ الفر إلذ أمصطلح الأمل  شتَي مل/الإيمان:الأ -
 .ويرغب فيو سيجده في مكاف عملو ىو الاعتقاد الراسخ بأف كل ما يتوقعو الفرد فالإلؽاف، للؤملويضيف الإلؽاف اليقتُ  ،الذات

فهم على استعداد لدواجهة كل  ،يصلوا إليوو  هف لػققو أ مل والإلؽاف تكوف لديهم رؤية واضحة لدا يريدوفالذي لؽلكوف الأ فالأفراد
في الديداف  اتحقيقه لؽكنرؤية الدنظمة و  ىداؼأر اقتناع بأف والرؤية مصد فالأمل ،ىدافهمأالتحديات والتهديدات في سبيل تحقيق 

 .(2020يوسفي ،  ،)بن لزمد 
من  نفسهم بدلاأفراد يفضلوف معاناة لأذ لغعل حب الإيثار اإ ،استثناءويقصد بحب الإيثار حب الجميع دوف  حب الإيثار: -

التعاطف بتُ  ،يج من السلوكيات الإلغابية والدفيدة مثل التسامح والصدؽفهي مز  ،انية جانبانالأ وفتًكيو  ،خرينفراد الآمعاناة الأ
دة فاإدة و سلوؾ طوعي يهدؼ لدساع نوأكذلك ينظر لحب الإيثار على ن  والآخريوالتقدير لكل من الذات  الأفراد والاىتماـ

  :(2018)كاظم، مهدي، في التغلب علىفيساعد  ،و مكافأةأخرين دوف مقابل الآ
 ..الخوؼ: ويشمل مشاعر القلق والتًدد 
 :الغتَة ،الاستياء، الحسد ،ويتضمن العداء الغضب.. 
 والاكتئابالفشل: بما في ذلك الإحباط بشعور ال. 
 نانية والتكبّالأ ،لفخر الزائد: بما في ذلك الغرورا. 

فراد، وجعل نشاء شبكات اتصاؿ بتُ كل الأإ منها ،لػقق للمنظمة العديد من النتائج حب الإيثار في مكاف العمل إف إرساء ثقافة
 .من خلبؿ اتباع سياسة التمكتُ وتفويض السلطة ،فراد والاىتماـ بتطوير العاملتُكثر بمصلحة الأأالقادة يهتموف 

التجارب الروحية الذاتية للفرد ف ،)روحانية فردية( ىي نتاج أو انعكاس لروحانية الفرد ظيمية()روحانية تن إف روحانية مكاف العمل
 ،فهي تتطابق وتتجانس مع الثقافة التنظيمية ما على الدستوى التنظيميأ العمل، في مكاف سلوكو وكيفية تفستَه واستجابتو فيتؤثر 

تكوف  روحانية مكاف ولكن من غتَ الدعقوؿ أف  ،ف ىناؾ روحانية تنظيميةف تكو أدوف  ارأس ماؿ روحي الأفرادلؽتلك  أفلؽكن  إذ
لرأس الداؿ الروحي الروحي الذي يعتبّ الدادة الخاـ والذكاء  ،(McGhee, Grant, 2017) الداؿ الروحي رأسدوف وجود العمل 

ف تتوفر بد أ ذكاء الروحي مهارة أساسية لافال فيو لتحقيق الريادة والتفوؽ على باقي الدنظمات. للبستثماري تسعى الدنظمات ذال
 ,.Kalantarkousheh, et al) لديو الشخصي مستوى النمو والنضج لشا ينعكس بزيادة ،لدى القائد الروحي في الدنظمة

 كبّ للروحانية الفرديةأ تكوف لديهم رؤية تُفإف القادة الروحاني (Duchon and plowman, 2005)دراسة وفقا لف ، (2014
وبناء ثقتهم بأنفسهم وبالآخرين وتشجيع ، لذاـ الآخرين للئلؽاف بعملهم والغرض من وجودىموأكثر قدرة على إ ،اتية للؤفرادالذ

 .(Duchon& Ashmos, 2005) الرفاىية الروحية
يفجر الطاقات  الش ،مكانات الفرد الروحيةإتساعد الدنظمة على الاستفادة من قدرات و  روحية تولد لنا ثقافة تنظيميةالفالقيادة 

 استنتاجلؽكننا  ،عليو وبناءً  .والوصوؿ إلذ أعلى درجات التفوؽ والنجاح ،النفسي للؤفراد والدنظمة لػقق الاستقرارو  الإبداعية لديهم
ن من خلبؿ الاستفادة م ،تدعيم روحانية مكاف العملو  لعية الاستثمار في رأس الداؿ الروحي لتعزيزلى الدنظمة فهم وإدراؾ أبأف ع

 .وجود قيادة روحية للقياـ بذلكبالضرورة  ما يستلزـ، الذكاء الروحي الذي لؽلكونو
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ثقافة تنظيمية  التي لؽلكها الفرد ضمن (رأس الداؿ الروحي) فرديةتتشكل روحانية مكاف العمل من الروحانية الواستنادا على ذلك 
وافع والدوارد  الداخلية التي يستخدمها في عملية التفكتَ لاتخاذ للوصوؿ إلذ الدالأفراد للذكاء الروحي يؤىلهم  وبامتلبؾ ،عززةم

فهم وإدراؾ الجانب  قادرة على القرارات الدناسبة  وبذلك يطور من شخصيتهم بما يزيد من فرص الدنظمة من بناء قيادة روحية 
  .ىذه العناصر لشا يعكس التجانس والتكامل بتُ، الروحي للؤفراد 

 :فاىيمضح ىذا التأثتَ والارتباط بتُ لستلف ىذه الدوالشكل الدوالر يو   
   الروحي،الذكاء رأس المال الروحي، علاقة روحانية مكان العمل ببعض المفاىيم الحديثة ): (04)الشكل رقم          
 القيادة الروحية(        

 

 

  

 

 من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الذكاء الروحي

 رأس المال الروحي 

روحانية مكان  القيادة الروحية 
 العمل
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 الفصل خلاصة

من قبل  اىتماـ كبتَو  وأصبحت موضع جدؿاف العمل من الدفاىيم الحديثة التي تم إدخالذا إلذ منظمات الأعماؿ، مك روحانية إف
 ، وتشجعهم على الأفكار الإبداعيةبّفي بذؿ جهد أك فرادخاصة أنها تعزز رغبة الا التنظيمي،والسلوؾ  لراؿ الإدارةفي  الباحثتُ
و أنها مهمتهم أو ىدؼ الدنظمة على أالعمل ويتبنوف مهمة  ما لغعلهم ينصهروف في، قيود دوفم وقيمهم عن ذاته التعبتَ موتتيح لذ

وبذلك تخلق  ،لغابيةوغتَ ذلك من السلوكيات الإ الإيثارو  صدؽالو  الثقة على كما تجعل بيئة العمل ترتكز  ،ىدفهم الشخصي
 .التعاوف في العملو  تعزز تطوير وتقدير الذاتللمنظمة ثقافة تنظيمية 

نو ينتمي أو  ،روحانية مكاف العمل ىي شعور الفرد بمعتٌ ومغزى لعملو الدبحث الاوؿ إلذ افىذا الفصل من خلبؿ   تطرقنا في
واف الدنظمات التي تجسد روحانية مكاف العمل تتميز لرموعة من الخصائص من بينها  قيم . لجماعة عمل تتوافق قيمو مع قيمها
، التأكيد على السلوؾ الأخلبقي لذؾ الدنظمات تعمل على الاىتماـ  زلدتفاني، الشعور بالإلصاالنزاىة والصدؽ ، الصدؽ، العمل ا

 ثلبثة ابعاد حددنافي الدبحث الثاني   امابها وذلك لألعيتها وللؤىداؼ التي لشكن اف تحققها اذا ما وجهتها لضو تحقيق اىدافها . 
نتماء إلذ المجتمع، توافق قيم الفرد مع القيم التنظيمية. واف روحانية مكاف وىي :معتٌ العمل، الإحساس بالا روحانية مكاف العملل

العمل تتطلب وجود لظط قيادة مناسب ، الثقافة التنظيمية، و دعم الإدارة العليا، لشا يؤثر الغابيا على سلوكيات الفرد كالالتزاـ 
الدنظمة، فروحانية مكاف العمل تتكامل مع رأس الداؿ الروحي  لشا ينعكس الغابا على اداء  ة، سلوكيات الدواطنة التنظيمييالتنظيم

 ،الذكاء الروحي ،والقيادة الروحية .

ة مكاف العمل تسمح للفرد بالتعبتَ عن مكنوناتو الداخلية وتنمية قدراتو الذاتية من خلبؿ اتصالو وترابطو مع الاخرين  فروحاني
الدعارؼ والخبّات وتشجعو على العمل التعاوني والفرقي فيعمل بتفاني من  فيطور من شخصيتو ومعارفو من خلبؿ التعلم ومشاركة

 وىذا ما سنوضحو في الفصل الدوالر.اجل تحستُ مستوى اداء فريق عملو، 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

الإطار النظري  : الفصل الثاني
 لأداء فرق العمل
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 :دـــــهيـــمـــــــت
فتسعى ادارة الدهارات والخبرات والدعارؼ التي يدلكها، وذلك بفضل  و برقيق أىدافهالصاح الدنظمات الدادة الرئيسية لبناء يعتبر الفرد 

بدا يخدـ الصالح العاـ ،ومن اجل ضماف برقيق  لدناخ التنظيمي لصقل ىذه الدوارد وتطويرىا توفتَ االدنظمات جاىدة من اجل 
في برقيق  فرؽ العملاف لصاح لتحقيق ذلك .الصح وسيلة مدخل فرؽ العمل افضل استفادة واستثمار في الدعارؼ و الكفاءات يعد 

 ومشاركة  سمح بدمجآلية ت و كفاءة ادائها ،فهو  الكلي للمنظمة  نجاح الىو علبمة او اشارة على طلوبة مستويات الاداء الد
 .ساعد على رفع مستوى اداء الفريق و بالتالر اداء الدنظمة لشا يبتُ الاعضاء   الدوارد الدعرفية

حصتها   سمح لذا بزيادة  فرؽ العمل وتطوير ادائها  بدا الدنظمات اليابانية اكبر مثاؿ على ذلك باعتبارىا كانت السابقة في تبتٍإف 
 باقي الدنظمات الذين اعتمدوا بذربتها كمثاؿ يحتذى بو في العمل . جعلها مصدر إلذاـ ،ويزىا في بيئة عملها يالسوقية وبس

مفهوـ فرؽ العمل واىدافها ، إلذ التطرؽ  من خلبؿاداء فرؽ العمل وسنحاوؿ من خلبؿ ىذا الفصل برديد الاطار النظري لدتغتَ 
عوامل لصاحو ، ومعيقات ادائو أبعاده، مفهوـ اداء فرؽ العمل و   سنتطرؽ إلذثم بعد ذلك ،  ابنائه مراحل، و خصائصها وأنواعها 

توافق قيم ، تمعإلذ المجمعتٌ العمل، الاحساس بالانتماء بأبعادىا الثلبث ) روحانية مكاف العمل سنتعرؼ على تأثتَ  وفي الأختَ ،
 .اداء فرؽ العمل على( الفرد مع قيم الدنظمة

 
 فرق العمل مفاهيم أساسية حول : الأولالمبحث   
 أداء فرق العمل عموميات حول  المبحث الثاني :   
 أداء فرق العمل  علىروحانية مكان العمل تأثير  المبحث الثالث:   
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 العمل حول فرقمفاهيم أساسية المبحث الأول: 
أحد أساليب وانماط العمل العصري الحديث الذي يقوـ على أساس تقسيم الدهاـ والوظائف على لرموعة من  فرؽ العملإف 

كافة مهارات الفريق   شحذ و يتم على إثرىا الأشخاص الذين يعملوف في نفس الدنظمة، والتي يجمعها ىدؼ واحد ومصلحة عامة
ف برقيق نتائج أفضل ولسرجات أعماؿ أكثر جودة، علما أف لصاح فريق العمل يتطلب الدنظمة، ولضماأداء  سبيل خدمة في 

سياسة و   ضمنالعمل الفرقي ثقافة تبتٍ  وعلى رأسهامن اجل الوصوؿ إلذ النتائج الدطلوبة  العديد من الدتطلبات والمجهودات 
 .افراد يؤمنوف بالعمل الفرقي وقادرين على العمل ضمنو يتكوف لديناحتى  استًاتيجية الدنظمة 

 أهدافها  العمل وتعريف فرق  الأول: طلبمال
إف العمل بدنهج  فرؽ العمل في الصاز الدهمات و الأعماؿ أصبح ميزة وعنصر أساسي في الدنظمات ، فقد أكدت العديد من 

من العمل الفردي ، فالعمل الفرقي يساعد الدنظمات على  حسنالدراسات والأبحاث على أف النتائج ولسرجات العمل الفرقي ا
لشا ينعكس إيجابا على رفع إنتاجيتها وبرستُ جودة خدماتها ذلك الاستفادة من معارؼ والأفكار الإبداعية  التي تنتج عن 

 ومنتجاتها وكسب ولاء زبائنها .
 مفهوم فرق العمل : أولا :

الجماعي السائد في الدنظمات الدعاصرة والذي يعد مطلب اساسي لأداء انشطتها وبرقيقها لعمل ىو احد اوجو ا قيإف العمل الفر 
لو الباحثوف تعريفات متنوعة و لستلفة  ولكنها  سندضل من منافسيها ، فمفهوـ فرؽ العمل لو اوجو عديدة فأفلدركز تنافسي ا

 اريف نذكر: ، ومن بتُ ىذه التع فرؽ العملتشتًؾ في عناصر اساسية التي تدؿ على 
اجل برقيق ىدؼ  بتُ أعضاء الفريق من تكاملةىو عبارة عن نمط تعاوني من الاداء والالصاز يعتمد على وجود قدرات ومواىب م

 .(2018) زداـ، زنينية، ابذاه الدهاـ التي يقوموف بها الدسؤولية بلديهم الإحساس  فيعزز مشتًكةمهمة  أو
مهارات وقدرات متكاملة بتُ فيما بتُ أعضاء الفريق وذلك أف مفهوـ فرؽ العمل يعكس وجود لنا من خلبؿ ىذا التعريف  يتضح

 .بهدؼ برقيق ىدؼ وغاية مشتًكة
فرؽ العمل ىي لرموعة فعالة من الأفراد الذين لديهم أىداؼ لزددة ويعملوف معا بشكل بشكل لسطط ومنسق بدا يعزز أداء 

 (2020)مكاوي ، مقراش ، مهمة معينة 
 مسبقا أىداؼ لزددة  اجل برقيقالأفراد يعملوف ما بشكل تفاعلي من  لرموعة منينظر ىذا التعريف إلذ فرؽ العمل عل أنها 

الدؤوب  ىي جماعة من الأفراد لديهم مهارات تكمل بعضها البعض ويتفاعلوف معا  لتحقيق ىدؼ مشتًؾ عن طريق العمل
 (2018)جحيق ،  والتعاوف والتكامل الذي يسود بتُ أعضاء ىذا الفريق.

بتكامل مهارات أفراده وقدرتهم على التعاوف والتفاعل من اجل الوصوؿ إلذ  نشأمبدأ أف فرؽ العمل تينطلق ىذا التعريف من 
 الأداء الدطلوب منهم.

منظمة لزددة متميزة يعملوف ضمن إطار  مهارات ومعارؼتعرؼ فرؽ العمل على أنها عبارة عن لرموعة من الأفراد الذين يدلكوف 
 (2019) جيلبلر، بهدؼ برقيق ىدؼ لزدد وفق زماف ومكاف معتُ 
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كفاءات متميزة تسمح لذم بتحقيق الأىداؼ    اضمن بيئة عمل معينة ويدتلك أفرادى أيعتمد ىذا التعريف على اف فرؽ العمل تنش
 المحددة بكفاءة وفعالية .

معا  يعملون  ،والمعارف  القدرات  يتكاملون من حيث  و مما سبق يمكننا القول بأن فرق العمل هي  مجموعة من الأفراد
 .محددة رؤية من اجل تحقيق هدف اوعاوني بشكل ت

 فرق العمل : أهداف : ثانيا
مهمة تعتمدىا ادارة الدنظمات لتحقيق الكفاءة والفعالية في العمل والاستفادة من  اداةإف تبتٍ العمل الفرقي في الدنظمات يعد 

العمل الفرقي ليس بهدؼ بحد ذاتو ولكن ىو وسيلة لتحقيق ات الافراد لتحقيق التميز والدرونة في الاداء ،وعليو فإف معارؼ وخبر 
  جملة من الأىداؼ والغايات يدكن إيجازىا كما يلي :

  بناء روح الثقة والتعاوف بتُ الأفراد. 
  تنمية مهارات الأفراد. 
  توفتَ اتصالات مفتوحة بتُ جميع الأفراد داخل الدنظمة لشا يزيد من الشفافية والوضوح في مواجهة الدشكلبت والصراعات 
  (8102) بن رطال،  بتحستُ الخدمات والدنتجات التي تقدمها الدنظمةتهيئة البيئة الدناسبة بدا يسمح. 
  رفع الروح الدعنوية للؤعضاء حيث كلما كانت ىناؾ ثقة لدى الأفراد بإلصاز الدهاـ المحددة كلما ارتقت الروح الدعنوية للفريق

 .وبالتالر برقيق أعلى مستويات الأداء 
 ر التماسك والانتماء لدى اعضاء الفريقتعزيز مشاع.  
 وذلك لوجود ىدؼ مشتًؾ يسعوف  والأماف كالإحساس بالأمن  الدعنوية لفرؽ العمل دور أساسي في إشباع حاجات أعضائو

 .(2009) الصتَفي، لتحقيقو مع الحرص كذلك على إشباع حاجاتهم 
 خصائص فرق العمل: المطلب الثاني : 

لكي تبتٍ الدنظمة فريق عمل تسعى الدنظمات إلذ بناء فرؽ عمل متميزة تضمن لذا النجاح في برقيق مهمتها وغايتها الاساسية 
مهما    العديد من الخصائص يدكن تصنيفها إلذ خصائص عامة يجب اف تتوفر في أي فريق عمل الدطلوبة ىناؾ النتائج  ناجح يحقق

 : الخصائص كما يلي نوعتُ منوىناؾ خصائص خاصة بفرؽ العمل العالية الاداء ويدكن التمييز بتُ  كاف نوعو والغرض منو
 : لفرق العمل: الخصائص العامة  اولا 
  :ابذاه ا يعتٍ اف كل أعضائو  يعملوف معا في ذيدتلك أعضاء الفريق رؤية واضحة للؤىداؼ الدراد برقيقها وىوضوح الأهداف

 واحد لتحقيق الذدؼ الرئيسي للفريق.
 :يدتلك كل أعضاء الفريق فكرة واضحة عن الأدوار الدطلوبة منهم اي يفهم كل عضو بشكل جيد دوره المحدد  تعريف الأدوار

 لجعل أىداؼ وغاية الفريق واقعا ملموسا .
  : ف فيما بينهم بأسلوب حضاري وراقي للوصوؿ يركز أعضاء الفريق على الدشكلة وليس الأشخاص ويتناقشو إدارة الصراعات

 العامة للفريق.تصب في مصلحة إلذ حلوؿ 
  :حيث يتصف أعضاء الفريق بالقدرة على ابزاذ القرار الأفضل في الوقت الدناسب. اتخاذ القرار 
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 :من سمات الفريق الفعاؿ التنوع في قدرات ومعارؼ أعضاءه و آرائهم والقدرة على خلق توليفة من ىذا  القدرات المتنوعة
 الفريق.التنوع لشا يساعد في رفع مستوى أداء 

 :من سمات الفريق عمل أعضائو على توفتَ مناخا ايجابيا للعمل مبتٍ على الثقة والصدؽ و الانفتاح لشا يزيد  المناخ الايجابي
 .(2019) منتَ، زينب ، متاعهم بالعمل معا لشا يحفز الأفكار الإبداعية لديهم من است

 :يتشارؾ أعضاء الفريق فيما بينهم لتحقيق الأىداؼ الدطلوبة منهم  حيث المشاركة. 
   : أعضائو من اجل برقيق الذدؼ او الدهمة التي   بدرجة عالية من التعاوف بتُ يتصف الفريق الدتماسك التعاون والارتباط

 .وجد من اجلها
  : الامر الذي يزيد من ويقصد بو اف  يستطيع كل عضو اف يؤثر في الفريق  بنفس القدر الذي  يستطيع اف يتأثر بو المرونة

 .فعالية العمل الفرقي
  :رغبتهم في تكوين جو نفسي مريح  ىلدشاعر بعضهم البعض، ومد الإساءةالفريق لعدـ  أعضاءىي درجة ميل الحساسية

 .(2013) رضواف،  للعمل
 : خصائص فرق العمل العالية الأداء: ثانيا

يلي تنوعت الخصائص التي وصفت فرؽ العمل عالية الاداء ،ووفقا لدا تشاركت بو الدراسات التي تناولت ىذه الدفهوـ ، و فيما 
 نوجز  خصائص فرؽ العمل عالية الاداء الاكثر استخداما كما يلي :

 من اجل برقيق  الجهود توجيو  فكل عضو يعرؼ ما ىو دوره وماىي مسؤولياتو وعلى اثرىا يتم   : وجود اهداف واضحة
)لصفر،  الفريقاىداؼ بطرؽ تدعم برقيق  على اساس منتظم وفعاؿ ويتصرفوف الذدؼ ، فيضع الفريق الاىداؼ ذلك

2018). 
  أعضاء الفريق من خلفيات متنوعة ويقدموف  يأتي  أفمن الدتعارؼ عليو  الثقة والاحترام : أساسبناء علاقات تقوم على

كل عضو في الفريق الفرصة   وإعطاءاحتًاـ  وتشجيع ىذه الاختلبفات لشا يستدعي العديد من الأفكار والاستًاتيجيات  
 انو مقيم .في الفريق  عضو و إيصاؿ إحساس لكل وذلك لتحقيق مبدأ التشارؾ للتعبتَ عن أفكاره و معارفو   

 يجب اف تقسم إلذ مهاـ يدكن إدارتها وتنفيذىا أي يكوف كل فرد على علم ومعرفة : ليةوالعم مةتحقيق التوازن بين المه
 الخبرة والدعارؼ الدطلوبة لإلصازىا .بطريقة أداء مهمتو من حيث 

  : أف يكوف قائد الفريق حريصًا على تقديم  سيناريو يجبالفريق بدوف خطة ىو مثل فيلم بدوف التخطيط المسبق للعمل
 عليو الخطة ما تنصثم بعد ذلك يتم وضع العمليات و الدهاـ وفق أفكار وعمليات التخطيط إلذ "طاولة الفريق" 

  : أي مشاركة وادماج اعضاء  الفريق  في إجراءات واضحة لحل الدشكلبت المشاركة في اتخاذ القرارات وحل المشكلات
 وابزاذ القرار وعلى قائد الفريق ضماف برقيق ذلك والابتعاد عن ابزاذ القرارات بشكل مركزي قدر الدستطاع.

 : الفريق ومقارباتهم بالإضافة إلذ الخصائص الديدوغرافية مثل العمر الاختلبفات في أفكار أعضاء   احترام التنوع والاختلاف
 والجنس والخبرة  ..،يجب أف يتم تقييمها كميزة  لا كعائق.
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 التي تنتج من الاندماج مع الافكار  الدتكافئ لتأكيد على مبدأ اساسي وىو العمل الفرقيالتضامن والاعتماد المتبادل: ا
 .بداع في العمل او الدهمةالاخرين ىي مصدر الابتكار والإ

 تساعد عمليات الفريق التي تكافئ ، برقيق اداء الفريقالاعتًاؼ بالإلصازات الفردية التي تساىم في : التحفيز والمكافآت
لأعضاء الفريق لدواصلة الرغبة والحوافز  وتقديم التشجيع  ،وضع معايتَ الإلصاز و الإلصازات الفردية على التعرؼ على الدساهمات 

 .في الدساهمة في برقيق الصالح العاـ للفريق 
 : على كل  التواصل لا نقصد بو فقط تبادؿ الدعلومات ولكن ايضا بناء العلبقات بتُ الافراد، فيتعتُ التواصل بشكل فعال

فرص للحوار عضو في الفريق احتًاـ آراء الآخرين وأفكارىم و التًكيز على القواسم الدشتًكة ، بدلًا من الاختلبفات ، بخلق 
يجب وضع معايتَ ومبادئ توجيهية ولنجاح الفريق في الوصوؿ إلذ الاداء العالر  البناء الذي لا يتفكك في وجود اختلبفات .

 تسهل وضع آليات  وحتى يبقى كل الاعضاء على اتصاؿ يجب ،  بهدؼ ومهمة الفريقبدا يضمن وصوؿ الدعلومات ذات صلة 
 . عبر مواقع الويب والبريد الإلكتًونيالاتصالات الإلكتًونية ذلك ك

  اف لد يتم النزاعات الصغتَة التي ىا  والعمل على حلها ،فبرديدلابد من  بشكل جماعي : (الصراعات)حل النزاعات 
معالجتها بسرعة تتحوؿ إلذ مشاكل كبتَة يدكن أف تؤثر على علبقات الفريق وعملياتو ونتائجو. يجب أف يتفق أعضاء الفريق 
مقدمًا على برديد أي شيء يشبو حتى عن بعد صراعًا لزتملًب ، ويجب منح الإذف لجميع أعضاء الفريق للمشاركة في عمليات 

 حل النزاعات.
 لا ينبغي السماح لعضو واحد في الفريق بتحمل الجزء الأكبر من العمل الدطلوب لإكماؿ مهمة أو ر: التوزيع العادل للأدوا

 ىدؼ. 
 : العمل على  بذنب الضغوط الفردية والجماعية التي تقع على عاتق كل عضو في الفريق ، توفير التوازن بين العمل والمنزل

 ل و الحياة الشخصية لأعضاء الفريق .لذلك لا بد من  خلق توافق وتوازف  بتُ متطلبات العم
  : إجراء مراجعات دورية  في خطط و  طريقة العمل والتعديل عليها  عند الحاجة  على كل عضو تحليل الأهداف المحققة

زيد نقد الطريقة التي يعملوف بها كفريق ، و مراجعة مستمرة للؤىداؼ والغايات والنتائج الدتوقعة لشا يخلق مرونة في العمل   وي
 من بساسك الفريق  .

  اصية الدميزة لفرؽ العمل عالية الخانطلبقا من  القوؿ "الدمارسة تصنع الكماؿ" وىي التحسين المستمر :  دعم الإبداع و
 أعضاء الفريق الفردي والفريق بشكل عاـ أداء الأداء . تساىم "لشارسة" الأفكار والأساليب والعمليات الدختلفة في برستُ من

(Drummond ,et al., 2002).  
 أنواع فرق العمل:المطلب الثالث :

 بزتلف ىذه الفرؽتشكيلها  الدناسب من فرؽ العمل يعتبر الإشكاؿ الأوؿ الذي تطرحو الدنظمات عند العمل على برديد النوعإف 
وفيما يلي نذكر  عديدة لفرؽ العمل كل حسب مقاربتو ونظرتو للفريق، فقد اثرى الباحثتُ انواع هاأىداف، هاخصائص من حيث 

 . التصنيفات المحددة لأنواع فرؽ العمل الاكثر استخداما في الابحاث والدراسات 
 إلذ:على بعض الاسس  بناءفرؽ العمل    بعض الباحثتُفقد صنف 
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 ،سلعةلزدد، على سبيل الدثاؿ فرؽ تستهدؼ تطوير الدنتج ) ؼفهناؾ فرؽ عمل تنشأ لتحقيق ىدمن حيث الهدف:   
 ( او حل مشكلة معينة، إعادة ىندسة العمليات ...وكذا أي ىدؼ تنظمي آخر.خدمة

يعمل الفريق  اي فقد يكوف فريق العمل مدارا بواسطة أحد مديري الإدارات او يكوف ذاتي الإدارة من حيث هيكل الفريق :   
 .ل يوجهو احد أعضائو دوف اف يوجهو مدير ب

و أعضائو من إدارة واحدة او تكوف العضوية لشثلة في قائد و أعضاء من فقد يكوف قائد الفريق من حيث عضوية الفريق:  
 إدارات متعددة تتنوع وتتكامل بزصصاتها.

أو يكوف فريقا مؤقتا سواء   فقد يكوف الفريق دائما مثل العاملتُ في الإدارة الدالية أو إدارة التسويقمن حيث مدة العمل :   
 .(2012) ابو النصر،  كاف من إدارة واحدة أو عدة إدارات بحيث ينتهي الفريق بانتهاء مهمتو

 : (2013) جلبب، الحسيتٍ، كالتالر   في الابحاث والدراسات ىيمن اشهر انواع فرؽ العمل  وأكثرىا استعمالا و 
على  الأختَةفرؽ العمل الدوجهة ذاتيا وتعمل ىذه  أيضاوتسمى   : self direct teamالعمل المدارة ذاتيا فرق  

التخطيط والتنظيم والدراقبة على أداء عملها للوصوؿ إلذ الذدؼ الدنشود مع تدخل قليل جدا او معدوـ من قبل الإدارة 
ذو مهارات و معارؼ متعددة و على قدر كبتَة من برمل الدسؤولية و ىذه الفرؽ بسكن من  أعضاءوتتضمن ىذه الفرؽ على 

السويدية لصناعة  volvoت والوصوؿ إلذ الدعلومات الدطلوبة لأداء مهامها وتعتبر شركة ابزاذ القرارات و حل الدشكلب
إلكتًيك .و ذلك   جنراؿت أمثاؿ كوكاكولا ، العديد من الدنظما وتلتهاالدسارات أولذ الدنظمات التي تبنت ىذا النوع ، 

كاستجابة  منها للمنافسة العالدية نظرا للتأثتَ الكبتَ للفرؽ الددارة ذاتيا على الإنتاجية حيث تشتَ الإحصائيات إلذ أف ىذه 
  .% أو أكثر مع الارتقاء بجودة الدنتج أو الخدمة الدقدمة30الفرؽ رفعت الإنتاجية إلذ 

تعمل الفرؽ الدتعددة الوظائف في جميع الدواقف والحالات : cross-fonctionnel team الوظائفالفرق متعددة  
مهمة معينة، وتتكوف ىذه  أداءالفريق يعتمد احدىم على الأخر لإلصاز العمل، إذ يساىم  كل عضو  في خبرتو في  فأعضاء، 

من مصلحة التسويق، الدالية، الدوارد  أعضاء قد لصد الفرؽ من أعضاء ينتموف إلذ لرالات وظيفية لستلفة في الدنظمة مثلب
السريعة  الاستجابةوالقدرة على  الابتكارذلك . وغالبا ما تستخدـ ىذه الفرؽ لتشجيع الإبداع و  ما غتَالبشرية.. وإلذ 

ت مع الزبائن لحاجات الزبائن ومن بتُ مهامها قد لصد برامج  برستُ الجودة، استخداـ تكنولوجيا جديدة ، عقد اجتماعا
والدوردين لتحستُ مدخلبت ولسرجات الدنظمة . وحسب العديد من الباحثتُ فإف ىذه الفرؽ تكوف في الدنظمات ذات 

 .الذياكل التنظيمية الدسطحة والتي تتسم بالدرونة
تقوـ ىذه الفرؽ بتحديد طبيعة الدشكلبت في لستلف :  problem-solving teamsفرق حل المشكلات   

عضو يعملوف باجتهاد ويبذلوف جهد كبتَ على مناقشة كيفية الارتقاء  12-5الدنظمات ،ويتكوف فريق العمل الدثالر منأنواع 
 ز على بناء بيئة عمل صحية بشكلبالجودة على مستوى الدنظمة وجعل العمليات التنظيمية أكثر كفاءة وفعالية والتًكي

  مباشر.
على بذاوز حدود الدوقع و الوقت إذ تتفاعل ىذه الفرؽ  القدرة ذه الفرؽتعكس ى:Virtual teamsالافتراضيةالفرق   

وفق العديد من الطرؽ الشائعة ماعدا التفاعل وجها لوجو . حيث لا تعمل ىذه الفرؽ بدفردىا بل تتطلب وجود شبكة 
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بنوعتُ من القوى  احدىا تسمى القوى الداخلية ) القيادة، معايتَ الفريق،  الافتًاضيةعلبقات خارجية معقدة كما تتأثر الفرؽ 
، الظروؼ الاقتصاديةالتكنولوجيا، الصراعات( والاخرى تسمى قوى خارجية ) الفرؽ الدنافسة الأخرى، الظروؼ  استعماؿ

 (. التكنلوجية، التطورات الاجتماعية
 وذلك يعود لعدة اسباب من بينها :إف ىذه الفرؽ أصبحت ضرورة حتمية  في الدنظمات 

 عن بعد في التقليل من العديد من التكاليف الاجتماعاتبزفيض التكاليف:  إذ تسهم  -
الحالية اصبح ىناؾ تفاعل كبتَ بتُ لستلف الدنظمات مثل ظهور العديد من  الأسواؽفي الأسواؽ العالدية: نظرا لطبيعة الدنافسة  -

 و التكاملبت . الاتفاقيات
 عن بعد من إجراء تعاملبت مرنة من اي مكاف وبشكل فعاؿ  الاجتماعاتنة: تساعد الدرو   -
 اكتساب الدعلومات : جذب الدعلومات من مصادر لستلفة يدثل امرا شائعا جدا في الدنظمات الدعاصرة  -

 مراحل بناء فرق العمل  المطلب الرابع: 
بل يدر مراحل متتالية ومتكاملة للوصل إلذ فريق عمل فعاؿ ،فالبناء بتُ ليلة وضحاىا ولا يتم عبثا  لا يكوفإف بناء فريق عمل 

تدارؾ العديد من الدشكلبت لذلك يجب القياـ بدراسة عميقة وبرديد الدوارد والاجراءات اللبزمة  علىالدقيق لفريق العمل يساعد 
مقالة قائمة على مراجعة الأدبيات بعنواف  Bruce W. Tuckman، نشر  1965في عاـ . فالدنشودةالغاية  للوصل إلذ 

ركزت الدقالة على لرالتُ من العلبقات بتُ الأفراد الجماعية ونشاط الدهمة. لقد افتًض  ،التسلسل التنموي في المجموعات الصغتَة
ق أداء الفريق الفعاؿ وىي  "تشكيل ، الصراع ، وضع نموذجًا من أربع مراحل يجب فيو اجتياز كل مرحلة بنجاح من أجل برقي

( إنتهاء)تفكك جديدة وىي  ، واضاؼ الباحثتُ لاحقا مرحلة (Bonebright, 2010 ) ، وتنفيذ"  ستقرارالامعايتَ او 
 .  الفريق
 مرحلة التشكيل  اولا:

أعضاء الفريق ، وتبادؿ الدعلومات الشخصية ،وكسر الحواجز والارتباؾ وىي مرحلة  وىي الدرحلة الاولذ والتي يتم فيها التعارؼ بتُ
حوؿ من سيتولذ مهمة القيادة وينسق  قلقتُ وغتَ متأكدين بشأف الدهاـ التي يقوموف بها،ولفريق اختبار لذم ، يكوف أعضاء ا

بدهمة شرح الأدوار لأعضاء الفريق  رسمي يقوـتكليف قائدًا غتَ ما يتم  الفريق فعادةً . إذا لد يتولذ القائد الرسمي إدارة بينهم العمل 
التشكيل   تكوف مرحلةقد  عملو،القائد من حيث صفاتو وطريقة  الدرحلة يحددىايوجههم للقياـ بدا ىو مطلوب منهم. مدة ىذه 

ل الفريق ، يدكن تقليل مدة مرحلة التشكيل طويلة  إذا كاف القائد منفتحًا يظُهر اعتباراً لأعضاء الفريق ويخلق بيئة تفاعل لشتعة داخ
تم إنشاؤىا فقط لإلصاز مهمة لزددة بشكل جيد،  الدؤقتة التي، حيث يعمل القائد كػ "رابط" بتُ أعضاء الفريق. فمثلب فرؽ العمل 

 ) وقتًا أطوؿ ستنتقل من مرحلة التشكيل بشكل أسرع بكثتَ من فرؽ العمل الدائمة التي يدكن أف تستغرؽ مرحلة التشكيل ىذه
Zoltan & vencea, 2016). 

كذلك التعرؼ على الدهمة التي سيقموف بها   منهم ومطلوب  ما ىو عرفةبدالفريق تعتبر ىذه الدرحلة مهمة فهي تسمح لأعضاء 
عارؼ، م هارات،م ،من قيم  على ما يدلكو كل فرد من الفريق  ي فرصة للتعرؼفعاؿ فه معا بشكلبعضهم حتى يتستٌ لذم العمل 
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فهنا يقع على القائد دور رئيسي في ضماف أف أعضاء الفريق لن يتجاوزا ىذه  بعضهم البعض ذلك  ما غتَوإلذ خلفيات علمية 
 متفاعل.الدرحلة قبل التعرؼ على بعضهم بشكل جيد لتكوين فريق عمل 

  مرحلة العصف ) الصراع( ثانيا:
رحلة بوجود  صراعات وجدؿ حوؿ الدهاـ والأولويات النسبية للؤىداؼ وأدوار أعضاء الفريق وقيادة الفريق. قد الد ىذه  تتميز

تتشكل التحالفات للتأثتَ على أىداؼ الفريق ووسائل الإلصاز وقيادة الفريق. في ىذه الدرحلة  يجب  على القائد إدارة الصراع 
الدرحلة الثالثة إذا لد يتعامل أعضاء الفريق مع النزاع بشكل فعاؿ. تكتمل ىذه الدرحلة وليس قمعو. لا يدكن للفريق الانتقاؿ إلذ 

 Fred Lunenburg & Melody) توفرهعندما يكوف ىناؾ اتفاؽ متبادؿ حوؿ من سيقود الفريق في حالة عدـ 
Lunenburg, 2015) 

ي يجعل  كل عضو يركز  على تقديم أىذه الصراعات على النحو الذي يحقق أىداؼ الفريق  إدارةيتولذ  ويجب على القائد  أف 
أكبر قدر لشكن من ردود الفعل الإيجابية الصادقة للآخرين ، والعمل من أجل  بناء علبقات مستقرة ، والاحتًاـ والثقة بتُ أعضاء 

ى أنها مساهمات وليست انتقادات ،أي  تشجيع أعضاء الفريق على الفريق و يتم النظر  إلذ الاقتًاحات  التي يقدمها الأعضاء عل
 .(Wilson, 2017) القياـ بدهامهم  بطريقتهم حيثما أمكن ذلك

الآراء إف وجود الصراعات في ىذه الدرحلة ىو نتاج لشعور أعضاء الفريق أف ىناؾ اختلبفات في الآراء ووجهات النظر فالدفاع عن 
والدفاىيم الشخصية يولد لنا نزاعات قد بزلق وجود برالفات فرعية داخل الفريق فدور القائد ىنا ىو العمل على إدارة ىذه 

 الصراعات  بالشكل الذي يحقق الأىداؼ الدطلوبة .
 مرحلة الاستقرار  ثالثا:

ل الفريق بالشعور بالتماسك والاستقرار  من حيث يبدأ وضع الدعايتَ عندما يتم استبداؿ الشعور بالدقاومة والصراعات  داخ
الجوانب الاجتماعية والشخصية. و في ىذه الدرحلة  يجب تقليل القيادة الدباشرة للفريق ويجب أف يؤدي قائد الفريق دوراً استشارياً  

يل على  وجود ثقة وتعاوف بتُ دل ىذه الدرحلة ويعد الوصوؿ إلذ للفريق . اي تصبح  فرؽ عمل مدارة ذاتيا  والقائد يعمل كميسر
 ) ةالتفستَات حوؿ الاستًاتيجية الدتبعة لتنفيذ الدهاـ  الدطلوب الخبرات ويتبادلوفبينهم ،الدناقشات الدفتوحة ،أعضاء الفريق 

Jovanović ,et al., 2016). التماسك والالتزامات  ومنو فهذه الدرحلة تعكس وضع معايتَ معينة تساعد على انشاء
عايتَ المحددة لتحقيق أىداؼ الفريق بكفاءة وفعالية ،  والتأكيد كذلك على وضع الدعايتَ السلوكية الدناسبة للقياـ بالعمل حسب الد

( Tseng &-Yu Ku, 2011). 
 معا والعمل  الفريق،تعتبر ىذه الدرحلة ىي أساس بساسك الفريق وترابطو حيث تتميز بوجود روح التضامن والثقة بتُ أعضاء  وعليو

 على حل الخلبفات حوؿ الأىداؼ والأدوار الدطلوبة بشكل ودي ، وكذلك تعبر ىذه الدرحلة الطريق لضو  خلق لغة او وسيلة 
 الدشتًكة.برقيق الأىداؼ  معا لضوالنحو الذي يضمن عملهم  الفريق علىبتُ أعضاء  تواصل واحدة

 مرحلة الأداء  :رابعا
 الأداءمستويات  أعلىوالوصوؿ إلذ  الأىداؼالفريق بشكل جماعي متناسق من اجل برقيق  أعضاءفي ىذه الدرحلة يعمل 

(Mantkelow, 2011) وحسب الباحثTuckman 1965   في ىذه الدرحلة يتم تطوير الفريق  والانتقاؿ من "ارتباط
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الدور الوظيفي"  إلذ  "أداة حل الدشكلبت"  وتصبح لديهم مهارة ابزاذ القرارات وإعطاء الحلوؿ الدناسبة في الوقت اللبزـ ، حيث 
ا تعزيز أنشطة الصاز الدهمة الرئيسية  يتكيف الأعضاء مع الظروؼ و الظواىر ضمن بيئة العمل ،   ويؤدوف  الأدوار التي من شأنه

. تصبح الأدوار مرنة وعملية ، ويتم توجيو الطاقة الجماعية لأعضاء الفريق لضو  ىاويتم فيها برديد الذياكل والوسائل الداعمة لإلصاز 
 .(Bonebright, 2010 ) الدهمةىذه برقيق 

إف بلوغ الفريق إلذ ىذه الدرحلة يعكس مدى انسجامو وبذاوزه للشك والصراعات فيما بتُ اعضائو ويصبح اكثر قدرة على الصاز 
 تبادؿ الدهارات والخبراتالاىداؼ الدطلوبة منو خاصة انو اصبح كل عضو يفهم ويدرؾ الدور الدنسوب لو  كما يتم في ىذه الدرحلة 

يخدـ برقيق الغاية او الدهمة من  يعمل الفريق بشكل متكامل وتعاوني بدا ى بعضو في الصاز الدهاـ اي واعتماده عل  داخل الفريق 
 الفريق.

 مرحلة التفكك او الانتهاء   خامسا:
بالنسبة للفرؽ الدؤقتة  حيث الفرؽ  الدائمة لا تصل إلذ مرحلة الانتهاء ،  فالفرؽ الدؤقتة تم  أي ىذه الدرحلة بزص بعض الفرؽ

، قد يشعر  ،للقياـ  مهمة  معينة ضمن وقت لزدد مسبقا مثل  فرؽ اللجاف الدخصصة وفرؽ الدشروع  أيشائها لغرض معتُ إن
بعد العمل الجاد والتوافق وبناء العلبقات مع بعضهم البعض وبرقيق   والإحباطالعديد من أعضاء الفريق بإحساس مقنع بالخسارة 

والإلصاز. يدكن للقادة اغتناـ  تقديراًت للمشاركةالجوائز و  الاحتفالات، وتوزيع عن طريقىدؼ مشتًؾ. يدكن بزفيف ىذا الشعور 
ىذه الفرصة للتأكيد على الدروس القيمة الدستفادة من تشكيل  الفريق حتى يكوف لدى الجميع قابلية للعمل ضمن  فرؽ عمل 

 فريقاي في  ىذه الدرحلة  يكتمل العمل ال.(Fred Lunenburg & Melody Lunenburg, 2015) مستقبلية
 ,Abby) للمشاركة في فرؽ عمل أخرويديل إلذ التفكك. و تستمر مع الافراد  السلوكيات والدهارات  التي اكتسبوىا من الفريق 

2015). 
يصل الفريق إلذ مرحلة الانتهاء عند برقيقو للهدؼ أداء الدهمة أو الذدؼ الذي تشكل من اجلها، فالفرؽ التي يتم حلها عادة 

 .تكوف مرتبطة بعمل ووقت لزدد 
 ويدكن شرح ىذه الدراحل بالتسلسل في الشكل الدوالر :
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 مراحل  بناء )تطور( فريق العمل: (05) الشكل رقم                                            
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 (Brouwer, et al., 2011) المصدر:                                  
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 أداء فرق العمل  حول عموميات الثاني:المبحث 
اف تبتٍ الدنظمات لأسلوب فرؽ العمل يوفر لذا العديد من الدميزات منها الاستفادة من اندماج الدهارات والخبرات التي تساعد 

على غرار القياـ بها على مستوى الفريق من فعاؿ  للوصل إلذ الاداء العالر فالفرد لوحده قد لا يستطيع اداء لستلف الدهاـ بشكل 
، بشكل عاـ اف لصاح اداء الفريق الدنظمة أىداؼوبرقيق داء باقي الاعضاء بدا يسمح بتحستُ اداء الفريق خلبؿ تكامل ادائو مع ا

 كفاءة وجودة.في برقيق الاداء الدطلوب بيعتٍ لصاح الدنظمة في برقيق الدهمة او الذدؼ الدطلوب منو 
 المطلب الأول : مفهوم أداء فرق العمل 

الدراسات والابحاث لد تتفق على برديد مفهوـ لزدد ومشتًؾ على فبناءا على انو ليس ىناؾ اتفاؽ لزدد على تعريف فرؽ العمل 
مصطلح أداء فرؽ العمل نظرا لاختلبؼ الذدؼ او الغاية من الفريق كذلك لارتباط ىذا الدفهوـ بالعديد من الدؤشرات التي يصعب 

 فرؽ العمل وىي كالتالر:  لأداء دراستنا ىذه باختيار لرموعة من التعاريف قمنا في. ساىا بدقة اضبطها وقي
 ,.Simon ,et al) .ددةبرقيق الفريق للمهمة او الذدؼ الدطلوب وفق معايتَ الجودة والكفاءة المحأنو ببأداء فرؽ العمل يقصد 
2007) 

 وبالنظر إلذ ىذا التعريف لصد اف الباحث لخص مفهوـ  أداء فريق العمل بتحقيق الفريق للغاية الدطلوبة منو وفق شروط لزددة 
الاربعة وىي : البدء، التعارض ، الاستقرار ، ثم الاداء . حيث تتميز   لوبعض الباحثتُ  اداء فرؽ العمل انطلبقا من  مراح ويعرؼ 

زات معينة ، بحيث يتم فيها برديد خطوات العمل للفريق لإلصاز العمل الدطلوب منو وطبيعة الدهمة كل مرحلة بخصائص و لشي
 .(Darlan davis ,wayne davis, 2008) الدطلوبة منو ودور كل عضو بدا يساىم في الوصوؿ إلذ الاىداؼ الدنشودة

تُ اعتمدوا على مراحل بناء وتطوير فريق العمل كمفهوـ لأداء فريق العمل بدأ من مرحلة اعتمادا على ىذا التعريف نرى اف الباحث
 البدء وصولا إلذ اداء كل عضو في الفريق للمهمة الدطلوبة منو لتحقيق ىدؼ الفريق

ض إلذ أداء فرؽ العمل على انها نتاج الجهود الدبذولة من قبل شخصتُ فأكثر من خلبؿ دمج الدهارات والسلوكيات  عوينظر الب
 & stashevsky )الذين يعملوف بشكل مستقل  بالأفرادوذلك لتحقيق الأىداؼ الدنشودة والوصوؿ إلذ أداء افضل مقارنة 

koshlowsky, 2006). 
ركز ىذا الدفهوـ على اف اداء الفريق يعكس النتائج المحققة من تكامل  موارد اعضاء الفريق) معارؼ، كفاءات،..( للوصوؿ إلذ   

 مستويات اداء عالية .
المهمة والهدف  لتحقيقمتماسك  الفريق بشكل عمليعكس وبناء على ما سبق يمكن القول بأن أداء فريق العمل 

 .المحددة للأداءالمطلوب منه وفق المعايير 
 العمل:أداء فرق  أبعاد الثاني: المطلب

ابعاد اداء  فرؽ لصد اف العديد من الباحثتُ قد تطرقوا إلذ   مجاؿ الإدارةء فرؽ العمل في لرالات لستلفة كبدا اف تم دراسة ادا
، لذلك في دراستنا ىذه قمنا بالاعتماد على ابعاد  وبزصصاتهم  وجهات نظرىمالعمل، إذ قاموا بدراستو وبرديد ابعاده بحسب 

 : في الشكل التالر يجازىادراستها في بيئة عمل الدنظمات. و يدكن إ بستفرؽ العمل  الاكثر استخداما والتي 
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 (: أبعاد أداء فرق العمل06الشكل رقم)                                        

 
 من إعداد الباحثة: المصدر

  the team quality جودة الفريق:  اولا 
تتمثل جودة الفريق في ستة أوجو تتضمن كل من الاتصاؿ الكفء والدنفتح بتُ أعضاء الفريق ، وتنسيق الدهاـ والنشاطات الفردية 

فأف ىذه الأوجو تفصح عن مؤشرات العمل  و، موازنة اسهامات عضو الفريق ، الدعم الدتبادؿ ، الجهد الدبذوؿ ، والتماسك .ومن
 .(2011)دىش جلبب،  التعاوني من جهة ، وتتحد لتكوف ىيكل جودة الفريق من جهة أخرى

الدتعاونة  وعليو فإنو يتم تصوير جودة فريق العمل  على أنو بناء متعدد الأوجو يعكس ىذه الجوانب او الدؤشرات الستة لفرؽ عمل 
 ودلرها بعد ذلك في بناء جودة فريق العمل، فيما يلي مناقشة لأوجو جودة الفريق :

   الاتصال :  (1
الدعلومات التي الفريق  أعضاءالوسيلة التي من خلبلذا يتبادؿ  الأساسي لتحقيق جودة الفريق .ويعتبر الاتصاؿ  العنصرىو الاتصاؿ 

 Mary) اللبزمة لتنفيذ برنامج او مشروع جديدهارات لنجاح الدشاريع والدهاـ ، فالتواصل يضمن تبادؿ الد الأساسيالدورد  تعد 
Pinto& Jeffery Pinto, 1990)  نادراً ما يدتلكوف كل الدعارؼ والخبرات الدطلوبة الدتعلقة  الفريق،نظراً لأف أعضاء

ا بدستويات عالية من قوثي ايرتبط ارتباطما او مهمة  أف لصاح مشروع بالعمل لإلصاز مشاريعهم بنجاح ، أظهرت الأبحاث السابقة 
إلذ مصادر الدعلومات داخل الدنظمة )أي مستويات عالية من الاتصاؿ الداخلي أو  لفريقالاتصاؿ التقتٍ من قبل جميع أعضاء ا

فالتواصل  يضمن تكامل الدهارات والخبرات بتُ أعضاء الفريق كما يسمح  بتبادؿ الدعارؼ والأفكار بدا يتلبءـ مع داخل الدنظمة(. 
 .(ralph, 1980 ) برقيق الفعالية في إلصاز الدشاريع الابتكارية

 : والنشاطات الفردية تنسيق المهام (2

اداء فرق 
 العمل

جودة 
 الفريق

انتاجية 
 الفريق

كفاءة 
 الفريق

تماسك 
 الفريق
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على فريق العمل اف يعمل معا على  الجودة للعمل او الدهمة الدنجزة ،بدا يحقق داخل الفريق  برديد مساهمات كل عضويتم 
التناغم والتزامن بتُ ىذه الدساهمات الفردية بدا وبرديد دور ونشاط كل عضو لشا يتطلب توفر شتًكة ، الدلمهمة لالجوانب الأساسية 

، برتاج الفرؽ إلذ الاتفاؽ على  طريقة العمل من حيث ىياكل العمل الدشتًكة والجداوؿ الزمنية يساىم في برقيق الكفاءة والفعالية 
 فرعيةالؼ الدشتًؾ  وبرديد  الأىداؼ ىيكل الذد  والديزانيات ،وبالتالر فإف التنسيق يعتٍ أنو يتعتُ على الفرؽ تطوير والاتفاؽ على

بحيث تكوف واضحة بدا فيو الكفاية لكل عضو في الفريق ، وخالية من الفجوات والتداخلبت، ويؤدي  في النهائية إلذ برقيق لو 
 الدهمة المحددة .

 :كل عضو   إسهاماتموازنة  (3
 ومهاراتهم ذات لشارسة خبراتهمبالحرية في  هيشعر جميع أعضاء أففرؽ العمل أداء مهمتو بطريقة مبتكرة من الضروري لنجاح  

إذا سيطر  بعض أعضاء الفريق على الدناقشات وابزاذ القرار، ولد يتمكن آخروف في الفريق من الدساهمة بآرائهم  لأنوالصلة بالدهاـ.
وقت( ،أف برقيق توازف مساهمات بتُ ال،التكاليف،وأفكارىم ، فسيكوف لذلك آثار سلبية على أداء الفريق )من حيث الجودة 

 .أعضاء الفريق  يرتبط بشكل كبتَ بأداء الدهاـ  بنجاح و برقيق رضا أعضاء الفريق 
 الدعم المتبادل:  (4

من أجل الدوارد أو الدكانة( ، إف السلوكيات التعاونية البناءة داخل الفرؽ  من الدهم لأعضاء الفريق عدـ التنافس )على سبيل الدثاؿ
بتُ الأعضاء  يطور من مستوى أداء أف الدعم الدتبادؿ  أكدت العديد من الدراسات والابحاث  من جودة العمل.  كماتزيد 

 الفريق من خلبؿ اهميتو في زيادة مستوى الاتصاؿ و التنسيق داخل الفريق.
 الجهد المبذول : (5
وذلك استنادا على افتًاض  بأنو بغض  / الدهمة شروعيؤثر الجهد الذي يبذلو أعضاء الفريق في مهمتهم الدشتًكة على لصاح الد  

فإف مستوى الجهد الدبذوؿ يؤثر على الدهمة والاداء  النظر عن وجود الدعرفة والدهارات ذات الصلة بالدهمة لدى اعضاء الفريق،
  الكلي للفريق.

 التماسك : (6
على اهمية عنصر التماسك في برقيق جودة الفريق ، وذلك بإعتبار الالتزاـ بتحقيق مهمة   يبيةالتجر العديد من الدراسات  أكدت

بشكل كبتَ على أداء الفريق خاصة في الدهاـ الابتكارية التي تتطلب درجة عالية  يؤثرالفريق مؤشر أساسي على درجة التماسك بدا 
 (Hoegl & Georg, 2001)  الفريقفي والالتزاـمن الاتصاؿ والتنسيق والذي يكوف بتوفر التماسك 

 the team productivity إنتاجية الفريقثانيا 
للحصوؿ على الدخرجات الدطلوبة )النتائج(، وتتأثر ىذه ) الدوارد(الددخلبت الكيفية التي يستخدـ بها الفريقالفريق إلذ  إنتاجيةتشتَ 

،والسمات العملية  بدجموعة من الدتغتَات من بينها التأثتَ الدتبادؿ بتُ أعضاء الفريق، التفاعلبت، القدرة على إدارة الصراعات 
 ,cohen & bailey)الفريق  حقيقة و تؤِثر بشكل مباشر وكبتَ على إنتاجية ظاىرةالتي تعد  عضاءللؤ والاجتماعيةالنفسية 
. أكدت العديد من الدراسات على ضرورة التًكيز على دراسة إنتاجية الفريق وليس الفرد. فإنتاجية الفريق تتأثر بالعديد (1997

في توزيع الدهاـ بتُ اعضاء الفريق ،دوافع من العوامل منها : بتكوين الفريق، القدرة على ابزاذ القرارات ، فعالية الدعايتَ الدستخدمة 
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إلذ الذدؼ الدنشود. فإنتاجية الفريق   للوصوؿوتكثيف الجهود  الفريق، التواصل داخل الفريق ، كيفية برقيق الإدارة الذاتية للموارد
تعكس  .(Israt & Kazi , 2018)...( ، جهود تتأثر في الغالب قدرة الفريق على إدارة وتطوير موارده )معارؼ ، مهارات

لدنظمة ، االدوارد الدتاحة لإنتاج الدخرجات الدطلوبة بدا يساىم في برقيق استًاتيجية  قدرة الاعضاء على استخداـإنتاجية الفريق 
 الاعتًاؼالتي من شأنها أف برسن انتاجية فريق العمل مثل الدكافآت ، برفيز الفريق،  سياسات الالدديروف لرموعة من  يبتٍ لذلك 

بقدراتهم ومنحهم الثقة للقياـ بالدزيد من الدشاريع لتطوير قدراتهم ومعارفهم  لشا يؤدي إلصاز العمل الدطلوب بفعالية والتي تنعكس 
القدرة على تعتٍ ىي مؤشر لقياس انتاجية الفريق  ففعالية الفريق .(Raheel,et al., 2011 )إيجابيا على إنتاجية الفريق 

برقيق  الأىداؼ الدنشودة )الدخرجات(  وفق الدعايتَ المحددة كما ونوعا و بأقل مدة زمنية ، وكذلك  قابلية الأعضاء للعمل معا 
 الانتاجيةهاـ الدنوطة بهم  وبساسكهم ، وذلك من اجل الوصوؿ إلذ مستقبلب، و الاعتماد على بعضهم البعض في الصاز كافة الد

 . (2020)مروح،عباس،  الدطلوبة
 the team efficiency :كفاءة الفريقثالثا :

 ,.Liang ,et al) يعبر عن كفاءة الفريق على انها نسبة لسرجاتو  إلذ مدخلبتو  لأداء عمل معتُ حسب الجدوؿ الزمتٍ المحدد 
تحقيق من جهة أخرى ينتظر إلذ كفاءة الفريق على انها التزاـ الفريق بالجداوؿ الزمنية المحددة  مسبقا والدوارد الدتاحة  ل(2007

. فكفاءة الفريق تقاس بقدرتو على الاستغلبؿ الامثل (McMullin & Whitford, 2007)الأىداؼ الدرجوة منو 
 للموارد الدتاحة  من معارؼ ، خبرة ، ووقت وجهد لأداء الدهاـ الدتوقعة منو على أحسن نطاؽ.

على  الإدارة الفاعلة التي تسهم  تساعدهو الدوارد الدتاحة التي  امتلبؾ الفريقل من بينها تتأثر كفاءة الفريق بالعديد من العوامل لع
في رفع  مستوى كفاءة الفريق وفاعليتو ، فهي تعزز  قدرتو على تشخيص الدشكلبت وبرديد أسبابها والنتائج الدتًتبة عنها  ،ومن ثم 

فر الدناخ الدلبئم وبالتوزيع تطوير الحلوؿ الدلبئمة لأداء الدهمة الدوكلة إليو ، كما يرتبط بلوغ الدستوى المحدد من كفاءة الفريق بدرجة تو 
) جلبب ، الحسيتٍ،  الددروس للمهاـ بتُ أعضاء الفريق حسب ما تتطلبو ىذه الدهاـ من معارؼ ومهارات وقدرات مناسبة

2013) 
  the team cohesion  تماسك الفريقرابعا:

إلذ درجة برفيز أعضاء الفريق للبقاء في الفريق. بسيل الفرؽ شديدة  Shaw (1976)يشتَ التماسك على النحو الذي حدده 
التماسك إلذ أف يكوف لديها تغيب أقل ، ومشاركة عالية في أنشطة الفريق ،مستويات عالية من التنسيق بتُ مهاـ الفريق لأداء 

 .(Dionne , Yammarino, 2004 ) العمل
جل برقيق ا بساسك الفريق على انو درجة ميل الأعضاء إلذ برقيق التكامل والتضامن فيما بينهم من  carronويعرؼ الباحث 

تطوير العلبقات ب يعتٌمن التماسك الأوؿ التماسك الاجتماعي و الذي  ،ويجب التمييز ىنا بتُ نوعتُالأىداؼ الدشتًكة 
  .(2019) عبيد، تحقيق الأىداؼ الدسطرة بالاجتماعية بتُ أعضاء الفريق والحفاظ عليها ،والثاني ىو بساسك الدهاـ الذي يعتٌ 

 : (45-44، الصفحات 2018) زرارقة ، الطاووس،  ويدكن ايجاز لرموعة من المحددات التي تساىم وتعبر عن بساسك الفريق  
على وجود تفاعل مستمر بتُ اعضائو والتًكيز على بلوغ الاىداؼ وحل  يعتمد العمل الفرقي مهارة حل المشكلات: .1

 .الدشكلبت التي بردث في نطاؽ العمل من جهة وعلى العلبقات الانسانية بتُ الافراد 
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الأعضاء يتفاعلوف مع بعضهم البعض في ويجعل يلعب الاتصاؿ دورا ىاما في جعل الفريق أكثر بساسكا،  مهارة الاتصال: .2
 تنطوي على تكييف عملية السلوؾ وتعديلو لتلبية أىداؼ لزددة، كإبراز مهارات متعددة، منها القدرة على التأثتَبة مناسظروؼ 

 وضوح الدعلومات، الدفاىيم ،وعليو يساىم في إلخ ..، القدرة على التفاوض  فكارالا، تبادؿ بناء العلبقات ، على الاخرين 
 .بساسك الفريق زيادة بطبيعة الحاؿ إلذ  الذي يؤدي وغياب عامل التشويش 

لأف ىذا  يستدعي الدعالجة بطريقة ضمنية لكن داخل الفريق  النزاعات والخلبفات ىي جزء من العمل  قلة الصراعات: .3
رة ، على الابداع وروح الدبادبذلك  تشجع ولا  رؤية الدهاـ والأنشطة قد يؤثر على الجانب من النزاعات لا يخدـ بساسك الفريق، 

 . فتجنب مثل ىذا الصراع يعد أمرا ضروريا للتقليل من حدة التوترات وتكثيف لرهودات الفريق وتعزيز بساسكو
فهي تسعى جاىدة إلذ كشف للظروؼ التي بردث في  المحيط تلجأ الدنظمة إلذ التعلم التنظيمي استجابة  التعلم التنظيمي: .4

أحيانا بشكل التغتَات والتطورات الخارجية الفرؽ مع  اشي في إيجاد سبل تصحيحها ، ولأف عدـ بس العملالأخطاء والنقائص ثم 
، لدواجهة ذلك  قد تقتضي البحث عن تشخيص دقيق لذا، وعليها يتم اختيار استًاتيجية معينة مشاكلجيد  فهذا يؤدي الذ بروز 

  .بحث عن طرؽ جديدة للتعلم ومواجهة التحديات الدستقبليةحيث يؤخذ بعتُ الاعتبار التغذية العكسية للبستمرار في ال
يعتبر التعاوف قيمة تزيد من التشجيع والتحفيز الدعنوي، وكذا بناء وخلق روح الإيداف بأىداؼ  التعاون بين أعضاء الفريق: .5
، فخلق روح التعاوف لدى الفريق يستلزـ إعداد قانوف أساسو الدساواة والعدؿ ما للئلصازورسالتها، فيصبح المحرؾ الأساسي لدنظمة ا

، وىذا ما يساعد على اكتساب بالدزيدبتُ الأعضاء، إضافة إلذ التقدير والثناء على المجهودات التي يبذلذا الأعضاء في سبيل القياـ 
د من ثبات الفريق وبساسكو، حيث أنو كلما كانت العلبقات ما تكافؤ الفرص، يزيفوجود الرضا ورفع الروح الدعنوية لدى الجميع، 

 .بتُ الأعضاء جيدة كلما أدى ذلك إلذ زيادة مستوى التعاوف فيما بينهم
أساسية لتشجيع الأعضاء على زيادة  التحفيز كقاعدةتتجو الكثتَ من الدؤسسات الحديثة إلذ الاعتماد على مبدأ  :التحفيز  .6

بداعي يقتصر إلذ أبعد الحدود على الاستثمار في الدوارد البشرية الدعرفية، وبالتالر يدكن للقادة ابزاذ الأداء، حيث أف العمل الإ
 .بدرجة عالية في زيادة فعالية الإبداع داخل الفريق يساىم التحفيز فإجراءات للتأثتَ على الدافع، 

 : عوامل نجاح فرق العمل  ثالثالمطلب ال
حتى يحقق فريق العمل الفائدة الدرجوة منو لابد أف تتوفر لرموعة من العوامل التي يجب أخذىا بالحسباف عند تشكيل الفريق ، 
فتوفر ىذه العوامل يساعد على زيادة إنتاجية الفريق و جودتو لشا ينعكس سلبا على أدائو وغياب ىذه العوامل يؤثر بشكل سلبي 

بردد وتساىم في لصاح الفريق  واجتهد الباحثتُ في ىذا المجاؿ إلذ إعطاء جملة من العوامل التيمل ، على لسرجات ونتائج فريق الع
 :  لتأدية عملو ، حيث لصد 

ثلبثة عوامل رئيسية تدعم لصاح فريق العمل  في الصاز  وضع  Alain Trognon  & Lara Dessagneالباحثاف  أف
 :(Trognon & Dessagne, 2003 ) باختصاروىي  ،عملو 

لبناء فريق عمل ناجح ، من الضروري أف يعرؼ اعضاء الفريق  الغرض من ىذا الفريق ، و معرفة  التحديد الدقيق للمهمة : 
الدهمة التي سيؤديها بدقة. ويكوف ذلك بالبدء  بتحليل الدهاـ وبردد الدتطلبات التي تؤثر وبردد لصاح ىذه الاختَة وفيها يتم وصف 

إلذ الاداء الجيد ، كذلك  زمة، الدعارؼ ، الوسائل للوصوؿالفردية اللب الدهاراتنشاط الدطلوب من كل عضو اف يؤديو من حيث ال
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و ىيكلها ودرجة  مع طبيعة الدهمة يتماشىلابد من الحرص على دمج موارد الفريق ) معلومات ، خبرات ، كفاءات ، ادوات ( بدا 
 .التحفيز الدطلوبة  لأدائها

يجلب كل فرد إلذ الفريق خصائص معينة يدكن أف تؤثر على فعالية التفاعلبت بتُ الأعضاء والفعالية التي يحقق بها   الفريق: بنية  
من الضروري اختيار الأفراد الذين يدكنهم الدساهمة بالدوارد من حيث الدعارؼ والسلوكيات التي تلبي ،لذلك  الفريق أىدافو

و التأكيد على مبدأ التعاوف والثقة  داخل الفريق . وعلى قائد الفريق  اف يعمل على برقيق  احتياجات الدور الذي سيؤديو، 
 الأداء. في نتاجيةيضمن برقيق مستويات عالية من الجودة والاالتنسيق والاندماج بتُ موارد كل الأعضاء بدا 

رات تنظيمية بزص )توزيع السلطة والسلطة ، على فريق العمل اف يتقيد بظروؼ وشروط بيئة عملو من قرا بيئة فريق العمل : 
...( و الدوارد الدادية اط التناوب ، الآلات الدستخدمةإجراءات تنفيذ العمل ، الحدود الزمنية ، جداوؿ العمل ، حجم المجموعة ، أنم

ومساحة الاستشارة وما إلذ ذلك( بالإضافة إلذ التدريب والدعلومات والدعم الدتنوع من الدنظمة. كذلك لابد اف يراعي  )الأدوات
 العامة للمنظمة عند أدائو لعملو  . الاستًاتيجيةو الاىداؼ الدطلوبة منو   فريق العمل

على اداء عملو  بها الفريق فإنها تساعدهالتزـ  حددىا و ما  إذاالتي عوامل عددا من ال الباحث احساف السوسيكما اضاؼ 
 :(2016) السوسي،  وىي  ،بنجاح

 :التي بسده بالدعلومات اللبزمة لإلصاز العمل الدطلوب منو ويقصد بها الدوارد  وفرة المصادر الأساسية للفريق. 
 : بحيث يكوف كل عضو في الفريق على دراية بالسلوؾ الأخلبقي  المحبذ أثناء أداءه  تحديد المعايير الأخلاقية التي يجب إتباعها

 .للعمل وكيفية الالتزاـ بو 
 حتى يكوف كل عضو على علم بكل تفاصيل العمل ويتم وضع الحلوؿ للمشاكل التي تعتًضهم في  اجتماعات دورية : عقد

 .الوقت المحدد بدا يضمن استمرار حماس روح الفريق 
اىم العوامل التي تساىم في لصاح فريق العمل في تأدية مهمتو بكفاة وفعالية والنجاح في الوصوؿ إلذ أعلى  إيجازيدكن ، ءا عليووبنا

 : (2020) احمد يوسف،  في النقاط التالية،مستويات الأداء 
لرقابة، بشكل مباشر في كل من: التخطيط، والتنظيم، والتوجيو، واامتلبؾ فريق العمل لدهارات الإدارة الأساسية التي تتمثل  -

 وميدانهاللقياـ بالأعماؿ الدختلفة بغض النظر عن طبيعتها  الاساس والتقييم، والتي تعد 
ذه وأداة حتمية لضو برقيق الأىداؼ الدطلوبة والدرجوة، سواء كانت ى اأساسي مفتاحاامتلبؾ القدرة على التخطيط، والذي يعد  -

الأىداؼ قصتَة، أو متوسطة، أو بعيدة الأجل، بحيث يتم برديد ىذه الأىداؼ بدقة، ويتم تقسيم الأعماؿ والدهاـ على الفريق، 
الدتاحة التي تضمن برقيق ىذه الأىداؼ ضمن ما بستلكو الدنظمة في  الدواردويضع جداوؿ زمنية لتنفيذ كل منها، كما يتم برديد 

 الوقت الحاضر.
نسبة الصاز الفريق والتي يتم فيها تقييم  ،لسنويةا على إعداد التقارير الدورية، سواء كانت الأسبوعية، أو الشهرية، أو حتىالقدرة  -

، ومدى ستَه في الطريق الصحيح لضو أىدافو، حيث يتيح ذلك إمكانية رصد الأخطاء وتقويدها في الوقت للعمل الدطلوب منو 
 الدناسب قبل تفاقمها.
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، وحاجات الزبائن الدتغتَة، ووضع التطورات فيلب سوؽ العمل القدرة على دراسة البيئة المحيطة بالعمل في الدنظمة، ومعرفة  -
 .على الدنافسة لضماف قدرة الدنظمة الخطط 

 .القدرة على التغلب على الدشكلبت والتناقضات التي تنشأ بتُ أعضاء الفريق  -
وذلك من خلبؿ القدرة على اكتساب معارؼ ومهارات وابذاىات جديدة في العمل، والتًكيز على  الحرص على التعلم الدستمر، -

 التدريب والتمكتُ، وأخذ الدورات التأىيلية، ومواكبة التطور التقتٍ، وامتلبؾ القدرة على استخداـ التقنيات الحديثة. 
 معوقات أداء فرق العمل  الرابع: المطلب

الوصوؿ إلذ أعلى تعتمد الدنظمات الدعاصرة على  فرؽ العمل باختلبؼ نوعها كركيزة اساسية للقياـ بأنشطتها و النجاح في 
مستويات الأداء  بكفاءة وفعالية ،غتَ انو  مثلما توجد فرؽ عمل ناجحة وفعالة ىناؾ فرؽ عمل فشلت في الوصوؿ إلذ مستويات 

فرؽ العمل للعمل الدطلوب منها  ءلك قد يرجع لعدة اسباب شكلت معيقات او عراقيل اماـ اداالاداء والاىداؼ الدطلوبة منها وذ
 : (Arther, 2008) نذكر من بتُ ىذه الدعيقات ما يأتي .
 تتطلب مهارات او معارؼ  ويقصد بو انو في بعض الاحياف قد يكوف العدد أقل من اللبزـ خاصة في الدهاـ التي:  عدـ كفاية العدد

خاصة وىذا قد يشكل عائق اما الفريق لتأدية عملو بنجاح كما انو في بعض الاحياف قد يكوف العدد اكثر من الدطلوب وىذا قد 
 يجعل الدغزى من الفريق يفقد معناه وينتج عنو وجود صراعات وتوترات  بتُ الاعضاء

 ح الفريق بالدرجة الاولذ حيث بغض النظر عن الدهارات و الدعارؼ التي يدلكها فإنو القائد ىو الدسؤوؿ عن لصا :    القيادة الضعيفة
اف لد يكن قادر على التأثتَ على اعضاء الفريق و برفيزىم لأداء عملهم بشكل جيد  ىذا يجعل منو قائد ضعيف ومثاؿ سيئ 

 لباقي الأعضاء
 كبتَ على مردود الفريق فهي تشكل الوقود لكل عضو لأداء مهامو تؤثر الحالة الذىنية بشكل  :  الحالة الذىنية لأعضاء الفريق

حوؿ عملو لشا يتًاجع ادائو عن يخلق لديو مشاعر القلق والتفكتَ السلبي بفعالية فعندما لا يدرؾ العضو  سبب وجوده في الفريق 
 . الكلي للفريق داءالاالعمل ويتًاجع بدوره 

 يجب اف  كالفريق ، لذل ـو في الفريق قادر على اداء عملو بكفاءة ىذا يفشل من تقداذا لد يكن كل عض: التدريبات الغتَ فعالة
 يكوف الذدؼ الاوؿ من برامج التدريب ىو تطوير مهارات كل عضو بحيث يكوف قادر على اداء مهامو بفعالية

 : يصعب من عملو فنجاح الفريق في اداء عملو  مفتوحة وفعالة بتُ اعضاء الفريق  اتصالاتاف عدـ وجود مشكل في الاتصالات
نسجاـ  بتُ مهارات ومعارؼ اعضائو وعدـ وجود اتصالات يعتٍ عدـ وجود تشارؾ لذذه الدوارد وبالتالر الايعتمد على التعاوف و 

 فشل الفريق في اداء دوره .
  اسي لعمل الفريق وىو التعاوف على العمل عدـ وجود اتفاؽ بتُ اعضاء الفريق يعتٍ سقوط شرط اس أف الفريق:عدـ اتفاؽ أعضاء

بتُ اعضائو وبالتالر يؤدي إلذ وجود صراعات التي من شأنها اف تلهي الفريق عن مهمتو الاساسية فبدؿ اف يركز على اداء الدهمة 
 او الذدؼ الدطلوب منو يركز على حل ىذه الصراعات.  

 باختصار يدكن القوؿ بأف اىم الدعيقات التي تشكل عائق ومشكل لأداء الفريق للمهمة او الذدؼ الدطلوب منو، تتمثل في :    
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  .الحماس أو الطاقة فقداف  
 .و التًدد بالعجز الشعور 
 .الذوية أو الذدؼ إلذ الافتقار 
 .النقاشات والحوارات الغتَ بناءة   
  .والتي تكلف الفريق خسارة وقت العمل   من النتيجة أهمية أكثر فيها الأعماؿ جدوؿ يكوف التي الاجتماعات 
 .بتُ الاعضاء  الثقة وعدـ السخرية 
 .اعضاء الفريق ظهور وراء من تتم التي الشخصية الذجمات 
  .الدنظمة في العليا الإدارة إلذ الاتهاـ أصابع توجيو من الكثتَ  

 حياة فرؽ العمل ، حقائق من حقيقةالاختَة تعتبر  ذهفه ىذه الدعيقات بساما لتجنب طريقة توجد لاوعليو يدكننا القوؿ بأنو 
 ىناؾ يكوف لا فقد ،كبتَاً  بردياً وأداءه الفريق أىداؼ بسثل لد ما في الواقع. عليها التغلبويصعب   مستعصية تكوف وأحياناً

 الفرؽ تعثر في تتسبب أف  الأحياف بعض في  يدكنها حواجز على تشتمل للفريق الصديقة البيئات حتى داعي للعمل الفرقي 
 ومصدراً للقوة مصدراً نفسو الوقت في تشكل اعضاء لديهم فروقات شخصية، معرفية، وظيفية  الفرؽ جميع بستلك لذلك. وتدمره

 .(Katzenbach & Smith, 2016 ) للمشكلبت
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 فرق العمل أداء علىروحانية مكان العمل  تأثير :ثالثال المبحث
مكاف العمل ىي جانب غتَ منظور ومرئي في الدنظمة غتَ اف لذا دور كبتَ في برديد سلوؾ وعمل الفرد  على الرغم من اف روحانية

مكاف العمل تبتٍ للؤفراد مناخ فهي بسثل القوة الكامنة وراء عمل الافراد ومهاراتهم  وتبنيهم لسلوكيات معينة دوف غتَىا ، فروحانية 
وبالتالر اف ادراؾ كل عضو  في فريق العمل  لدوره ، وايدانو  العمل الفرقي.تعزيز عمل  يعتمد على القيم الإيجابية كالتعاوف، 

كس ايجابا بدهاراتو وبالأخرين ، وإحساسو بانو جزء من لرتمع مهم يهتم بو وبروحانيتو  لشا يجعلو يطور من عملو وأدائو  لشا ينع
 على اداء الفريق .
 أداء فرق العمل  علىروحانية مكان العمل تأثير  المطلب الأول: 

روحانية مكاف العمل ىي البحث عن الدعتٌ و الدغزى من  العمل و  بناء القيم  وبرقيق التوافق بتُ القيم التنظيمية  ، و التًابط و  
الانتماء الاجتماعي ، وينظر لروحانية مكاف العمل في الدنظمة من خلبؿ ثلبث مستويات وىي الدستوى الفردي و الجماعي 

ذا الأختَ بالتقدير والاحتًاـ وأنو شخص  موثوؽ فيو ىذا يساىم في تنمية جانبو الروحي كما يعطيو والتنظيمي ، فعندما يشعر ى
الأمل بأف ىذه البيئة تساىم في برقيق ذاتو وبرقق لو التوازف بتُ كل جوانب حياتو   ولكي بذعل الدنظمات الأفراد أكثر إبداعا  

من خلبؿ الفريق لشا يعزز الابتكار والأصالة في العمل ويجعل الدنظمة في مركز التعلم والدعرفة  زيعز لتتعتمد على العمل الفرقي 
 تنافسي قوي وعلى استعداد تاـ لكل التغتَات والتطورات التي بردث في بيئة العمل اقتصادية كانت او تكنولوجية، سياسية ..إلخ  

 الأداء من متأصل تعد جزء  اجتماعية ف لنا بنيةضمنها فرؽ عمل تكو   تتشكل ، الأفراد من لرموعات باعتبار أف الدنظمات
التنظيمية ، فالقائد ذو  الأىداؼ يعملوف معا بشكل منظم برت توجيو و تأثتَ القائد لتحقيق أعضاء الفريق  ف إ ، التنظيمي

الذوية الاجتماعية و المحبذ للعمل الفرقي يساىم  في جعل بيئة العمل بيئة اجتماعية تكوف مدعمة لبناء فرؽ عمل متماسكة  تقوـ  
ادة على تشارؾ وتكامل القيم ، الدهارات والأىداؼ  بدا يخدـ الدصلحة العامة . وبسثل القيادة الروحية شكل جديد من أشكاؿ القي

السائد في الدنظمات التي تعمل على الاىتماـ بالجانب الروحي للفرد  و بدا أف الفرد قبل لريئو للعمل في الدنظمة يكوف مشبع روحيا 
من يستطيع جعل فريق العمل قادر على فهو القائد الروحي وىنا يأتي دور وتتكوف لديو خلفية  روحية  لستلفة عن باقي زملبئو ، 

العمل، فالفرد عندما يشعر اف  في واجباتو ويؤدي ، العمل في المجتمع إلذ بالانتماء الإحساس ويقدر من عملو، الذدؼو  إيجاد الدعتٌ
ىذا يحفزه لبذؿ الدزيد من الجهد والعمل أكثر على الرفع من أدائو  عملو في الفريق يساىم بشكل إيجابي في برستُ أداء الفريق 

، فقد أكد العديد من الباحثتُ على الدور او التأثتَ الإيجابي للمناخ الروحي على سلوؾ (Pandey, 2013 )وأداء فريقو 
وعمل الفرؽ بإعتبار أف ىذه الأختَة ماىي إلا بذميع للؤفكار والدشاركة في العمل والتعلم والدعرفة الذي يعد الأساس الدكوف 

تكاملوف يويتشاركوف الدوارد ، الدعلومات و  او الدهمةفس الذدؼ للئبداع الفرقي . فأعضاء الفريق الذين يعملوف من اجل برقيق ن
من حيث الدعارؼ والدهارات و يساعدوف بعضهم البعض للوصوؿ إلذ الغاية الدطلوبة وىذا يتطلب قوة داخلية تعزز العمل الفرقي 

والتأكيد على العمل الإبداعي و  والدثابرة وتكوف ىذه القوة بتوفر مناخ روحي يؤسس فريق عمل قوي يتميز بالثقة و الاحتًاـ
 . (Pandeya, et al., 2019 ) الالتزاـ في العمل

روحانية مكاف العمل اصبحت تعتبر كقيمة ومورد  وذلك لارتباطها بأىم عنصر في الدنظمة وىو الافراد، وعليو اذا ما استغلت  
ويجعلهم يعملوف بشكل   ويبذلوف اعلى قصارى جهدىم  على رضا و إلتزاـ الافراد الادارة ىذه القيمة  ىذا سينعكس ايجابا 
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لتحقيق أىداؼ الدنظمة نظرا لكونها المحرؾ الاساسي لرفع الروح الدعنوية للؤفراد وتشجيع التعاوف والعمل ضمن فرؽ العمل ، ومن 
العالر بفضل  بالأداءا الدنظمات اليابانية التي لطالدا بسيزت الدتعارؼ عليو اف فرؽ العمل ىي اساس بسيز ولصاح الدنظمات وفي مقدمته

الإحساس  تركيزىا على العمل الفرقي باعتباره منبع الافكار الإبداعية . وعليو فإف  جوىر روحانية مكاف العمل  ىي التأكيد على
والدعارؼ وتتشارؾ في القيم  الآراءبذاوز الذات  والإحساس بالآخرين وبناء علبقات تسودىا الثقة والتعاوف وتبادؿ  بدعتٌ العمل و 

والاىداؼ وبذعل من الاختلبفات نقطة قوة لا ضعف، وحتى يستطيع فريق العمل اف يعمل ضمن بيئة صحية روحيا يجب اف 
 طلوبة منهم بنجاح .الدهمة الد لآتيةيؤمن ويدعم اعضائو ببعضهم بعض 

 أداء فرق العمل على  معنى العملتأثير  المطلب الثاني: 
يتجلى معتٌ العمل في احساس كل عضو ضمن الفريق من مغزى و الذدؼ من  العمل الفرقي ، الامر الذي يساىم في جعل الفرد  

 القيم والافكار  من لستلفة بدجموعة الفريق ىذا إلذ الفريق في عضو كل يوظف كل جهده في برقيق مهمة الفريق  حيث يأتي
معتٌ العمل  العمل فريق أعضاء الشخصية . حيث يربط  والدعتقدات والتجارب الدهنية الاجتماعية التنشئة على بناءً  العمل حوؿ

بأنهم جزء من فريق يحتـً مبادئهم ويقدر ذاتهم وتوسد فيو روح العمل بأهمية العمل الذي يقوموف بو  من خلبؿ احساساىم 
التعاوني والثقة والتفاعل بتُ الزملبء لشا يساىم في تطوير شخصية كل عضو روحيا و معرفيا وعمليا فالعمل ضمن الفريق يفتح 

لد لديو دافع بالإلصاز وانو يؤدي عمل مهم للفرد آفاؽ للبكتساب خبرة وبرقيق ذاتو واحساسو بانو جزء من مشروع اكبر منو لشا يو 
 زيادة مباشر وغتَ مباشر بشكل معتٌ العمل  يعزز .(Cott, 1998 )وذو معتٌ يساىم في تطوير أداء الفريق وبرقيق غايتو 

 عوامل ىذه و الصدؽ بتُ الافراد. الدساعدة على يشجع ، الاجتماعية الروابط على ويحافظ ، شعور الفرد بروحانية مكاف العمل
 الدهاـ في البعض بعضهم ودعم فرؽ في تعاوناً أكثر بشكل للعمل الافراد  حاجة إلذ بالنظر سيما لا  العمل مكاف في مهمة

 أف إلذ تسعى الدنظمات لأف نظراً. الجماعية من اجل برقيق ىدؼ الفريق بكفاءة  وفعالية لشا يحسن من لسرجاتو )انتاجيتو( وأدائو 
إدراؾ كل عضو في الفريق   فإف ، التكنولوجيا عصر لستلف الظروؼ والتطورات في مع بسرعة للتكيف وديناميكية مرونة أكثر تكوف

 فمن ويستحق كل الجهد الدبذوؿ لأجلو ،ايجابي  وبأف عملهم لو أثر ، لديو شعور بتقدير لذاتو ولباقي الأعضاء يخلقلدعتٌ العمل 
 ارتباط فيتكوف بذلك لديهم نوع من التعاقد النفسي و  ، ابذاه منظمتهمببعضهم البعض و  ابذاه   أكبر بارتباط يشعروا أف رجحالد

تساىم في تعزيز السلوكيات الايجابية في الفريق مثل الاجتهاد  ، مساعدة  ذلك إلذ بالإضافة ذاتهم ، يتجاوزسامي   بشيء روحي
 .(Fagley & Adle, 2012 )الاخرين ، الامتناف ، التعاوف... 

من فرد بدعتٌ ال ىذا الداخلية التي تتشبع عندما يشعر ذاتول انعكاسإلا  ما ىومن عملو  في الفريق  بالغرضإف أحساس الفرد 
يطور من شخصيتو و يساىم في برستُ أداء فريقو  داخل الفريق وأنو جزء مهم منها ولو قيمة واف ىذا العمل الذي يقوـ بو تواجده

تحقيق الذات و الالصاز ، فمن بتُ لشيزات فرؽ العمل  الناجحة  الاحساس ب يصل إلذ أعلى درجات  وو أفكاره ومعارفو لشا يجعل
دور قائد الفريق الذي تكوف من بتُ اولوياتو اف  أتييعلم انو لشيز   ولو دور مهم في برقيق اىداؼ الفريق ، وىنا اف  كل عضو  ي

 فهم تركيبة شخصية الاعضاء  خاصة الجانب الروحي  وكيف يدكن اف يستغل ذلك ليزيد من نشاطهم وحماسهم في العمل في يركز 
لزفز روحيا وعاطفيا ويزيد من طاقتو في  يكوفندما يشعر انو معوؿ عليو و مقدر . فالفرد  بطبعو عويحقق ىدؼ ومهمة الفريق

 العمل لتحقيق  الغاية التي أنشأ من اجلها الفريق.    
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 اداء فرق العمل  علىالانتماء إلى المجتمع الاحساس ب تأثير  المطلب الثالث : 
 ويدكن وداعمة بسهولة متاحة بنية من جزء بأنو الفرد فيو يشعر الذي الددى أنو على المجتمع إلذ بالانتماء الإحساس وصف تم

 ستلُبى الأعضاء احتياجات بأف مشتًؾ وإيداف ، البعض لبعضهم مهمتُ وكونهم بالانتماء أي شعور اعضاء الفريق عليها الاعتماد
يجعلهم يبذلوف جهدا  وبشكل ايجابي في رفع مستويات التعاوف والتماسك داخل الفريق فيؤثر معا. بالعمل التزامهم  خلبؿ من

ق الذات ، والشعور بالانتماء الفرد اف الفريق يشبع حاجاتو من برقي اكبر للوصل إلذ مستويات الدطلوبة  من الاداء . فعندما يشعر
وده إلذ الوصوؿ إلذ الشعور بأنو مواطن داخل الدنظمة ويتبتٌ يقذلك وانو جزء من تنظم مهم ويتفاعل مع زملبئو بشكل ايجابي ، 

الاىداؼ العامة للفريق او الدنظمة على انها اىدافو لشا يعزز لديو الشعور بالرضا عن العمل و التكامل  والاندماج  داخل الفريق 
 .(Zan & Cicognani, 2012)ويقلل لديو السلوكيات  والدشاعر السلبية مثل الشعر بالوحدة، دوراف العمل ،... 

 مع جنب إلذ جنبًا والشخصية الاجتماعية مهاراتهم وتطوير أدائهم برستُ على لمجتمع الاعضاء إلذ االاحساس بالانتماء  يساعد
 بتُ وتدفقها الدعلومات ومشاركة بالمجتمع الشعور بتُ إيجابية علبقة ىناؾ أف اكدت العديد من الدراسات . بالعزلة الشعور تقليل

 والعمل التعاوف طريق عن والرضا الأىداؼ لتحقيق مشتًكًا التزامًا يخلق لشا ،فريق لشا يسهل عملية التعلم  بينهمالاعضاء داخل ال
 لفريق ول الكلي  داءالاو   لسرجات على مباشر بشكل يؤثر بالإنتماء إلذ المجتمع  الاعضاء للئحساس اف تصورات كما. الجماعي

إلذ  بالانتماء للئحساس شرط ىو بالتًابط الشعور أف  Rovaiالباحث  . كما اعتبرمهمتو فشل أو لصاح على كبتَاً تأثتَاً لذا
 الاعضاء  لدى الفريق روح تكوين يعتمد. الدتبادؿ والاعتماد والوئاـ الفريق بروح أولاً  المجتمع أعضاء يتمتع أف يجب. لمجتمعا

 بتُ الثقة .فقلة بينهم إنشاؤىا يجب التي والثقة ، الدشتًكة والتوقعات ، الفريق أعضاء بتُ التفاعلبت على بالمجتمع وإحساسهم
 الصعب من سيجعل حيث ، التفاعل في الرغبة على سلبًا يؤثر لشا ، الدتبادؿ الاعتماد في والرغبة الانسجاـ من تقلل المجتمع أفراد

 الدتبادلة الثقة البعض وبالتالر تصعب من تبتٍ العمل الفرقي في الدنظمة ، ومن جانب آخر ستؤدي بعضهم على الاعتماد عليهم
 الفرد شعور على إيجابي بشكل التأثتَ وبالتالر ، التفاعل مستوى زيادة الفريق إلذ أعضاء بتُ والاحتًاـ والتًابط والانسجاـ
ناحية اخرى يديل الافراد الذين  . من(Gumus & Erdem, 2016)وتزيد من فعاليتو في الأداء   المجتمع إلذ بالانتماء

 الجماعية العضوية على يعلقونها التي للؤهمية نظراً الفريق لصالح الخاصة احتياجاتهم تلبية إلذ يشعروف بالانتماء إلذ المجتمع 
 الفريق مع وسلوكيًا وعاطفيًا معرفيًا أنفسهم مواءمة إف الفريق من جزءاً كونهم تقدير إلذ يديلوف فسوؼ ،زملبئهم  واحتياجات

وتصورىم انهم ينتموف إلذ لرتمع عمل يؤمن بهم  لرؤيتهمكنتيجة  طبيعي بشكل يأتي أعمالذم جدوؿ فوؽ أعمالو جدوؿ ووضع
 لتحديد نسبيًا عالية مستويات إلذ بسهولة للبنتقاؿ طبيعي ميل لديهم سيكوف المجتمعية النزعة ذوي الأفراد فإف ، ويقدرىم وبالتالر

. الذوية لبروز سعيهم في عمل يكمنالذين يشعروف بالانتماء إلذ فريق  للؤفراد الرئيسي الدافع ىذا مع مبدأ أف ويتوافق .الفريق ىوية
يث يشعر كل فرد بانو مواطن عليو بح والحفاظ الذات مفهوـ لتأسيس الاجتماعية بالوحدات الارتباط إلذ الديل إلذ الذوية بروز تشتَ

ينتمي إلذ لرتمع )فريق(  يعكس ىويتو و شخصيتو يعمل ضمنو من اجل برقيق ذاتو التي تكوف بتحقيق صالح الفريق والوصوؿ إلذ 
 . (Gundlach , et al., 2016) مستويات الاداء الدطلوبة وبالتالر برقيق ىوية ومهمة الفريق

يقدره ويرى بأنو يحقق ذاتو  من  وفإدراكو  بأنو ينتمي إلذ لرتمع أكبر من بطبع كائن اجتماعي ولا يعمل بدعزؿ عن الاخرين فالفرد
خلبؿ اداء دوره   لإلصاز مهمة ىذا الاختَ، ففريق العمل ىو شكل من اشكاؿ المجتمعات الدوجودة داخل الدنظمة فوجود فريق  
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ء والتًابط ويعملوف معا بشكل متماسك ومتجانس  الامر الذي ينعكس إيجابا على أداء اعضاء تسود بتُ اعضائو مشاعر الانتما
الفريق فتزيد لديهم مشاعر الدواطنة التنظيمية فيميلوف إلذ مساعدة بعضهم البعض و يتمسكوف بهوية الفريق لشا يجعلهم يتبنوف 

ذلك لشا يزيد من انتاجية لتحقيق توى أدائهم من اجل الوصوؿ بطواعية غاية الفريق على انها غايتهم الشخصية فتَفعوف من مس
 . ويطور من ادائووكفاءة الفريق 

 اداء فرق العمل  على قيم الفرد مع قيم المنظمةتوافق  تأثير المطلب الرابع :
ومعتقدات الفرد الأخر  يؤكد الباحثوف في دراساتهم على سلوؾ الافراد في الدنظمات انو من الضروري على كل فرد اف يحتـً قيم 

بناء وتشكيل  فرؽ عمل يدرؾ فيها  الامر الذي يشكل لنا اعضاء يرتبطوف معا بشكل كبتَ  وإيجابي، ويساعد بذلك على
الاعضاء انهم بحاجة  إلذ أفكار و بعضهم البعض ويقدروف القيم التي يؤمن بها كل عضو لشا يعزز بناء قيم بردد وتقود سلوؾ 

سيق بتُ الادوار والدهاـ بتُ الاعضاء للوصوؿ إلذ الفعالية والكفاءة في الاداء ، وحتى تكوف ىذه القيم فعالة الفريق تضمن التن
والالتزاـ بتُ ىذه القيم وجعلها فلسفة مشتًكة بتُ كل الاعضاء في الفريق تطبق في كل الانسجاـ يجب توفر  قيادة تضمن 

التي يؤمن بها الاعضاء ) مثل التعاوف،  الاتصاؿ ،  م في العمل ،إف القيمالانشطة اليومية وتصبح جزء من شخصيتهم وسلوكه
 ) الدثمر التفاعل وتعزز  التعاوف لتحقيق الأىداؼ برفز الفريق وإجراءات التي يقوـ بها  الدهاـ بتُ التًابط ..(والآخرإحتًاـ 

Chen & Tjosvold, 2008) . 
  للثقافة المحدد العنصر القيمتعتبر لشيزة خاصة بها و  ثقافات تطور العمل فرؽ جميع العديد من العلماء و الباحثتُ مقاربة بأف تبتٌ
على ف ، لشاثلة قيم ذات عمل فرؽ في أنفسهم الأفراد يختار قد ، أولاً  الدشتًكة العمل فريق قيم تطوير العمليات من عدد يعزز قد

 يجعلهم لشا ، للؤعضاء بروزاً أكثر الفريق أىداؼ مثل الجماعي الإدراؾ تكوف قد ، للتعاوف قوية معايتَ تطور التي الفرؽالدثاؿ  لسبي
 الفريق أعضاء يعزز ، أختَاً. تعاوناً الأقل الفرؽ في يفعلوف لشا لشا يحسن من لسرجات و أداء الفريق أكثر كفريق متماسك يتصرفوف

 مثل الشروط فإف ، ذلك إلذ بالإضافة  البعض لبعضهم الدكافآت الاحتًاـ ، والتشجيع ومنح خلبؿ من الدشتًكة والقيم الدعايتَ
  .(Schaubroeck, et al., 2007 ) القوية الفريق قيم تطوير تدعم أف الدرجح من الأفراد بتُ القوي التًابط
( الجاد العملك) اليومي السلوؾ اختيارات القيم توجو ،البشري السلوؾ تفستَ في الدعتقدات أو الدواقف من أهمية أكثر القيم

 الفريق تفاعل على للقيم  الواضح التأثتَ من الرغم على(. جمع الثروة مثل) طويلة الددى الأىداؼ على التأثتَ إلذ بالإضافة
 تأثتَ كيفية عن للفضوؿ مثتَ بشكلالباحثوف يدرسوف  ظل فقد ، للعالد نظرتهم مع تتفق قرارات يتخذوف الدديرين بأف والاعتًاؼ

 القيم مراعاة استكشاؼ تم داخل الفريق،  عليها الاعتًاض أو عليها الحفاظ أو القيم إنشاء يدكن وكيف أداء الفريق  على القيم
 تكشف التي المحادثات في الافراد  يشارؾ أف الدرجح من حيث ، الفريق مستوى على ليس ولكن والتنظيمي الفردي الدستويتُ على
الباحثتُ الدهتمتُ بدجاؿ  يركز أف) 2005(وزملبئو في دراسة أجروىا سنة  Boone اقتًح الباحثحيث  ،القيمة اختلبؼ عن

و  القيم أبعاد على إجماع وجود عدـ البحث ىذا مثل يعيقحيث  .داخل الفريق يحدث ما لشرح الأساسية القيم على فرؽ العمل
 ، مركزياً ىدفاً يكوف أف ينبغي لا القائم على القيم الاتفاؽ وعليو أف . الفريق بسياؽ الخاصة القيم صلة أو أهمية برديد يتم لد

 أفجديدة  في سياؽ عمل الفريق على الصاز مهمتو لذلك نؤكد   تظهر قيم أف الدرجح نتفق ، فمن أف أبدًا المحتمل غتَ من حيث
 فيو شكلتت سياؽ ىو الفريق فإف ، ذلك على علبوة. يختلفوف الأشخاص أف إدراؾ عضو كل وعلى الفرؽ فيلاختلبؼ امر وارد ا
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 على وقراراتو الفريق مناقشات تؤثر  الحالات بعض في. القيم تلك حوؿ التفاعلبت على وتؤثر العمل كقرارات التنظيمية القيم
 . (Keyton & Beck, 2008 )القديدة  القيم ورفض الجديدة القيم قبوؿ

تعد القيم التنظيمية ىي الدكوف الرئيسي للثقافة التنظيمية وىي التي بركم وبردد سلوؾ واداء الفريق ، حيث تتكوف بيئة عمل 
فيها الفريق من افراد يدلكوف خلفيات وافكار لستلفة ولكن يعملوف على أساس احتًاـ ىذا الاختلبؼ  حتى تلك التي لا يشتًكوف 

، ثم بعد دلك   تندمج ىذه القيم لتشكل  لنا قيم مشتًكة يؤمن بها  غالبية او كل اعضاء الفريق تعبر عن ىويتو ومهمتو وتكوف  
كشعار لو   على اف تكوف ىذه القيم إيجابية تشجع السلوكيات الحسنة مثل التعلم، تطوير الذات، التشجيع ، تبادؿ الدعارؼ 

عضو يقوـ بدهمتو بكفاءة وبرسن من لسرجات )انتاجية( الفريق   وبذعل بذلك الفريق يحرز  مراتب والدهارات التي بذعل كل 
 متقدمة من مستويات الاداء  .
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 خلاصة الفصل :
السلوؾ التنظيمي للمنظمات بأهمية كبتَة لدى  الباحثتُ في لراؿ يحظى  بناءا على ىذا الفصل يدكننا القوؿ بأف منهج فرؽ العمل

، حيث تطرقنا في الدبحث الاوؿ إلذ اف  في بيئة العملللعمل الدتميز ولدواجهة الضغوطات التي بردث  ةاساسي اداةوذلك لكونو 
فريق العمل ىو عبارة عن لرموعة من الافراد ذو قدرات متنوعة  للعمل بشكل تعاوني من اجل برقيق مهمة او ىدؼ معتُ. 

الفرؽ اف تتمتع بدوجوعة من الخصائص حتى تستطيع الوصوؿ إلذ الذدؼ الدنشود ويعتمد ذلك على اختيار نوع الفريق وعلى ىذه 
 عبثا بل بسر بدجوعة من الدراحل منتظمة ومتناسقة ويعتمد لصاح اي مرحلة على الدناسب ، كما اشرنا إلذ اف فرؽ العمل لا تأتي

 لصاح التي سبقتها .
الثاني اف اداء فرؽ العمل يعكس برقيق الانسجاـ بتُ مهارات و معارؼ الاعضاء في الفريق لتحقيق الاداء  كما بينا في الدبحث

الافضل للفريق ، وانو ينطوي على اربعة ابعاد وىي جودة الفريق ، انتاجية الفريق ، كفاءة الفريق،  بساسك الفريق. وعلى الدنظمة 
من العقبات  التقليل   بذعل من فريق العمل ناجح  يحقق مستويات الاداء الدرغوبة ، واف توفر لرموعة من العوامل او الشروط التي

 التي من شأنها اف تفشل اداء الفريق .
الانتماء الإحساس بروحانية مكاف العمل بدختلف ابعادىا) معتٌ العمل ،تأثتَ  ومن خلبؿ الدبحث الثالث الذي خصص لدراسة

على اف روحانية مكاف العمل النظرية  ( على اداء فرؽ العمل ، وقد اكدنا في دراستنا  ع قيم الدنظمةقيم الفرد م، توافق لمجتمعإلذ ا
على روحانية مكاف العمل  تأثتَ و بغرض التأكد من صحة ىذه النتائج النظرية سنحاوؿ التعرؼ علىتؤثر على اداء فريق العمل،

 .ميدانيا، وذلك في الفصل الدوالر أداء فرؽ العمل 
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 :د ــــيـــهـــمــــت
و تأثتَ روحهنم  مكهن العمل )روحهنم  مكهن العمل و أداء فرق العمل(هم  الداههمم  الظررة  الخهة  بدتيتَي الحث  لأ التطرقبعد 

تأثتَ بيرض دراس   حسكرةبالاستشاهئم  عمظ  من الدؤسسهت لدراس  ممدانم  ب اسظثهول أن ندع  همذ ،على أداء فرق العمل 
 . على أرض الواقعروحهنم  مكهن العمل على أداء فرق العمل 

من خلال ختتلا  وتأثتَهمه على أداء فرق العمل راز مستوى روحهنم  مكهن العمل بأبعهدهمه الدبدثهول  اب في همذا الاصل سظقوم لذا 
و  التأثتَ ومن بش  معرف  طحمع .التي قمظه بإعدادهمه و توزةعهه على عمظ  الحث  الدختتهرة  ،كأداة رئمسم    الاستحهن الاعتمهد على 

تقسم  همذا لذلك تم  مكهن العمل  التي لذه تأثتَ  على أداء فرق العمل .بردةد ابعهد روحهنم  الدراس ، و  العلاق  بتُ متيتَات
 :محهح  اربع الاصل إلذ 

 محل الراسةالمؤسسات الاستشفائية  تقديم :المبحث الأول       
 الميدانية الإطار المنهجي للدراسة :المبحث الثاني       
 واختبار الفرضياتتقييم متغيرات الدراسة : المبحث الثالث      

 تتفسير نتائج اختبار الفرضيا المبحث الرابع:      
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 محل الدراسة المؤسسات الاستشفائيةتقديم  المبحث الاول :
لرموع  من الدؤسسهت الاستشاهئم  العمومم  والتي بزتلف حسب الدههم التي تقوم بهه واليرض الذي  علىتتضمن مدةظ  بسكرة 

بهختمهر عمظ  اشتملت على  الدؤسسهت العمومم   هانشأت من اجله كمه حددهمه الدشرع  الجزائري ،وفي دراستظه همذه قمظ
 الاستشاهئم  والدؤسسهت الاستشاهئم  الدتختصص  .

 المطلب الاول:  نظرة عامة حول  المؤسسات  الاستشفائية المتخصصة ببسكرة
 اولا : مفهوم المؤسسات  الاستشفائية المتخصصة :

انشهء الدؤسسهت الاستشاهئم   الذي لػدد قواعد   1997دةسمبر  02الدؤرخ في  465-97حسب الدرسوم التظامذي 
مؤسس  عمومم  ذات طهبع إداري تتمتع  " على أنهه، تم تعرةف الدؤسس  الاستشاهئم  الدتختصص  وتظرممهه وستَهمه الدتختصص  

بهلشختصم  الدعظوة  والاستقلال الدهلر وتظشأ بدرسوم تظامذي بظهء على اقتًاح من الوزةر الدكلف بهلصث  بعد استشهرة الوالر ، 
احد أو من هممكل و  تتكون  الدؤسس  الاستشاهئم  الدتختصص  ن إ. "وتوضع برت وةهة  والر الولاة  الدوجود بهه مقر الدؤسس 

 معتُ. أو لرموع  ذات عمر ،رض معتُ، مرض أةهب جههزا أو جههزا عضوةه معمظهبدهممهكل متعددة متختصص  للتكال 
 .ةذكر في تسمم  الدؤسس  الاستشاهئم  الدتختصص  الاختصهص الدوافق الظشهطهت الدتكال بههولغب ان  

 الدتختصص  في لرهل نشهطهه، بهلدههم الآتم   ل الدؤسس  الاستشاهئم اتتكمن الدرسوم السهبق  05حسب الدهدة و 
 .تظامذ نشهطهت الوقهة  والتشختمص والعلاج وإعهدة التكممف الطبي والاستشاهء -
 .طحمق البرامج الوطظم  والجهوة  والمحلم ت -
 الدسهلع  في إعهدة تأهممل مستختدمي مصهلح الصث  وبرستُ مستواهم . -

 ببسكرة : ثانيا: المؤسسات الإستشفائية المتخصصة
قمظه بهختمهر الدؤسسهت الاستشاهئم  الدتختصص  التهلم  ،وذلك لكونهه من  التي بست على مستوى مدةظ  بسكرة  وفي دراستظه همذه 

 اكبر الدؤسسهت الاستشاهئم   الدتختصص  بددةظ  بسكرة ولسهول  إجراء الدراس  بهه :
 :العيون و جراحة  في طب المؤسسة الاستشفائية المتخصصة  -1

هنشهء الدؤسسهت الاستشاهئم  الدتختصص   وتظرممهه وستَهمه،  الخهص ب  465/ 97انشأت وفق الدرسوم التظامذي  السهبق رق  
من وزارة الصث  و اةلاح الدستشامهت انشهء وحدات  02/12/1997الدؤرخ في  027من القرار رق   02كمه نصت الدهدة 

الخاص بالهيكل التنظيمي  01) انظر الملحق رقم لعمون بسكرة. ومصلث  بهلدصلث  الاستشاهئم  الدتختصص  في طب ا
 (-بسكرة– المتخصصة في طب وجراحة العيون للمؤسسة الاستشفائية

 03وحسب نص الدهدة رق  وتقع الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  الدتختصص  في طب العمون بسكرة في وسط الددةظ  بحي الحختهري، 
الدؤسسهت بزتص في علاج مرض واحد فقط ،بحم  تتكون الدؤسس  الاستشاهئم  من هممكل واحد من ناس الدرسوم فإن همهته 

  متختصص في طب وجراح  العمون. وتيطي حهجهت سكهن ولاة  بسكرة وبعض الولاةهت المجهورة مثل بهتظ ، خظشل ، الدسمل  .
 طفال وطب و جراحة  الا المؤسسة الإستشفائية المتخصصة في طب النساء والتوليد  -2
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كهن بزصص طب    بسكرة،ظبددةتقع الدؤسس  الاستشاهئم  الدتختصص  في طب الظسهء والتولمد في وسط مدةظ  بسكرة حي العهلم  
تم بظهء  2003الظسهء والتولمد وطب الأطاهل وجراح  الأطاهل تهبع للمؤسس  العمومم  الاستشاهئم  بشتَ بن نهةر ثم سظ  

 .الأطاهللستص في طب الظسهء والتولمد وطب الأطاهل وجراح   مستقل  مستشاى
طب النساء والتوليد وطب و في الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية المتخصصة  02) انظر الملحق رقم  

 (-بسكرة-جراحة  الاطفال
 ببسكرةالمؤسسات العمومية الاستشفائية  المطلب الثاني: نظرة عامة  حول 

 مفهوم المؤسسات العمومية الاستشفائية :اولا: 
والدتضمن انشهء الدؤسسهت العمومم  الاستشاهئم   2007مهي  19الدؤرخ في  07/140حسب الدرسوم التظامذي  رق   

مؤسس  عمومم  على انهه "لدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  والدؤسسهت العمومم  للصث   الجوارة  وتظرممهه وستَهمه ،فقد عرف  ا
طهبع إداري تتمتع بهلشختصم  الدعظوة  والاستقلال الدهلر. و توضع برت وةهة  الوالر. تتكون الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  ذات 

حسب  و . "من هممكل للتشختمص والعلاج و الاستشاهء وإعهدة التأهممل الطبي تيطي سكهن بلدة  واحدة أو لرموع  بلدةهت
متكهمل  و متسلسل  بهلحهجهت الصثم   صا بالدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  في التكال، تتمثل مههم من ناس الدرسوم   04الدهدة 

 :وفي همذا الاطهر لؽكن تلختمص مههمهه كمه ةلي للسكهن. 
 الاستشاهءضمهن تظرم  و برلر  توزةع العلاج الشاهئي والتشختمص وإعهدة التأهممل الطبي و   -
 تطحمق البرامج الوطظم  للصث  -
 حاظ الصث  و الظقهوة ومكهفث  الأضرار و الآفهت الاجتمهعم  ضمهن -
 ضمهن برستُ مستوى مستختدمي مصهلح الصث  و بذدةد معهرفه . -

 ثانيا: المؤسسات العمومية الاستشفائية ببسكرة 
  والدؤسس  العموممبرتوي مدةظ  بسكرة على مؤسستتُ عمومم  استشاهئم  ولعه الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  حكم  سعدان 

 الاستشاهئم  بشتَ بن نهةر .
 :المؤسسة العمومية الإستشفائية  حكيم سعدان  -1

خلال الثمهنمظهت كهن ةوجد مستشاى واحد على مستوى تراب ولاة  بسكرة ، وهمو مستشـاى الـدكتور سـعدان ةقع همذا 
همكتهرات  08همكتـهر، إلا أن الدسـهح  تقلصت إلذ  14بـ: مسهحته الدستشاى في شهرع حكم  سعدان من مدةظ  بسكرة، تقـدر 

وتم تأمممـه في سـظ   1895بسحب استيلال جزء كحتَ مظهـه لحظـهء ملثقـ  التكـوةن الدتواةـل وأةضـه الدركـب الرةهضـي، أنشـأ في سـظ  
هع ةـثي الذ مؤسسـ  عموممـ  استشـاهئم  وبضـل اسـ  الـدكتور سـعدان ) أبضـد شـرةف سـعدان (، برـول الدستشـاى مـن قطـ 1972

ولػتوي على لرموع  من الاقسهم والدصهلح لتسهمل عملم  توزةع الادوار  .الدذكور سهبقه 07/170وفقـه للمرسـوم التظامـذي رقـ  
حكيم الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية  03انظر الملحق رقم والاتصهل بتُ لستلف الاطهرات )

 (-بسكرة- سعدان 
 :المؤسسة  العمومية الإستشفائية بشير بن ناصر   -2
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،تقع الدؤسس  الاستشاهئم  بشتَ بظه نهةر  بسكرة  2007مهي  19الدؤرخ في  07/140رق  السهبق  تأسست بدوجب الدرسوم 
الظسهء وطب وجراح  الاطاهل ،جظوبه  بحي العهلم  الجظوبم  ولػدهمه من الشمهل الدؤسس  العمومم  الدتختصص  في التولمد،امراض

 2م 44584وشرقه جهمع  لزمد خمضر وغربه حدةق  بشتَ بن نهةر .تحلغ مسهحتهه الابصهلم  

والدتضمن  2014مهرس  30الدؤرخ في  69الدعدل والدتم  بهلقرار رق   2008جهناي  20الدؤرخ في  2685وبدقتضى القرار رق  
 04) انظر الملحق رقم ه على مستوى الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  بشتَ بن نهةر بسكرة، انشهء الدصهلح والوحدات الدكون  لذ

 . (-بسكرة–الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر 
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 الميدانية الإطار المنهجي للدراسةالمبحث الثاني :
 التثلمل أسهلمب إلذ بهلإضهف  الحث ، عمظ  و ولرتمع ، الدراس  بمهنهت بصع مصهدر إلذ الدحث  همذا في سظتطرق

روحهنم  مكهن العمل  تأثتَ  اداة الدراس  ) الاستحهن ( ، وذلك لدراس   ةدق و ثحهت مدى إلذ وكذا ، الإحصهئي
 اداء فرق العمل في عمظ  من الدؤسسهت الاستشاهئم  بحسكرة.على 

 ادوات جمع البيانات و مجتمع وعينة البحث المطلب الاول : 
 مصادر جمع البيانات اولا: 

 حم  إعتمد الحث  على نوعمتُ أسهسمتُ  من الحمهنهت : 
تم الحصول علمهه من خلال تصمم  إستحهن  و توزةعهه على عمظ  من لرتمع الحث  ، ومن ثم تارةيهه و  البيانات الأولية : .1

 وبإستختدام، spss. V20 (statistical package for social science)برلملهه بإستختدام برنهمج 
 الإختحهرات الإحصهئم  الدظهسح  بهدف الوةول إلذ دلالات ذات قمم  ، و مؤشرات تدع  موضوع الحث  

قمظه بدراجع  الكتب و الدورةهت و الدظشورات الورقم  و الإلكتًونم  ، و الرسهئل الجهمعم  و التقهرةر الدتعلق   البيانات الثانوية : .2
 بهلدوضوع قمد الحث  و الدراس  ، سواء كهن ذلك بشكل محهشر أو غتَ محهشر و التي سهعدتظه في بصمع مراحل الحث  .

الحث ، همو التعرف على الأسس و الطرق العلمم  في كتهب  الدراسهت و كذلك  و الذدف من اللجوء إلذ الدصهدر الثهنوة  في همذا
 ثت و بردث في لرهل بحثظه الحهلر.أخذ تصور عهم عن آخر الدستجدات التي حد

  اداة البحث: :ثانيا 
 الاستبيان : -1

الدصدر اداة من ادوات بصع الحمهنهت في الحثوث العلمم  وهمي الاكثر شموعه واستختدامه في لرهل دراستظه ، وهمي بسثل الاستحهن  
الإطلاع على الدراسهت السهبق  ذات الصل  الرئمسي لجمع الحمهنهت والدعلومهت لذذه الدراس  والتي ةممت في ةورتهه الأولم  بعد 

   على الظثو التهلر:داد الاستحهنبدوضوع الدراس ، وقد تم إع
 إعداد استحهنه أولم  من أجل استختدامهه في بصع الحمهنهت والدعلومهت. .1
 عرض الاستحهن  على الدشرف من أجل اختحهر مدى ملائمتهه لجمع الحمهنهت. .2
 تعدةل الاستحهن  بشكل أولر حسب مه ةراه الدشرف. .3
 بدورهم  بتقدنً الظصح والإرشهد وتعدةل وحذف مه ةلزم.تم عرض الاستحهن  على لرموع  من المحكمتُ والذةن قهموا  .4
توزةع الإستحهن  على بعض الدحثوثتُ لدعرف  ملائم   الدؤسسهت الإستشاهئم  مع موضوع دراستظه ،وكذلك وقدرة الاداة  .5

 لقمهس متيتَات الدراس . 
 توزةع الاستحهن  على بصمع أفراد العمظ  لجمع بمهنهت اللازم  للدراس . .6

اختحهر التأثتَ الداتًض بتُ متيتَي الحث  ، تم إعداد إستحهن  حول "روحهنم  مكهن العمل و تأثتَهمه على أداء فرق و بهدف  
 العمل" حم  قمظه بتقسممهه إلذ قسمتُ رئمسمتُ لعه : 
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ات الخبرة ، الدههم ، عدد سظو  علميالدستوى ال القس  الأول: و ةشمل الحمهنهت الشختصم  و الوظمام  و الدتمثل  في الجظس ،العمر،
 التي ةشيلونهه.

 عحهرة موزع  على جزئتُ رئمستُ : 45القس  الثهني : و ةشمل لزهور الإستحهن   و ةتكون من 
 أبعهد  3( عحهرة موزع  على  21الجزء الأول: خهص بروحهنم  مكهن العمل و لػتوي على )

 أبعهد  4  على ( عحهرة موزع24الجزء الثهني : خهص بأداء فرق العمل و لػتوي )
 .و قد تم إستختدام مقمهس لمكهرت الخمهسي لقمهس إستجهبهت الدحثوثتُ لعحهرات الإستحهن 

 : موجهة الغير  المقابلة -2
ولدةهه العدةد من الانواع والاشكهل مصظا  الحث  العلمي او اداة من ادوات بصع الحمهنهت تستختدم في  تقظم تعد الدقهبل  

حسب معهةتَ معمظ  مظهه مقهبلات فردة )ثظهئم ( او بصهعم  ،مقهبلات غتَ موجه )غتَ مقظظ (و مقهبلات موجه )مقظظ ( وفي 
تستختدم عهدة في الحثوث الظوعم  و  همي نوع من انواع الدقهبلات (غير مقننة) الموجهةغير  المقابلةدراستظه همذه استختدمظه 

)فطمم  الزهمراءحوتم  ، عاما   قمد دون الحث  بدشكل  تتعلق جزئم  أي فيبحرة    التثدث الدحثوث بدقدور مرن ، بأنهه بستهز
بحسكرة التي كهنت  الاطحهء والدمرضتُ في الدؤسسهت الاستشاهئم   لرموع  من وقد بست الدقهبلات مع  .(2020حوتم ، 

  .لزل الدراس  
 مجتمع وعينة البحث: :لثاثا
 مجتمع البحث: -1

الافراد  العهملتُ في الدؤسسهت الاستشاهئم  الاربع   بحسكرة لزل الدراس  ، وةتكون لرتمع ةتكون لرتمع الحث  الدستهدف من 
 الحث  من :  

   فرد 69الاستشاهئم  الدتختصص  طب العمون  الدؤسس 
   فرد  165الدؤسس  الاستشاهئم  الدتختصص  طب الظسهء والتولمد ،وطب الاطاهل 
 فرد  373 الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  حكم  سعدان 
   فرد  500الدؤسس  العمومم  الاستشاهئم  بشتَ بن نهةر 
 عينة البحث :  -2

تتوفر وذلك  بظهء على ان همؤلاء الافراد ‚  الدظتمتُ لسلك  الاطحهء والدمرضتُ  من الافراد  قصدة  عمظ وفي دراستظه همذه تم  اختمهر 
تتأثر  و تؤثر على الجهنب الانسهني والروحي لدةه  ، كمه أنه   فمه  الشروط لإجراء الدراس  من حم  طحمع  مههمه  التي 
مل في دراس  وبرلمل واقع روحهنم  مكهن الع همدناالعمظ  التي ست ةعملون  بشكل تظهوبي ضمن فرق عمل  ،لذلك ارتأةظه انه 

 وتأثتَهمه على اداء فرق العمل .
، و تم  الدذكورة اعلاههلدؤسسهت الاستشاهئم  ، في لستلف الدصهلح بفرد ) بتُ اطحهء ولشرضتُ(  200تم استختدام عمظ  بلغ حجمهه 

أن عدد الاستحمهنهت   وبعد فثصهه وبرلملهه تحتُ ،حمهنإست 150إستًجهع وتم  ،علمه  عبر زةهرات ممدانم   الاستحمهنهتتوزةع 
  استحمهن . 143همي تثلمل للدراس  و ال الصهلح  
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 الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات:الاساليب المطلب الثاني: 
والتثلملي، وذلك بهستختدام برنهمج  للإجهب  على أسئل  الحث  واختحهر ةث  فرضمهته، تم استختدام أسهلمب الإحصهء الوةاي

 (:SPSS.V22الحزم الإحصهئم  للعلوم الاجتمهعم  )
(: وذلك لوةف لرتمع الحث  وإظههر خصهئصه، Descriptive Statistic Measuresمقهةمس الإحصهء الوةاي ) -

  حسب ألعمتهه بهلاعتمهد على بهلاعتمهد على الظسب الدئوة  والتكرارات. والإجهب  على أسئل  الحث  وترتمب متيتَات الحث
 الدتوسطهت الحسهبم  والالضرافهت الدعمهرة .

 ": وذلك لقمهس ثحهت أداة الحث . Cronbach’sCsefficient Alpha:خكرونحه معهمل الثحهت "ألاه   -
 معهمل ةدق المحك: وذلك لقمهس ةدق أداة الحث .  -
 .معهمل الارتحهط بتُ كل مؤشر والحعد الذي ةظتمي إلمه  لقمهس الداخلي لاتسهقا معهمل -
  .(: لأجل التثقق من التوزةع الطحمعي للحمهنهتKurtosis( ومعهمل التالطح )Skewnessاختحهر معهمل الالتواء )  -
 .الدستقل الدتيتَات  أبعهد بتُ الخطي الارتحهط لاختحهر (Tolérance) به الدسموح والتحهةن (VIF) التضخت  معهمل -
 (: لقمهس مدى مسهلع  الدتيتَات الدستقل  لرتمع  في تاستَ الدتيتَ التهبع.Analysis of varianceبرلمل التحهةن للالضدار) -
 معتٌ العمل، الإحسهس (: وذلك لاختحهر أثر الدتيتَات الدستقل  الآتم : )Multiple Regressionبرلمل الالضدار الدتعدد ) -

 الدتيتَ التهبع وهمو أداء فرق العمل. على (  قم  الارد وقم  الدظرم  توافق إلذ المجتمع،  بهلانتمهء
 .كثر العم  في تاستَ علاق  التأثتَ بتُ متيتَات الدراس ( لدعرف  الابعهد الا  stepwise) التدرلغيبرلمل الالضدار الدتعدد  -
 الدحثوثتُ تابذههمه في إحصهئم  دلال  ذات فروق همظهك كهن إذا مه لدعرف (: One Way Anova) الأحهدي التحهةن برلمل -

) العمر، الدؤهمل العلمي،  والوظمام  الشختصم  الدتيتَات تعزى للمتيتَات روحهنم  مكهن العمل و أداء فرق العمل مستوى  حول 
 .عدد سظوات الخبر، الدههم التي ةشيلونهه(

 إحصهئم  دلال  ذات فروق همظهك كهن إذا مه لدعرف (: Independent-Samples T-test) الدستقل  للعمظهت T اختحهر -
 .الجظس متيتَ لاختلاف تعزىحول مستوى  روحهنم  مكهن العمل و أداء فرق العمل  الدحثوثتُابذههمهت   في

 صدق وثبات أداة البحث )الاستبانة(:: ثالثالمطلب ال
 اولا:  صدق أداة البحث )صدق الاستبانة(:

( قدرة الاستحهن  على قمهس الدتيتَات التي ةممت لقمهسهه، فهي تتضمن فقرات ذات ةل  Validityةقصد بصدق الأداة )   
. وللتثقق من ةدق الاستحهن  الدستختدم  في لأجلهبهلدتيتَات التي تعمل على قمهسهه وان مضمونهه ةتاق مع اليرض التي ةممت 

 الحث  تم دراس  نوعتُ من الصدق:
 الصدق الظاهري: -

من أسهتذة الجهمع  ،بعد الأخذ  في لرهل الإدارةتم التأكد من دلالات ةدق الأداة  من خلال عرضهه على لرموع  من الدختتصتُ 
 .بدلاحرهته  حول مدى وضوح الاقرات وسلامتهه من الظهحم  الليوة   و مدى ملائم  الاقرات لتثقمق أغراض الدراس  
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، وبرسب من خلال الجذر التًبمعي لدعهمل الثحهت "ألاه كرونحهخ"،   لاستمهرةاولقمهس ةدق أداة الحث  المحك :  صدق -
مرتاع جدا و مظهسب  ( إذ لصد معهمل الصدق الكلي لأداة الحث  همو معهمل02رق  ) دول كمه همو موضح في الج

ر الحث  و أبعهدهمه كحتَة جدا و مظهسح   لأغراض و أهمداف همذا الحث  كمه نلاحظ أةضه أن بصمع معهملات الصدق لمحهو 
 لأهمداف همذا الحث  .
 ثانيا :ثبات أداة الدراسة:

للتأكد من عدم حصول أي  ،تم قمهس أداة همذه الدراس  بإستختدام الحزم  الإحصهئم   و ذلك عن طرةق  إستختراج معهمل الثحهت 
و في الرروف ناسهه التي استختدمت فمهه للمرة ‚ أداة القمهس ناسهه  خطأ في الحمهنهت إذا أعمدت  الدراس  ناسهه و بإستختدام

 فأكثر. 0.60الأولذ . إذ لغب أن ةكون معهمل الثحهت بدستوى 
  و لؽكن توضمح نتهئج معهملات الثحهت و الصدق في الجدول التهلر:

 نتائج معاملات الثبات و صدق:(02)رقم الجدول                               
 معامل الصدق معامل الثبات ألفا كرونباخ عدد العبارت محاور الإستبانة

روحانية مكان 
 معنى العمل العمل 

7 0.881 0.939 

الإحساس بالانتماء 
 إلى المجتمع

7 0.971 0.985 

قيم الفرد مع توافق 
  قيم المنظمة

7 0.976 0.988 

 0.964 0.929 21 الإجمالي

أداء فرق 
 العمل

 0.927 0.860 6 الفريقجودة 

 0.899 0.809 5 انتاجية الفريق

 0.924 0.853 5 كفاءة الفريق

 0.958 0.918 8 تماسك الفريق

 0.976 0.953 24 الإجمالي  
 0.982 0.966  45 الاستبانة ككل
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 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر:
( بهلظسح  لمحور 0.929يت قممته )لقمم  معهمل "الاه كرونحهخ" كهنت مرتاع   حم  بان  اعلاه  نلاحظ من خلال الجدول 

وبليت قمم   (،0.953روحهنم  مكهن العمل وهمي قمم  مرتاع  ،وكذلك بهلظسح  لعحهرات لزور اداء فرق العمل   حم  بليت )
(. لشه ةدل على ةث  وثحهت اداة القمهس وقدرتهه على قمهس الرههمرة الددروس  اي انهه تعطي ناس الظتهئج 0.966الثحهت الكلي )

 إذا مه تم اعهدة استختدامهه في ناس الرروف.
( وهمو ةدل على ةدق اداة   0.982مه قممته) وقد بلغ معهمل الصدق الكلي ،الذي ةعبر عن الجذر التًبمعي لدعهمل الثحهت،   

( ،في 0.964الدراس  ،همذا مه دعمته معهملات الصدق الدرتاع  بهلظسح  لعحهرات لزور روحهنم  مكهن العمل حم  بليت قممتهه)
 ( كمعهمل ةدق لعحهرات لزور اداء فرق العمل . 0.976مقهبل)

 ثالثا: الاتساق الداخلي:
بتُ كل  الارتحهطالداخلي  حم  تم حسهب معهمل  الاتسهقةدف  اختحهرعلى  الاعتمهد تم  الأسلوبتُ السهبقتُ بهلإضهف  إلذ 

، بمظمه ةرى  الاتسهقدلال  إحصهئم  فهلاقرة برقق  الارتحهطمؤشر والحعد التي تظتمي إلمه ، حم  ةقتًح الإحصهئمتُ أنه إذا كهنت 
 %. 70% وآخرون ةقدرون الظسح  ب 50سح  ن الارتحهطأخرون أن برقق الدلال  لا ةكاي بل لغب أن ةاوق معهمل 

 (الاتساق الداخلي لمؤشرات بعد معنى العمل03الجدول رقم )
 

 الاقرات 
 الإحصهئمهت 

 0,679 معهمل بتَسون 01الاقرة
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 621, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,562 معهمل بتَسون 3الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,537 معهمل بتَسون 4الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,591 معهمل بتَسون 5الاقرة 
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 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,648 معهمل بتَسون 6الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,517 معهمل بتَسون 7الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على المصدر: 
% إذ تراوحت  50هط قوي بتُ مؤشر" معتٌ العمل  " وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من ةتضح من الجدول أن همظهك ارتح

، وهمذا مه 0.000عظد مستوى الدلال ، و  1% كأعلى نسح  في الاقرة 67.9و 7% كأدنى نسح  في الاقرة  5117نسحته بتُ
 ةؤكد ةدق الاتسهق الداخلي .

  مجتمعإلى الاخلي لمؤشرات لبعد الإحساس بالانتماء الاتساق الد(:04الجدول رقم)                   
 
 

الاقرات                         
  

 الإحصهئمهت                                                                       

 6450, معهمل بتَسون 01الاقرة
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6650, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7170, معهمل بتَسون 3الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6280, معهمل بتَسون 4الاقرة 
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 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6580, معهمل بتَسون 5الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7120, بتَسون معهمل 6الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7150, معهمل بتَسون 7الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على المصدر: 
 50ةتضح من الجدول أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" الإحسهس بهلانتمهء للمجتمع  " وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من 

 0.000عظد مستوى الدلال  3% كأعلى نسح  في الاقرة  71.7و 4% كأدنى نسح  في الاقرة 62.8% إذ تراوحت نسحته بتُ
 ، وهمذا مه ةؤكد ةدق الاتسهق الداخلي .

 قيم الفرد مع قيم المنظمةتوافق  الاتساق الداخلي لمؤشرات بعد(:05جدول رقم )                      
 
 

الاقرات                         
  

 الإحصهئمهت                                                                       

 7000, معهمل بتَسون 01الاقرة
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7070, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7150, معهمل بتَسون 3الاقرة 
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 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7110, معهمل بتَسون 4الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 5360, معهمل بتَسون 5الاقرة 
 0000, دلال  مستوى

 143 حج  العمظ 
 7000, معهمل بتَسون 6الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0 ,569 معهمل بتَسون 7الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على المصدر: 
%  50" وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من قم  الارد مع قم  الدظرم ةتضح من الجدول أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" توافق 

، 0.000عظد مستوى الدلال  3% كأعلى نسح  في الاقرة  71.5و 5% كأدنى نسح  في الاقرة  53.6إذ تراوحت نسحته بتُ
 وهمذا مه ةؤكد ةدق الاتسهق الداخلي .

 الاتساق الداخلي لمؤشرات بعد جودة الفريق (:06جدول رقم )                         

 

 

 الفقرات                          

 الإحصائيات                                                                       

 7260, معامل بيرسون 01الفقرة

 0000, مستوى دلالة
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 143 حجم العينة

 7320, معامل بيرسون 2الفقرة 

 0000, مستوى دلالة

 143 حجم العينة

 7170, معامل بيرسون 3الفقرة 

 0000, مستوى دلالة

 143 حجم العينة

 6300, معامل بيرسون 4الفقرة 

 0000, مستوى دلالة

 143 حجم العينة

 7260, معامل بيرسون 5الفقرة 

 0000, مستوى دلالة

 143 حجم العينة

 6190, معامل بيرسون 6الفقرة 

 0000, مستوى دلالة

 143 حجم العينة

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر:
% إذ تراوحت  50ةتضح من الجدول أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" جودة الارةق " وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من 

، وهمذا مه ةؤكد 0.000عظد مستوى الدلال  2% كأعلى نسح  في الاقرة  73.2و 6% كأدنى نسح  في الاقرة 61.9نسحته بتُ
 ةدق الاتسهق الداخلي .
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 الاتساق الداخلي لمؤشرات بعد انتاجية الفريق (: 07دول رقم )ج                    

 

 

 الفقرات                          

 الإحصائيات                                                                       

  

 6850, معهمل بتَسون 01الاقرة
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6410, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6970, معهمل بتَسون 3الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6070, معهمل بتَسون 4الاقرة 
 0000, مستوى دلال 

 143 حج  العمظ 
 6490, معهمل بتَسون 5الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على المصدر: 
% إذ تراوحت  50ةتضح من الجدول أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" انتهجم  الارةق  " وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من 

، وهمذا مه ةؤكد 0.000ل عظد مستوى الدلا 3% كأعلى نسح  في الاقرة  69.7و 4% كأدنى نسح  في الاقرة 60.7نسحته بتُ
 ةدق الاتسهق الداخلي .
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 الاتساق الداخلي لمؤشرات لبعد كفاءة الفريق(:08جدول رقم )

 

 

 الفقرات                          

 الإحصائيات                                                                       

 
  

 7090, معهمل بتَسون 01الاقرة
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 5490, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6520, معهمل بتَسون 3الاقرة 
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 6840, معهمل بتَسون 4الاقرة 
 0000, مستوى دلال 

 143 حج  العمظ 
 7300, معهمل بتَسون 5الاقرة 

 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر:
% إذ تراوحت  50ةتضح من الجدول أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" كاهءة  الارةق" وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من 

، وهمذا مه ةؤكد 0.000عظد مستوى الدلال  5% كأعلى نسح  في الاقرة 73و 2% كأدنى نسح  في الاقرة 54.9نسحته بتُ
 ةدق الاتسهق الداخلي .
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 تماسك الفريق الداخلي لمؤشرات بعدالاتساق (:09جدول رقم )

 

 

 الفقرات                          

 الإحصائيات                                                                       

 7590, معهمل بتَسون 01الاقرة
 0000, مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 7230, معهمل بتَسون 2الاقرة 

 0000, دلال  مستوى
 143 حج  العمظ 

 0,762 معهمل بتَسون 3الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,724 معهمل بتَسون 4الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 

 143 حج  العمظ 
 0,725 معهمل بتَسون 5الاقرة 

 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,730 معهمل بتَسون 6الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 0,719 معهمل بتَسون 7الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 
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 0,745 معهمل بتَسون 8الاقرة 
 0,000 مستوى دلال 
 143 حج  العمظ 

 SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على المصدر: 
% إذ  50أن همظهك ارتحهط قوي بتُ مؤشر" بسهسك  الارةق"وفقراته كون معهمل بتَسون أكبر من  اعلاه ةتضح من الجدول
، وهمذا مه 0.000عظد مستوى الدلال  3% كأعلى نسح  في الاقرة 76.2و 7% كأدنى نسح  في الاقرة 71.9تراوحت نسحته بتُ

 ةؤكد ةدق الاتسهق الداخلي .
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  الفرضياتاختبار تقييم متغيرات الدراسة و  المبحث الثالث :
روحهنم  مكهن العمل و تأثتَهمه على اداء فرق إن الذدف من القمهم بهلدراس   الدمدانم  همو تقدنً عرض برلملي لواقع 

لروحهنم  ،لظتوةل الذ معرف  مدى التاهوت في تأثتَ الأبعهد الدكون   العمل في الدؤسسهت الاستشاهئم  لزل الدراس 
 بظهء على اجهبهت عمظ  الحث  على الاستحمهن .، وذلك على اداء فرق العمل  مكهن العمل

 المطلب الاول: خصائص ووصف عينة الدراسة
 :فممه ةلي سظتطرق إلذ دراس  خصهئص محثوثي عمظ  الدراس  حسب الدتيتَات الشختصم  والوظمام 

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية (  :10جدول رقم )
 النسبة المئوية  التكرار  فئات المتغير  المتغير 

 %32.2 46 ذكر  الجنس 

 %67.8 97 أنثى 

 %100 143 المجموع 

 %30.8 44 سظ   29أقل من  العمر 

 %42 60 سظ  39إلذ 30من 

 %13.3 19 سظ   49إلذ 40من 

 %14 20 سظ  فأكثر  50

 %100 143 المجموع  

 25,9% 37 ثهنوي فـأقل  العلمي  ؤهلالم

 21,7% 31 تقتٍ سهمي 

 35% 50 اللمسهنس 

 2,8% 4 مهستً 

 9,1% 13 دكتوراه
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 5,6% 8 دراسهت متختصص  

 100% 143 المجموع

 30,8% 44 سظوات  5أقل من  عدد سنوات الخبرة 

 30,1% 43 سظوات 10إلذ 5 من

 19,6% 28 سظ   15سظ  إلذ  11من 

 19,6% 28 سظ  فأكثر  16

 %100 143 المجموع 

 60,1% 86 لشرض

 30,1% 43 لشرض مسهعد المهام التي يشغلونها 

 7,7% 11 طحمب عهم 

 2,1% 3 طحمب لستص

 100% 143 المجموع 

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على   المصدر :

 : متغير الجنس -
أي مه نسحته )  97أن غهلحم  أفراد عمظ  الحث    هم  إنهث ، حم   بلغ عددهم   (10رق  )ةرهر من خلال نتهئج الجدول 

أفراد الدحثوثتُ ، و همذا (  من لرموع % 32.2نسح   )  مه لؽثل 48( ، في حتُ كهن عددهم   بهلظسح  للذكور 67.8%
طحمع  عمل الدؤسسهت الاستشاهئم    التي تتطلب  ان فرص الإنهث اكبر في التوظمف مقهرن  بهلذكور كذلك  ةعود بسحب

ان ،كمه والتعهمل مع ظروف العمل التي تتممز بهلضيط والتوتر العصبي وهمو الامر الذي بذمده الانهث القدرة على الاستجهب  
في الدؤسسهت الاستشاهئم   وهمو مه ةبرر كثرة الانهث  الدؤسسهت  همي الخمهر الداضل للإنهث خهة  في قطهع التمرةض،  همذه

 .لزل الدراس 
 متغير العمر : -

سظ ( اخذت  أعلى نسح   بواقع 39إلذ  30بهلظسح  لدتيتَ العمر لصد أن الائ  العمرة  )من  (10رق  ) نلاحظ من خلال الجدول
سظ   50%(، أمه نسح  الدحثوثتُ ضمن الائ  العمرة  )30.8سظ   بليت نسحتهه ) 29تلمهه  الائ  العمرة  اقل من  %( ،ثم42)
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سظ ( بليت  49إلذ  40% ( وفي الأختَ لصد أن نسح  الدحثوثتُ الذةن ةظتمون إلذ الائ  العمرة )من 14فأكثر( بليت )
سظ ( و   الائ  39إلذ  30%( ، ومن خلال همذه الظتهئج نلاحظ أنه لرتمع شحهبي  حم  احتلت الائ  العمرة  )من 13.3)

التي ةت  لكون غهلحم  افراد عمظ  الدراس  هم  من  سلك التمرةض و  سظ   الدراكز الأولذ على التوالر وهمذا ةعود  29العمرة  اقل من 
معههمد التي ةلتثق بهه سهبقه التي كهن الالتثهق بهه بشههدة الحكهلورةه  فقط وفممه بعد تم انشهء  خهة  حكر التوظمف  في وقت م

 بتُ وهمذه الدعههمد قد تكون تهبع  للدول  او خهة  ،وتكون لاتًة مهتكوةن ثم بعد ذلك ةلتثق بالحكهلورةه  عظد لصهحه في الارد 
. امه الاطحهء فإنه بحك  دراسهته  وتكوةظه  خهة  الاطحهء الدتختصصتُ  وهمذا سظوات  وبعد ذلك ةت  توظماه محهشرة  2-3

 .سظ  فمه فوق 30مهةبرر اعمهرهم  التي تكون من 
 العلمي:متغير المؤهل  -

%( من الدحثوثتُ من بضل  35(أنه فممه لؼص الدستوى العلمي للمحثوثتُ، فقد وجد إن )10نلاحظ من خلال الجدول رق  )
(من بضل  شههدة تقتٍ سهمي ، و كهنت %21.7في حتُ كهنت نسح  ) (  ثهنوي فأقل%25.9، مقهبل )  شههدة  لمسهنس

%( في حتُ نسح  بضل  شههدة 5.6( ،أمه  نسح  بضل   شههدة الدراسهت العلمه  الدتختصص  )9.1%نسح  بضل  شههدة الدكتوراه )
حثوثتُ من حهملي الشههدة العلمم  وهمذا مهتتطلحه بهلضرورة (، بهذا نستظتج أن أكثر من نصف الد %2.8الدهستً فقد كهنت ) 

 .خهة  في اسلاك الدمرضتُ والأطحهء التي تتطلب مستوى تعلممي متختصص او جهمعي الاستشاهئم عمل الدؤسسهت 
 متغير عدد سنوات الخبرة :  -

سظوات ، والذةن  5الذةن خبرته  اقل من ( انه بهلظسح  لدتيتَ عدد سظوات الخبرة لصد أن الدحثوثتُ 10ةرهر لظه الجدول رق  )
%( على التوالر ، 30.1%( و )30.8حوالر ) ولذ بده نسحتهسظوات كهنوا في الدراتب الا 10سظوات إلذ  5تتًاوح خبرته  من 

سظ  فهكثر  برصلوا على  16سظ  ،و الذةن خبرته   15سظ  إلذ  11في حتُ افراد عمظ  الحث  الذةن سظوات خبرته  تتًاوح بتُ 
الخبرة  ن ذوي م  لزل الدراس  هلدؤسسهت الاستشاهئم غهلحم   الافراد ب% ( لكل مظهمه، وةدل همذا على ان 19.6ناس الظسح  )

هم  بحك  الدههم التي ةشيلونهه ان غهلحم  افراد عمظ  الحث    ناس الجدولنه حسب الظتهئج الدتوةل إلمهه من ، ةعود لأتوسط  الد
ان الدؤسسهت ولكن همذا لا لؽظع من القول  خبرتهه لمست كحتَة جدا استظهدا  على اعمهرهم  ، والتي الائ  الشحهبم   الدتعلم    من 

  . ولكن بهلظسح  لعمظ  بحثظه ةشكلون الظسح  الاقل    لا تتوفر على الافراد من ذوي الخبرة الكحتَةالاستشاهئم
بهلظسح  لدتيتَ الدههم التي ةشيلونهه فقد وجد أن مهنسحته  (10رق  )نلاحظ من خلال الجدول  :متغير المهام التي يشغلونها  -

حتُ بليت نسح  الدحثوثتُ الذةن ةزاولون مهظ  لشرض مسهعد كهنت  ( من الدحثوثتُ من فئ  الدمرضتُ ،في%60.1تقرةحه  )
%( ،وفي الأختَ  كهنت 7.7%( ، أمه نسح  الأفراد الذةن هم  من فئ  طحمب عهم نسحته  تعهدل حوالر  )30.1نسحته  حوالر )

لب الدحثوثتُ كهنوا من فئ  (. وةعود السحب في كون ان  أغ%2.1ةعهدل ) نسح  الدحثوثتُ الذةن ةقومون بدهظ  طحمب لستص مه
الدمرضتُ والذةن تكون لدةه  الارة  للتوظمف محكرا بدجرد حصولذ  على شههدات من معههمد الشحه  بهلطبي الخهة  أو من 

خلال التكوةظهت التي تاتثهه الدول  او الجهمعهت مقهرن  بسلك الأطحهء ) عهم، لستص( التي تتطلب مدة تكوةن طوةل  في الجهمع  
 عمله  .  مزاولهف  إلذ تكوةن متختصص وتربص قحل بهلإض
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 المطلب الثاني : عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة
 التوزيع الطبيعي  اختباراولا : 

أولا أن لطتبر التوزةع هلدراس ، لابد أداء فرق العمل بهلدؤسسهت الإستشاهئم  الدعظم  ب قحل التطرق لدستوى روحهنم  مكهن العمل و 
 kurtosis)وهمو ضروري في حهل  اختحهر الارضمهت وسظقوم بحسهبه من خلال معهمل الالتواء  لدتيتَات الدراس ،الطحمعي 

( لغب أن Skewness) أن  دراسهت تقولان بعض  ، ومن بتُ الدراسهت في همذا المجهل لصد (skewness)والتالطح (
( Skewness)  ،بمظمه لصد دراسهت اخرى تقول  [13 -3( لزصورة بتُ ]Kurtosis[ و) 11  -1تكون لزصورة بتُ ] 

 .[ 110  - 10( لزصورة بتُ ] Kurtosis[ و ) 13   -3لغب أن تكون لزصورة بتُ ]
 (  : معاملات الالتواء والتفلطح لمتغيرات الدراسة11جدول رقم )

 المتغيرات

 
 
 

N 

 

معامل الالتواء 
Skewness 

 

 معامل التفلطح
Kurtosis 

 إحصائيا  الخطأ  إحصائيا الخطأ احصائيا 

 9860, 4030, 576,- 2030, 143 روحانية مكان العمل 

 معنى العمل

 

143 ,2030 -1,403 ,4030 2,914 

إلى  بالانتماءالإحساس 
 مجتمعلا

143 ,2030 -,640 ,4030 ,4090 

قيم مع قيم الفرد توافق 
 المنظمة

143 ,2030 -1,403 ,4030 -,316 

 1,919 4030, 982,- 2030, 143 أداء فرق العمل

 632, 4030, 817,- 2030, 143 جودة الفريق

 2,327 4030, 1,216- 2030, 143 انتاجية الفريق

 1,939 4030, 1,072- 2030, 143 كفاءة الفريق
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 8000, 4030, -0.754 2030, 143 تماسك الفريق

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
 لدتيتَات الدراس  بدختتلف أبعهدهمه كهنت لزصورة بتُ  (Skewness)معهملات الالتواء أن ةتضح من خلال الجدول أعلاه 

ونتأكد من ، وبهلتهلر فمتيتَات الدراس  تتحع التوزةع الطحمعي [ 11  -1] وهمي ضمن المجهل الدقحول  (1,403- و-0.576)
وهمي في المجهل الدطلوب  (2,914 و-0.316)( التي كهنت لزصورة بتُ  kurtosisالتالطح )ذلك أةضه من خلال معهملات 

 . وهمذا مه ةدل على  ان بصمع متيتَات الدراس  ضمن التوزةع الطحمعي.[13 -3]
 عرض نتائج تقييم متغيرات الدراسة ثاينا:

 إجابات الأفراد(: مقياس ليكارت للحكم على 12جدول رقم )                            

فئات المتوسط 
 الحسابي

(5 - 4.20) (4.19 - 3.40) (3.39-2.60) (2.59 - 1.80) (1.79 - 1) 

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد موافق موافق بشدة درجات الموافقة
 

 باحثةالمصدر : من إعداد ال 

 تحليل وتفسير  فقرات محور روحانية مكان العمل   -1
 التسهؤل التهلر: الإجهب  عن  وذلك من خلال 

 ببسكرة؟ بعينة من المؤسسات الإستشفائيةالأول : ما هو مستوى روحانية مكان العمل  السائدة  تساؤلال  - 
الظتهئج الدوضث  في الجدول الدتوسطهت الحسهبم  و الالضراف الدعمهري لمحور روحهنم  مكهن العمل كمه حسهب وذلك عن طرةق    

 الدوالر:
عن  دراسةة النسبية لإجابات أفراد عينة ال(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمي13الجدول رقم )

 عبارات محور روحانية مكان العمل

المتوسط  البـــــــــــــــــــــــــــــــــعــــــــــــــــــــــــــــــــد الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية 

 اتجاهات الآراء

 موافق 1 739420, 430939 معنى العمل

 موافق 4 91130, 4,147 اشعر بهلحمهس  عظد القمهم بعملي 1
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 موافق 6 94930, 4,014 روحي مرتحط  بهلدهم  التي أؤدةهه اشعر ان 2

 بشدة موافق  1 84110, 4,308 اشعر بهلاختر والاعتزاز بهلعمل الذي اقوم به 3

 موافق 5 1,0327 4,105 استمتع وانه اؤدي واجبي في العمل 4

 موافق بشدة 2 88350, 4,224 أدرك القمم  التي ةضماهه عملي لشختصمتي  5

 موافق 7 1,1593 3,685 أتطلع للقدوم إلذ عملي كل ةوم 6

 موافق 3 95910, 4,175 أدرك أن  عملي ةؤثر إلغهبه على المجتمع 7

 موافق 2 836750, 335035 مجتمعإلى البالإنتماء الإحساس 

 موافق 1 94930, 3,986 اشعر بأني جزء من الجمهع  التي اعمل معهه  8

 موافق 5 1,1398 3,406 ارى ان الدوظاتُ ةدعمون بعضه  الحعض  9

ةشجعتٍ مشرفي في العمل على تطوةر مههراتي  10
 وشختصمتي

 موافق 4 1,2037 3,490

 لزهةد 6 1,1420 3,322 لسهوفي ومشهكلي دون إحراجاعبر عن  11

 موافق 3 1,0668 3,531 نعمل معه على حل الظزاعهت بطرةق  الغهبم  12

 موافق 2 9888, 3,580 نتحهدل مشهعر التعهون والثق  في العمل 13

 لزهةد 7 1,2774 3,210 ةت  تقمم  لرهودنه في العمل بشكل عهدل 14

 محايد  3 938260, 3,1958  الفرد مع قيم المنظمة قيمتوافق 

 موافق 2 1,1494 3,531 لدي رؤة  الغهبم  ابذهه قم  الدستشاى الذي اعمل فمه 15
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استطمع ان اعبر عن القم  والافكهر التي اؤمن بهه دون  16
 قمود

 موافق  4 1,1837 3,427

 لزهةد 5 1,2909 2,846 تهت  ادارة الدستشاى بجممع الدوظاتُ دون بسممز 17

 لزهةد 6 1,3565 2,839 تهت   ادارة الدستشاى بصث  الافراد العهملتُ لدةهه 18

 موافق 1 1,1244 3,538 اؤمن بدهم  وهمدف الدستشاى الذي اعمل فمه 19

تهت  مؤسستظه بهلجهنب الروحي والداخلي للافراد  20
 العهملتُ فمهه 

 لزهةد 7 1,3564 2,713

بأني لست مضطرا للتظهزل عن الافكهر والقم  التي اشعر  21
 اؤمن بهه

 

 موافق 3 1,1917 3,476

 موافق 2 715840, 335977 روحانية مكان العمل 

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 

 ( نستختلص مهةلي :13الجدول رق  ) لمن خلا

( نلاحظ أن بعد "معتٌ العمل" جهء بهلتًتمب الاول من حم  الألعم  الظسحم  13)رق  : من خلال الجدول  معنى العمل (1
( . 73942,( بإلضراف معمهري ) 410939الدعطهة له من قحل عمظ  الحث  ، إذ بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهب  عن همذا الحعد )

أفراد عمظ  الحث  على همذا  الحعد أنهه تشكل نسح  قحول مرتاع  حم  كمه نلاحظ تراوحت  حم  نلاحظ أن إلغهبهت
( ووفقه لدقمهس 1.1593-0.8411و تراوحت الالضرافهت الدعمهرة  مه بتُ ) )4.308-3.685الدتوسطهت الحسهبم  بمتُ) 

تعلق الافراد الدحثوثتُ بعمله  وإدراكه  للميزى   الدراس  فإن همذا الحعد ةشتَ إلذ ابذههمهت الآراء الدوافق  .وهمذامه ةاسر مدى
 .والإضهف  التي ةقدمهه للارتقهء بأداء مههمه  وأداء مؤسسته 

لمجتمع جهء إلذ ا( نلاحظ أن بعد الاحسهس بهلانتمهء 13: من خلال الجدول رق   ) مجتمعإلى الالإحساس بالإنتماء  (2
له من قحل عمظ  الدراس  إذ بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهب  عن همذا الحعد  بهلتًتمب الثهني من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة

( ، حم  نلاحظ أن إلغهبهت أفراد عمظ  الحث  على همذا  الحعد أنهه تشكل نسح  836750,( بإلضراف معمهري )315035)
-0.9493  مهبتُ )( وتراوحت الالضرافهت الدعمهرة3.986-3.210حم  تراوحت الدتوسطهت مهبتُ  )  ،قحول متوسط  
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الدوافق  ، كمه نلاحظ بأن أغلب  الآراء (. ووفقه للمقمهس الدستعمل في الدراس  فإن همذا الحعد ةشتَ إلذ إبذههمهت1.2774
 ( كهنت الاجهب  علمهه بهبذهه لزهةد ، وهمذا مه07إجهبهت افراد عمظ  الحث  أنهه إبذههمهت الآراء الدوافق  مهعدا العحهرة السهبع  )

 إلغهبم  محظم  على التعهون والثق  بتُ الافراد . اجتمهعم علاقهت بوجود الدؤسس  لزل الدراس  تتممز ةدل أن 

جهء بهلتًتمب  قم  الارد مع قم  الدظرم ( نلاحظ أن بعد توافق 13)رق  : من خلال الجدول  قيم المنظمةمع قيم الفرد توافق  (3
( 3.1958الثهل   من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة له من قحل عمظ  الدراس  ، إذ بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهب  عن همذا الحعد )

  ،، حم  نلاحظ أن إلغهبهت أفراد عمظ  الحث  على همذا  الحعد أنهه تشكل نسح  قحول مظختاض  0.93826بإلضراف معمهري )
(. ووفقه 1.3564-1.1244(وتراوحت الالضرافهت الدعمهرة  مه بتُ )2.713-3.538طهت مه بتُ  )حم  تراوحت الدتوس

ادراك الارد لتوافق مستوى  كمه  قد ةعكس ان ،للمقمهس الدستعمل في الدراس  فإن همذا الحعد ةشتَ إلذ إبذههمهت الآراء المحهةدة 
 .ختاضه كهن مظبهلدؤسسهت  الاستشاهئم    قممه مع القم  التظرممم  

في الدؤسسهت الاستشاهئم   وحهنم  مكهن العمل ر  مستوى ادراك( أن 14في الجدول رق  ) واردةمن خلال الظتهئج ال ونستختلص  -
 بظهء على (، 0.71584بإلضراف معمهري )(3.5977حم  بلغ الدتوسط الحسهبي لذه )حم  انهه تشكل نسح  قحول لزل الدراس  

لؽكن القول بأن الافراد ةدركون لألعم  للعمل  الاستحهن  وللمثهدثهت التي بست في اطهر الدقهبل  غتَ الدقظظ   الدحثوثتُ على الغهبهت
لشه ةزةد من  ، والتعهون ، لدتحهدل ا لثق ا،على الدع  كمه تربطه  علاقهت عمل محظم     ،الذي ةؤدونه وللقمم  التي ةضماهه لذ  

احسهسه  بهلانتمهء إلذ لرتمع الدظرم  كمه لو انه  ةعملون كعهئل  واحدة ةتوافق معهه في الافكهر والقم  وةشتًك معهه من اجل 
  برقمق همدف واحد.

  اداء فرق العمل تحليل وتفسير  فقرات محور  -2
 التسهؤل التهلر: الإجهب  على ذلك من خلال و 

 ؟ببسكرة  بعينة من المؤسسات الإستشفائية: ما هو مستوى أداء فرق العمل السائدة  ثانيال التساؤل
الظتهئج الدوضث  في الجدول كمه   أداء فرق العملحسهب الدتوسطهت الحسهبم  و الالضراف الدعمهري لمحور وذلك عن طرةق    

 الدوالر:
عن  دراسةالأهمية النسبية لإجابات أفراد عينة ال (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية و14الجدول رقم )

 عبارات محور اداء فرق العمل.

المتوسط  البـــــــــــــــــــــــعــــــــــــــــــــــد الرقم 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية

مستوى 
 القبول 

 موافق 3 901930, 3,5991 جودة الفريق

 لزهةد 6 1,3521 3,378 فعهلللارةق نرهم اتصهل  22
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 موافق 4 1,0280 3,608 نعمل كارةق متظهسق لالصهز الدهم  الدطلوب  23

 موافق 3 1,0944 3,699 ةسههم  كل عضو في الارةق في الظتهئج المحقق  24

ةحذل أعضهء الارةق جهدهم  لأداء العمل بهلشكل  25
 الصثمح 

 موافق 1 1,0472 3,790

 موافق  5 1,2643 3,427 الأفكهر الإبداعم  و الابتكهر  كارةق عمل نشجع 26

ادع  جهود القهئد لتظسمق عمل الارةق من اجل برقمق  27
 أهمدافه

 موافق 2 1,2289 3,692

 موافق 2 795630, 3,6364 الفريق انتاجية

 موافق 3 1,0903 3,643 ةستعمل الارةق الدوارد اللازم  لتثقمق أهمدافه 28

 موافق 1 9907, 3,769 جعل الارةق نهجثه ومظتجه  نعمل على 29

 موافق  5 1,0917 3,441 لؽتلك أعضهء الارةق أهمداف واضث  و ماهوم  30

لؽتلك أعضهء الارةق قدرات ومعهرف متممزة لأداء  31
 مههمه 

 موافق 4 1,0782 3,636

 موافق 2 1,0294 3,692 ةتممز الارةق بتظوع الاختصهةهت و الدههرات الدتكهمل  32

 موافق 1 792570, 3,7972 كفاءة الفريق

ةحدي اعضهء الارةق سلوكمهت من شأنهه ان برسن من  33
 مستوى الاداء الدطلوب

 موافق 3 1,0774 3,776

 موافق 1 90340, 3,972 التزم بأداء الدههم الدطلوب  متٍ حسب الدعهةتَ المحددة 34

 موافق 2 91540, 3,916 الدعهرف ، الخبرات في الارةق نتشهرك الدعلومهت ، 35

ةعتمد اعضهء الارةق على اكثر من طرةق  لدعهلج   36
 الدشكلات ذات الصل  بهلعمل

 موافق 5 1,0856 3,629
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لػهول اعضهء الارةق تشختمص طحمع  الدشكل  التي  قد   37
 تعتًض سحمل عمله  

 موافق 4 99460, 3,692

 موافق 4 878230, 3,5568 تماسك الفريق

 موافق 4 1,1732 3,545 ةثق اعضهء الارةق بحعضه   الحعض 38

 موافق 2 98310, 3,713 ةتحهدل اعضهء الارةق الدعهرف والخبرات في لرهل عمله  39

 موافق 3 1,0783 3,566 ةحدي اعضهء الارةق بسهسكه خلال الازمهت  40

 موافق 7 1,1540 3,434 ةتممز اعضهء الارةق بعلاقهت ةداق  قوة   41

 موافق 1 1,0185 3,839 اشعر بهلاختر بهلانتمهء للارةق الذي اعمل فمه  42

ةعمل اعضهء الارةق  على رفع الروح الدعظوة  لحعضه   43
 لحعض 

 موافق 5 1,0868 3,490

الصراعهت بهلطرةق  توفر قمهدة فهعل  للارةق  على  إدارة  44
 الدثلى

 موافق 8 1,1822 3,406

 موافق 6 1.1244 3,462 كارةق عمل نشجع ولضاز الافكهر الابداعم  للأعضهء   45

 موافق  1 755180, 3,6340 أداء فرق العمل 

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
 ( نستختلص الظتهئج التهلم  :14من خلال الجدول رق  )

 جودة الفريق:  -1
( نلاحظ أن همذا الحعد جهء في التًتمب الثهل  من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة له من قحل عمظ  14) رق   من خلال الجدول

(. ووفقه لدقمهس الدراس   0.90193معمهري ) ( بهلضراف3.5991الحث ، إذا بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهبهت عن همذا الحعد )
فهن همذا الحعد ةشتَ إلذ ابذههمهت الآراء الدوافق ، كمه نلاحظ أن إجهبهت أفراد عمظ  الحث  على عحهرات مقمهس جودة الارةق أنهه 

، حم  تراوحت الدتوسطهت ةدةمهعدا العحهرة الأولذ التي ابذهت فمهه الآراء إلذ لزهابذههمهت أراء تتًاوح بتُ موافق  بشدة و موافق  
 (.1.3521-1.0472)  مه بتُالدعمهرة   الالضرافهت( ، وتراوحت 3.378-3.790الحسهبم  مه بتُ )
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ل كذلك على كمه ةدالغهبه على اداء الارةق ،   تؤثرالجودة في عمله  لشه  احتًام معهةتَ  اعضهء الارةق على وةدل همذا على  حرص
عهةتَ الدةدركون مهمته   ومههمو مطلوب مظه  من اجل الوةل إلذ جعل لسرجهت الارةق وادائه ضمن  ان اعضهء فرق العمل 

 .المحددة
 :  انتاجية الفريق -2

( نلاحظ أن همذا الحعد جهء في التًتمب الثهني من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة له من قحل عمظ  14) رق  من خلال الجدول
(. ووفقه لدقمهس الدراس  0.79563( بهلضراف معمهري )3.6364الحث ، إذا بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهبهت عن همذا الحعد )

 انتهجم  الارةق إجهبهت أفراد عمظ  الحث  على عحهرات مقمهس  فإن همذا الحعد تشتَ إلذ ابذههمهت الآراء موافق ، كمه نلاحظ أن
(، والإلضرافهت الدعمهرة  مهبتُ 3.629-3.97972أنهه ابذههمهت آراء الدوافق ، حم  تراوحت الدتوسطهت الحسهبم  مهبتُ )

(0.79257-1.0856.) 
الدوارد الدتهح   لاستختدامةتمتع بهلقدرة الكهفم   هلدراس  الإستشاهئم  الدعظم  ب اداء الارةق في الدؤسسهت تشتَ نتهئج همذا الجدول أن 

رةق الدخترجهت )الانتهجم (  الدرغوب  وهمذا ةعود لتًكمز اعضهء الارةق على برقمق مصلث  الا )معلومهت، اجهزة،...( من اجل برقمق
 إلذ مستوى الانتهجم  الدطلوب. للوةولتوزةع الدههم بشكل عهدل وضع خط  و  اولا من خلال 

 الفريق : كفاءة -3
( نلاحظ أن همذا الحعد جهء في التًتمب الاول من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة له من قحل عمظ  14)رق   من خلال الجدول 

(. ووفقه لدقمهس الدراس  0.79257( بهلضراف معمهري )3.9772الحث ، إذا بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهبهت عن همذا الحعد )
 كاهءة الارةق، كمه نلاحظ أن إجهبهت أفراد عمظ  الحث  على عحهرات مقمهس   لذ ابذههمهت الآراء موافق فإن همذا الحعد تشتَ إ

 مه بتُالدعمهرة   والالضرافهت(، 3.692-3.972) مه بتُبهلدظرم  أنهه ابذههمهت آراء الدوافق ، حم  تراوحت الدتوسطهت الحسهبم  
(0.9907-1.0917.) 

)معرف ، مههرة ،سلوك...( لتأدة  الدهم  المحددة  الدظهسح   فرق العمل لدةهه الامكهنمهت والدؤهملات اعضهء  بأن تشتَ نتهئج الجدول
،اي لدةه  القدرة على  لرروفبهلجدارة في العمل والدرون  في اداء واجحهته  في لستلف ا الاعضهء لذه بطرةق  سلمم  ،حم  ةتمتع 
 ابداء التصرف الدتوقع في العمل.

 تماسك الفريق :  -4
( نلاحظ أن همذا الحعد جهء في التًتمب الرابع من حم  الألعم  الظسحم  الدعطهة له من قحل عمظ  14) رق الجدول من خلال 

(. ووفقه لدقمهس الدراس  0.87823( بهلضراف معمهري )3.5568الحث ، إذا بلغ الدتوسط الحسهبي للإجهبهت عن همذا الحعد )
 .إلذ ابذههمهت الآراء موافق تشتَ فإن همذا الحعد 

و توضح نتهئج الجدول اعلاه بأن فرق العمل لدةهه مستوى معتُ من التمهسك في العمل بح  ةحدي الاعضهء سلوكمهت التعهون 
 الاخوة في العمل ،فهي دلمل على التزام كل فرد بدهم  الارةق والعمل بشكل متممز من اجل برقمقهه ، كمه ةعكس بسهسك الارةق 

 احسهس كل عضو فمه بهلاختر بهلانتمهء له، بهلثق  بهلآخرةن وقل  الصراعهت وقدرته  اعلى حل الدشكلات التي تواجهه .   درج 
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جهء في الدرتح  الاولذ من  اداء فرةق العمل إدراك مستوى نلاحظ أن ( 14)  ومن خلال الظتهئج التي ةوضثهه الجدول رق        
فمن  (،0.75518(بإلضراف معمهري )3.6340حم  بلغ الدتوسط الحسهبي لذه )الدحثوثتُ  حم  الالعم  الظسحم  له  من قحل 
العمل  لؽكن القول بأن  موجه الدقهبلات اليتَ  بست ضمن  التيفي إطهر المحهدثهت ستحهن  و خلال إجهبهت الدحثوثتُ على الا

مولون اهمتمهمه كحتَا بارةق عمله  ولػحون التواجد فمه وةعود ذلك للعلاقهت ف همو جزء اسهسي من الدههم الرسمم  للأفراد ، الارقي
الالغهبم  بتُ الاعضهء والثق  الدتحهدل  بمظه  وعمله  بشكل ومتمهسك من اجل الوةل إلذ الاداء الدطلوب فتجدهم  ةعوضون 

وةقدر ظروف زممله في العمل فه  ةقضون معر  وقته  في الدؤسس  اكثر من عهئلاته  فميلب بعضه  في العمل وكل فرد ةسهعد 
،تحهدل الخبرات والدعهرف ،القدرة على حل او التقلمل من حدة الظزاعهت .. ،كل همذه  الحوارعلى الارةق روح العمل التعهوني ،

 .اهءة والجودةالعوامل تسههم  في برستُ انتهجم  الارةق وبذعل ادائه ةتممز بهلك
 فرضيات الدراسة اختبارالمطلب الثالث: 

،وفي ناس الوقت  الاختحهرات الإحصهئم  الدلائم  بهستختدامالرئمسم  للدراس  و فرضمهتهه الارعم   هتالارضم بهختحهرسظقوم 
 التي قمظه بهه. مقظظ اليتَ الدقهبلات على الظتهئج الدستقهة من خلال  بهلاعتمهدسظثهول تاستَ الظتهئج الدتوةل إلمهه 

 اختبار الارتباط الخطي : اولا:
( واختحهر التحهةن الدسموح VIFللتأكد من عدم وجود ارتحهط بتُ الدتيتَات الدستقل  قمظه بهستختدام اختحهر التضخت  التحهةن)

(Tolérance( مع مراعهة عدم بذهوز معهمل تضخت  التحهةن ، )VIF (  للقمم)وقمم  اختحهر 10 ، ) التحهةن الدسموح
(Tolérance( أكبر من )و الجدول الدوالر ةوضح نتهئج همذه الاختحهرات. 0.05 ،) 

 : اختبار معامل التضخم و  التباين المسموح(15)جدول رقم 

  Toléranceالتباين المسموح  VIFمعامل التضخم  المتغير 

 0,6620 1,511 معتٌ العمل

 0,4160 2,403 الإحسهس بهلانتمهء إلذ الجمهع 

 0,4850 2,061 توافق القم  التظرممم  

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
و تتًاوح بتُ  10(لجممع متيتَات تقل عن VIFقم  اختحهر معهمل تضخت  التحهةن ) علاه أن نلاحظ من خلال الجدول أ

 0.05( وهمي أكبر من 6620,، 0٫485( تراوحت بتُ )Toléranceالدسموح )(، وان اختحهر التحهةن 2,403، 1,511)
 .وةعد مؤشرا على عدم وجود ارتحهط عهل بتُ الدتيتَات الدستقل 

 ة الرئيسية الأولىإختبار الفرضيثانيا : 
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بعينة من المؤسسات  أداء فرق العمل  علىروحانية مكان العمل لدلالة إحصائية  ذووجد تأثير  ي" والتي تنص على انه 
 "  0.05عند مستوى الدلالة الاستشفائية ببسكرة 

( للتأكد من ةلاحم  الظموذج لاختحهر الارضم  الرئمسم  (analysis of varianceاستختدام نتهئج برلمل التحهةن للالضدار تم 
 ولؽكن توضمح نتهئج التثلمل في الجدول الدوالر:،

 الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية الأولى:: نتائج تحليل تباين (16)جدول رقم
 رمصد

 التباين 
مجموع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متوسط 
 المربعات 

  Fقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة 

معامل 
 التحديد

R2 

معامل 
  الإرتباط

R 
 0.777 0.604 0.000 215,447 48,949 1 48,949 الإنحدار

 0,227 141 32,035 الخطأ

المجموع 
 الكلي 

80,983 142 -  

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
 ( .0.05دلال  احصهئم  ) عظد مستوى

ةتحتُ ثحهت ةلاحم  الظموذج لاختحهر الارضم  الرئمسم  الأولذ حم  بليت قمم   (16رق  )من خلال الظتهئج الواردة في الجدول 
(F(  المحسوب )وهمي اقل من مستوى الدلال 0.000( وبقمم  احتمهلم  )215.447 ) (وةتضح من ناس الجدول أن 0.05 ،)

( من التحهةن في الدتيتَ %60.4في همذا الظموذج ةاسر مه مقداره )  روحهنم  مكهن العمل الدتيتَ الدستقل بشكله الإبصهلر وهمو
 بعمظ  من وجود تأثتَ لدتيتَ روحهنم  مكهن العمل على أداء فرق العمل   على، لشه  ةدل و ةؤكد اداء فرق العملالتهبع الدتمثل في 

 الدؤسسهت الاستشاهئم  بحسكرة. 
في ذلك على الالضدار الخطي الحسمط حم  اةن اعتمدنه  بظهءا على ثحهت ةلاحم  الظموذج نستطمع اختحهر الارضم  الرئمسم  الأولذ

 لؽكن توضمح الظتهئج في الجدول الدوالر: 
  اداء فرق العمل على الانحدار لتأثير روحانية مكان العمل إختبار: نتائج تحليل (17)جدول رقم           
المعاملات  المعاملات غير المعيارية  النموذج

 المعيارية 
المحسوبة  

T 
مستوى 
 الدلالة 

Sig 

معامل 
 التحديد
R2 

معامل 
   الإرتباط
R B  الالضراف

 الدعمهري
Bêta 

  0,001 3,334  0,205 0,683 الثابت
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روحانية مكان 
 العمل 

0,820 0,056 ,777 14,678 0,000 0.604 0.777 

 SPSS V.22لسرجهت برنهمج  من اعداد الحهحث  بهلاعتمهد علىالمصدر: 
 ؤسسهتأداء فرق العمل في الد علىروحهنم  مكهن العمل لذو دلال  إحصهئم   تأثتَةتضح لظه وجود  اعلاه  من خلال الجدول

( بدستوى الدلال   14.678) ( المحسوب  الحهلي T، همذا مه دعمته قمم  )0.05 الدلال  مستوى عظدلزل الدراس  الإستشاهئم  
وبهلتهلر  من  ،( % 77.7( ، إضهف  إلذ قوة إرتحهط قوة   بليت )0.05( وهمو أقل من مستوى الدلال  الدعتمد ) 0.000)

أداء فرق العمل   على روحهنم  مكهن العمل لذو دلال  إحصهئم   تأثتَالتي تظص على وجود  نقحل فرضم  الدراس  قمه سحخلال 
 . 0.05عظد مستوى الدلال     بحسكرة الإستشاهئم ؤسسهت بعمظ  من الد

 

 إختبار الفرضيات الفرعية : -1
 بعينة من على اداء فرق العمل روحانية مكان العمل  أبعاد لتأثيرالمتعدد  الانحدار  : نتائج تحليل إختبار(18)جدول رقم 

 .المؤسسات الاستشفائية ببسكرة

 SPSS V.22لسرجهت برنهمج  الحهحث  بهلاعتمهد علىمن اعداد المصدر: 
 نستختلص مهةلي :  (18رق  )بظهءا على الظتهئج الواردة في الجدول 

بعينة من المؤسسات  أداء فرق العمل على معنى العمل لاختبار الفرضية الفرعية الأولى :  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
 .  0.05 دلالة العند مستوى  الإستشفائية ببسكرة

بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  أداء فرق العمل على عتٌ العمل لددلال  إحصهئم   تأثتَ ذو انه لا ةوجدمن خلال الجدول ةتضح 
وهمو أكبر  من  0.320وبدستوى دلال   0.998( المحسوب  الحهلي  (Tهمذا مه دعمته قمم   ، 0.05عظد مستوى دلال   بحسكرة

حم  ان بعد معتٌ العمل  ةاسر مه  ٪51،اضهف  الذ قوة ارتحهط متوسط  بتُ الدتيتَةن بظسح   0.05مستوى الدلال  الدعتمد 
 للدراس   الارعم  الاولذالارضم   نرفضوبهلتهلر من خلال مه سحق  .من التحهةن الحهةل في أداء فرق العمل فقط   % 26نسحته 

الانحراف  B المتغيرات
 المعياري

etaß قيمةT 
 المحسوبة

مستوى 
 Tالدلالة  

معامل 
 R2 التحديد

معامل 
 R   الإرتباط

 510, 260, 320, 998, 061, 062, 062, معنى العمل

الإحساس 
بالانتماء إلى 

 الجماعة

,561 ,070 ,621 8,054 ,000 ,633 ,796 

توافق القيم 
 التنظيمية 

,157 ,057 ,195 2,736 ,007 ,446 ,668 
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 دلال ال مستوى عظد بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة العمل فرق أداء  على  العمل لدعتٌ تأثتَ  ةوجد على التي تظص
0.05 . 

أداء فرق العمل  على لمجتمع  إلى ابالانتماء  حساسللإإختبار الفرضية الفرعية الثانية :  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
 . 0.05 دلالة العند مستوى  بعينة من المؤسسات الإستشفائية ببسكرة

بعمظ  من أداء فرق العمل  على لمجتمع إلذ احسهس بهلإنتمهء للإ دلال  إحصهئم و ذ تأثتَلال الجدول ةتضح لظه وجود من خ
 0.000بدستوى دلال  8,054( الحهلي Tهمذا مه دعمته قمم  ) ، 0.05عظد مستوى الدلال   الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة

حم  ان بعد  % 79.6،اضهف  الذ قوة ارتحهط مرتاع   بتُ الدتيتَةن بظسح   0.05 مستوى الدلال  الدعتمدوهمو أقل من 
من التحهةن الحهةل في أداء فرق العمل. وبهلتهلر من خلال مه سحق  %63.3.لمجتمع ةاسر مه نسحته إلذ االإحسهس بهلإنتمهء 

 العمل فرق لمجتمع على أداءإلذ ا بهلانتمهء للإحسهس إحصهئم  دلال  ذو تأثتَوجد على ةالتي تظص ارعم  الثهنم  تقحل الارضم  ال
 .  0.05  دلال ال مستوى عظد

أداء فرق العمل  قيم الفرد مع قيم المنظمة على توافق لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة :  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية 
 . 0.05 دلالة العند مستوى  بعينة من المؤسسات الإستشفائية ببسكرة

بعمظ  من أداء فرق العمل  قم  الارد مع قم  الدظرم  على توافق لخلال الجدول ةتضح لظه وجود علاق  ذات دلال  إحصهئم  من 
 0.007دلال  البدستوى  2,736( الحهلي Tهمذا مه دعمته قمم  ) ، 0.05 الدلال  مستوى عظد الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة

حم  ان بعد توافق % 66.8،اضهف  الذ قوة ارتحهط بتُ الدتيتَةن بليت مه نسحته   0.05 مستوى الدلال  الدعتمدمن وهمو أقل 
 تقحلوبهلتهلر من خلال مه سحق  .من التحهةن الحهةل في أداء فرق العمل % 44.6ةاسر مه نسحته قم  الارد مع قم  الدظرم  

بعمظ  أداء فرق العمل   قم  الارد مع قم  الدظرم  علىتوافق ل إحصهئم وجد تأثتَ ذو دلال  ة  انه ىعل التي تظصالارعم  الثهلث   الارضم  
  .0.05 الدلال عظد مستوى  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة

 

 لأبعاد روحانية مكان العمل المؤثرة في اداء فرق العمل:نتائج تحليل الانحدار المتعدد التدريجي  -2
من استختدام برلمل  العمل، والذدففرق  على أداءمكهن العمل  أبعهد روحهنم لتأثتَ بظهء و تقمم  أفضل لظوذج لشثل من اجل 

( همو بردةد الدتيتَات الأكثر ألعم  في تاستَ علاقهت التأثتَ و علاقهت الارتحهط بتُ stepwiseالالضدار الدتعدد التدرلغي )
 الدتيتَات الدستقل  والدتيتَ التهبع.

 
 
 
 
 

 



 بسكرةبالفصل الثالث:  تحليل و تفسير نتائج الدراسة الميدانية لعينة من المؤسسات الإستشفائية 

 

89 
 

 روحانية مكان العمل المؤثرة على أداء فرق العمل لأبعاد تحليل الانحدار المتعدد التدريجينتائج :( 19الجدول رقم )

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
إدخهل الدتيتَات واحدا بعدا الآخر إلذ الظموذج، علمه أن الدتيتَة الداخل  عرض  للاستحعهد في الخطوات  على الطرةق   ترتكز همذه 

ه بتطحمق برلمل الالضدار نتشتَ معطمهت الجدول أعلاه أ، و  اللاحق  إذا ثحتت عدم معظوةتهه الإحصهئم  بوجود الدتيتَات الأخرى
الدرتح  الاولذ من حم  الالعم   الظسحم  الدعطهة له من اجهبهت عمظ   جهء في    من انهعلى الرغ معتٌ العملالدتدرج أدى إلذ خروج 

ونلاحظ كذلك قوة ارتحهط بتُ  بعد  .قم  الارد مع قم  الدظرم و توافق  إلذ المجتمع  بهلإحسهس بهلانتمهءو الاحتاهظ   الحث  
، كمه ةاسر متيتَ  ٪ 79.6الدقدرة بـ  Rوهمذا وفق مه تشتَ المه قمم  الارتحهط   والدتيتَ التهبع تمعإلذ المج بهلانتمهءالإحسهس 

تتجلى   طوالارتحهمن التيتَ الحهةل في متيتَ اداء فرق العمل . لكن قوة العلاق   ٪ 63.3تمع وحده إلذ المجالاحسهس بهلإنتمهء 
وةاسر   ٪80.8حوالر   R( حم  بليت قمم  قم  الدظرم الإحسهس بهلانتمهء إلذ المجتمع  و توافق قم  الارد مع في كلا من  )

 .  ٪65.3همهذةن الدتيتَةن التهبتُ الحهةل في اداء فرق العمل بظسح  
 
 

 B المتغير النموذج
الانحراف 
 المعياري

T المحسوبة   
مستوى 
 الدلالة
Sig 

F 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة
Sig 

معامل 
 التحديد
R2 

معامل 
   الارتباط

R 

 0,000 6,743 0,166 1,118 الثابت  1

243,545 0,000 0,633 0,796 
الإحساس 

إلى  بالانتماء
 مجتمع ال

0,718 0,046 15,606 0,000 

1,05 الثابت  2
4 

0,163 6,456 0.000 

132,011 0,000 0,653 0,808 

الإحساس 
إلى  بالانتماء

 لمجتمعا
0,588 0,064 9,163 0,000 

قيم توافق 
الفرد مع قيم 

 المنظمة
0,163 0,057 2,853 0,005 
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 اختبار الفرضية الرئيسية الثانية ثالثا:
  الإستشاهئم  بحسكرةبعمظ  من الدؤسسهت الدحثوثتُ  ابذههمهتتوجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في  "وتظص همذه الارضم  على أنه

سظوات  تعزى للمتيتَات الشختصم  و الوظمام  ) الجظس ، العمر ، الدؤهمل العلمي ، عدد روحهنم  مكهن العمل حول مستوى 
 ".  0.05عظد مستوى الدلال   الخبرة، الدههم التي ةشيلونهه(

 وسمت  اختحهر همذه الارضم  من خلال الارضمهت الارعم  التهلم :
 :اختبار الفرضية الفرعية الأولى جنتائ -1

بعمظ  من الدؤسسهت  روحهنم  مكهن العملتوجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى والتي تظص على "
 "0.05عظد مستوى دلال    تعزى لدتيتَ الجظس الإستشاهئم  بحسكرة 

( وكهنت الظتهئج موضث  INDEPENDANT SAMPLE T.TESTلاختحهر همذه الارضم  تم استختدام اختحهر )
  :في الجدول التهلر 

 حسب متغير الجنس روحانية مكان العمللاختبار الفروق في مستوى  T( نتائج اختبار 20الجدول رقم )
 مستوى الدلالة المعتمد  مستوى الدلالة المحسوبة  Tقيمة 

0.546- ,0010 0.05 
  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 

( وهمو أقل 0.001ومستوى الدلال  المحسوب )T (0.546- )( لصد أن قمم  20من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول رق  )
 .0.05 من مستوى الدلال  الدعتمد 

هلدؤسسهت الإستشاهئم  لدى الأفراد ب روحهنم  مكهن العمل وهمذا مه ةشتَ إلذ وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  في مستوى  
توجد فروق ذات دلال  التي تظص على انه  فرضم  الدراس   نقحللزل الدراس  تعزى لدتيتَ الجظس، وبذلك  بحسكرة التي كهنت

تعزى لدتيتَ الجظس  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  روحهنم  مكهن العملإحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى 
لصهلح جظس الإنهث ،كمه ةوضح الجدول الدوالر  الدتوسط . أي أن إجهبهت الدحثوثتُ تأثرت بجظسه  0.05عظد مستوى دلال   

  الحسهبي لإجهبهت الدحثوثتُ :
 الجنس. الحسابي والانحراف المعياري لفئات متغير (: المتوسط21الجدول رقم )
 العدد الانحراف المعياري المتوسط الحسابي فئات متغير الجنس

 46 0,898 3,54 ذكر
 97 0,615 3,62 أنثى

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر :       
 .(  3.54( وهمو أكبر من الدتوسط الحسهبي للذكور )3.62ةتضح من الجدول أعلاه  ان الدتوسط الحسهبي للإنهث قد بلغ )

 :ثانية نتائج اختبار الفرضية الفرعية ال -2
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 الدؤسسهت من بعمظ  روحهنم  مكهن العملتوجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى "وتظص على 
 ."0.05عظد مستوى دلال    عمرتعزى لدتيتَ ال  بحسكرة الإستشاهئم 

كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر

 روحانية مكان العمل(: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 22الجدول رقم )
 . متغير العمرتعزى ل

 

 

 

 

      
 
 

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر :            
ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  عظد مستوى الدلال   Fأن اختحهر اعلاه  ةتحتُ من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول 

 F، إذ بليت قمم   عمرالتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  روحهنم  مكهن العمل حول مستوى   0.05
نستظتج بأن ابذههمهت  ، وبهلتهلر0.05مستوى الدلال  الدعتمد  ( وهمي أكبر من8750,( والدلال  الإحصهئم  )2300,المحسوب  )

التي تظص على  الارضم  الارعم  الثهنم  لدراستظه  نرفضالعمر ، وبذلك  لد ةتأثر بدتيتَمستوى روحهنم  مكهن العمل الدحثوثتُ حول 
بعمظ  من  لروحهنم  مكهن العمل الدحثوثتُ  ابذههمهت في   ( 0.05) انه توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  عظد مستوى دلال   

 تعزى لدتيتَ العمر .  الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة 
 : ثالثة نتائج اختبار الفرضية الفرعية ال -3
بعمظ  من روحهنم  مكهن العمل حول مستوى الدحثوثتُ   ابذههمهتفي  إحصهئم توجد فروق ذات دلال  "ظص على أنه  تالتي

 ." 0.05عظد مستوى الدلال   تعزى لدتيتَ الدؤهمل العلمي الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة 
كمه موضث  الظتهئج   توكهن (،One Way ANOVA) التحهةن الأحهدي اختحهر برلمل لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 

 :الجدول التهلرفي 
 
 
 
 

 

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 8750, 2300, 0,120 3 0,360 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

72,405 139 0,521   

  142 72,765 المجموع
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 روحانية مكان العمل(: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 23الجدول رقم )
 .متغير المؤهل العلمي تعزى ل

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر :      
ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  في مستوى  F( أن اختحهر 23ةتحتُ من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول رق  )

، إذ بليت 0.05عظد مستوى الدلال   تعزى لدتيتَ الدؤهمل العلميلزل الدراس   بهلدؤسسهت الاستشاهئم   روحهنم  مكهن العمل 
جهبهت نستظتج بأنه لا توجد فروق لإ مظهو ، 0.05( وهمي أكبر من 0.136( والدلال  الإحصهئم  )1.713المحسوب  ) Fقمم  

الدؤهمل العلمي  اي ان روحهنم  مكهن العمل لد تتأثر بدتيتَالعمر ،  الدحثوثتُ حول مستوى روحهنم  مكهن العمل تعزى لدتيتَ 
روحهنم  على توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى التي تظص  لث الارضم  الارعم  الثه نرفضوبهلتهلر 

  العلمي. لالدؤهمتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة 0.05 عظد مستوى دلال   مكهن العمل
 :رابعة نتائج اختبار الفرضية الفرعية ال -4

روحهنم  مكهن الدحثوثتُ بهلدؤسس  لزل الدراس  حول مستوى  ابذههمهتفي  توجد فروق ذات دلال  إحصهئم   "والتي تظص على انه
 . " 0.05عظد مستوى الدلال   سظوات الخبرة عددتعزى لدتيتَ  العمل 

كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر

 متغيرتعزى ل مكان العملروحانية (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 24الجدول رقم )
 عدد سنوات الخبرة .

 

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

  0,856 5 4,281 بين المجموعات

1,713 
 

 

داخل  0,136
 المجموعات

68,484 137 0,500 

  142 72,765 المجموع

 

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 6130, 3170, 3 9500, بين المجموعات
 

 
 
 

,6080 

داخل 
 المجموعات

71,815 139 ,5170 

  142 72,765 المجموع
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  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
مستوى حول ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم   F( أن اختحهر 24من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول رق  ) ضحةت

، إذ  0.05عظد مستوى الدلال   عدد سظوات الخبرةتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة روحهنم  مكهن العمل
، وهمذا مه ةشتَ 0.05 مستوى الدلال  الدعتمد  ( وهمي أكبر من0.608( والدلال  الإحصهئم  )0.613المحسوب  ) Fبليت قمم  

 نرفض، وبهلتهلر  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة روحهنم  مكهن العمل في عدد سظوات الخبرة أثر لدتيتَ توجد انه لا ةإلذ 
روحهنم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى على انه توجد فروق ذات دلال  إحصهئم   التي تظص رابع  لدراستظهالارضم  الارعم  ال

 .0.05عظد مستوى الدلال   عدد سظوات الخبرة تعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة مكهن العمل 
  الخامسة:نتائج اختبار الفرضية الفرعية  -5

حول  بحسكرة  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئمالدحثوثتُ  ابذههمهتفي  توجد فروق ذات دلال  إحصهئم "والتي تظص على انه 
 ."0.05 الدلال  مستوى عظد  الدههم التي ةشيلونههتعزى لدتيتَ روحهنم  مكهن العملمستوى 

كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر
متغير المهام ل تعزى روحانية مكان العمل (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 25الجدول رقم )

 . االتي يشغلونه

   SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
روحهنم  مكهن مستوى حول وجود فروق ذات دلال  إحصهئم   عدم Fاختحهر  من خلال الظتهئج الواردة في الجدول اعلاه ةحتُ 

 F، إذ بليت قمم   0.05عظد مستوى الدلال   الدههم التي ةشيلونههتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة العمل 
توجد فروق في الغهبهت  ةدل على انه لا، وهمذا مه 0.05من  أكبر( وهمي 0.589( والدلال  الإحصهئم  )0.643المحسوب  )

 لدراستظه همس الارضم  الارعم  الخ نرفضوبهلتهلر ،  التي ةشيلونهه الدحثوثتُ حول مستوى روحهنم  مكهن العمل تعزى لدتيتَ الدههم
بعمظ  من  روحهنم  مكهن العمل على انه توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى  التي تظص

 . 0.05 الدلال  مستوى عظد الدههم التي ةشيلونهه تعزى لدتيتَ الإستشاهئم  بحسكرةالدؤسسهت 
 :لثةالفرضية الرئيسية الثا اختبار :رابعا

 

 مستوى الدلالة Fقيمة  المربعاتمتوسط  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 0,589 0,643 0,332 3 0,996 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

71,769 139 0,516 

  142 72,765 المجموع



 بسكرةبالفصل الثالث:  تحليل و تفسير نتائج الدراسة الميدانية لعينة من المؤسسات الإستشفائية 

 

94 
 

أداء توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في إبذههمهت الدحثوثتُ بهلدؤسس  لزل الدراس  حول مستوى "وتظص همذه الارضم  على أنه 
سظوات الخبرة، الدههم التي  تعزى للمتيتَات الشختصم  و الوظمام  ) الجظس ، العمر ، الدؤهمل العلمي ، عدد  فرق العمل 
 ."ةشيلونهه(
 وسمت  اختحهر همذه الارضم  من خلال الارضمهت الارعم  التهلم :       
 :نتائج اختبار الفرضية الفرعية الأولى -1

بعمظ  من الدؤسسهت  أداء فرق العمل توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى والتي تظص على انه " 
  ."0.05عظد مستوى الدلال  تعزى لدتيتَ الجظس  الإستشاهئم  بحسكرة

( وكهنت الظتهئج موضث  INDEPENDANT SAMPLE T.TESTلاختحهر همذه الارضم  تم استختدام اختحهر )
 :في الجدول التهلر 

 متغير الجنسل تعزى أداء فرق العمل لاختبار الفروق في مستوى  T( نتائج اختبار 26الجدول رقم )
 مستوى الدلالة المعتمد  مستوى الدلالة المحسوبة  Tقيمة 

0.809 0.856 0.05 
  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر :                          

كبر ( وهمو أ0.856ومستوى الدلال  المحسوب )T (0.809 )( لصد أن قمم  26من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول رق  )
بعمظ  أداء فرق العمل إدراك  فروق ذات دلال  إحصهئم  في مستوى  عدم وهمذا مه ةشتَ إلذ  ،0.05من مستوى الدلال  الدعتمد 

،  لد تتأثر بجظسه   أي أن إجهبهت الدحثوثتُ ،0.05 الدلال  مستوى عظد تعزى لدتيتَ الجظس من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة
توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى والتي تظص على  انه  ولذالارضم  الارعم  الا نرفضوبذلك 

 .0.05 الدلال  مستوى عظد تعزى لدتيتَ الجظس بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة أداء فرق العمل 
 : ثانية نتائج اختبار الفرضية الفرعية ال  -2

بعمظ  من الدؤسسهت  أداء فرق العملتوجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى التي تظص على انه "
 "0.05 الدلال  مستوى عظد عمرتعزى لدتيتَ ال الإستشاهئم  بحسكرة

كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر

 العمر . متغيرل تعزىالعمل  اداء فرق (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 27الجدول رقم )
 

 مصدر التباين
مجموع 
 المربعات

متوسط  درجات الحرية
 المربعات

 مستوى الدلالة Fقيمة 

 بين المجموعات
0,398 3 0,133 0,229 0,876 
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  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
حول مستوى ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  F( أن اختحهر 27ةتحتُ من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول رق  )

 F، إذ بليت قمم  0.05 الدلال  مستوى عظد تعزى لدتيتَ الدؤهمل العلمي  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم   العمل فرق اداء
لدتيتَ وجود أثر لشه ةعتٍ انه لا ة ،0.05مستوى الدلال  الدعتمد ( وهمي أكبر من 0.876( والدلال  الإحصهئم  )0.229المحسوب  )

التي تظص على انه توجد  الثهنم الارضم  الارعم   نرفض، وبهلتهلر  اداء فرق العمل حسب الغهبهت الدحثوثتُ في مستوى  رالعم
تعزى  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  اداء فرق العملمستوى  حول  الدحثوثتُفروق ذات دلال  إحصهئم  في ابذههمهت 

 . 0.05 الدلال  مستوى عظدلدتيتَ العمر 
 :ثالثةنتائج اختبار الفرضية الفرعية ال -3

حول  بحسكرةبعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  الدحثوثتُ  ابذههمهتفي  "توجد فروق ذات دلال  إحصهئم  ظص على أنه ت  التي
 "0.05 الدلال  مستوى عظد تعزى لدتيتَ الدؤهمل العلمي  اداء فرق العملمستوى 

كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر

متغير المؤهل تعزى ل اداء فرق العمل (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 28الجدول رقم )
 .العلمي 

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
أداء ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  في مستوى  F( أن اختحهر 28في الجدول رق  ) لواردةةتحتُ من خلال الظتهئج ا

 F، إذ بليت قمم   0.05عظد مستوى الدلال  تعزى لدتيتَ الدؤهمل العلمي  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  فرق العمل
، وهمذا مه ةشتَ إلذ عدم وجود 0.05مستوى الدلال  الدعتمد  ( وهمي أكبر من0.214( والدلال  الإحصهئم  )1.441المحسوب  )

التي تظص على انه توجد فروق ذات دلال    لث الارض  الارعم  الثه نرفضوبهلتهلر  ،أداء فرق العملفي العلمي  الدؤهمل لدتيتَ تَأثت

داخل 
 المجموعات

80,585 139 0,580 
  

  142 80,983 المجموع

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

 1,441 0,809 5 4,045 بين المجموعات
 

0,214 
داخل 

 المجموعات
76,938 137 0,562 

  142 80,983 المجموع
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 لالدؤهمتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  أداء فرق العملابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى  في إحصهئم  
 . 0.05عظد مستوى الدلال   العلمي
 رابعة:نتائج اختبار الفرضية الفرعية ال -4

حول  بحسكرة الإستشاهئم  الدؤسسهت من بعمظ الدحثوثتُ  ابذههمهتفي  دلال  إحصهئم  توجد فروق ذاتوالتي تظص على أنه "
  . "0.05 الدلال  مستوى عظد سظوات الخبرة عددتعزى لدتيتَ   اداء فرق العملمستوى 

موضث  كمه ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 
 :في الجدول التهلر

  اداء فرق العمل (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 29الجدول رقم )
 متغير عدد سنوات الخبرة .تعزى ل

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر : 
 الغهبهت في  ةرهر عدم وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  Fأن اختحهر  اعلاه من خلال الظتهئج الدوضث  في الجدول نستختلص 

عظد مستوى عدد سظوات الخبرة تعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة أداء فرق العمل الدحثوثتُ حول مستوى 
مستوى الدلال   ( وهمي أكبر من0.645) و بدستوى دلال  إحصهئم  ( 0.556المحسوب  ) F، إذ بليت قمم  0.05الدلال  
الارضم   نرفض، وبهلتهلر  أداء فرق العملفي عدد سظوات الخبرة  لدتيتَ تَأثت، وهمذا مه ةشتَ إلذ عدم وجود (0.05) الدعتمد 

في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى 0.05 عظد مستوى دلال  على انه توجد فروق ذات دلال  إحصهئم   التي تظص الارعم  الرابع  
 . عدد سظوات الخبرة  تعزى لدتيتَ الإستشاهئم  بحسكرةبعمظ  من الدؤسسهت   أداء فرق العمل

 :الخامسة نتائج اختبار الفرضية الفرعية  -5
حول  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرةفي إبذههمهت الدحثوثتُ  توجد فروق ذات دلال  إحصهئم والتي تظص على انه "

  ."0.05عظد مستوى الدلال    الدههم التي ةشيلونههتعزى لدتيتَ  أداء فرق العملمستوى 
كمه موضث  ،وكهنت الظتهئج   (One Way ANOVA) برلمل التحهةن الأحهدي اختحهر  لاختحهر همذه الارضم  تم استختدامو 

 :في الجدول التهلر
 

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0,645 0,556 0,320 3 0,960 بين المجموعات

داخل 
 المجموعات

80,023 139 0,576 

  142 80,983 المجموع
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التي متغير المهام تعزى ل اداء فرق العمل (: نتائج تحليل التباين الأحادي لاختبار الفروق في مستوى 30الجدول رقم )
 ونها .ليشغ

  SPSS.V22لسرجهت برنهمج من اعداد الحهحث   بهلاعتمهد على  المصدر :    
لتصورات  وجود فروق ذات دلال  إحصهئم  عدم ةرهر  F( أن اختحهر 30في الجدول رق  )ةتحتُ لظه من خلال الظتهئج  الواردة 

عظد مستوى الدلال   الدههم التي ةشيلونههتعزى لدتيتَ  بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم    أداء فرق العملمستوى الدحثوثتُ حول 
، 0.05 مستوى الدلال  الدعتمد  من كبر( وهمي أ0.383) ودلال  احصهئم  ( 1.026المحسوب  ) F، إذ بليت قمم   0.05

التي الارضم  الارعم  الخهمس   نرفضوبهلتهلر  .العمل  أداء فرقفي الدههم التي ةشيلونهه  أثر لدتيتَ توهمذا مه ةشتَ إلذ عدم وجود 
بعمظ  من الدؤسسهت   أداء فرق العملفي ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى  إحصهئم على انه توجد فروق ذات دلال   تظص

 .0.05عظد مستوى الدلال   الدههم التي ةشيلونهه تعزى لدتيتَ الإستشاهئم  بحسكرة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 مستوى الدلالة Fقيمة  متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين
 0,383 1,026 0,585 3 1,754 بتُ المجموعهت

 0,570 139 79,230 داخل المجموعهت

  142 80,983 المجموع
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 نتائج إختبار الفرضيات تفسير  مبحث الثالث:ال
)دراس  حهل  عمظ  من على أداء فرق العمل روحهنم  مكهن العملتأثتَ  ومه هم الاشكهلم الإجهب  عن تهدف همذه الدراس  

تم وضع لظوذج دراس  تم اختحهره ممدانمه بواسط  لرموع   وبظهء على اشكهلم  وتسهؤلاتهه الارعم ؟  الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة
)الاطحهء والدمرضتُ( بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة  الدحثوثتُتم توزةعهه على  حهن است اةن اعتمدنه على،  من الارضمهت

بتقدنً تاستَ  وفممه ةلي سظقوم ثم بعد ذلك قمظه بهستًجهعهه واختحهرهمه بواسط  لرموع  من الاختحهرات وبرصلظه على نتهئج ، 
 .لذذه الظتهئج بظهء على الدقهبلات اليتَ موجه  التي قمظه بهه

  الاولى الرئيسية ةالفرضي اختبار ئج نتاتفسير  المطلب الأول: 
همظهك علاق  تاستَة   أي ان أداء فرق العمل ، علىروحهنم  مكهن العمل لانه  ةوجد تأثتَ إلغهبي الظتهئج الدتثصل علمهه  كدت ا 

ةكون لذه وذلك للدور الذي تلعحه روحهنم  مكهن العمل في خلق وتطوةر بمئ  عمل لروحهنم  مكهن العمل على اداء فرق العمل 
 تأثتَ الغهبي على أداء فرق العمل .

تقل بمئ  عمل ةثم   وذلك بخلقروحهنم  مكهن العمل في الدظرم  على تعزةز  تعمل  الدؤسسهت الاستشاهئم  لزل الدراس  أي ان 
بتُ الافراد، التعهون والتي  ةسودهمه احتًام الذات والاخرةن ، الثق  ، العلاقهت الانسهنم  الجمدةفمهه الظزاعهت السلحم  اليتَ بظهءة و 

روحهنم  لو تاسر  علاق  التأثتَ طرةق لحظهء فرق عمل عهلم  الاداء تسهعد همذه الدؤسسهت على برقمق اهمدافهه .من شأنهه ان بسهد ال
ه  وذلك به وبدؤسست بهلارتحهط بهلتثامز في العمل و اداء فرق العمل  في همذه الدراس  إلذ أن الافراد ةشعرونعلى مكهن العمل 

للجو الالغهبي في العمل والعلاقهت الدحظم  على الحب والدع  ،ومشهرك  الافراد بعضه  الحعض في برقمق الاهمداف وحل الدشكلات 
في العمل  فهلاتصهلات الشاهف  بتُ الافراد والصدق في التعهمل ةقوي لدةه  مشهعر التضهمن والاخوة فمعملون من   التي تواجهه

، عدال ، الكهلإةثهرالالغهبم  في العمل   القم شجمع تشتًك  . وكذلك تعمل همذه الدؤسسهت الاستشاهئم  على  اجل برقمق غهة  م
الظزاهم  في العمل ، احتًام الاخرةن  ودلرهه ضمن سمهستهه وفلساتهه في العمل . إن توفر كل همذه الابعهد والعوامل سهعدت فرق 

 من اجل برقمق غهة  الارةق والرفع من مستوى أدائه . على العمل بإنسجهمعمل 
وخلق  مع زملائه في الارةق ، الاهمداف الدههم وتشهرك   من خلال تأكمدهمه على التعهون ، فرق العملفروحهنم  مكهن العمل تدع  

وبهلتهلر تحتٍ لظه فرق عمل متمهسك  الدع  والثق  الدشتًك  بتُ الافراد زةهدة مستوةهت سمظعكس الغهبه على   بتُ الافراد ، لشه  التوافق
 وتكهمله  في العمل ، الدههرات والخبرات وتشهرك   ةعمل افرادهمه جظحه إلذ جظب من اجل برقمق همدف الارةق من خلال انسجهمه

مظه، وةعمل من اجل برقمقه  عه دوره ومه متوقالتي من شأنهه ان بذعل العمل اكثر سلاس  وتوازنه بحم  ةدرك كل فرد مفي الرؤة  
لجهد في العمل وتطوةر ادائه والذي ةعتٍ بذلك ا منفهو بذلك ةؤمن ان لصهحه من لصهح زملائه وفرةقه ،فمعمل من اجل بذل الدزةد 

 بجعل انتهجم  واداء الارةق اكثر كاهءة وفعهلم  .
انسهنم  ةكون الارد فمهه راضي عن عمله ، ولزحه لزملائه فمشعر انه كجزء من اسرة بذعل بمئ  العمل اكثر   روحهنم  مكهن العملإن 

عد جزء التي ت  او لرتمع اكبر مظه ةتشهرك معه الافكهر والدحهدئ والقم  ،فتكون بذلك الاسهس لحظهء ثقهف  فرق العمل عهلم  الاداء
 مع لستلف تؤدي عملهه دون فرق عمل تضمن لذه الدرون  والتكمف  ن ان التي لا لؽكعمل الدؤسسهت الاستشاهئم     من سمهسهت

 وبهلرجوع إلذ نتهئج اختحهر الارضمهت الارعم  لذذه الارضم  الرئمسم  لصد : .الدتيتَات التي بردث ةوممه في بمئ  العمل
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على الرغ  من ان بعد معتٌ العمل  ف، معتٌ العمل على أداء فرق العمل  لحعد  لا ةوجد تأثتَ اكدت الظتهئج الدتثصل علمهه انه 
 ةؤثر على اداء فرق العمل  . إلا أنه لد  الدحثوثتُ حل قكهن في الدرتح  الاولذ من حم  الالعم  الدعطهة له من 

 همظهك عوامل اخرى قد أثرت على اداء فرق العمل  بأن ،انتمج  عدم وجود تأثتَ بتُ معتٌ العمل و أداء فرق العمل ولؽكن تاستَ 
لزددة وفق التظرم  الدعمول به وهمي اعتمهدة  ةرى الارد فمهه انه ةؤدي مههم   الدحثوثتُ من خلال مقهبلاتظه وبردثظه مع  و انه 

ولا لؽكن ان ةضمف علمهه الارد اي ابداعهت او ةيتَ فمهه دون اي ةلجأ إلذ الادارة الدختتص  وذلك   الرسمي ةيلب علمهه طهبع 
وقد ةعود همذا كذلك  لذلك بذده حرةص على تطحمق القوانتُ  ، ن واي خطأ غتَ مقصود  ةكلف الكثتَلكونهه بسس حمهة الإنسه

 إلذ :
  بتثقمق الذات  الروتتُ  وقل  الاحسهس 
  تطوةر شختصه مصدر للإبداع و على انه مصدر رزق)دخل( اكثر مظه  الظرر للعمل. 
   في العمل توالدكهفآ التثامزات قل 
 العمل  الحمهس فيو  ان الشيفدفق 
  كثرة الضيوطهت في العمل والتي أثرت سلحه على حمهة الارد وعلى عقلمته وتاكتَه فتجده كثتَ القلق 

 :بمظهه من نذكرلوجود متيتَات اخرى  ةعود، والذي عمل  فرق ضمنعدم الطراط الافراد للعمل  يلا ةظاولكن همذا 
  تعود للعلاقهت الانسهنم  التي تربط اعضهئه ، درج  التاههم   والانسجهم ان اداء فرق العمل الاعهل ةتأثر بعوامل اخرى

 .مهم  الارةق، فتزةد من بسسكه  بحعضه  والعمل معه من اجل برقمق بتُ الافكهر والدعهرف التي لؽلكوهمه
 ُالدؤسسهت الاستشاهئم  لزل  هفهو ةعد اجراء تعتمد ان العمل الارقي ةدخل ضمن الدههم الرسمم  للأفراد الدحثوثت

 .الرعهة  الصثم  للمواطظتُ  في اي وقت  الدراس  وذلك لضمهن 
  برسحه ذلك  و،توفر الافراد مهمه كهن الوقت الدؤسسهت لزل الدراس   العمل التظهوبي وحتى تضمن  ةعتبر اداة تسهل

 .ههلازمهت التي همي جزء من عملاللثهلات الطهرئ  و 
، كمه ان  على اداء فرق العمللمجتمع إلذ اانه ةوجد ارتحهط و تأثتَ للإحسهس بهلانتمهء كذلك   الدتثصل علمههاكدت الظتهئج  كمه

ذلك بتوفر عدة  رجح وة لمجتمع لػتل الدرتح  الاولذ من حم   درج  تأثتَه على اداء فرق العمل،إلذ ابعد الاحسهس بهلانتمهء 
 : بمظههعوامل  نذكر من 

  محتٍ على الاحتًام والتقدةر لزل الدراس  تتمتع بدظهخ عمل الغهبي الاستشاهئم  الدؤسسهت. 
  للارةق  انتمهءالارد أكثر وجود شاهفم  واتصهلات ماتوح  لشه لغعل و بهلمحح  وروح التعهون ، تتممز بتُ الافرادالعلاقهت

 .الذي ةعمل معه
  ةعمل  فرةق عمل كهئن اجتمهعي ةسعى بطحعه إلذ بظهء علاقهت بدثمطه والانتمهء إلذ همو   ان الارد  سهبقهمه تطرقظه كو

 .معه بشكل مظسج  ومتكهمل من اجل برقمق الاهمداف الدطلوب  
 تتطلب توفر روح العمل الارقي فهلارد الذي  الافراد بعمظ  الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة ، طحمع  الدههم التي ةؤدةهه

 نتمهء للارةق ةكون اكثر قدرة للأداء افضل ولدواجه  الدشكلات والتعهمل معهه بكل سهول .تتملكه مشهعر الا
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  تمي لمجتمع اكبر مظه وةرتحط معه بشكل وجداني وروحي وةتأثر وةؤثر علمه فمسمح له  بتطوةر ذاته ظةشعور الارد بأنه
 ،واكتسهب خبرات جدةدة بسكظه من ابزهذ قرارات واداء عمله بشكل جمد  لشه لغعل اداء الارةق اكثر كاهءة وفعهلم  

 بأن مشتًك إلؽهنوالأمن، ولؼلق لدةه   ه مشهعر الطمأنمظإلذ فرةق ةتقحله اعضهئه وةتقحله  فتزةد لدةبهلانتمهء لارد شعور ا 
 .بشكل متمهسك  بهلعمل الالتزام خلال من ستلبى الأعضهء احتمهجهت

  الافراد ةقضون معر  فإن الذي ةتطلب ادائهه العمل ضمن فرق عمل )الاطحهء/الدمرضتُ(  الدحثوثتُ إن طحمع  مههم
ةكون فرة  لذ  للتعرف على بعضه  الحعض وبظهء اتصهلات وعلاقهت همذا اكثر من اسرهم  ،اوقهته  في عمله  

فلا لؽكن ان ةتصور اي عضو ان ةؤدي مهمته دون الاخر وذلك   عهطاي اجتمهعم  ، فتًاهم  مرتحطتُ بحعضه  بشكل
عضه  لان طحمع  مهههم  تكهملم  . فحمرور الوقت همذا خلق لدةه   مشهعر عهلم  بهلانتمهء للارةق ، والثق  ودع  ب

  ةحثثون عن السحل الدظهسح والحعض ، كل همذه الدؤشرات سهلعت في جعله   اكثر نشهطه وحموة   في تأدة  مههمه  
 . لتًقم  ادائه  واداء الارةق اي ةعملون لضو برقمق الصهلح العهم 

الدظرم  فهلارد الذي والتزامه ابذهه لدى الافراد لزرك اسهسي لقمهم الارد بعمله وضمهن بقهئه  إلذ المجتمع الاحسهس بهلانتمهءان 
ةقدر على الانسجهم ضمن لرتمع الدظرم  الذي ةضمن له تطوةر شختصمته ومعهرفه و تكون له قهبلم  ومرون  عهلم  للعمل ضمن 

الاعضهء ةرتحطون بحعضه  الحعض وةقضون أوقهت العمل والراح  معه التي تكون بهب لاتح الحوارات و الدظهقش   جدفرق العمل فت
وتحهدل الآراء فتتعزز العلاقهت وتظمو بشكل الغهبي فمعمل الاعضهء بشكل تعهوني متظهسق  ومتمهسك  لضمهن ان لػقق الارةق 

 .سسهت الاستشاهئم  و على راسهه برقمق مظاع  او خدم  جمدة للمجتمع اداء بجودة وفعهلم  عهلم  بده لػقق اهمداف الدؤ 
  على اداء فرق العملقم  الارد مع قم  الدظرم  ةوجد ارتحهط و تأثتَ لتوافق ةوجد تأثتَ تحتُ انه  من خلال الظتهئج الدتثصل علمهه 

فرق لأن  وةعود ذلك .هنم  من حم  تأثتَه على أداء فرق العملثوالذي لػتل الدرتح  ال بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة
فتجد لدةه  مستوةهت عهلم  من القم  مههم ترتحط بهلجهنب الانسهني  في تأدة  بهلدؤسسهت الاستشاهئم  ةشتًك أعضهئهه  العمل

لشه تسهعدهم  على تأدة  اهمدافه    تظسج  مع ثقهف  الدظرم  .. إلخ الالغهبم  والاخلاقم  كختدم  الاخرةن، التعهون، الانسهنم .
دافع ولزرك لسلوك وعمل الافراد في الدظرم ، فثسب الظتهئج الدتثصل علمهه ةتضح ان الارد هلقم  همي ف وغهةهته  بكل سهول  .

العمل كمه   ةدرك  وةشعر بهلتوافق القم  السهئدة في بمئ  العمل لشه ةسههم  في بظهء  رؤة  مشتًك  لدى اعضهء الارةق  لكمام  تأدة 
برازهم  على الالطراط ضمن فرق عمل ةشتًكون في ناس القم  والافكهر بده ةسهعدهم  على تأدة  عمله  في مظهخ ةثي وتزةد من 

 جودة نتهئج واداء الارةق الذي ةصب في برستُ الاداء العهم  للمؤسسهت الاستشاهئم .
 مشهرك    و الرؤة  والدحهدئ ولػتًم كل عضو اختلاف الاخر عظه اعضهء الارةق ةتشهركون في القمعلى ان واكدت الظتهئج كذلك 

 معهفمثلا في الدواقف  والصعح  والطوارئ بذدهم  ةحذلون قصهرى جهدهم  في العمل  الاعضهء  صدق بتُالشاهفم  و ال بده ةضمن 
ةسهعد تعمل على جعل مظهخ العمل إلغهبي  الإستشاهئم   همذه الدؤسسهت فإدارة، وةضعون الدصلث  العهم  كأولذ اولمهته  واهمدافه 

بردث  التي  وبسكمظه  في ابزهذ القرارات وحل الدشكلات   مشهركتهعلى بظهء فرق عمل تتممز بهلأداء العهلر وذلك من خلال 
 من اداء عملهه وفق معهةتَ الجودة والكاهءة. لتهل علمهه 
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 : من خلال وذلك و لغعل لسرجهته اكثر كاهءة وفعهلم  عمل ان توافق القم  التظرممم  ةؤثر الغهبه على اداء فرق ال
 اعضهء الارةق للعمل بشكل متمهسك لضو برقمق الاهمداف الدشتًك   دفع. 
 . تعزز معهةتَ الظزاهم  و الصدق بتُ اعضهء الارةق فتجدهم  ةتقظون عمله  وةتمسكون بدعهةتَ الكاهءة والاعهلم 
  الارةق اكثر قدرة على بردةد اولوةهته  في العمل  أعضهءبذعل. 
  الارةقتعزةز مشهعر الاختر والاعتزاز بهلعمل ضمن. 
   تحتٍ فرةق عمل ذو طهبع اخلاقي. 

 تفسير نتائج الفرضية الرئيسية الثانية المطلب الثاني : 
نتهئج اختحهر الاروق لذذه الارضم  توةلت الدراس  إلذ انه ةوجد تأثتَ لدتيتَ الجظس على تصورات وابذههمهت بهلإعتمهد على 

روحهنم  مكهن العمل ولؽكن تاستَ ذلك إلذ ان غهلحم  عمظ  الحث  هم  من الإنهث وأكثرهمن ةعملن في سلك التمرةض لالدحثوثتُ 
) كمشهعر ن مشهعرهمه وعواطاهه تتثك  في طرةق  عملهه وسلوكهه في العمل بحسب طحمع  تركمح  شختصم  الدرأة فظجد اوكذلك ،

بألعم  عملهه ، وبسلك قدرة عهلم  على   وفهي أكثر ادراكه لليهة  من وجدوهمه ، التعهطف، اللطف، مسهعدة الآخرةن، ..(
حتُ انه لمس همظهك فروق في الغهبهت . في  وتقحل اختلاف الآخر واكثر قهبلم  للانسجهم عمل التواةل وبظهء علاقهت مع لرتمع 

وةعود ذلك لان غهلحم  الدحثوثتُ  هم   الدحثوثتُ تعزى لدتيتَات العمر، الدؤهمل العلمي ، عدد سظوات الخبرات والدههم التي ةشيلونهه.
)لشرض  لتمرةضسلك ا ومن ذوي الخبرة الدتوسط  كمه ان غهلحمته   ةظتمون إلذ ،  الشههدات حهملي من فئ  العمرة  الشحهبم  من 

متشهبه  حول و نررة ةؤدون مههم متقهرب  بذلك لصد ان لدةه  الغهبهت ،مسهعد لشرض( فحثك  انه   ةعملون معه لوقت طوةل و 
  روحهنم  مكهن العمل . 

 تفسير نتائج الفرضية الرئيسية الثالثة : المطلب الثالث:
لارضم  الرئمسم  الثهلث  لصد ان لزور اداء فرق العمل لد ةتأثر بهلدتيتَات بظهء على الظتهئج الدتثصل علمهه من اختحهر الاروق ل

الشختصم  والوظمام  للمحثوثتُ حم   توةلت الدراس  إلذ عدم وجود تثتَ للمتيتَات )الجظس، العمر، الدؤهمل العلمي ، عدد 
حثوثتُ ةتشهركون ناس الدعلومهت والرؤة  ابذهه سظوات الخبرة، الدههم التي ةشيلونهه على أداء فرق العمل ، وهمذا ةدل على  ان الد

راهم  ،الدؤهملات العلمم  التي هوةاسر ذلك بهنه على اختلاف الدحثوثتُ سواء ذكر او انثى ،و بإختلاف اعماداء فرق العمل 
 ل أداء فرق العمل والدههم التي ةشيلونهه لصد ان لدةه  تصورات ورؤة  متشهبه  ومشتًك  حو  لؽلكونهه ،سظوات خبرته  في العمل، 

سلك وهمذا ةاسر انه العمل الارقي بهلدرج  الاولذ همو جزء من الدههم الرسمم  والمومم  للمحثوثتُ  الذةن غهلحمته  ةشيلون مههم في 
إختلاف عمرهم  ومؤهملاته  العلمم  وسظوات خبرته  في العمل كل همذه العوامل سهلعت على  (التمرةض ) لشرض، مسهعد لشرض

   حول اداء فرق العمل .الدحثوثتُ  عدم وجود فروق في إجهبهت في 
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 خلاصة الفصل :
عمظ  من الدؤسسهت حهل  دراس  –من خلال همذا الاصل قمظه بدراس  تأثتَ روحهنم  مكهن العمل على أداء فرق العمل 

مع معلومهت لجرئمسم   قمظه بهلاعتمهد على الاستحهن  كأداة الإجهب  على إشكهلم  بحثظه همذا  ومن أجل  -الاستشاهئم  بحسكرة
والتي برتوي على لزورةن رئمسمتُ لعه  ،بعمظ  من الدؤسسهت الإستشاهئم  بحسكرة الأفراد الدراس  الدمدانم  التي تم توزةعهه على 

 هستختدام أسهلمب إحصهئم  عدةدة ، ب برلملهه و بعد استًجهعهه قمظه بتارةيهه و ، أداء فرق العملو روحهنم  مكهن العمل  
 و توةلظه إلذ عدة نتهئج ألعهه : بهلإضهف  إلذ ذلك اعتمدنه على الدقهبل  اليتَ مقظظ  مع لرموع  من الدحثوثتُ 

 . موافق  بدرج جهءت تصورات الدحثوثتُ مكهن العمل حسب  إدراك روحهنم مستوى  -
 .بدرج  موافق   تصورات الدحثوثتُ جهءت حسبالعمل فرق  مستوى أداء -
اسر مه مقداره تروحهنم  مكهن العمل  ،فةوجد تأثتَ ذو دلال  إحصهئم  لروحهنم  مكهن العمل على اداء فرق العمل -

 .اداء فرق العمل مستوى( من التحهةن في 65.6%)
 .على اداء فرق العمل  لا ةوجد تأثتَ ذو دلال  إحصهئم  لحعد معتٌ العمل -
قم  الارد مع قم  ،  توافق ) الاحسهس بهلانتمهء  إلذ المجتمعروحهنم  مكهن العمل لحعدي ةوجد تأثتَ ذو دلال  إحصهئم   -

 .على اداء فرق العمل  (الدظرم 
 الدحثوثتُ حول روحهنم  مكهن العمل تعزى لدتيتَ الجظس. ابذههمهتفروق ذات دلال  احصهئم   في  توجد -
فروق ذات دلال  احصهئم  في ابذههمهت الدحثوثتُ حول مستوى روحهنم  مكهن العمل تعزى للمتيتَات : العمر،  لا توجد -

 الدؤهمل العلمي، سظوات الخبرة، الدههم التي ةشيلونهه.
تعزى للمتيتَات الشختصم  و  أداء فرق العملالدحثوثتُ حول مستوى  ابذههمهتتوجد فروق ذات دلال  إحصهئم  في لا   -

 سظوات الخبرة، الدههم التي ةشيلونهه(. الوظمام  ) الجظس ، العمر ، الدؤهمل العلمي ، عدد
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 باعتبارىا عاملا مهما في الدنظمات ،ولاقت الاىتمام بها منذ اواخر تسعينات القرن الداضي فهي   روحانية مكان العملظهرت 
وىذا ما يبرر نقص الابحاث التجريبية حولذا .فروحانية مكان العمل ىي تلك الحالة  الفكر الإداريموضوع بحث جديد في تعد 

الخاصة بعلاقة الفرد  بحياتو الداخلية  وبالقيم و الاخلاق  بالإضافة إلى علاقاتو مع باقي الافراد . يدكن تفسنً مفهوم روحانية 
مع الاخرين  ،وانو يتوافق   معهم في القيم و الافكار ، فيتكون مكان العمل  أنو تجربة  الفرد لإحساسو بمعنى لعملو و للترابط 

بذلك لدى ادارة الدنظمات وعي بأن كل فرد مدفوع بشكل  خاص من خلال قوة داخلية ، والتي ترفع وتحافظ على إحساسو 
الذدف ، الأخلاقية العالية ، بالأمان ،اللطف في التعامل  والشجاعة ، لشا يؤدي إلى خلق بيئة تحفيزية  جمالية تتميز بالشعور ب

اليوم والسلام ، والثقة ، وبالتالي خلق جو يعزز من أداء الفريق ويخلق التوافق العام بنٌ اعضائو . فتشجع العديد من الدنظمات 
نظمات اليوم فنجد العديد من الد ىذا الاتجاه الجديد لأن بيئة العمل الإنسانية تخلق وضعًا مربًحا لكل من الفرد والدنظمة. تطوير

بدأت تعمل على تغينً لشارساتها و استراتيجياتها فبدل التركيز على تحقيق الارباح الدادية فقط بدأت تهتم بتحقيق الرفاىية للفرد 
وتهتم بذاتو وشخصو وتنظر إليو على انو ليس لررد فرد بيولوجي يؤدي مهامو فقط بل ىو فرد لديو جانب روحي يسعى إلى تعزيزه 

ن مكان عملو من خلال الاستمتاع في العمل ، الاحساس بالقبول في العمل وان تواجده  في الدنظمة يطور من معارفو وتغذيتو م
للمنظمة  بيئة فيوفر  وخبراتو ، ترابطو مع باقي زملائو، وانو ينسجم في القيم والدبادئ معهم، لشا يخلق في الدنظمة جو عمل تعاوني

 .مستويات اداء عالية يشترك اعضائو في العمل  من اجل تحقيق مهمة او ىدف الفريق بناء فرق عمل ذات عمل ايجابية ل
لدعرفة كيفية ربط الجانب الروحي للفرد مكان العمل  تزايد اىتمام الباحثنٌ للقيام بدراسات حول موضوع روحانية ذلكوعلى ضوء 

بهدف ورسالة الدنظمة ولعل اغلب الدراسات تدت في الدنظمات الاستشفائية وذلك لطبيعة عملها والدهام التي يقوم بها افرادىا والتي 
في تفسنً ظاىرة الجانب الانساني و الداخلي للفرد كما يعمل اعضائها ضمن فرق عمل ، فعلى الرغم من التباين ب تؤثر وتتأثر

يشعر فيو    روحي  يبني مناخ تنظيمي فقد اكدت الدراسات ان تطبيق لشارسات روحانية مكان العمل ،  روحانية مكان العمل
 الفرد بمعنى لعملو فيكون لزفز اكثر على الإبداع ،  تسوده علاقات ايجابية بنٌ الافراد مبنية على التعاون والثقة، ويتشارك معهم

لقيم ،وبالتالي يعزز من عمل الفرد كما يطور من مهاراتو في العمل الفرقي فتكون لديو قابلية وتحفز للعمل مع اعضاء الاىداف وا
    يتشارك معهم القيم والدعارف وتربطو بهم علاقات ايجابية فتزيد من انتاجيتو  وتحسن من اداء فريقو. 

 النظرية والتطبيقية  لذذا الدوضوع ،توصلنا إلى لرموعة من النتائج  افصول دراستن واعتمادا على ما جاء في ،ما سبقوعلى ضوء 

 اولا: النتائج النظرية 

من خلال تطرقنا إل الأدبيات الدتعلقة بموضوعي روحانية مكان العمل و اداء فرق العمل  في الجانب النظري توصلنا إلى لرموعة 
 من النتائج :

  تهدف إلى فهم واداراك ان  والسلوك التنظيمي  التسينًفي لرال  يعد موضوع روحانية مكان العمل من لدواضيع الحديثة،
 الفرد على ىو كائن روحي  مثلما يسعى الى تحقيق حاجاتو في الحياة فإنو يسعى إلى تحققها في منظمة.
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  الدنظمة ،ومدى قوة وايجابية علاقاتو بزملائو في العمل تتجلى روحانية مكان العمل في ادراك الفرد لدعنى لعملو في
 وانسجام قيمو التاي يؤمن بها مع قيم الدنظمة.

  لنظر إليو على انو كائن بشري لو جوانب داخلية ،روحية وانسانية يسعى إلى إشباعها داخل اتجاوز البعد الدادي للفرد و
وتقدر الجانب الروحي للفرد والاستفادة منو لتحقيق اىداف  فروحانية مكان العمل تتطلب وجود قيادة تفهم الدنظمة .

 وغايات الدنظمة.
  في الدنظمة التي ىي جزء مهم من روحانية مكان العمل ،لذلك لا بد  الثقافة التنظيمية ىي داعم رئيسي للقيم الروحية

  ....التعاون، ، الإيثاراحترام الأخرين على قيم: العدل، الثقة، من توفر ثقافة في الدنظمة تؤكد 
 الايجابية التي  تتحكم وتؤثر على تصرفات ولسرجات الافراد وتحسن من ادائو  تعزز روحانية مكان العمل السلوكيات

والاداء العام للمنظمة ، فهذه الاخنًة تجعل الفرد اكثر ارتباطا بعملو ،زملائو ومنظمتو ككل فتزيد لديو من مستويات 
عية، وتزيد من تقدير الفرد لنفسو الالتزام التنظيمي، الشعور بالرضا عن العمل ، القيام بالأدوار الاضافية بكل طوا

 وللآخرين.
  اصبحت تعتبر روحانية مكان العمل من مصادر الديزة  التنافسية للمنظمات الدعاصرة ، فإىتمام ادارة الدنظمة بروحانية

ى الابداع مكان العمل  يبني لذا مناخ تنظيمي ايجابي يقدر الفرد ويعطي لو الحرية في التعبنً عن رايو وأفكاره ، ويشجعو عل
  والابتكار ،وتصبح بذلك مصدر جذب لأصحاب الدهارات والدواىب.

   لتحسنٌ لسرجاتها و تحقيق الفعالية في ادائها.ان مدخل العمل الفرقي اصبح ضرورة حتمية للمنظمات الدعاصرة 
 رؤية لتحقيق اداء فرق العمل ىو حصيلة الدزيج بنٌ معارف ،مهارات، خبرات الافراد الذين يشتركون في نفس ال

 . لزددة ىدف/غاية 
    ان بناء فرق عمل لا يتم عشوائيا بل يكون وفق عمليات وخطوات  منتظمة، بما يسمح  للمنظمة ببناء فرق عمل

 تتميز بالتماسك ، الكفاءة والجودة في الاداء .
  توفر بيئة عمل تشجع العمل  ىدفو والوصول إلى اعلى مستويات الأداء والانتاجية إلىيرتكز لصاح فرق العمل في تحقيق

 الفرقي،تداسك وتجانس اعضائو،توفر الدوارد اللازمة ، فهم كل عضو للدور المحدد لو .
  إن إحساس وادارك الفرد بمغزى  واهمية عملو لو وللمنظمة ، وانو مرتبط بجماعة يتشارك معهم الاىداف ،الدعارف وتربطو

فق معهم في القيم والافكار ، لشا يحفز لديو الشعور بالإلصاز، وتقدير الذات بهم علاقات مبنية على الثقة والتعاون ،ويتوا
 فيعمل على تطوير ادائو لشا يؤثر ايجابا  على اداء الفريق.

 ثانيا: النتائج التطبيقية

سسات الاستشفائية تدكنا من خلال دراستنا الديدانية لروحانية مكان العمل وتأثنًىا على أداء فرق العمل دراسة حالة عينة من الدؤ 
 ببسكرة ،توصلنا إلى جملة من النتائج من أهمها: 
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  درجة ادراك وقبول ، وىذا ما يعكس أيضا مقبولا الدبحوثنٌ حسب اجابات  روحانية مكان العمل جاء مستوى إدراك 
 (. قيم الدنظمةقيم الفرد مع ،توافق  إلى المجتمعمعنى العمل ، إحساس بالانتماء  ) لجميع الأبعاد الدتعلقة بو

  ادارة  لاىتماماظهرت النتائج كذلك ان اداء فرق العمل يحضى بمستوى ادراك وقبول من قبل الدبحوثنٌ  ،وىذا يعود
 لجعل اداء فرق العمل ضمن الدستوى الدطلوب. الإستشفائية  بفرق العمل بتوفنً الدوارد، السياسات الدؤسسات 

  والتي تتطلب تأىيل علمي مناسب يؤدونها سة ىم من الدرجة الدتعلمة وىذا يرجع لطبيعة الدهام التي اإن غالبية عينة الدر
 بالشكل الدطلوب.للقيام بمهاىم 

  ببسكرة الإستشفائية الدؤسسات من بعينةان روحانية مكان العمل تؤثر على اداء فرق العمل 
 بعينة من الدؤسسات انو  لا يؤثر على اداء فرق العمل  ان معنى العمل على الرغم من اهميتو لدى عينة البحث إلا

 . الإستشفائية ببسكرة 
 بعينة من الدؤسسات يؤثرون على اداء فرق العمل حساس بالانتماء إلى المجتمع ،توافق قيم الفرد مع قيم الدنظمة الإ

 الإستشفائية ببسكرة .
  تأثرت بجنسهم وذلك لصالح جنس الإناث.ان  تصورات الدبحوثنٌ واتجاىاتهم لضو روحانية مكان العمل 
  لم تتأثر ايجابات الدبحوثنٌ حول مستوى اداء فرق العمل بعينة من الدؤسسات الإستشفائية ببسكرة بالدتغنًات الشخصية

 والوظيفية 

 ثالثا: الاقتراحات 

 منها: تقتراحابناءا على النتائج الدراسة النظرية والتطبيقية، توصلت ىذه الدراسة لجملة من الا

  يجب التأكيد على الاىتمام اكثر بالجنب الروحي للفرد والنظر إليو على انو كائن بشري لو أحاسيس ومشاعر ولو
 حاجات روحانية وانسانية يسعى إلى تحقيقها في الدؤسسة

  الذي المحرك العمل الاستفادة اكثر من روحانية مكان العمل نظرا لكونها تتعلق بأىم عنصر مورد للمؤسسة وىو الفرد
 الاساسي لنشاط الدؤسسة ،لذلك فيجب العمل اكثر على لزاولة توجيو الحاجيات الروحية لخدمة اىداف الدؤسسة 

  الاىتمام بتعزيز الشعور بمعنى العمل لدى الافراد بالدؤسسة من خلال تقديم تحفيزات ومكافآت في العمل، تشجيع
 لدعلومات والدوارد اللازمة التي تضمن لو تأدية عملو بأريحية.وتثمنٌ الدهام التي يقوم بها الفرد  وتوفنً ا

  ،تبني ثقافة تنظيمية تؤكد على الاىتمام بروحانية مكان العمل من خلال زرع مشاعر الحب والافتخار بالعمل لدى الفرد
، لشا تجعل الافراد يعملون  بشكل  وجود علاقات ايجابية بنٌ الافراد وذلك لتشاركهم في نفس القيم والافكار في العمل

 .تعاوني متماسك ويكونوا  اكثر قابلية للعمل ضمن فرق عمل 
  عمل متميزة من حيث الدعار ف والكفاءات التي يدلكها اعضائها، التي على ادارة الدؤسسات الاىتمام أكثر بتكوين فرق

 ىداف الدسطرة. تسهل عليهم من تأدية مهاىم بنجاح وتضمن لذذه الدؤسسات تحقيق الا
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 وذلك أكثر  بأداء فرق العمل في الدؤسسة وذلك باعتباره الالية الاساسية لتأدية الدهام في ىذه الدؤسسات  الاىتمام
 لضمان تحقيق مستويات اداء عالية .

 طلوبة كيد على معاينً الجودة والكفاءة عند اداء فرق العمل لشا يسمح للؤعضاء بتأدية ادوارىم وفق الدعاينً الدأالت
 انتاجية ولسرجات فرق العمل.لتحسنٌ 

 رابعا : أفاق الدراسة:

 تعزيز الشعور بالتعاقد النفسي فيروحانية مكان العمل  أهمية. 

 .تأثنً روحانية مكان العمل  على اداء الدنظمات 

 بالدنظمةتعزيز الشعور بتحقيق الذات لدى الفرد  فيروحانية مكان العمل  أهمية.  

   تعزيز فعالية اداء الفريق.دور القائد في 

  فعالية الفريقفي العمل ودوره  بمعنىتعزيز الشعور.  
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 -بسكرة–الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية المتخصصة في طب وجراحة العيون  10الملحق رقم 
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-طب النساء والتوليد وطب و جراحة  الاطفالالخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة الاستشفائية المتخصصة في  20الملحق رقم 
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  -بسكرة –الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية حكيم سعدان  20الملحق رقم 
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 -بسكرة-الخاص بالهيكل التنظيمي للمؤسسة العمومية الاستشفائية بشير بن ناصر  20الملحق رقم 
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  الخامس: استبانة الدراسةالملحق 

 
 إستمارة بحث

 الأخ الفاضل ...، الأخت الفاضلة....

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاتو 
في التي نقوم  العلمية ستبانة التي صممت لجمع المعلومات اللازمة للدراسةيسرنا أن نضع بين أيديكم ىذه الا

روحانية مكان العمل و تأثيرها على أداء فرق إطار التحضير لأطروحة دكتوراه الطور الثالث  في علوم التسيير تحت عنوان 
 ستبانةأسئلة الامنكم التكرم بالإجابة على  نرجوا، -العمل دراسة حالة عينة من المؤسسات الاستشفائية بولاية بسكرة

علما أن ىذه البيانات لن تستخدم إلا لأغراض .إجابتكم دقة، حيث أن صحة النتائج تعتمد بدرجة كبيرة على بموضوعية
  .البحث العلمي فقط. وستكون إجابتكم الدقيقة مساهمة فعالة وعونا كبيرا لنا في التوصل إلى نتائج موضوعية و علمية

 البيانات الشخصية و الوظيفية  الجزءالأول:
.الجنس:                                        ذكر                                       أنثى    1  

سنة 39إلى  33سنة                                              من  29.العمر:             أقل من 2  

سنة فأكثر                          53                             سنة          49إلى  43من                                  

 .المستوى العلمي:     بكالوريا فأقل                           تقني سامي                 ليسانس                     3

 دكتوراه                           الدراسات المتخصصة                          

سنوات    13إلى  5من                                 سنوات 5.عدد سنوات الخبرة :   أقل من 4  

           سنة             16سنة                                                  أكثر من  15سنة إلى  11من               
 مدرض مساعد                               . المهام التي يشغلونها             مدرض                 5

 طبيب مختصطبيب عام                                                                                

 

 

 جامعــــــة محمد خٌضــــــــــــر

بــســكــــــــــــرة
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 الاستبانة: محاور  لجزء الثانيا

 ،يهدف ىذا المحور إلى معرفة  مستوى أبعاد روحانية مكان في المستشفى محل الدراسة  روحانية مكان العمل : المحور الأول : 
( في المربع الذي يعبر )من وجهة نظرك(  عن مدى موافقتك عن كل عامل من ىذه العوامل ) فيما يخص  Xيرجى وضع إشارة )

 المؤسسة التي تعمل بها (

 الرقم العبارات القياسية        التقييم

   
غير 

موافق 
 بشدة

غير 
 موافق

موافق  موافق محايد
 بشدة

 روحانية مكان العمل

 معنى العمل
بعملً القٌام عند  بالحماس اشعر       31 
أؤدٌها التً بالمهمة مرتبطة انروحً اشعر       32 
به اقوم الذي بالعمل والاعتزاز بالفخر اشعر       33 
العمل فً واجبً اؤدي وانا استمتع       34 
لشخصٌتً عملً ٌضٌفها التً القٌمة أدرك        35 
ٌوم كل عملً إلى للقدوم أتطلع       36 
المجتمع على إٌجابا ٌؤثر عملً  أن أدرك       37 

 الإحساس بالانتماء إلى الجماعة                                  
 38  معها اعمل التً الجماعة من جزء بأنً اشعر     
البعض بعضهم ٌدعمون الموظفٌن ان ارى        39 
وشخصٌتً مهاراتً تطوٌر على العمل فً مشرفً ٌشجعنً       13 
إحراج دون ومشاكلً مخاوفً عن اعبر       11 

اٌجابٌة بطرٌقة النزاعات حل على معا نعمل       12 

العمل فً والثقة التعاون مشاعر نتبادل       13 

عادل بشكل العمل فً مجهودنا تقٌٌم ٌتم       14 

 توافق القيم التنظيمية                                 
فٌه اعمل الذي المستشفى قٌم اتجاه اٌجابٌة رؤٌة لدي       15 
قٌود دون بها اؤمن التً والافكار القٌم عن اعبر ان استطٌع       16 
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تمٌٌز دون الموظفٌن بجمٌع المستشفى ادارة تهتم       17 
لدٌها العاملٌن الافراد بصحة المستشفى ادارة  تهتم       18 
فٌه اعمل الذي المستشفى وهدف بمهمة اؤمن       19 
فٌها العاملٌن للافراد والداخلً الروحً بالجانب مؤسستنا تهتم        23 
بها اؤمن التً والقٌم الافكار عن للتنازل مضطرا لست بأنً اشعر       21 

يرجى وضع إشارة  ، بالمستشفى محل الدراسة أداء فرق العمل  أبعاد يهدف ىذا المحور إلى معرفة أداء فرق العمل :لمحور الثاني:ا
(X  ( في المربع الذي يعبر )من وجهة نظرك(  عن مدى موافقتك عن كل عامل من ىذه العوامل ) فيما يخص المؤسسة التي تعمل بها 

 جودة الفريق
فعال اتصال نظام للفرٌق       23 

المطلوبة المهمة لانجاز متناسق كفرٌق نعمل       24 

المحققة النتائج فً الفرٌق فً عضو كل ٌساهم       25 

الصحٌح بالشكل العمل لأداء جهدهم الفرٌق أعضاء ٌبذل        26 
الابتكار و الإبداعٌة الأفكار نشجع عمل كفرٌق        27 
أهدافه تحقٌق اجل من الفرٌق عمل لتنسٌق القائد جهود ادعم       28 

 إنتاجية الفريق
أهدافه لتحقٌق اللازمة الموارد الفرٌق ٌستعمل       29 
ومنتجا ناجحا الفرٌق جعل على نعمل        33 
مفهومة و واضحة أهداف الفرٌق أعضاء ٌمتلك       31 
مهامهم لأداء متمٌزة ومعارف قدرات الفرٌق أعضاء ٌمتلك       32 
المتكاملة المهارات و الاختصاصات بتنوع الفرٌق ٌتمٌز       33 

 كفاءة الفريق
المطلوب الاداء مستوى من تحسن ان شأنها من سلوكٌات الفرٌق اعضاء ٌبدي       34 

المحددة المعاٌٌر حسب منً المطلوبة المهام بأداء التزم       35 
الفرٌق فً الخبرات ، المعارف ، المعلومات نتشارك       36 
 37 بالعمل الصلة ذات المشكلات لمعالجة طرٌقة من اكثر على الفرٌق اعضاء ٌعتمد     
عملهم سبٌل تعترض قد  التً المشكلة طبٌعة تشخٌص الفرٌق اعضاء ٌحاول        38 

 تماسك الفريق
 39 يثق اعضاء الفريق ببعضهم  البعض     
 43 يتبادل اعضاء الفريق المعارف والخبرات في مجال عملهم     
 41 يبدي اعضاء الفريق تماسكو خلال الازمات      
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 42 يتميز اعضاء الفريق بعلاقات صداقة قوية      
 43 اشعر بالفخر بالانتماء للفريق الذي اعمل فيو      
 44 يعمل اعضاء الفريق  على رفع الروح المعنوية لبعضهم لبعض      
إدارة الصراعات بالطريقة المثلى توفر قيادة فاعلة للفريق  على        45 
  كفريق عمل نشجع ونحفز الافكار الابداعية للأعضاء      

 يرجى عدم ترك أي سؤال دون إجابة، لأن ذلك يعني عدم صلاحية الاستبيان للتحليل.
 شكرًا لكم على حسن تعاونكم
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 : قائمة الاساتذة المحكمينسادسالملحق ال

 الجامعة  الرتبة الاستاذ

 جامعة محمد خٌضر بسكرة التعلٌم العالًاستاذ  حجازي اسماعٌل

 جامعة محمد خٌضر بسكرة -أ -استاذ محاضر  فاتحدبلة 

 جامعة محمد خٌضر بسكرة -أ -استاذ محاضر  بومجان عادل

 

 

 

 

 

 

 


