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 : قدمةالم .1

أو   لدين معين ل بالترويجمكان العم ل تهتم روحانية ،ة التنظيميةجال الإدار هتمام في ممكان العمل من الموضوعات الناشئة ذات ال ر روحانية تعتب

 من ذلك خلق ثقافة تحتضن الشخنظام ط
ً
ن الموظفين يستفيدون من القدرة على تلبية احتياجاتهم إص بأكمله في مكان العمل وتعترف بائفي ولكن بدل

( العمل  في  وال  ملتعات(.  Devendhiran & Wesley, 2017الروحية  الأعمال  ثقافة  في  كبيرة  تغييرات  مع  )المنظمات   .Garg, 2017  Gupta et alبيئة 

 إطار   ويمكن أن تكون بمثابة   ، من أصحاب العمل والموظفين  فيد كلمكان العمل قد ت    . يتضمن هذا التغيير فهمًا بأن روحانية(;2014
ً
للقيم التنظيمية   ا

كبر من عدم  قد عانوا من قدر أ إلى أن الموظفين    (Garg, 2017; James, 2021)  أشار  .(James, 2021)  وظفينز خبرات المالتي تتجلى في الثقافة التي تعز 

التنظيمية مثل تسري المتطورة والتغييرات  التقنيات  العمل بسبب  بيئة  الحجم الأمان والضغط في  العمال والندماج وتقليص  المؤسسات  لكي  ، و ح  تظل 

     . فيها للعمل بجدية أكبر بموارد أقلغط على موظ، فإنها تضقادرة على المنافسة 

يوا   ين الموظفإن   أعباءالذين  يع  جهون  متزايدة  والقلقعمل  والإرهاق  الإجهاد  من  ومشاكل صحية  انون  مرضٍ  غير  عمل  أداء  إلى  يؤدي  قد  مما   ،

إلى  (.van Wingerden & van der Stoep, 2017وأسرية وتفاعلات اجتماعية ضعيفة بين زملاء العمل ) ، الرتباط الوظيفيعدم    تؤدي هذه العوامل 

الروحانية في مكان العمل أن    إلىتوصلت بعض الدراسات  (.  Gupta et al., 2014ران الموظفين )عدلت التغيب عن العمل ودو مما قد يؤدي إلى زيادة م

سمح  الأفراد، حيث تنية هي قوة إيجابية في حياة  ، حيث أن الروحاالوظيفيالرتباط    عدمفي مساعدة المنظمات على التغلب على    اومعنوي تلعب دورًا مهمًا

قيم ومعتقدات  و  قيمهم ومعتقداتهم  بينلمنظمة وإدراك التوافق ، والشعور بعلاقة قوية مع الأعضاء الآخرين في ا لحياتهم في العملف عثور على هدلهم بال

-Garg, 2017; Milliman et al., 2017 ; Iqbal et al. 2020 ; Sharma & Kumra, 2020 ; Ortizالمجتمع )نها تعود بالنفع على  أ   ،ضافة إلىإ   .المنظمة

Gómez et al. 2020 ; James, 2021 .) 
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 : لخصالم

 
ً
 روحانية مكان العمل بوصفها  استهدف البحث الحالي اختبار تأثيرإلى نظرية الحفاظ على الموارد،  استنادا

ً
 وسيطا

ً
)موارد نفسية متغيرا

ا (  اعيةواجتم الأداء  لعلافي  عالية  العمل  نظم  أبعاد  بين  م  ا بوصفهقة   
ً
تنظيمية(  سمتغيرا )موارد   

ً
الوظيفي  تقلا العاملين والرتباط  بين 

الخدمية السعوديةالصناعية بمدينة  و   بالمنظمات  العربية  المملكة  البحث من خلال استقصاء  .  الطائف في     416توصل 
ً
  بالمنظمات  موظفا

البحث،   المسار من خلال برنامج  أسلوب  و   SPSSبرنامج    خدامل استومن خلامحل  التنظيمية،  (Smart PLS)تحليل  الموارد  أن  والموارد    إلى 

 في تعزيز   ينللموظفالنفسية والجتماعية 
ً
وجود علاقة موجبة معنوية بين أبعاد نظم  حيث أظهرت النتائج. الرتباط الوظيفيتساهم إيجابيا

العلاقة    فيلها تأثير معنوي جزئي    ن العملاروحانية مك  بالإضافة إلى أن  ، والرتباط الوظيفي  ملمكان العنية  روحا نوكل م  العمل عالية الأداء

، انية مكان العملروحمستوي    ،من التوصيات التي من شأنها تعزيز  عددًا قدم البحث    .أبعاد نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفيبين  

 محل البحث.  ظماتنللمومن ثم زيادة القدرة التنافسية  ،باط الوظيفيداء بالرتالأ  عالية وعلاقة أبعاد نظم العمل

  .الرتباط الوظيفي ؛روحانية مكان العمل؛ نظم العمل عالية الأداء ؛نظرية الحفاظ على الموارد :فتاحيةالكلمات الم
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ل  من خلا  رية، يمكن لمديري الموارد البش، ومن ثم الرتباط الوظيفي  ن الروحانية الإيجابية في مكان العمل تشجع علىإ مديرو الموارد البشرية    دركي

البشرية  ممارسات  تطبيق الر   فعالةال  الموارد  العملوحانية في  تعزيز  الحديثة على ممارسات   . (Sharma & Kumra, 2020, 641)  مكان  الأدبيات   ركزت 

المتكاملةا   إدارة  البشرية  تتضمن  لموارد  الأداء  هاالتي  العمل عالية  بتجميع   ، High-performance work systems  (Al-Ajlouni, 2021)  ( HPWS)  نظم 

 ، كحزم مجموعات من الممارسات والجمع بينها
ً

ات الإنتاجية مستوىالتوجه نحو تجميع الحزم له ما يبرره من خلال نفرد. بشكل م من تبني الممارسات بدل

توصلت بعض الدراسات   (.Appelbaum et al., 2000; Boxall & Macky, 2009الأعلى التي يتم تحقيقها من خلال تبني نظام من الممارسات التكميلية )

أن   الممارساتإلى  د  تلك  مهتلعب  مساعدة    اومعنويً   مًاورًا  علفي  الوظيفي  تعزيزى  المنظمات  إلى  و   ،الرتباط  توفر مستوىتؤدي  لأنها  الأداء  من  أعلى  ات 

 ( Odiaka, 2020 ; Isimoya et al., 2020; Al-Ajlouni, 2021; Edgar et al., 2021) .للعاملين عوامل سياقية مفضلة على المستوى التنظيمي

البحث التنظيميين  إلى مساعدة    يسعي هذا  )  نئييوأخصاالقادة  البشرية  دHRالموارد  أهمية  فهم  العمل عالية    ور ( على  )من منظور   الأداءنطم 

ن العمل، ودور روحانية مكان وحانية مكافي تعزيز ر  (  Ability, Motivation and Opportunity (AMO) modelالقدرة والدافع والفرصة    إطار)النظم(

تحس في  العمل    وتعزيز  ينالعمل  نظم  الأ علاقة  بالر عالية  الوظيفي.داء  ثم   تباط  الموظف  ،ومن  وز ون تطوير  التغيب،    أدائهم يادة  ،  وتقليل  الوظيفي، 

  .ئهم في العمل بقا استقرارو 

   :الدراسات السابقة . 1.1

  ( 438)  منعينة مكونة    أجريت الدراسة  .الوظيفيالرتباط  تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على    (,Suan & Nasurdin 2014دراسة )اختبرت   •

ا فخمًا في جميع أنحاء ماليزيافند(  34من )لتصال بالعملاء  ا   من العاملين في مجال  موظفًا
ً
الأداء لهما تأثير   التدريب  نإ   نتائجالأظهرت  .  ق وتقييم 

 . أثير معنوي هما تومشاركة المعلومات لم تكن ل كافأة بينما الم .لوظيفيالرتباط ا على  معنوي و  موجب

•  ( دراسة  البشرية  ( Sattar et al. 2015تناولت  الموارد  ممارسات  خلال    تأثير  من  وأدائهم  الموظفين  رضا  الوسيطالعلى  الوظيفي  دور    .للارتباط 

وجود علاقة    النتائجضحت  . أو باكستان  Multan  ثة بنوك رائدة في مدينة ملتانلاث  املين فيالع  موظفًا من (  181حجمها )  عينة  علىطبقت الدراسة  

بين معنوية  والتمكين(    موجبة  والمكافآت  )التدريب  البشرية  الموارد  الوظيفيممارسات  الوظيفي،  والرتباط  علاقة جزئي  وسيط    الرتباط  في 

 .بأداء الموظفين والرضا الوظيفيالممارسات 

دراسةاست • بين  قياس    (Maden, 2015)  هدفت  ا  لممارسات  الموظفين  إدراكاتالعلاقات  البشرية عالية  و لحتواءالموارد  في توىسم،  انخراطهم  ات 

و  التعلم بتوجه  الالعمل  الستباقية.أهداف  وسلوكياتهم  )  علىالدراسة    أجريت  ،  حجمها  في  (240عينة  يعملون  في   موظفًا  صناعية   شركات 

بتركيا ا   .اسطنبول  المإ ئج  تالن كشفت  البشرية  الموارد  ممارسات  جميع  ا عالي  دركةن  مشاركة  )لحتواء  ة  الكفاءات،  تطوير  المعلومات، التمكين، 

   .أهداف التعلم بتوجه بالبدوره تنبأ  ذي ، والالرتباط الوظيفيب لها علاقة موجبة معنوية والمكافأة العادلة(

   بالرتباط الوظيفيردية وحانية الفعلاقة الر  (Roof, 2015دراسة )  اختبرت •
ً

عد من أبعادإجمال . أجريت وهي الحيوية والتفاني والستغراق ه  وبكل ب 

وجود علاقة موجبة معنوية   ىأشارت النتائج إل  داخل أمريكا الشمالية.  من العاملين في الشركات الصناعية  موظفًا (  124عينة بلغت )  علىالدراسة  

  يفيرتباط الوظوال بين الروحانية الفردية 
ً

 . الستغراقعد ب  مع  معنوية ، ول توجد علاقةطالحيوية والتفاني فقعدي وبينها وبين ب   ،إجمال

)   ولت تنا • خلال    ( Pradhan & Jena, 2016دراسة  من  للموظف  الوظيفي  السلوك  في  العمل  مكان  في  الروحانية  الوظيفي   مفهومدور    الرتباط 

التنظيمي. الد  واللتزام  )ينع   علىراسة  طبقت  حجمها  العاملي172ة  من  مفردة  الص(  المنظمات  في  الهندن  في  عوامل .  ناعية  أن  النتائج  كشفت 

  حيوية على ال معنويةالروحانية في مكان العمل لها تأثيرات  ا، أيضً على أبعاد السلوك الوظيفي ومعنوي  موجب كان العمل تؤثر بشكلالروحانية في م

   واللتزام التنظيمي. بالرتباط الوظيفي  هم مؤشر تنبؤ مبمثابة  كان العملوحانية في مالهادف للر عد العمل ب  كما أن  ،واللتزام العاطفي

  للارتباط الوظيفي دور الوسيط المعرفة تأثير ممارسات العمل عالية الأداء على أداء الموظفين من خلال  (Akhtar et al. 2016راسة ) استهدفت د •

في المصرفي  القطاع  الدراسة  .  باكستان  في  )  علىأجريت  مكونة  العا  موظفًا(  200عينة  في  من  بنوكملين  في  ب  خمسة  المصرفي   اكستان.بالقطاع 

بين وسيط جزئي في العلاقة    الموظفين  ، وانخراطهم ئالموظفين وأدا   انخراطلممارسات العمل عالية الأداء على    تأثير موجب معنوي   ائجوضحت النتأ 

   . ( وأداء الموظفينالتمكين، والمكافأة  دريب،)الت لأداءمارسات العمل عالية ا م

  العمل الجماعي   ، الأمن الوظيفي  اختيار الموظفين،كوسيط لتأثيرات    يعن دور الرتباط الوظيف   ( ,Karatepe & Olugbade 2016كشفت دراسة )  •

العمل(، الم  )فريق  الأداء    هنيةوالفرص  عالية  العمل  لممارسات  علاقاكمؤشرات  و الغي  نواياب  تهافي  الإبداعي.  تغطيةاب  والأداء  طيقت   الخدمة 

)  علىاسة  الدر  المامية ومشرفيهم  موظفًا (  287عينة حجمها  الخطوط  نيجيرياي  ف  من  في  العالمية  التنفيذ  .الفنادق  أن  النتائج  ظهر  التطبيق  ت    أو 

الموظفينالمتزامن   الجماعيلختيار  العمل  الوظيفي،  الأمن  الم  ،،  الوظيفير ال يعزز    يةهنوالفرص  ا ي  والذي   تباط  نوايا  تقليل  إلى  بدوره  لغياب  ؤدي 

 ية.ات عالمستوىالخدمة والأداء الإبداعي على  تغطيةؤدي إلى يو 

• ( دراسة  العمل،  الموظف  انخراطالموظف،    التزام  (Garg, 2017قدمت  روحانية    كمتغيرات وسيطة  ودوافع  بين  العلاقة  والأداء في  العمل  مكان 

)  علىراسة  الد  تمت  .نظيميالت العاملين  موظفًا(  418عينة قوامها  الوطنية  اعية وخدمية فيفي شركات صن  من  العاصمة  توصلت    .بالهند  منطقة 
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التنظيمي )أي العاطفي والمعياري(، و أن    إلىراسة  الد اللتزام  العلاقة  ا دورً   لهم افع العمل  و ود  ،ينالموظف  انخراطجانبين من  نية  بين روحا  جزئيًا في 

  الأداء التنظيمي.لعمل و مكان ا 

(  239) على. طبقت الدراسة ظفينل وانخراط المو انية مكان العمللالتزام المهني في العلاقة بين روح الدور الوسيط (Ke et al. 2017تناولت دراسة ) •

 معلم
ً
انخراطهم على  موجب معنوي أثير كان لها ت ي الجامعاتمكان العمل لمعلمن روحانية إ نتائج الأظهرت . في بكين  علمي الجامعات الصينيةمن م  ا

ا جزئيًاحي، في العمل
ً
  .ي هذه العلاقةف ث لعب اللتزام المهني دورًا وسيط

الذهنيةبين    ةالعلاق  (Petchsawang & McLean, 2017سة )اختبرت درا • العمل و وحانية  ر و   اليقظة  مقارنة من خلال    الموظفين  انخراطمكان 

  علىأجريت الدراسة    للموظفين وتلك التي ل تفعل ذلك.   ظة الذهنيةيقالفي  في المنظمات التي تقدم دورات    الموظفين  نخراطا و ان العمل  مك  ةروحاني

مستوى عن النتائج . كشفت من أربعة منظمات لم تفعل ذلك موظفًا( 315اليقظة الذهنية، و )  قدمت دورات فيمن أربعة منظمات  موظفًا( 248)

العمل  روحانية م الوظيفيكان  التي تقد يل  والرتباط  المنظمات  أعلى في  الذهنيةم دورات  كون  التي ل تفعل ذلك،    اليقظة  تلك  مكان روحانية  من 

    .والرتباط الوظيفي اليقظة الذهنيةفي العلاقة بين  كامل بشكل وسيطالعمل 

إذا (  Van der Walt, 2018تناولت دراسة ) • العملروحانية    كانت  تحديد ما    بقت . طالعمل  مكان  في  وازدهارهم   الموظفين  انخراطستعزز    مكان 

تقمن    موظفًا (  259)  علىالدراسة   بلدة  والمتوسطة في  الصغيرة  الشركات  في  فيالعاملين  بجنوب    ع  أظهرت إفريقيامقاطعة  علاقة    وجود  نتائجال  . 

 العمل.  نمكا هار فيوالزد الموظفين انخراطكل من و مكان العمل  روحانيةبين  معنوية موجبة

العمل على  أت  ( Singh & Chopra, 2018دراسة )  قدمت  • الروحانية والعزيمة في مكان  الوظيفيثير  البيانات من  الرتباط  موظفًا    ( 275). تم جمع 

مكان العمل   روحانية ت  بين مكونا  موجبة معنويةوجود علاقة    ت النتائجأظهر   كومية وخاصة في الهند.ح  مختلفة  ؤسسات مبدوام كامل يعملون في  

الداخلية  و )الحياة  الهادف  والعمل  ومكونات  لالعم  جماعة،  الوظيفي(  وبينتغراقوالس  التفاني )  الرتباط  ومكونات    )المثابرة(  العزيمة  مكونات  ( 

 .بالرتباط الوظيفي أكبربشكل  والمثابرة تنبأالعمل الهادف (. أظهر تحليل النحدار المتعدد الهرمي أن قالستغراو  تفاني)ال الرتباط الوظيفي

)استهدفت   • ا   (Milliman et al. 2018دراسة  وبين كل من  العمل  روحانية مكان  بين  الوظيفيالعلاقة  الم  لرتباط  في  البقاء  نظمة، وعلاقة ونية 

 منظمة ضيافة أمريكية. ا في  موظفً (  292)  عينة مكونة من  على. أجريت الدراسة  م الخدمة ونية البقاء في المنظمةبكل من تقدي  الرتباط الوظيفي

إل النتائج  بين ر وجود    ىتوصلت  العمل وكل من  علاقة موجبة معنوية  الوظيفي وحانية مكان  ا   الرتباط  العمل،  البقاء في  الوظيفي لهل ونية    رتباط 

    . نويةبنية البقاء في العمل غير مع علاقة موجبة معنوية بقيام الموظفين بتقديم الخدمة، بينما علاقته 

) تناولت   • بيالعلا ( Mahipalan & Sheena, 2018دراسة  من  قة  كل  وبين  العمل  مكان  روحانية  الوظيفين  والرضا  الوظيفي  أجريت الرتباط   . 

سة  الدرا   أوضحت نتائج  معلمي المدارس الثانوية الذين يعملون في المدارس الحكومية في ولية جنوب الهند.  ( من689امها )الدراسة على عينة قو 

 عن التدريس. ضاالر و  الرتباط الوظيفين كل من روحانية مكان العمل وبيعلاقة موجبة معنوية بين جود و 

لممارسات الموارد    ين الموظف  أدراكات في العلاقة بين  وصقل الوظيفة    تباط الوظيفير للا الدور الوسيط    ( Guan & Frenkel, 2018دراسة )اختبرت   •

ما ن حي  توصلت الدراسة إلى.  ينيةخمس شركات تصنيع صموظفًا يعملون في  (  455عينة مكونة من )  على  الدراسةأجريت    .ينالبشرية وأداء الموظف

الرتباط  ، بالإضافة إلى ذلك. قل الوظائفالموظفون في عملهم ويشاركون في ص نخرطي تحافظ الإدارة على نظام موارد بشرية قوي، فمن المرجح أن

   .فأداء الموظ في علاقة إدارة الموارد البشرية ب جزئي طوسي، معًا قل الوظيفة وص الوظيفي

تكونت عينة    .م وأدائه  في العمل  ينظفالمو   انخراطمارسات إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على  لمتحليل    (,Chahar & Hatwal 2018قدمت دراسة ) •

  أشارت .Dehradun (India) دهرادون )الهند( مدينة فيسطة الحجم يرة والمتو في مختلف الصناعات الصغ  من العاملين موظفًا( 170الدراسة من )

وممارسات الرفاهية   ،الأداء تقييم ات و عويضالت هني، سياساتفرص النمو الم، النتائج إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشرية مثل التدريب والتطوير

تأثير   الختيار  الموظف  انخراطعلى  معنوي  لها  بينما  لين،  له والتعيين  يكن  تأثير  م  م  .معنوي ما  البشرية  الموارد  لممارسات  تأثير  جتمعة  لها  يكن  م 

 . أدائهم   علىين له تأثير معنوي الموظف انخراط. م وأدائه ينالموظف  معنوي على انخراط

) لت  تناو  • الو ال  ( ,Aktar & Pangil  2018دراسة  بي  سيط دور  العلاقة  في  التنظيمي  إ للالتزام  الموا ن ممارسات  البشريةدارة  الوظيفي  رد  . والرتباط 

ا تجاريًا خاصًا في مدينة دكا  (30)موظفًا من  (  383ة قوامها )ينع  علىأجريت الدراسة  
ً
الموارد إلى أن ممارسات إدارة    نتائجالتوصلت    بنغلاديش.  بنك

ا  المالبشرية مثل  الوظيفي،  هنيلتقدم  الأمن  الموظفين،  الراجعة، مشاركة  المعلى    التغذية  والالأداء،  هي عوامل  كافآت  والتطوير  والتدريب  تقدير، 

الوظيفي  نويةمعؤ  تنب أن اللتزام التنظيمي  .  بالرتباط  البشريةعلاقة  وسيط جزئي في  وجدت الدراسة  الموارد  الوظيفياب  ممارسات إدارة  . لرتباط 

 .فيوالرتباط الوظيت إدارة الموارد البشرية بين ممارساى العلاقة تشير النتائج إلى أن آلية مرحلة الصندوق الأسود ل تعمل دائمًا علأيضا، 

ين  الموظف على انخراط جيه(، والتو التدريب والتطوير، التوظيف والختيارأثر ممارسات الموارد البشرية ) (Bhutta et al. 2019دراسة )استهدفت  •

جنوب في البنوك  من العاملين موظفًا( 396) عينة مكونة من  على لدراسةطيقت ا  .هم غير وسيط في العلاقة بين، ودور المناخ التنظيمي كمت في العمل
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باكستان  البنجاب توصلت  في  لمم.  تأثير موجب معنوي  إلي وجود  انخراطالدراسة  البشرية على  الموارد  التنظيمي وسيط  وظفيالم   ارسات  المناخ  ن، 

 .  ينوظفالم الموارد البشرية وانخراط جزئي في العلاقة بين ممارسات

عينة  على. طبقت الدراسة الرتباط الوظيفي والرضا الوظيفيمكان العمل وكل من ين روحانية العلاقة ب (Rashidin et al. 2020اختبرت دراسة ) •

إلىأشارت    .صينية   جامعاتأربعة  ( عضو هيئة تدريس من  168حجمها ) العم  النتائج  بين روحانية مكان  ل وكل من وجود علاقة موجبة معنوية 

 .رتباط الوظيفي والرضا الوظيفيل ا 

في    الموظفين   لاقة بين القيادة الخادمة وانخراطتأثير روحانية مكان العمل كمتغير وسيط في الع  ( Ortiz-Gómez et al. 2020ة ) استهدفت دراس •

ة وجود علاقة موجبة معنوي  ىة إلصلت الدراسسبانيا. تو من العاملين في منظمة دينية في ا   موظفًا(  (270  الدراسة على عينة قوامهاريت  . أج العمل

 .  في علاقة القيادة الخادمة بانخراط الموظفينروحانية مكان العمل وسيط كلي الموظفين، و  مل وانخراطية مكان العبين روحان

العدالة التنظيمية و   لعملن ا مكاة  وحانير   كل من  بينفي العلاقة    للارتباط الوظيفيالدور الوسيط    (Sharma & Kumra, 2020أظهرت دراسة ) •

  دماتخلبرمجيات و لالوطنية   المؤسسة ب  في تكنولوجيا المعلومات   ا()مهنيً   متخصصًا   (344عينة حجمها )  علىلدراسة  قت ا . طبالصحة العقليةبين  و 

التنظيمية تتنبأ بشكلن روحانية  إ تائج  كشفت الن  .الشركات بالهند  الرتباط الوظيفي،  الوظيفي  بالرتباط  ومعنوي   موجب  مكان العمل والعدالة 

 . الصحة العقليةو  العدالة التنظيمية كل من و  مكان العملن روحانية يبوسيط جزئي في العلاقة 

• ( دراسة  الوسال  (Iqbal et al. 2020اختبرت  الفرد  دور  لملاءمة  بين    ظمةالمن  -يط  العلاقة  العمل    وحانيةر في  الوظيفيمكان  أجريت والرتباط   .

ا في  ممرضة    ( 138)  عينة حجمها   ىعلالدراسة   الحكومية  الدراسة    لإندونيسية.المستشفيات  أثر موجب معنوي لروحانية مكان    إلىتوصلت  وجود 

المرضات في    علىالعمل   المنظمة وسيط ،  عملالانخراط  الفرد  ا   جزئي  ملاءمة  الممرضات  بين روحانية  ةلعلاقفي  العمل وانخراط  الروحانية ،  مكان 

 .مةالمنظ - مع ملاءمة الفرد موجبة معنوية قةبوجود علا بيئة العملتعزز 

 محاضر ( 200) عينة حجمها . شارك في الدراسةوالرتباط الوظيفيمكان العمل روحانية العلاقة بين  (Alamina et al., 2020تناولت دراسة ) •
ً
من   ا

عامة    أربعة النت.  نيجيريا  جنوب  فيجامعات  الأ  ائج أشارت  أن  الثلاإلى  لروحانبعاد  العملية  ثة  المنظمة،)  مكان  قيم  مع  الهادف،    الموائمة  العمل 

 في الساحة الأكاديمية.  حاضرينالم بانخراط موجبة معنويةلها علاقة  (والنتماء لجماعة العمل

  للارتباط الوظيفي الوسيط    دور لا تنظيمي، و على اللتزام ال  ر ممارسات إدارة الموارد البشريةتأثي  (Aboramadan et al., 2020دراسة )   استهدفت  •

الصندوق الأسود  البشرية  ممارس  علاقة  التي تحدد  كآلية  الموارد  إدارة  التنظيمي.بات  الدراسة    اللتزام  ( مفردة  237)  عينة مكونة من  علىأجريت 

العاملين  أكاديميين) من  الفلسطينية  وإداريين(  الجامعات  إدارة إ النتائج    تكشف.  في  ممارسات  ا   ن  لهاالموارد  الرتباط    علىمعنوي  تأثير    لبشرية 

اللتز الوظيفي( و   التدريب والتطوير والأمن الوظيفي )عدا   التنظيميعلى  إلى ذلكام  الوظيفي ،  . بالإضافة  ا    الرتباط 
ً
 وسيط

ً
ا   معنويا لأداء  بين تقييم 

والتعويضاو  و المكافآت  التنظيميبين  ت  يكنبينما    ،اللتزام  ا    لم 
ً
 وسيط

ً
ا   معنويا باقي  والل  لممارساتبين  الوظيفي(  والأمن  والتطوير،  تزام  )التدريب 

  التنظيمي.

الأداء )  أثر  ( Isimoya et al., 2020تناولت دراسة ) • العمل عالية  الوظيفي( على  HPWPsممارسات  الدراسة    .الرتباط    عينة حجمها  علىطبقت 

نيجيريامن    موظفًا(  391) في  بنوك  في ستة  واحدة م  عن  نتائجال  فتكش  .العاملين  المختار   HPWPs  ممارساتمن    مارسة  أثرت ة كحزمة،  الأربعة 

على فيالموظفين.    انخراط  معنويا  الممارسة  تلك  فقط  تمثلت  وتطويرهم  الموظفين  الموظفتدريب  تمكين  أن  حين  في  الأداء  ،ين،  والأجور    ،تقييم 

  .معنويةير ة بالأداء كانت غالمتعلق

البشرية )الختيار    ( Alola & Alafeshat, 2020دراسة )   قدمت  • الموارد  التنظيمي، ودور    علىوالتوظيف والتدريب والتطوير(  أثر ممارسات  الأداء 

جدت الدراسة  خاصة في الأردن. و ستة شركات طيران   من  موظفًا (  277عينة قوامها )  على. أجريت الدراسة  الرتباط الوظيفي كمتغير وسيط بينهما

انخراط جالموظ  أن  المفين وسيط  بين  الممار زئي  أن  كما  التنظيمي،  والأداء  أثر موجب معنوي  مارسات  لها  الأداء    علىسات  وأن  التنظيمي،  الأداء 

 . وية برضا الموظف وبقائه في العملالتنظيمي له علاقة موجبة معن

الأداء )  نظم ير  تأث  (Oppong Peprah, 2020اختبرت دراسة )  • البع  كمتغير(  HPWSالعمل عالية  الوظيفيعلى  د  مجمل   المعدل والتأثير    الرتباط 

ال علىللعدالة  العلاقة.    تنظيمية  حجمهاهذه  عينة  على  الدراسة  المهنيةبموظفًا    (251)  أجريت  الخدمات  غانا  شركات  في  منطقتين  وجدت    .في 

ظف، مشاركة المعلومات، شاركة المو تقلالية وم)التدريب، التعويض، الفرص الترويجية، اس  HPWS  بين  موجبة معنويةالدراسة أن هناك علاقة  

 .تغيرينالعلاقة بين الم في معنوي  معدلمتغير . ووجدت أيضًا أن العدالة التنظيمية الرتباط الوظيفيو  والأمن الوظيفي(

بين روحانحو قياس    ( Baskar & Indradevi, 2021اتجهت دراسة ) • العمل و العلاقة  ا نية مكان  للموظف ظيفيالو   تجاهاتلثلاثة أشكال من    ة 

( مفردة من القائمين بالتمريض من  216أجريت الدراسة على عينة قوامها ).  التنظيمية، والرضا الوظيفيوهي الرتباط الوظيفي، سلوك المواطنة  

الهند.   في جنوب  المستشفيات  العمل  ينب  موجبة معنويةعلاقة    وجودنتائج  التظهر  مختلف  الرت  روحانية مكان  الوظيفوكل من  ي، وسلوك  باط 

   نت غير معنوية مع الرضا الوظيفي. لمواطنة التنظيمية، بينما هذه العلاقة كاا 
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•  ( دراسة  البشرية    بحث  (James, 2021استهدفت  الموارد  متخصص ي  ممارسة  الخادملكيفية  روحانية  ةلقيادة  احتياجات  العمل   لدعم  مكان 

دخل دراسة الحالة المتعددة، استخدمت الدراسة مدخل المنهجية النوعية باستخدام م  .الموظفين  انخراطللموظفين وتعزيز    ةيخارجوال  ةالداخلي

الثلجو  استخدام عينات كرة  )  تم  بلغ عددهم  والذي  الدراسة  في  المشاركين  المتخصصين  7لتحديد  في ( مشاركين من  يعملون  البشرية  الموارد  في 

ال تالمنظمات  العملروحانية  عزز  تي  الو   مكان  المتفي  المريليات  تجربحدة  وكانت  سنوات،  خمس  عن  تقل  ل  مدة  محور كية  المشاركين  هذه   ة 

روحانية  .  الدراسة أن  إلى  النتائج  وتعزز  أشارت  للموظفين  والخارجية  الداخلية  الروحية  الحتياجات  تدعم  العمل    أنهو ،  الموظفين  انخراطمكان 

الموا  البشريةيمكن لمتخصص ي  القيادة   رد  المنظماتمكان  استخدام روحانية    ومن ثم الخادمة،    ممارسة دور  ، خاصة في  والموظفين  العمل لإفادة 

  أوقات الأزمات أو التغيير.

•  ( دراسة  الوسيط  ( Al-Ajlouni, 2021قدمت  الوظيفي  الدور  بين  في  للارتباط  الأداء  العلاقة  العمل عالية  الموظف.   HPWS  نظم  يت  ر أج  وإبداع 

الدراسة عن  . كشفت  ت الصغيرة والمتوسطة في الأردناك من العاملين في مراكز البحث والتطوير في الشر   اظفً مو (  272ا )عينة حجمه  علىالدراسة  

ية لعمل عال، وجود علاقة موجبة معنوية بين استخدام الموظف نظم ا لعمل عالية الأداء وأبداع الموظفكوسيط كلي بين نظم ا  الرتباط الوظيفي

 . ة بأبداع الموظفنويمع له علاقة موجبة الرتباط الوظيفي ، وظفوابداع المط الوظيفي كل من الرتباء و الأدا 

•  ( دراسة  البشريةتأثي  (Saad et al. 2021استهدفت  الموارد  إدارة  ممارسات  الوظيفي على    ر  الم  الرتباط  والدور  المصري.  السياق  لتنفيذ    عدلفي 

لبشرية كان مارسات إدارة الموارد ا أشارت النتائج إلى أن م.  القطاع المصرفي في مصرب  ينمن العامل  موظفًا (  228)  علىسة  طبقت الدرا   الستراتيجية.

تأثير   معنوي لها  الوظيفيعلى    موجب  الخصوصالرتباط  وجه  على  وكذلك  .  الوظائف  وتصميم  والتوظيف  الختيار  الممارسات  هذه  تضمنت   ،

دارة الموارد البشرية  ن ممارسات إ العلاقة بي  معدل فيمتغير  يلعب دور  جي ل  الستراتي  أن التنفيذ، أظهرت النتائج  ذلك. ومع  لأجرأنظمة المكافآت وا 

 . والرتباط الوظيفي

ي هذه  والرتباط الوظيفي ودور اللتزام المهني كمتغير وسيط فالعلاقة بين الروحانية في مكان العمل    (Margaretha et al., 2021دراسة )اختبرت   •

الدر   العلاقة. )اسة على عيطبقت   (  322نة قوامها 
ً
الح  محاضرا الجامعات  فيمن  والخاصة  روحانية  إ الدراسة    أظهرت.  إندونيسيا  كومية  مكان ن 

والرتباط عمل  مكان ال ةتشير النتائج إلى أن تطبيق روحانيوغير مباشر عن طريق اللتزام المهني، ، الرتباط الوظيفيالعمل كان لها تأثير مباشر على  

 هم للجامعات لتحسين أداء المحاضرين. ر مأم الوظيفي

علاقة نظم    ،ا. أيضً انية مكان العمل والرتباط الوظيفيالعلاقة بين روح  تناولتضوء متغيرات البحث الحالي،    اسات السابقة، وفين الدر يتضح م

الأداء عالية  أو  )  HPWS  العمل  ممارسة  لكل  فردي  ا كمتغير  مجمل  الوظبال لبعد(  كمتغير  تتناول   .يفيرتباط  علم   لم  حد  على  السابقة،  الدراسات 

الأداءث،  الباح العمل عالية  نظم  النظم(  علاقة  وروحانية  )من منظور  الوظيفي  الرتباط  العمل،  بكل من  العمل كمتغير   مكان  روحانية مكان  دور  و 

  وسيط في العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي.

   :لدراسةا تساؤلاتو  مشكلة . 2.1

السابق الدراسات  تقدم من عرض  يتضح مما  المكما  تعط  لم  الرتباط  ة،  في  تؤثر  التي  التنظيمية  العوامل  لدراسة  الكافي  الهتمام  العربية  كتبة 

م تتناول  م الباحث لفعلي حد علباط الوظيفي.  ، مع التجاهل الملحوظ لدراسة تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية من منظور النظم على الرتالوظيفي

العلاقة بين روحانية مكان العمل والرتباط الوظيفي،   اوالرتباط الوظيفي. أيضً   من منظور النظم   م العمل عالية الأداءأية دراسة عربية العلاقة بين نظ

 يفي.الرتباط الوظلعلاقة بين نظم العمل عالية الأداء و دور الوسيط لروحانية مكان العمل في ا وال

فإنها تناولت العلاقة بين نظم )ممارسات( العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي من  ندرتها،  الرغم من    وعلىأما فيما يتعلق بالدراسات الأجنبية،  

بشكل فردي  الوظيفي  الرتباط  الممارسات على  أثر هذه  دراسة  تمت  المستقلة بعضها عن بعض، حيث  الممارسات  دراس  ،منظور  مجمل   تها كمتغيرأو 

 ;Karatepe & Olugbade, 2016; Akhtar et al., 2016; Hu et al., 2019; Isimoya et al., 2020; Odiaka, 2020; Oppong Peprah, 2020) دالبع

Gürlek & Uygur, 2021; Al-Ajlouni, 2021).    بوصفها  لية الأداءالعمل عاعلى العكس من ذلك، يحاول البحث الحالي الكشف عن العلاقة بين نظم 

 متغير 
ً
عد  ا    احدة حزمة و   متعدد الأبعاد يمثل كل ب 

ً
اختبار ، والرتباط الوظيفي. بالإضافة إلى ذلك،  (AMO  )من منظور إطار  من الممارسات مستقلة ذاتيا

سابقة اختبار هذا    تجريبية  اسة تتناول در   ، حيث لم عالية الأداء والرتباط الوظيفي  العلاقة بين نظم العمل  فيالعمل كمتغير وسيط    تأثير روحانية مكان 

   التأثير.

ن العلاقات. أوضح  احيةمن  تلك  باختبار  الباحثين  نادي عدد من   ,.Roof, 2015; Arora & Bhagat, 2016; Adnan et al)  دراسات  ت أخرى، 

 )المفاهيم(   شرية، ونتيجة لذلك، فإن البنىلموارد البال إدارة ا مج  الموظفين ل تزالن من الموضوعات الناشئة في  انخراطمكان العمل و   ةين روحانإ   ( 2020

الدراساتاشارت    المفهومين.  لفهم كيفية ترابطالعلاقة بينهما    نحو  باحثينغير محددة بشكل جيد وتحتاج إلى مزيد من الستكشاف من قبل ال   بعض 

(Charoenarpornwattana, 2016; Iddagoda & Opatha, 2017; James, 2021)  أن العدتفا   إلى  جانب  من  الفهم  التنظيميين قار  القادة  من  يد 
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د  باحثينلوا  كيفية  روحانيحول  مع  البشرية  الموارد  ممارسات  وتعزيز  م  ةمج  العمل  الوظيفيكان  الأدبيات،  الرتباط  في  فجوة  الباحثين   يشكل    وعلى 

 التصدي لها. 

ظاهرة ل"صياغة أفضل النظري والحاجة إلى  وهي "الفتقار إلى التطور  داءلية الأ عال ترتبط بممارسات نظم العم  أخرى حاسمة فجوة بحثية توجد

“ الأسود"  )black box phenomenonالصندوق   ”Hefferman & Dundon, 2016, 211لذلك تربط    أكد  ،(.  التي  الأساسية  الآلية  بأن  الباحثون 

يع وتحسين الإطار  ، فإن الحاجة إلى اعتماد وتوسذلك  وعلى  ي.ور نظري قو لى منظ إ   قرنتائج الموظف تفتو   بسلوكيات  ممارسات نطم العمل عالية الأداء

الحا بعلاقة  النظري  المحيط  الوظيفي لي  والرتباط  الأداء  العمل عالية  نظم  الأهمية  ممارسات  بالغ  أمرًا  النداءات، .  (Do, 2016)  يصبح  لهذه  استجابة 

 تية: التساؤلت الأ علىالإجابة مثل في محاولة الحالي تت البحث لةشكفإن مه الفجوات البحثية، في التصدي لهذ اوسعيً 
 

 محل البحث؟ بالمنظمات نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي بين العاملين  أبعاد ما العلاقة بين •

 ل البحث؟ مح بالمنظماتروحانية مكان العمل بين العاملين و  أبعاد نظم العمل عالية الأداء ما العلاقة بين •

 محل البحث؟   بالمنظماتبين العاملين نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي  دأبعا العلاقة بين فيما تأثير روحانية مكان العمل  •

   :دراسةأهمية ال . 3.1

هذت في    دراسةال  ه ستمد  وأثره  الوظيفي،  الرتباط  أهمية  من  وتقأهميته  الوظيفي،  الأداء  وزيادة  الموظفين،  التطوير  واستقرارتغيبليل  بقاء    ، 

  الموظف
ً

 ن الناحية النظرية، ومن الناحية العملية على النحو الآتي: يمكن أن يسهم هذا البحث م بالمنظمة. وبشكل أكثر تفصيلا

  ذلك يتناول   ظمات. وفيالرتباط الوظيفي داخل المنروحانية مكان العمل في علاقة نظم العمل عالية الأداء بر  يأثتسوف يسهم هذا البحث في فهم   •

 وروحانية مكان العمل في التنبؤ بالرتباط الوظيفي. من ممارسات إدارة الموارد البشرية بوصفه البحث أحد الموضوعات المهمة، وهو دور كل
ً
ا نظاما

اهتمام   من  القليل  تالتي نال  ومن ثم فإن نتائج هذا البحث سوف تسهم من الناحية العلمية في تقديم وجهة نظر جديدة في تفسير هذه العلاقات

ر روحانية مكان العمل على تلك يأثتة الأداء والرتباط الوظيفي( والتي لم تنل اهتمام الباحثين )نظم العمل عالي)العلاقة بين    الباحثين بشكل عام

وتجاهلتها  العلاقة(  جوه، 
ً
إسهاما يسهم  البحث  هذا  فإن  ذلك،  على  علاوة  خاص.  بشكل  العربية  تالدراسات  في   

ً
صلا قريا مدي    مكونات   حيةييم 

الأدا  العمل عالية  الشاملة، والنموذج نظم  النظر  الممارسات، وليست ء من وجهة  البشرية بوصفها حزمة من  الموارد  إدارة  إلى ممارسات  تي تنظر 

 ممارسات منفصلة. 

في من ناحية آخري. يحاول هذا البحث الوظي  اطتبحية، والر من خلال تحليل العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء، وروحانية مكان العمل من نا •

الموارد البشرية بالمنظمات. يمكن لتلك التوصيات أن تسهم في بلورة مفهوم   بعض التوصيات المهمة للممارسين من مديري   تقديم  ومسئولي إدارة 

الوظي الرتباط  تعزيز  في  ودورهما  العمل  وروحانية مكان  الأداء  العمل عالية  ثم نظم  ومن  يمكي  في،  أن  إليه من  ن  يتوصل  وما  البحث،  كون هذا 

 . بصفة عامة العربيةيات، ذات قيمة بالنسبة للمنظمات محل البحث بصفة خاصة، والمنظمات وما يطرحه من توص نتائج،

   دراسة:أهداف ال . 4.1

توج  إلى  دراسةال  ه هذ  ىسعت أحد  بوصفها  الأداء  عالية  العمل  نظم  بين  العلاقة  عن  الكشف  البشرية    الستراتيجيةة  دار الإ   هات محاولة  للموارد 

الرتباالأعمال، و   تبمنظما   بين 
ً
 وسيطا

ً
الوظيفي ومتغيرا الرتباط  العمل بوصفه أحد محددات  تناول دور روحانية مكان  الوظيفي، مع  في   Mediatorط 

في المملكة العربية  بمدينة الطائف  العاملة    الخدميةية و ناعالصالمنظمات    علىلعلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي، وذلك بالتطبيق  ا 

 السعودية. وبشكل أكث
ً

 إلى قياس وتحليل: دراسةال ىسعت ر تفصيلا

 محل البحث. بالمنظماتنظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي بين العاملين  أبعاد العلاقة بين •

 محل البحث. بالمنظماتبين العاملين ن العمل مكا ةيروحانو  أبعاد نظم العمل عالية الأداء العلاقة بين •

 محل البحث. بالمنظماتنظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي بين العاملين  أبعاد العلاقة بين فيروحانية مكان العمل  أثيرت •

 لدراسة: منهج ا . 5.1

هذ إجراء  في  الباحث  ي  لدراسةا   ه اعتمد  والذي  التحليلي،  الوصفي  المنهج  لبناعلى  السابقة  الدراسات  مراجعة  على  القوم  الأساس  مع ء  نظري، 

الطا  الستخدام  أهداف  الملائمة لتحقيق  البحثية  بتصميم استمارة استقصاء وا دراسةريقة  الباحث  المطلوبة لختبار نموذج  . قام  البيانات  حدة لجمع 

 . ات مغزى خلاص تعميمات ذفي محاولة لستالبحث والتأكد من صحة أو عدم صحة كل فرض من فروض البحث، 
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 : هاالحصول عليأنواع البيانات ومصادر  . 6.1

دراسة بهدف إعداد الإطار النظري لل  الدراسةلأدبيات الأساسية والحديثة والتي تناولت مفاهيم  البيانات الثانوية: وقد تم جمعها من الدراسات وا  •

والوقوف  لقياسها،  المستخدمة  المقاييس  وأهم  المفاهيم  الصادر   وتأصيل  والتقارير  البيانات  إلى  إضافة  بينها،  العلاقات  ذات  المنظما  منة  على  ت 

  صلة.ال

لغرض • جمعها  تم  وقد  الأولية:  اعتمادً   البيانات  التطبيقي،  قائمةالجانب  على  اللازمة   ا  الأولية  البيانات  على  الحصول  في  كمصدر  الستقصاء 

 . دراسةلتحقيق أهداف ال

 اسة: ر دفروض الالخلفية النظرية و  .2

   Conservation of Resources Theory (COR)  :الموارد على نظرية الحفاظ  . 1.2

ف الموارد على أنها "أشياء أو خصائص شخصية أو ظروف  (Boon & Kalshoven, 2014)  ة المواردعلى الستثمار والتنمية وحماي  CORكز  تر  عرَّ
 
. ت

أو الشخصية أو  اليل المثعلى سب  ،(Hobfoll, 1989, 516أو طاقات يقدرها الفرد" ) (.  Hobfoll, 1989, 2001)  فسيةالن، الموارد المادية أو الجتماعية 

تحقيق أهداف العمل،   على، في إشارة إلى الجوانب التنظيمية للوظيفة التي تعمل  د تكون موجودة على مستوى المنظمةتنص النظرية على أن الموارد ق

الفسيو  والتكاليف  العمل  والتطوتقليل متطلبات  والتعلم  النمو  وتحفيز  بها،  المرتبطة  والنفسية  الشخص يلوجية   ;Kalshoven & Boon, 2012)  وير 

Boon & Kalshoven, 2014)  وارتباط والتزام   ، والتي تركز على تطويرلأداءعالية ا   نظم العمل. يمكن النظر إلى الدعم الذي يأتي من نظام تنظيمي مثل  

 (Boon & Kalshoven, 2014) .، كمورد تنظيميالموظفين

محفزة في حد ذاتها   دافعة أو  وارد قد تكون أن المعلى    CORالتحفيزية للموارد. تنص نظرية    الدافعية أو  الإمكاناتأشارت العديد من الدراسات إلى  

الموارد من أجل   أن الأفراد تجلب (Hobfoll & Shirom, 2000) أوضح، كل أكثر تحديدًا (. وبشHobfoll, 1989من خلال إنشاء الموارد وصيانتها وتراكمها )

ا المو   خسارة أو    منع فقدان أن  لأخرى،  ارد  أكبكما  الذين لديهم مجموعة  أقل عرضة لفقدان الأفراد  الموارد  الذين ليس  و الموارد،    أو خسارة   ر من  الأفراد 

ذين لديهم الأفراد ال، و ”(loss spiralدة )"دوامة الخسارة"( )“لديهم إمكانية الوصول إلى مجموعات موارد قوية لديهم احتمالية أكبر لتجربة خسارة متزاي

ال عرضإمكانية  أكثر  هم  قوية  موارد  مجموعات  إلى  لزيادة وصول  بالموارد  للمخاطرة  فرص  عن  للبحث  )"دوامة  ة  الموارد   gain)“  "(المكاسب  مكاسب 

spiral .)” 

   High-performance work systems  ( HPWS)  :ل عالية الداءنظم العم . 2.2

هناك   كان  البشرية،  الموارد  إدارة  مجال  اهفي  في  الباحتحول  "إدارة    ينثتمام  ال  الأفرادمن  على   Control-based personnel"  بةرقاالقائمة 

management   الموار إدارة  "ممارسات  اللتزام"إلى  القائمة على  البشرية  باسم Commitment-based HRM practices  د  إليها  يشار  والتي  ممارسات    ، 

يتم استخدام مجموعة متنوعة من  ث  . حي(Odiaka, 2020)  صطلحات المتفق عليهايات حول المع في الأدبعدم وجود إجما  ، وهناكداءالعمل عالية الأ 

-Huang et al., 2018; Hu et al., 2019; Rehmani et al., 2020; Al)  العمل عالية الأداء  نظم   HPWSالمصطلحات لوصف هذه الأنظمة بما في ذلك  

Ajlouni, 2021 البشر الموارد  ا (، ممارسات  ال (،  Gürlek & Uygur, 2021لأداء )ية عالية  العمل عالية  الموارد  (،  Maden, 2015)حتواء  نظم  ممارسات 

 ( Weinberg et al., 2013) .بيئة العمل عالية الأداء(، و Boon & Kalshoven,2014) البشرية عالية اللتزام

الأندا إ   ممارساتتشير   إلى سلسلة من  البشرية  الموارد  اكترة  في  الموار شطة  لتحسين  ساب  واستخدامها  التنظيمية وتخصيصها  المال  د  رأس  قيمة 

 synergistic ؤكد على التأثير التآزري تطبق منظورًا استراتيجيًا و تإدارة الموارد البشرية  لممارساتالتعريفات السائدة  أحد ،امالبشري وقيمته في الستخد

طلق عليهءة المنظمة بأكملهان فعالية وكفازيد بالتالي مة أن تعزز أخرى ويمكن أن ت  مارسة واحديث يمكن لمح  ،بين ممارسات الموارد البشرية الفردية  ا، ي 

الأداء  أو  ممارسات العمل عالية  الممارسات من قبل  نظم  تلك  إلى  لل  ( Arthur, 1994; Huselid, 1995). تمت الإشارة  رسات  وقوف على ممافي محاولة 

تشير هذه الممارسات إلى مجموعة من ممارسات إدارة الموارد  الأداء.  تحسين الرتباط الوظيفي وتؤدي إلى زيادة  ن تؤدي إلىمن شأنها أ  التي للموارد البشرية

 Applebaum et al., 2000; Heffermanلموظفين )الموظفين وتؤدي إلى نتائج ا  انخراطالبشرية المتميزة والمترابطة، والتي عند تطبيقها تعمل على تحسين 

& Dundon 2016; Odiaka, 2020.)    الباحثين العديد من  الناشئة بدأت في العتماد علىإ وجد  المنظمات في القتصادات   التي تتضمنها   مارساتالم  ن 

 ,Kundu & Gahlawat)  وظفين على التكيف في أماكن العملتسهل التعلم التنظيمي، وتعزز التمكين، وتعزز قدرة المحيث إنها  نظم العمل عالية الأداء  

2018)  . 

ات عالية من معرفة  مستوىالموارد البشرية وهياكل العمل والعمليات المصممة لإنتاج    أو مشترك لممارساتإلى نظام متكامل    HPWSيشير مصطلح 

ويفضل   الباحثينمن    م عدد. يدع(Baik et al., 2019, 404; Rehmani et al., 2020,3)  ومرونتهم   أو دوافعهم   وتحفيزهم   اتجاهاتهم الموظفين ومهاراتهم و 

  إن  جة الرئيسية لدعم هذا المفهوم هيالح  ،د البشرية على ممارسات الموارد البشرية الفردية" أو "التكوينات" لممارسات الموار مفهوم "الحزم" أو "الأنظمة
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الفردية بشكل جيد    من ال ب  -مجموعة    أو داخل  تطبيقها في  ضلفيأداء ممارسات الموارد البشرية 
ً
مع بعضها البعض حيث يخضع الموظفون   -  عزلةدل

   (.Rehmani et al., 2020, 3)الوقت ددة في نفس لمهام متع

مفهوم بواسطة    Opportunity  (AMO .)  والفرصةMotivation والدافع  Abilityالقدرة    إطار  على  HPWS  اعتمد  الإطار  هذا  تطوير  تم 

(Appelbaum et al., 2000كنقطة انط )قةلاع  لاق لشرح  HPWS  الأهمية الستراتيجية لـ    ور المط  هذا الإطاريمثل    .بالرتباط الوظيفيHPWS   بطريقة

بين التقديري  السلوك  فعال  بشكل  تعزز  التي  البشرية  الموارد  ممارسات  على  خاص  بشكل  التركيز  خلال  من  خلالهالموظفين  صريحة  ومن  تتكون    ، 

  .الفرصممارسات تعزز و دافع الممارسات تعزز و  تالقدرا  ممارسات تعزز   هيو  ثلاثة مكونات أساسية منية البشر  واردالفعالة في إدارة الم يةراتيجالست

ممارسات    ،عمومًا تصنيف  المعاصرة   الأساسية  HPWSتم  الدراسات  ثلاث    في  مختلفةأو    حزمإلى  ومهاراتهم    وهي  مجموعات  الموظفين  معرفة 

  .( Subramony, 2009; Baik et al., 2019; Rehmani et al., 2020; Odiaka, 2020) الموظفين للمساهمة  رصوف، تزامهم الموظفين وال  دافع ،اتهم وقدر 

، الوظيفيالرتباط    بدوره   والذي سوف يعزز   المنظمةداخل    HPWS  تجاه الموظفين    إدراك  . ومن ثم، تعزيزنظام إدارة الموارد البشرية  هذا التصنيف  يعزز 

 وفيما يلي توضيح لهذه الممارسات: .هومع هذا المفويتفق الباحث م

   Employees knowledge, skills and abilities (KSA) اراتهم وقدراتهموظفين ومهمعرفة الم •

المجموعة المتعلقة    هذه  البشرية  الموارد  إدارة  الفعال وعملية  هي مزيج من ممارسات  ا   إلى جانب  الختياربالتوظيف  المكثبرامج  وإثراء   فةلتدريب 

توفر مجموعة تآزرية من إجراءات الختيار وممارسات ن  إ اعية وقدرات ومهارات الموظفين.  مع التركيز الأساس ي على تعزيز المعرفة الجم  الوظائف

لتحقيق  ا دريبهم جيدً الأساسية وت  والقدرة  المعرفة والمهارة منصة صلبة لبناء قوة عاملة ماهرة من خلال اختيار الموظفين الذين لديهم  تعد التدريب

 .  (Jiang et al., 2012; Kundu, 2018; Baik et al., 2019; Rehmani et al., 2020) الرتباط الوظيفي ات عالية منمستوى

    Employees motivation and commitment (EMC)دافع الموظفين والتزامهم  •

ات عالية من  مستوىيدهم بالمحفزات المطلوبة للانخراط في  ظيمية وتزو هداف التنظفين نحو تحقيق الأ في توجيه جهود المو   هذه المجموعةتساعد  

الحزم بأنظمة    دافعيةعلى ممارسات    ةالأداء. تشتمل هذه  التقييمات  الفردي والجماعي، وربط هذه  الأداء  لتقييم  مثل: نظام فعال لتقييم الأداء 

ال العادلة والأمن  والتعويضات  للموظفينالحوافز  توقع من  و   ،وظيفي  أ ي  أن يماالموظفين  أهداف محددة  العمل نحو تحقيق  ات مستوىرسوا  ثناء 

العملعالية من   تلقيهم ردود فعل مستمرة على مهامهم    النخراط في  الأداء   أوبمجرد   ,.Appelbaum et al)  سلوكهم ومكافأتهم بشكل كافٍ على 

2000; Jiang et al., 2012; Baik et al., 2019; Odiaka, 2020; Rehmani et al., 2020) . 

 Employees opportunities to contribute (EOC)فرص الموظفين للمساهمة   •

الموظف فرص  الموظف  ينتتضمن  واستقلالية  المعلومات  بمشاركة  المتعلقة  الممارسات  الموظفين  للمساهمة  وتمكين  المرنة  العمل  والعمل   ومهام 

ات  مستوىتعزيز  ، و ءة الذاتيةيير الكفاتحسين معا،  عملية التغذية الراجعةموظفين  م يتوفر للرار، ومن ثركة في صنع القأو كفريق والمشا  الجماعي

للموظفين وسيادتهم  الجماعية  )الفاعلية  التنظيمي  والأداء  الوظيفي  الرتباط  زيادة  في  ذلك  يؤثر  قد   ,.Subramony, 2009; Jiang et al، مما 

2012; Kundu, 2018; Baik et al., 2019; Odiaka, 2020) . 

  Employee engagement(  EE)  : الارتباط الوظيفي . 3.2

 على تعريف ) دراساتعتمد التو  ،للارتباط الوظيفيل يوجد تعريف واحد 
ً
 ,Kahn, 1990)عرّف  (.Schaufeli et al., 2002)( أو Kahn, 1990عادة

الوظيفي  (694 أنه  الرتباط  ا   على  أعضاء  عملهلأ   أنفسهم   لمنظمة"تسخير  ا   "،م دوار  ا   ،لرتباطفي  ج  لأفراديوظف  أنفسهم  عن  (  سديًاويعبرون 
ً
 )بدنيا

 و 
ً
، السلامة  meaningfulnessغزى  الم  الرتباط الوظيفي وهيات  مستوىثلاث حالت نفسية تؤثر على  حددت الدراسة    وعاطفيًا أثناء أداء الأدوار.  إدراكيا

safety  ، التوافرو  availability .   عر ة بالعمل وتتميز إيجابية ومرضية مرتبطعلى أنه "حالة ذهنية  الوظيفي  الرتباط    (Schaufeli et al., 2002, 74ف )ي 

الحيوية".  absorptionتغراق  والس  dedicationوالتفاني    vigour  بالحيوية حتى عندما   تشير  العمل  في  العقلية  والمرونة  الطاقة  إلى مستوى عال من 

 منهمك إلى تركيز الشخص وأنه    غراقالعمل. يشير الست لحماس والإلهام والتحدي والفخر المرتبط بلمشاركة وا فاني إلى ا عوبات. يشير التيواجه الفرد ص

   .، ويتفق الباحث مع هذا التعريفبسعادة في العمل 

 ,Macey & Schneiderركز )جانب ذلك، إلى  ة.تمر مس إدراكية وعاطفية إيجابيةحالة ذهنية  الرتباط الوظيفين إ  (Schaufeli et al., 2006) أكد

  عرّف   .غامض بين الباحثين الأكاديميين والممارسين"  الرتباط الوظيفي"معنى    إن  الارتباط، وأوضحكية للة والمكونات السلو ( على السمات والحا3 ,2008

(Colbert et al., 2004, 603  )الوظيفي "حالة    الرتباط  أنه  ع  دافعيةعلى  ا داخلية  ا إلى  (  Wellins & Concelman, 2005, 1)  رشاالية".  لرتباط  أن 

التي    و ه  الوظيفي الشاملة  أو  "القوة  إلى  تدفع  الموظفين  أعلى )أ مستوىتحفز  الأداءات  أقل( من  الوظيفي ن  وإ   ، و  أو  "   وه  الرتباط  اللتزام دمج  مزيج من 

الرتبBhuvanaiah & Raya, 2014تناول )والولء والإنتاجية والملكية".   الوظيفي (  الفردتكامل    محتوي في    اط  العمل.    دور  الفي مكان  إل أشارت  ى دراسة 

النخراط ا مصطلح   أو  الدور   لرتباط  مع  للشخص  الذاتي  التكامل  )أي  )أي   عدمو   ( a person’s self-integration with role  الشخص ي  الرتباط 
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دور   من  الشخص  دراسته.  (a person’s withdrawal from an established roleمحدد  انسحاب  دراسة    وتتفق  الحالت    (Kahn, 1990)مع  في 

 ات الرتباط الوظيفي. مستوىالمؤثرة على  لنفسية الثلاثا 

الوظيفيا   (Demirtas et al., 2017)  قدم النغماسعلى    لرتباط  نشطة من  حالة  ثلاث    immersion  أنه  يتضمن  الذي  الفرد  في عمل  النفس ي 

الإدراكي  اني  والتفيوية  الح  يهو   سمات مميزة  ا . يتجcognitive absorptionوالستغراق  العمللأفراد  اوز  الأداء   المنخرطون في  الأدنى من توقعات  الحد 

لهم  و   لقادتهم، بالإنجازيحقق  العمل  الشعور  الهادفةال  في  بالمساهمة  أيضا،شعور  ا   .  البق  ينخرطون   الذين   لأفراديجد  أنه من الأسهل  اء  في عمل هادف 

و ياإدراكضرين  حا و مستوى  يظهرون ،  الفعالية،  أعلى من  المات  والمنظمةتفاني  زيد من  العمل  ال  .في  العديد من  رأى  ثم،  بناء   باحثينومن   أو مفهوم  أن 

 والسلوك.  لتجاه ا  هما قد تم تحديده بطريقتين الوظيفي الرتباط

 : العلاقة بين نظم العمل عالية الداء والارتباط الوظيفي . 4.2

( العمل الهادف والصعب، الستقلالية، Bhuvanaiah & Raya, 2014)  دوافع الرتباط الوظيفي. أظهرت دراسةات لتحديد  بعض الدراساتجهت  

والجهود   الوظيفي،  التطوير  المنظمة لإظهار  فرص  تبذلها  الوظيفيقيمة  ذات  الموظفين التي  للارتباط  إلى  .  ، كدوافع  الدراسة  الأبحاث وأشارت  تركز    أن 

 & Evangeline)  ت دراسةوجد  لرتباط الوظيفي. احتياجات الموظفين وتحسين ا م ممارسات إدارة الموارد البشرية لتلبية  فية استخدا فية على كيالإضا

Ragavan, 2015ا العام، ، الرضالعمل المثير للاهتمام، الرضا الوظيفي  .الرتباط الوظيفيالداخلية والخارجية تؤثر على    دافعيةمن العوامل ال  ( أن كل

ا   داخليةعوامل  كالإجهاد  و  الوظمهمة تؤثر على  الخارجية، كان  محتوي . في  يفيلرتباط  الترقية،    العوامل  النقدي،  التعويض  الوظيفي،    . التقدير و الأمن 

 دافعية ل ال لعواممن ا  أن كللى ت عأكدلكن و  داخلية،من العوامل الالرتباط الوظيفي الخارجية لها تأثير أكبر على  دافعيةن عوامل الإ كشفت الدراسة 

سياسة الرفاهية المرنة وبرامج   تخطيط التطوير الوظيفي،   (Singh, 2016)وجدت دراسة    .للارتباط الوظيفيية  الداخلية والخارجية هي مكونات ضرور 

ممارسات  التحفيز،  ل،مة والتفاعأهمية المه  ،مرلعا  الذكاء العاطفي والكفاءات القيادية، ،ةسلوك المواطنة التنظيمي الرضا الوظيفي، الموظفين، احتواء

الوظيفيالعدالة الإجرائية،  أساليب القيادة  ،التدريب  الروحانية الفردية،  العمل عالية الأداء، الباحثينهذا، وق  .، كدوافع للارتباط  أن    د أوضح بعض 

الوظيفي ل يمثل   إنه  الرتباط  ا طبيعيًا، بل 
ً
اليحدث الموارد  تنفيذها  تي  ال  الداعمةبشرية  تأثر بممارسات  إيجتم  نتائج تنظيمية   . ابيةواستدامتها لتحقيق 

(Akhtar & Pangil, 2017; Isimoya et al., 2020 ) 

الرتباط  والميول السلوكية وبالتالي زيادة  لتجاهاتالموظفين وا  إدراكاتيشير ما ورد أعلاه إلى أن ممارسات الموارد البشرية الداعمة يمكن أن تشكل 

 ;Boon & Kalshoven, 2014بالرتباط الوظيفي )لأداء لها علاقة موجبة معنوية أن ممارسات نظم العمل عالية ا  علىبعض الدراسات  ؤكدوت .لوظيفيا 

Maden, 2015; Akhtar et al. 2016; Karatepe & Olugbade, 2016; Chahar & Hatwal, 2018; Isimoya et al., 2020; Al-Ajlouni, 2021; 

Saad et al. 2021).    

 
ً
( وبالتالي Wheeler et al., 2013موردًا تنظيميًا )  نظم العمل عالية الأداءنظيمي مثل  الذي يأتي من نظام تيمكن اعتبار الدعم    COR  نظريةل  وفقا

عانون من الإجهاد أو ظفين ين المو إ لى  ع  CORتنص نظرية    (.الرتباط الوظيفيات طاقة الموظفين وحماسهم )أي زيادة  مستوىمن المحتمل أن يؤثر على  

 عند  
ً

 ,Hobfollستثمار مواردهم من أجل كسب المزيد من الموارد أو منع فقدان الموارد )فقدان الموارد، وبالتالي يتم تحفيزهم بقوة ل يكونون أقل تفاعلا

1989, 2001; Wheeler et al., 2013ائدة الز   (. يدير الموظفون مواردهم من خلال اكتناز الموارد  (Hobfoll, 2001  والتي يستثمرونها لكسب المزيد من ،)

في المقابل، يمكن أن يبدأ نقص الموارد في دوامة سلبية، مما   لموارد، مما يؤثر بشكل إيجابي على انخراطهم في العمل.لموارد. يبدأ هذا بدوامة إيجابية من ا ا 

رد الوظيفية المتعلقة ريبية إلى أن الموا ، تشير الأدلة التجفي العمل. علاوة على ذلك نخراطل ا   خفاضى انيؤدي إلى المزيد والمزيد من فقدان الموارد وبالتالي إل 

المكافآ البشرية، مثل  )  المشاركة،ت،  بالموارد  الأداء  الفعل على  )Demerouti et al., 2001وردود  والستقلالية  والتدريب   ،)Salanova et al., 2005  ،)

الوظائفو  والتطوير  ،يارختوال ظيف  التو   ،تصميم  والتعويض  ،التدريب  الأداء  عام   إدراكاتو (،  Boon & Kalshoven, 2014)  وتقييم  بشكل  الموارد 

(Kahn, 1992)،  با إيجابيًا  ا 
ً
ارتباط تمشيا مع هذا،    لنخراطترتبط  العمل.  بينفي  العلاقة  اختبار  في  الباحث  الأداء   أبعاد  ورغبة من  العمل عالية  نظم 

 الفرض الأول كما يلي:  يمكن صياغة، ظيفيالو  والرتباط

علاقة1)ف • توجد  ب  (  معنوية  )موجبة  الأداء  عالية  العمل  نظم  أبعاد  وقدراتهم ين  ومهاراتهم  الموظفين  وفرص  معرفة  والتزامهم،  الموظفين  دافع   ،

 وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:  والرتباط الوظيفي.  الموظفين للمساهمة(

عد د علاقة مو ( توج1/1)ف •  والرتباط الوظيفي.  راتهم وقدراتهم معرفة الموظفين ومهاجبة معنوية بين ب 

عد دافع الموظفين والتزامهم والرتباط الوظيفي.1/2)ف •  ( توجد علاقة موجبة معنوية بين ب 

عد فرص الموظفين للمساهمة والرتباط الوظيفي.1/3)ف •  ( توجد علاقة موجبة معنوية بين ب 

     Workplace spirituality (WS)  :مل مكان العروحانية  . 5.2

مكان العمل ليس فكرة جديدة لأنه تم تأسيسه في   فإن مفهوم روحانية  ر النظري في روحانية مكان العمل في مرحلة تكوينية. ومع ذلك،لتطو ن ا إ 

ه ، فإن. ومع ذلك، مرتبطة بنموذج خصائص الوظيفةالعمل  فيعنى  بالمن الروحانية في مكان العمل، فيما يتعلق  إ   ، حيثمنظور نظرية التنظيم والإدارة 



 أشرف همام                                                                                                                  تأثير روحانية مكان العمل في العلاقة بين نظم العمل عالية الداء والارتباط الوظيفي 

Global Journal of Economics and Business, 11(3) (2021), 315-341 
 324 

 

و يتج للاهتمام  المثير  العمل  طبيعة  للعملاوز  الروحية  النظرة  إلى  أعمق  ،المرض ي  البحث عن معنى  تتضمن  بالرضا عن عمل والتي  والشعور  والغرض   ،

فهوم يجعل . هذا الستخدام الواسع والمتنوع للماسات السابقةدر الفي    تلفةوتطبيقه بطرق مخ  WSتم تعريف مفهوم   .(Adnan, et al., 2020, 7)  الفرد

 وحيد له.  من الصعب العثور على تعريف

أنها ترابط( روحانية  Mitroff and Denton, 1999, 83 - 84)  عرّف العمل على  اتصال متبادل(  مكان  المزيد من    )أو  الموظفين على "جلب  يشجع 

العالكاملة    الذات أ  مل".إلى  العو همن  الهادف  م  العمل  في  التي تساهم  الفرد عامل  الكاملةلى تحقيقدرة  إمكاناته  وخدمة   ،النخراط في عمل ممتع  ،ق 

العمل بأكمله  م،  اأيضً .  والأجيال  جماعة  الشخص  المنظمات كيفية تسخير  تتعلم  التي هي جوهر كل شخص، فلن تكون ا لم  الهائلة  الروحية  والطاقة 

  .ت مستوى عالميوخدمات ذا  ج منتجاتاقادرة على إنت

الضروري للمنظمات   ، منمن ثم لعملهم. و   مع الحتياجات الروحية للموظفين من خلال التعرف على المعنى النهائي  لعملا   مكان  روحانيةتتعامل  

بالعلاقة مع الآخرين في   الشعور إلى    ظفينالمو   حتياجا   ،الموضوعية والمعنى في عملهم. أيضًان الموظفين لديهم مثل هذه الحاجة للغرض و إ معالجة حقيقة  

 Majeed et)  "على رفاهية الموظفين وأدائهم   مؤثر حاسم "  بأنها  معالجة احتياجات المعنى والنتماء  ضوء  في. تم تعريف روحانية مكان العمل  مكان العمل

al., 2018, 50) .ى موظفين أكثر تفانيًا.إلؤدي ها يمها وتطوير أن تقديم العتراف بالحتياجات الروحية للموظفين ودع كما   

الموظفين في  تم مناقشة   التي تعزز خبرة  الثقافة  التنظيمية في  القيم  باعتبارها "إطارًا لأدلة  المنظمة  من خلال عملية   التفوق الروحانية في سياق 

 ,Fachrunnisa & Adhiatma, 2014) دراسة تفرّ ع لروحي".المستوى ا بالتي توفر شعورًا و  ،م بالتواصل مع الآخرين بطريقة ماالعمل، مما يسهل شعوره

ط بين مكان العمل بأنها "إطار عمل للقيم التنظيمية" التي يتم التعبير عنها من خلال ثقافة المنظمة وروتين العمل اليومي. يتم تعزيز الروابروحانية  (  17

على  كما أن قدرة المنظمة  .  جماعة العملن خلال الشعور بالنتماء و م  ان العملكملروحانية  ، ويتم تمثيل هذا المكون  الموظفين من خلال عملية العمل

المنظم  توصيل رؤية مشتركة قادة  بين  الإيثار  بنى على حب  تولدوالموظفين  ة ت  الإيثاري،    ،  الموظفون هذه ومن خلاله  الحب  وينسب  الأصالة،  روح  تتولد 

 . فيط الوظيالرتبازيد من نتماء والقيم المشتركة وت  لشعور بال ها، تدعم ا الأصالة إلى المنظمة. هذه العملية، بدور 

المتزايد حول كيفية تعزيز الروحانية    محدودوالممارسين، فقد تم التوصل إلى إجماع    باحثينمكان العمل بين الوحانية  ر ب  على الرغم من الهتمام 

( العمل  مكان  في  وفقWeinberg & Locander, 2014وتنفيذها   .) 
ً
الروحانية  Gocen & Ozgan, 2018)  راسةدل  ا إدراك  يمكن  على  (  العمل  مكان  في 

الهدفمستوى الموظفين بمشاعر  العمل  الروحانية في مكان  الفردي، تزود  المستوى  الروحانية في مكان  ا  أيضً .  والتفوق   ين، تنظيميًا وفرديًا. على  توصف 

بالآخرين، وهو ش يء أكثر أهمية من الذات، وعمله الهادف، والشعور بالرتباط    فردال  مة بين قيم عي بالمواءنها خبرة الفرد في الطاقة والفرح والو إالعمل ب

بالترابط.    .التفوق و  العام  الأفراد والمنظمة وتخلق الإحساس  بين  الروابط  العمل على تقوية  الروحانية في مكان  التنظيمي، تساعد  المستوى  ن  إ كما  على 

 .  والتنوع لعمل تشمل الإيثار والقيم المشتركةن ا مكاوحانية في تطوير الر  العوامل التي تساعد في

اBhatti & Sadia, 2018)  حددت دراسة
ً
يمكن اعتبار   . إضافة للمنظور الفردي والتنظيمي،الروحانية التفاعلية في مكان العملوهو   ( منظورًا ثالث

اعلي للروحانية في مكان العمل التفنهج  إلى أن الم  ت الدراسةأشار   .ةة تفاعلية والمؤسسيجات الفرديالممارسات الروحية في مكان العمل التي تلبي الحتيا

ن  إ فذ الممارسات الروحية بفعالية، و أنه من السهل للمنظمات التي حددت بالفعل مجموعة من القيم الجتماعية أن تنكما  .  اأدى إلى النتائج الأكثر توازنً 

على ( مع هذا المدخل.  Adnan, et al., 2020, 7) يتفق  مية.ن الروحانية الشخصية والتنظية بيلفجو لسد  العمل هو    لة في مكانالمتكام  منظور الروحانية

على أنها الطريقة التي يجلب بها الشخص مجموعته الخاصة من الأفكار والقيم الروحية إلى مكان العمل. على المستوى   WSالمستوى الفردي، يمكن رؤية 

النالتنظيمي يمكن  إلى  ،  أنها   WSظر  ال  على  المتصور  في  الروحية  للقيم  بين قفرد  العلاقة  التفاعل  يتضمن منظور  في نظمة.  المقدمة  وتلك  الشخص  يم 

 المنظمة.

روحانية   تعريف  في  التركيز  عرّفيشمل  التنظيمي.  والسياق  الفردية  الخبرة  من  مزيجًا  العمل    ( Ashmos & Duchon, 2000, p.137)  مكان 

 وظفين لديهالعتراف بأن المن العمل بأنها "ة في مكاالروحاني
 
، "جماعة العملغذي وتتغذى من خلال العمل الهادف الذي يحدث في سياق م حياة داخلية ت

لها أبعاد  تحديد سبعة  )  .وتم  العمل  Milliman et al., 2003, 428قام  لروحانية مكان  بوضع مقياس  الس(  أبعاد من  ثلاثة  أبعاد  يتكون من  التي بعة 

دراسةحددته العملوعرّف  (.  Ashmos & Duchon, 2000)  ا  مكان      انهإب  روحانية 
ً

عملا الأفراد  فيه  يختبر  القيم امجمكان  مع  ومواءمة  ا 
ً
هادف عيًا 

 التنظيمية. 

نها  إ العمل على  مكان  انية  عرّفون روحيو ،  (Milliman et al., 2003, 429- 430من وجهة نظر )  مكان العمل  روحانيةمفهوم   يتفق البحث الحالي مع

الحصول على  ، ل يشير فقط إلى الحصول على وظيفة ممتعة أو  )المستوى الفردي(  Meaningful work  الأول، العمل الهادفعد  الب  .ثة أبعادء ذو ثلابنا

 الطاقة من خلال العمل
 
يجاد المعنى ، وبالتالي المساهمة في إ هادفالعمل ال  لمن خلا  غذي تغذي وت، ولكنه يشير أيضًا إلى أن الحياة الشخصية للعمال ت

ال الث  شخص ي.والغرض  البعد  بالنتماء لليشير  الشعور  إلى  المجموعة(  Sense of community  جماعةاني  بين ، مما يعني و )مستوى  جود علاقة عميقة 

 في ذلك الدعم والرعاية الحقيقية  ، بمازملاء العمل
ً
 Alignment of  ظمةم المنمع قي   ، المواءمةالبعد الثالث  ،. أخيرًا عن الرتباط بهدف مشترك  ، فضلا

values  )المنظمة مشاركة)مستوى  على  ينطوي  يعني    ،  وهذا  المنظمة.  ورسالة  وقيمه.  إ قيم  ورسالته  الكيان  بأهداف  بالرتباط  يشعرون  الموظفين  ن 

بعض أخذت  وقد    ،هذا   بالموظفين.  ، وكذلك في اهتمام المنظمةعملجماعة الو   هتمون برفاهية الموظفينويستند إلى العتقاد بأن جميع أعضاء المنظمة ي
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( المفهوم  بهذا   ;Afsar & Badir, 2017; Ortiz-Gómez et al., 2020; Sharma & Kumra, 2020; Ke et al., 2017; Iqbal et al., 2020الدراسات 

Shrestha & Jena, 2021)  ،(.  2019؛ أبو ليفة، 2018)زوين والجبوري 

تحسين الحتفاظ ، زيادة الأرباح،  الإنتاجية التنظيمية، زيادة إنتاجية الموظفين و لتنظيميا   ستوى علي المدة  مزايا متعد  روحانية مكان العمل  لقخت

 ة، في المنظم  ت المواطنةزيادة سلوكيا ،تحسين خدمة العملاءات معززة من الصدق والثقة، زيادة الرضا الوظيفي، مستوى بالوظائف، ميزة تنافسية أكبر،

زيادة  الأخلا  تحسين  ،التنظيميةالعدالة    مستوى زيادة   تعزيز  قيات،  الوظيفي،  الوظيفيالحتواء  الأخلاقي   مستوى ارتفاع  و   ،الرتباط  والسلوك   الإبداع 

ت بعض  وجد  (.  Chawla, 2014; Fachrunnisa & Adhiatma, 2014; Afsar & Badir, 2017; Ortiz-Gómez et al., 2020)  وسلوك العمل البتكاري 

مكانن  إ (  Freund et al., 2016; Wadhera & Bano, 2020; Shrestha & Jena, 2021)  الدراسات في  دوران    تخفض  العمل  الروحانية  معدل 

للت ان العمل قروحانية مكالموظفين، وتقلل من التغيب عن العمل، وتحسن السلوك المدني داخل المنظمات، وتعزز الأداء التنظيمي. من منظور فردي،  

، وتحسين العاطفية والنفسية والجتماعية والروحية )على سبيل المثال، تقليل التوتر والعدوانية  لموظففاهية ا تحسين ر ،  الإرهاقإجهاد الموظفين و من  

العقلية للموظفات  ،(الصحة  والجتماعية  المهنية  التكاليف  والرض  ،خفض  الشخص ي  والإنجاز  الإبداع  الوظيفيوزيادة   ;Houghton et al., 2016)  ا 

Pawar, 2016; Jena & Pradhan, 2018; Sharma & Kumra, 2020; Al-Mahdy et al., 2021)  .   

التنظيمية، ة  روحانين ممارسة  إ (  Pradhan & Jena, 2016)  وجدت دراسة المبادئ  تتماش ى مع  للموظفين  الشخصية  القيم  العمل تجعل  مكان 

توا  يخلق  أفضوهذا  العمل.بيل  فقًا  وأرباب  الموظفين  ر إ   ،أيضًا  ن  بشكل مباشر على  الع  مكاننية  وحان  تؤثر  الوظيفي مل  التنظيمي،   الرتباط  واللتزام 

أوص لذلك،  الوظيفي.  ورضاهم  الوظيفية  وسلوكياتهم  الموظفين  إنجازات  يحسن  بدوره  الدراسةوالذي  ا   ت  الموارد  فلسفات  خبراء  بتنفيذ  لبشرية 

 ان العمل بهدف خلق ثقافة عمل مستدامة.  كمروحانية  وممارسات

 انية مكان العمل سيط لروحلدور الو ا . 6.2

منت  اقترح كل  البشرية  نإ (  Charoenarpornwattana, 2016; James, 2021)  دراسة  الموارد  ضمان    هم   متخصص ي  عن  الأكبر  المسؤولون 

مكان  ن روحانية  إ لمنظمة.  علاقتهم با  لياتهم وكذلكفين على فهم مسؤو عدون الموظتدريب ويساحدوث التغيير الثقافي. يقدم أخصائيو الموارد البشرية ال

ين في مكان  العمل ليست موضوعًا جديدًا لمتخصص ي الموارد البشرية، وهم يتناولون العديد من الموضوعات المتعلقة بالعمل والتي تدعم روحانية الموظف

ات  فز الفردية وعلاقات زملاء العمل بالممارسداء والحوا بين العمل والحياة وأهداف الأ  ثل التوازن موضوعات م العمل. على سبيل المثال، يمكن أن ترتبط

الروحانية. تتضمن  التي  الختيار  التنظيمية  في عملية  الموجودة  تلك  في  والبحث عنها  الموظفين  بين  لها  الترويج  يجب  التي  القيم  نوع  أن   ،تحديد    حيث 

الذين يشاركون قيم المنظمة سيكونون   الأفرادلأن هؤلء  لك وذ  ،المؤسسةن قيم المنظمة سوف يخدم مهمة  ذين يشاركو حتملين ال الم  الأفرادالبحث عن  

 ( Ortiz-Gómez et al., 2020; James, 2021) .قادرين على الشعور بمزيد من الأصالة والروحانية

البشرية تعزيز الموارد  الروحانية    يمكن لمديري  التأكيد  عمل من خلامكان  الدين والروحانية،    علىل  بين  للتعامل مع    إنشاءالتمييز  للتدخل  أدوار 

مع العاملين. هذا ممكن   انيومناقشة نموذج التطور الروح  ،للموظف، العمل الجماعي وكذلك المساهمة في الثقافة والقيم التنظيمية  انيوحالمسار الر 

التعل الرسميمن خلال  والتدريب  المنظم  روحان  يم  العملية  على  ذلكمكان  ويكون  العمل  ،   ,Honiball et al., 2014; Sharma & Kumra)  .في مكان 

2020 ) 

ت  إ  التي  المنظمات  ت  ن  العمل  ت  إ ثبت  ظهر روحانية مكان  وتدعمهم.  بموظفيها  تهتم  والنزاهة  نها  والقبول  التعاطف  أهمية  أيضًا  المنظمات  ظهر هذه 

استخد  .والأصالة خلال  السياسامن  والممارسام  الروحات  تعزيز  إلى  تهدف  التي  التنظيمية  يات  العمل،  مكان  في  والتنظيمية  الشخصية  مكن  نية 

الموظفلمتخصص  تشجيع  البشرية  الموارد  الموارد   ون ي  ممارسات  خلال  من  إيجابية.  واجتماعية  شخصية  مساهمات  تقديم  مع  التوقعات  تجاوز  على 

في الروحانية  تدعم  التي  العم  البشرية  للمكان  يمكن  والمل،  الموظفين،  تنمية  تعزيز  منمنظمات  الموظف،  العمل  غزى  ورفاهية  الوظيفي،  واللتزام   ،

 ( Charoenarpornwattana, 2016; Iqbal et al., 2020; James, 2021) .والسلوكيات الجديرة بالثقة

الروحانية فوائد   للموظفين.تحقق  الفوائد،نتيجة لهذ  شخصية ومهنية متميزة  البشرية ممارسات تدعم روح  أقسام  فإن تضمين  ه    انيات الموارد 

العمل إلى  ت  مكان  الفردية والمؤسسية.تحسين  ؤدي  الدراسات    النتائج   ,Charoenarpornwattana, 2016; Pradhan & Jena)حيث أوضحت بعض 

2016; Afsar & Badir, 2017; Iqbal et al., 2020; James, 2021; Baskar & Indradevi, 2021; Shrestha & Jena,2021 )    تم تعزيز الرفاهيةأنه ،

ن وتح السين  توعية  والترابط عندما  بالمعنى  الشعور  وتعزيز  روحانية  حياة،  تشجيع  العملم  أن  مكان  كما  الموارد ،  لمتخصص ي  يسمح  الفوائد  فهم هذه 

على  ة أنتاجيروا إ مكان العمل أظه روحانيةن الذين شاركوا في أنشطة ظفيلمو ا ، فإن نتيجة لذلك البشرية بالمشاركة في تطوير الموظفين بشكل أكثر فعالية.

كما   إنتاج عملهم.  التركيإ وزادوا من  أكثر قدرة على  وكانوا  أقل،  ودوران  تغيب  ولديهم معدلت  أقل،  وقتًا  يهدرون  العمال  والتفكير   العمل  فيز  ن هؤلء 

الفوائدالإبداعي إلى    ، هذه  النهاية  في  إيجاأدت  اتجنتائج  في  الأفرادبية  إ   .اهات وسلوكيات  الأهمين هناك  كما  العمل فتة  أصحاب  بين  الإيجابية  اعلات 

عند   روحانية  والموظفين  ممارسات  إنشاء  تكون  محاولة  أن  يمكن  ملهمة،  العمل  مهام  وتكون  وداعمة  بناءة  العمل  أجواء  تكون  عندما  العمل.  مكان 

بشكل مستمر للتأكد من أن   املينة للعلشخصيالعمل والحتياجات ا د البشرية مراقبة جو  صص ي الموار جب على متخالإنتاجية ديناميكية. ومع ذلك، ي
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قصد بها أن تكون داعمة   مكان العمل يمكن أن تعزز المهارات بين الموظفين    روحانية  مارسات التي تدعم ن المإ فعالة أيضًا. في حين  تكون  الممارسات التي ي 

الأداء الفعالة  ،التنظيمي  وتساهم في  البشرية غير  الموارد  يالتنفأو سيئة    فإن ممارسات  أن تحبط  يذ  الم  روحانيةمكن  العمل على  الستوىمكان   فردي ين 

   والتنظيمي.

 
ً
ي تال( وبالWheeler et al., 2013موردًا تنظيميًا )  نظم العمل عالية الأداءاعتبار الدعم الذي يأتي من نظام تنظيمي مثل  يمكن  COR نظرية ل  وفقا

 (. روحانية مكان العمل)أي زيادة  ذلك المساهمة في الثقافة والقيم التنظيميةجماعي وك العمل ال، المغزى من العمل مستوى من المحتمل أن يؤثر على 

 عند فقدان الموار  CORتنص نظرية 
ً

ردهم من ستثمار مواهم بقوة ل ، وبالتالي يتم تحفيز دعلى أن الموظفين يعانون من الإجهاد أو يكونون أقل تفاعلا

(. يدير الموظفون مواردهم من خلال اكتناز الموارد  Hobfoll, 1989, 2001; Wheeler et al., 2013وارد )ع فقدان المأجل كسب المزيد من الموارد أو من

إدراكهم لروحانية  مما يؤثر بشكل إيجابي على    ،ن المواردأ هذا بدوامة إيجابية م(، والتي يستثمرونها لكسب المزيد من الموارد. يبدHobfoll, 2001الزائدة )

إدراكهم لروحانية ، مما يؤدي إلى المزيد والمزيد من فقدان الموارد وبالتالي إلى انخفاض يبدأ نقص الموارد في دوامة سلبية، يمكن أن قابلالمفي   .لعملمكان ا 

العمل ذلكمكان  على  علاوة  تشير  .  الدراسات،   ,Charoenarpornwattana, 2016; Honiball et al., 2014; Iqbal et al., 2020; James)  بعض 

المشاركة، التوازن ،  المكافآت  تحديد القيم التي تتماش ي مع قيم المنظمة في عملية الختيار،  ظيفية المتعلقة بالموارد البشرية، مثلإلى أن الموارد الو   ( 2021

العمل والحياة  الأداء والحوافز  ،بين  العمل  ،الفردية  أهداف  الوظيفي،   ،وعلاقات زملاء  الفعل ع  الأمن  الأداءوردود  الرسمي على روحانية   والتدريب  ،لى 

العمل إيجابيًا    ،مكان  ا 
ً
ارتباط الروحانيةترتبط  تتضمن  التي  التنظيمية  ترتبط    الباحث  توقعيتمشيا مع هذا،  .  بالممارسات  الأداءأن  العمل عالية    نظم 

ا إيجابيًا  
ً
 لعدم وجود دراسة تجريبية، على حد ع  .ن العملوحانية مكابر ارتباط

ً
عالية الأداء وروحانية علاقة بين نظم العمل  اختبرت ال  لم الباحث،ونظرا

 مكان العمل، ورغبة من الباحث في قياس هذه العلاقة، يمكن صياغة الفرض الثاني كما يلي: 
 

العمل عا2)ف • أبعاد نظم  بين  الأداء( توجد علاقة موجبة معنوية  الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم )  لية  الموظفيمعرفة  فرص  م، و ن والتزامه، دافع 

 الموظفين للمساهمة( وروحانية مكان العمل. وينقسم هذا الفرض إلى الفروض الفرعية التالية:  

عد 2/1)ف •  . وروحانية مكان العمل معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم ( توجد علاقة موجبة معنوية بين ب 

عد دافع الموظفين والوجد علاق( ت2/2)ف •  العمل.  حانية مكانتزامهم ورو ة موجبة معنوية بين ب 

عد فرص الموظفين للمساهمة وروحانية مكان العمل.  2/3)ف •  ( توجد علاقة موجبة معنوية بين ب 
 

الباحثكما   يتم  COR، وفقًا لنظرية  أوضح  التي  الموارد  استثمار  إعادة  يتم  المنالحصول علي، غالبًا ما  البشرية ها من  الموارد   ظمة، مثل ممارسات 

عال من روحانية   مستوى يدركون  (. تمشيا مع هذا، من المتوقع أن يقوم الموظفون الذين  Hobfoll, 2001، في المنظمة )لأداءعالية ا العمل    طة بنظم المرتب

إضافة  (.  Hobfoll, 2001; Boon & Kalshoven, 2014)  لوظيفيباط ا الرتخلال  بإعادة استثمار الموارد التي حصلوا عليها في المنظمة من    مكان العمل

العديد من  ذلك،إلى   الوظيفي  إلىالدراسات    تشير  العمل والرتباط  بين روحانية مكان   ;Roof, 2015; Ke et al., 2017)  وجود علاقة موجبة معنوية 

Petchsawang & McLean, 2017; Singh & Chopra, 2018; Van der Walt, 2018; Milliman et al., 2018; Ortiz-Gómez et al., 2020; 
Sharma & Kumra, 2020; Iqbal et al., 2020; Rashidin et al., 2020; Baskar & Indradevi, 2021; Alamina et al., 2020; Margaretha et 

al., 2021; James, 2021)  .شكل نظم ا   تنظيمية في، يتوقع الباحث أن الموارد الا مع هذا شيً اتم 
 
باط الوظيفي  الرت  مستوى زيد من  لعمل عالية الأداء ست

 لعدم وجود دراسة تجريبية، على حد علم الباحث، اختبرتمن خلا
ً
الدور الوسيط لروحانية مكان العمل في العلاقة   تأثير ل روحانية مكان العمل، ونظرا

 لث كما يلي: الدور، يمكن صياغة الفرض الثا تأثير هذا  حث في قياسبة من البايفي، ورغبين نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظ

 في العلاقة بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء لعب( ت3)ف •
ً
 وسيطا

ً
، دافع الموظفين  معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم ) روحانية مكان العمل دورا

 فرض إلى الفروض الفرعية التالية: قسم هذا الوظيفي. وينالوالرتباط  والتزامهم، وفرص الموظفين للمساهمة(

   ا لعمل دورً مكان ا حانية تلعب رو ( 3/1)ف •
ً
عد  ا وسيط  والرتباط الوظيفي. معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم في العلاقة بين ب 

   ا دورً ( تلعب روحانية مكان العمل 3/2)ف •
ً
عد دافع الموظفين والتزامهم  ا وسيط   الوظيفي. والرتباط في العلاقة بين ب 

   ا دورً ( تلعب روحانية مكان العمل 3/3)ف •
ً
عد فرص الموظفين  قة بينفي العلا ا وسيط  للمساهمة والرتباط الوظيفي. ب 

 

 إجراءات الدراسة:  .3

 دراسة:نة اليمجتمع وع . 1.3

( منظمة 54)  ، والتي تتمثل فيائف في المملكة العربية السعوديةلطا   ة بمدينةة المدنيالخدمية والصناعي   المنظمات  في جميع  دراسةمجتمع ال يتمثل  

وتمثل جزء من الواجهة القتصادية للمملكة العربية السعودية  تمثل هذه المنظمات. ؛ الغرفة التجارية بمدينة الطائف(2019)الهيئة العامة للإحصاء، 

 شك
ً

التنافسية  لا متنوعلقدرتها  عدد  تقدم  أنها  كما  الخدما  ،  ا من  والسلع  باحتياجات  ت  تفي  المجتمع.لتي  والتكلفة،  لعتبا  ا نظرً   أفراد  الوقت  قام رات 

ب )الالباحث  )التواصل  مع  الشخصية(  بالزيارات  أو  الهاتفي  البحث على %50 = 27تصال  وأهداف  بهدف عرض فكرة   
ً
اختيارها عشوائيا تم  ( منظمة 

البحث من ؤ المس المشاركة في  الخاصةتجابة لتعبخلال الس  ولين وحثهم على  بيانات وأسئلة قائمة الستقصاء  )  ئة  خدمية   ( منظمة15بالبحث. وافقت 
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المشاركوصناعي على  البحثة  في  النهضةة  مستشفى  التخصص ي،  العزيز  عبد  الملك  مستشفى  العام،  التعليم  إدارة  الطائف،  جامعة  وهي   أمانة   ،، 

الأهلي   البنك  السعودية،  التصالت  مالطائف،  الراجيالتجاري،  للكهر صرف  السعودية  الشركة  السعودي،  البريد  السعودية،  ،  الجوية  الخطوط  باء، 

الري،  يفندق مريد الوسائل لأنظمة  القري، فرع مصنع شركة  أم  أسمنت  مصنع شركة  الهدا،  الأسلاك  و ان  لصناعة  الحديثة  السعودية  الشركة  فرع 

   . صةالمتخص توالكابلا 

إدارة معينة   أوقسم    تلاف طبيعتها، ول تقتصر ممارستها علىر في جميع أوجه العمل في المنظمات على اخوالتي تؤثدراسة  يرات اللطبيعة متغ  ا نظرً 

المعاينة ف الوظيفي، فقد تمثلت وحدة  العمل والرتباط  الموظفينبعينها خاصة روحانية مكان  المدنية   ي  الخدمة    السعوديين، والذي ينطبق عليهم نظام 

تلفة، نة ومؤهلات علمية مخ، وذات تخصصات متبايالمختلفة داخل المنظمات  من الأقسام  اعشوائيً   وتم اختيارهم   نظماتن بتلك المي، العامليالسعود

إنشاء إطار   .البحث  نتائج  تعميم   تسهيل  المهن، وبالتالي  من  واسعة  مجموعة  يمثلون   المشاركين  من  متنوعة  عينة  وذلك بهدف  الحصول على  ولصعوبة 

،  لكل منظمة  ا ( موظفً 40اؤهم بـ )، تم تحديد عدد الموظفين المستهدف استقصماتالأقسام بتلك المنظ  ى كل الموظفين في هذه ة يشتمل عليث للمعاينحد

 للحكم على روحانية مكان العمل وال 
ً
عد هذا العدد كافيا  الواحدة.  رتباط الوظيفي بين موظفي المنظمةوي 

البحث  في  الموجودة   المقاييس  من  القياس  وضع مفردات  تم  المرتبطة بمتغيرات    ولتأكيد   .أولية بمفردات قائمة الستقصاء  قائمة  لوضع  الأدبيات 

المحتوي   كفاءة  صدق  أو  الستقصاء  بإجراء   الرسمية،  البيانات   جمع  عملية  تنفيذ  قبل  Content Validity  قائمة  الباحث   عبر  تجريبيًا  اختبارًا   قام 

منث  مع  متعمقة  مقابلات الأعمالاتأس  لاثة  إدارة  ا30و)  جامعات  ثلاث  من  ذة 
ً
مشارك قائ  نم  (  بتعديل  الباحث  قام  التطبيق.  موضع  مة المنظمات 

 العبارات.  الستقصاء في ضوء ما ورد من ملاحظات على بعض

( توزيع  )600تم  بواقع  استقصاء  قائمة  هذا 40(  منظمة.  لكل  استقصاء  قائمة  في    ،(  الباحث  اعتمد  البيانوقد  ال جمع  على  المدار ات  ستقصاء 

أعضاء ه Self – administered Questionnaireاذاتيً  الزملاء  وبمساعدة مجموعة من  وتم  ،  الأعمال،  إدارة  تخصص  التدريس  المفردات يئة  اختيار 

( 416( قائمة استقصاء من هذه المنظمات. بعد مراجعة تلك القوائم تبين أن )472بشكل عشوائي من مختلف الأقسام داخل كل منظمة. تم استرداد )

ومن   للتحليل،  صالحة  لقائمة  الخاضع  العينة  حجم  يصبح  )ثم  الإحصائي  )فم (416لتحليل  بنسبة  حيث   (.%69.3ردة  مناسب،  العينة  حجم  يعتبر 

يكون حجم  (  and P=0.5 %95)  ثقة  مستوى وباستخدام    ( مفردة،100000( أنه في ظل مجتمع يزيد عن )Singh & Masuku, 2014أوضحت دراسة )

ينة )عدد الردود( المناسب، يتحقق عندما حجم الع  ( إلى أنRandall & Gibson, 1990ما أشارت دراسة )ة. كمفرد(  400)  عدد الردود( المناسب العينة )

( مفردة من مفردات القياس، ومن ثم، يزيد عدد الردود عن  35هذا البحث )  ، ويتضمن (1 : 10تكون نسبة عدد مفردات القياس إلى عدد الردود تساوي )

لبحث من خلال قائمة الستقصاء الذي بيانات من عينة ا تمت عملية جمع الا البحث.  مشكلة في هذ  جم العينة ليسومن ثم، فإن ح  ( استجابة.350)

 م.   2021 /9 /15 حتى   2021 /8  /1أعدت لهذا الغرض في الفترة من 

ال ( من الإناث، %44)  نسبةو ن أفراد عينة البحث هم من الذكور  م(  %56ن )ديموغرافية لمفردات العينة تبين أ قام الباحث بتحليل الخصائص 

م بين أعماره  تراوحت ( سنة، يليها نسبة من35( و)30( هم من فئة الشباب الذين تراوحت أعمارهم بين )%28من عينة البحث )  كما أن النسبة الكبرى 

ثم من تراوحت (، %14( سنة بنسبة )25ومن كانت أعمارهم أقل من )(،  %21سنة ) (30( و)25(، ثم من تراوحت أعمارهم بين )%24( سنة )40( و)35)

( بين  )50و)  ( 40أعمارهم  سنة   )10%  ،)( من  أكبر  أعمارهم  كانت  )50ومن  بنسبة  سنة  بالم.  (3%(  يتعلق  الحاصلو   ستوى وفيما  جاء    على  ن التعليمي، 

الحاصلون    ا (، وأخيرً %7(، ثم من لديهم درجة أقل من جامعية )%18( من عينة البحث، يليهم الحاصلون على ماجستير )%71شهادات جامعية أولي )

 (. %4ا )اه وما يعادلهدرجة الدكتور  على

. ل يمكن تجاهل إمكانية تحيز أو تباين الطريقة المشتركة اا لأن البيانات تم جمعها من خلال أسلوب واحد، وهو أسلوب الستقصاء المدار ذاتيً نظرً 

Common method bias or varianceاسها، وتؤثر علي صدق الستنتاجات  ، وهو التباين الذي يرجع إلى طريقة القياس أكثر من المفاهيم التي يتم قي

  لجعلها  المحك  ومتغيرات  مؤشرات التنبؤ  بين   الفصل  ذلك   جرائية وتضمنالإ   العلاجات  اسها. تم استخدام بعضحول العلاقة بين المتغيرات التي يتم قي

 اعية، وعدم وجود إجابات صح أو خطأ، تمجتمال  الرغبة في التحيز لتقليل هويتهم  عن الكشف وعدم المستجيبين سرية ضمان وتم  صلة، ذات غير تبدو

   .  ثبت صدقها وصلاحيتها نفسية خصائص ذات أدوات قياس واستخدمتوالصعبة،  الضرورية  وغير الغامضة الأسئلة لتجنب الستبيان اختبار

الوحيد    حثالبا  ماستخد للعامل  تباين  يمثل  قد  مدى   أي   إلى  لتقييم   تشخيص ي  كأسلوب  Harman’s one-factor testاختبار هارمان  أو    تحيز 

إدخال(Podsakoff et al., 2003, 889مشكلة )المشتركة    الطريقة البحثمقا  جميع  . تم   Exploratory Factorالستكشافي    العاملي  التحليل  في  ييس 

Analysis   الرئيسية العاملية  المحاور   تحليل  م طريقة باستخدا  Principal Axis Factoring  ( تدوير  بدون )  (with no Rotations  .)واحد   عامل  تم اختيار 

البيانات  التحيز  خطر  ون يك .  وحيد  عام  عامل  بواسطة  يمكن تفسيره   الذي   التباين  مقدار  لدراسة كان   إذا   مرتفعًا  للطريقة المشتركة المستخدم في جمع 

تكشافي بأن العامل العام الوحيد  املي السأفادت نتائج التحليل الع .(Le & Lei, 2019) التباين الكلي من %50 من  أكثر يفسر العامل العام الوحيد  هذا 

بقيمة  ( %21.4)  فسر الكلي،  التباين  كامن    من  النتيجةمع    اشيً ا تم  (.29.8)  بلغت  Eigenvalueجذر  تباهذه  أو  تحيز  دليل علي  يوجد  الطريقة ، ل  ين 

  الطريقة المشتركة   تحيز  على  الدليل  أن  حين  في  الرتباط،  متغيرات عالية  أي   إلى   ((2)  الجدول رقم )  الرتباط  مصفوفة  تشر  ، لم ى المشتركة. من ناحية أخر 
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   يؤدي 
ً
من    r > 0.90لغاية  ل  عالية  ارتباطات  إلى  عادة أكبر  الرتباط  العلاجاتوب  (.Soto-Acosta et al., 2018) ( 0.90)معامل  تشير  الإجرائية   التالي، 

 للقلق تجاه البحث الحالي.  والإحصائية إلى أن تحيز أو تباين الطريقة
ً
 المشتركة ل يمثل مصدرا

 : وأسلوب قياسها دراسةالتعريفات الإجرائية لمتغيرات ال . 2.3

البحث، وقام   وثبات أداة   صدق  السابقة، لضمان  الدراسات  في  استخدامها  تم   التي  Measurement itemsالقياس    مفردات  ىمد الباحث علاعت

  من ليكرت مقياس على المفردات جميع قياس وتم  مفردات متعددة، باستخدام جميع المتغيرات قياس تم  .ومجتمعهبحث بتعديلها لتتناسب مع طبيعة ال

 . ( اامً موافق تم) 5 إلى( اغير موافق تمامً ) 1 من تتراوح   point Likert-type scale-5 طخمسة نقا

 ( HPWSنظم العمل عالية الداء )  •

لم  HPWSيشير مصطلح   متكامل  نظام  البشرية  إلى  الموارد  و مستوىلإنتاج    المصمم و مارسات  ومهاراتهم  الموظفين  معرفة  من  عالية   اتجاهاتهمات 

العملومساهم  دوافعهم و  في  قيا  . (Baik et al., 2019; Rehmani et al., 2020)  تهم  في  الباحث  المتغير  اعتمد  هذا  قدمه   علىس  الذي  المقياس 

(Rehmani et al., 2020  في اعتمد  والذي  بمصطلح  (  الصلة  ذات  الدراسات  لنظم  HPWSبناءه على عدد من  أبعاد  ثلاثة  المقياس من  ، ويتكون هذا 

الأداء. الأبعاد، كما يتضح    العمل عالية  الأول(    ( 1)ملحق رقم )وتتكون هذه  الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم معمن ممارسات تعزز  القسم  ( 4)  ( KSA)  رفة 

، ممارسات تعزز توفير فرص للموظفين للمساهمة(7-5) ( عبارات3)  (EMC)  الموظفين والتزامهم ، ممارسات تعزز دافع  (4-1)  عبارات
ً
( 4)  ( EOC)  ، وأخيرا

 .  (11-8) اتعبار 

 ( WSروحانية مكان العمل ) •

عة، والملاءمة كان العمل يسمح للموظفين بإشباع حاجاتهم الروحية وهي العمل الهادف، الشعور بالمجمو فهم مشترك في م إلى( WSيشير مصطلح )

باختيار   الباحث  قام  المنظمة.  قيم  روحا  (15)مع  مقياس  من  مختارة  قدمفردة  الذي  العمل  مكان  مننية  كل   ;Ashmos & Duchon, 2000)  مه 

Milliman et al., 2003 المقيا أبعاد، كما يتضح  (. ويتكون هذا  الأول(    ( 1)ملحق رقم )س من ثلاثة  الهادف من  القسم  -12)  عبارات(  5)  (MW)  العمل 

، الملاءمة مع قيم المنظمة(21-17) ( عبارات5) (SC) ، الشعور بالمجموعة(16
ً
 (.  26-22ارات )( عب5) ( AV) ، وأخيرا

 ( EEالارتباط الوظيفي )  •

أنه(  EEيشير مصطلح ) الموظفين  إيجابية  ةيقظة ذهني  على  يتم تحديده من خلال    لدي  الذي  المرض ي  العمل  اللتزام وسلوك  إلى    لحيوية ا تؤدي 

قدمه    . (Roof, 2015)  غراقوالست  والتفاني الذي  المقياس  على  المتغير  هذا  قياس  في  الباحث  عليه    ( Schaufeli et al., 2006)اعتمد  مقياس  ويطلق 

الوظيفيأوتريخت   من  سم الأول(  الق  (1)ملحق رقم ). ويتكون هذا المقياس من ثلاثة أبعاد، كما يتضح  Utrecht Work Engagement   Scaleللارتباط 

، الستغراق(32-30) ( عباراتDE( )3، التفاني )(29-27) ( عباراتVI( )3الحيوية )
ً
 .(35-33) (عباراتAB( )3) ، وأخيرا

   :أساليب تحليل البيانات . 3.3

البحث   الهيكليةنمذ  علىاعتمد  المعادلة  الجزئية  جة  الصغرى  المربعات    Partial Least Square Structural Equation Modeling  باستخدام 

(PLS - SEM)    ألتوكيدي    العامليممثلة في التحليل Confirmatory Factor Analyses (CFA)لمتغيرات   والثبات  واختبار الصدق  القياس  وذجلتقييم نم

مناللتو معاملي  .  بحثال للتحقق  والتفرطح  البيانات.  اء  المسار    اعتدالية  ل   Path Analysisتحليل  معاملاته  الواختبار  فروض  معامل   بحث.ختبار 

  .Multicollinearity  المستقلةأكد من عدم وجود ارتباط عال بين المتغيرات  لتلختبار العلاقة بين المتغيرات وا   Pearson Correlationالرتباط بيرسون  

لمؤشرات قياس متغيرات البحث كطريقة لتقييم   التحليل العاملي الستكشافي لتحديد عامل عام وحيد  .(λ)  معنوية معامل التحميل  لتقدير )  T  (اختبار

 Statisticalالحزمة الإحصائية للعلوم الجتماعية    ة باستخدام الحاسب الآلي وباستخدامتمت المعالجة الإحصائيمدي خطورة تحيز الطريقة المشتركة.  

Package for the Social Sciences (SPSS) v23.0    البرنامج الإحصائي و (Smart PLS) V 3.2.1 . 

    دراسة:ثبات وصدق أداة ال . 4.3

  أكبر من   (1بالجدول رقم )  لجميع المتغيرات  المركب  امل الثباتبدرجة عالية من الثبات، ويمكن العتماد عليها، حيث أن مع  دراسةأداة التتصف  

 مستوى. وهي  (0.70)
ً
لكل فقرات أو    (λ)( نجد أن قيمة  1لرجوع للجدول رقم ). وبا(0.40)عن    (λ)تزيد قيمة معامل التحميل    .للاختبار  ات مقبولة معنويا

ا، يمكن القول بتحقق الصدق التقاربي  . أيضً (0.01)  معنوية أقل من  مستوى   نوية عندلها مع  (t)وقيم اختبار   (0.86 – 0.61)عبارات القياس تتراوح بين  

Convergent Validity    المتغيرات الرئيسية    مستوى يمكن الستدلل على الصدق التقاربي على  الفقرات أو العبارات الخاصة بكل متغير. و   مستوى على

عن   للمتغير  المستخرج  التباين  متوسط  يزيد  عن    (0.50)عندما  المركب  )(0.70)والثبات  رقم  جدول  إلى  وبالرجوع  ال1.  متوسط  قيمة  أن  نجد  تباين  ( 

ومعامل   عن  الثبات  المستخرج  تزيد  الرئيسية  المتغيرات  لكل  التوالي.    (0.70)و    (0.50)المركب  لأداة على  التقارب  صدق  بتحقق  القول  يمكن  ثم  ومن 

 . دراسةال
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ر التربيعي لمتوسط التباين  يتحقق الصدق التمايزي عندما يكون الجذ  .ز متغير كامن معين عن المتغيرات الأخرى إلى مدى تمي دق التمايزي شير الصي

ارتبا   (AVE)المستخرج   أكبر من معاملات  المتغيرات الأخرى )لكل متغير  المتغير مع  الجدول رقم  (  Aktar & Pangil, 2018ط هذا  الذي يوضح    (1)ومن 

  التباين  الجذر التربيعي لمتوسط  من قيمة  أقل  كل متغير والمتغيرات الأخرى   معاملات الرتباط بين  أن جميع  نجد  البحث،  يراتتغممصفوفة الرتباط بين  

ا  ستخرجالم بين  الرئيس ي  القطر  المتغير  لقوسين( )قيم  الرتباط    .لهذا  ناحية أخرى، معاملات  المتغيراتمن  ، ومن ثم يمكن  (0.80)أقل من    المستقلة   بين 

أن نموذج  (.  Dielman, 2005: 163لة )المستق  بين المتغيرات  Multicollinearityبعدم وجود الرتباط المتداخل/ العالي    القول  وبالتالي، تم التأكيد على 

   لبحث يتسم بالصدق والثبات.ا ا القياس لهذ

 دراسة: نتائج ال .4
بالتحليــل العــاملي التوكيــدي وتحليــل الثبــات والصــدق، بينمــا  ()تقيــيم نمــوذج القيــاس ىتتعلــق الخطــوة الأولــ  :علــى خطــوتين دراســةيتم عــرض نتــائج ال

 .(Hair et al., 2016) لتحقق من فروض البحثل )تقييم النموذج الهيكلي( ةتتعلق الخطوة الثاني

 :التحليل العاملي التوكيدي وتحليل الثبات والصدق . 1.4

للتحقق من بيانات البحث مع التوزيع الطبيعي، أظهرت هذه الإحصاءات    Kurtosisوالتفرطح    Skewnessتم استخدام كل من إحصاءات اللتواء  

 أقل  
ً
  Goodness of fit  (GOFالملاءمة )جودة  تم قياس  ،  ى من ناحية أخر .  (Al-Ajlouni et al., 2021( )2.7 + - 2.7 -من القيمة المطلقة المقبولة )قيما

إمكانية جودة الملاءمة لهما، و   ى ( الشامل )نموذج القياس، والنموذج الهيكلي(، ومدPLS - SEM( لتأكيد صدق نموذج )1 - 0تراوح قيمته بين )والذي ي

معاملات   ( × متوسط قيم AVFلجذر التربيعي لقيمة حاصل ضرب متوسط قيم )( عن طريق ا GOFأداء النموذج الشامل. تم حساب قيمة )  ىالتعرف عل

النموذج  الملاءمة  ( وهي بداية حد0.36)  ( وهي تزيد عن.GOF( )530(. بلعت قيمة )2R)  التحديد الشامل ل    بدرجة عالية، ومن ثم، التحقق من ملاءمة 

(PLS - SEM( )Naji et al., 2021  .)  ،
ً
المشاهدة ومتغيراتها الكامنةب  لتوكيدي ا العاملي  التحليل  تم إجراء  أخيرا المتغيرات   ، هدف بحث درجة الرتباط بين 

في ضوء المؤشرات   عاملي التوكيدي ال  التحليل  نتائج  تم تقييم  ( والصدق التقاربي والصدق التمايزي لبناءات البحث.  وتحديد الثبات )التساق الداخلي

  الثبات المركب(، ويتجاوز  0.40)  أكبر منو   معنوية(   λ )  يجب أن تكون جميع قيم معاملات التحميل  :  (Hair et al., 2014; Hair et al., 2016)  التالية

Composite Reliabilities  (0.70  ،) المستخرج و التباين  متوسط  قيمة  تقل  أل  عن  Average Variance Extracted(AVE)  يجب  البحث    لمتغيرات 

   هذا التحليل. ( نتائج 1(. ويوضح جدول رقم )0.50)
 

 البحثمصفوفة الارتباط لمتغيرات و نتائج التحليل العاملي التوكيدي  :(1) جدول 
λ)**   ( (AVE)  (C R) AB DE VI AV SC MW EOC EMC KSA V** 

0.70 – 0.82 0.66 0.85         (0.81) KSA 

0.73 – 0.82 0.60 0.88        (0.77) 0.52 EMC 

0.75 – 0.84 0.70 0.89       (0.84) 0.47 0.49 EOC 

0.64 – 0.83 0.65 0.87      (0.81) 0.51 0.47 0.54 MW 

0.61 – 0.79 0.59 0.89     (0.77) 0.56 0.52 0.51 0.57 SC 

0.82 – 0.86 0.72 0.89    (0.85) 0.53 0.53 0.51 0.46 0.52 AV 

0.62 – 0.78 0.54 0.83   (0.73) 0.52 0.61 0.53 0.49 0.53 0.50 VI 

0.67 – 0.81 0.61 0.86  (0.78) 0.68 0.52 0.62 0.51 0.50 0.56 0.60 DE 

0.69 – 0.75 0.58 0.85 (0.76) 0.53 0.57 0.45 0.50 0.55 0.56 0.55 0.51 AB 
 

القوسين هي قيم الجذر التربيعي لمتوسط التباين  لرئيس ي بين ، قيم القطر ا 0.01**أقل من  ومعاملات التحميل  ،معنوية معاملات الرتباط  مستوى يل الإحصائي: نتائج التحل المصدر:

الشعور  ،(MW) العمل الهادف ، (EOC)فين للمساهمة فرص للموظ ،(EMC)دافع الموظفين والتزامهم  ،(KSA) الموظفين ومهاراتهم وقدراتهممعرفة (، Vالمتغيرات )، (AVE)المستخرج 

 ) (λ  (، معامل التحميل CR، الثبات المركب )(ABالستغراق ) ، (DEالتفاني )،(VI)الحيوية  ، (AV)الملاءمة مع قيم المنظمة  ،(SC)بالمجموعة 

لهذ  يتم  العام  النموذج  انعكاس ي  دراسةال  ه التعامل مع  الثانيةك  reflective–reflective modelانعكاس ي  -كنموذج  الدرجة  -second  نموذج من 

order model .  علىالأ كون  المنموذج    يتكون من  دراسةال  ه هذا يعني، أن هذ  (HCM)  higher component model  الأعلى   رتبةيشتمل على بناءين من ال 

(HOC)  higher order constructs    الوظيفي )مثل العمل )و   ( EEالرتباط  يتم قياسهال  ( WSروحانية مكان  بنمتي   lowerالأدنى    رتبةال  اءات ا من خلال 

order constructs (LOC .)انعكاس ي  –نوع انعكاس ي  وه  ذا البحثوعلى ذلك، فأن ه reflective–reflective type لتي  ا  بناءات نموذج المكون الأعلى من

بين )عاكسة(  إلى علاقة  الأعلى  تشير  الرتبة  الأدنىو   بناءات  الرتبة  ال،  بناءات  قياس كل من  يتم  ستخدم هذا بواسطة مؤشرات عاكسة.    بناءات حيث  ي 

ترك أو تتحد معًا من تشترك في سبب مش وهذه المفاهيم  متجانسةتمثل مفاهيم البناءات الكامنة من الرتبة الأدنى )الأولى( النوع من النماذج عندما تكون 

الأعلى  من الضروري التحقق مما إذا كانت  يكون   (. ومع ذلك،Becker et al., 2012; Aktar & Pangil, 2018)  الناحية المفاهيمية قابلة    بناءات الرتبة 

   سار.المقابلة لها قبل الدخول في تحليل نموذج الم بناءات الرتبة الأدنى من الناحية المفاهيمية من خلالللتفسير 
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)  النتائج وضح  ت الوظيفي أن    ( 2جدول رقم  ال  الرتباط  بناء من  ال  بناءات يتضمن ثلاثة    second-order construct  الثانية  رتبةهو  الأولى   رتبةمن 

first-order constructs بنية الدرجة الثانية    تفسيرعلى  بالقدرة    للارتباط الوظيفيالأولى    رتبةال  اءاتجميع بن   تشير.  غراقوالتفاني والست  حيوية هي ال، و

 الأولى   رتبةالبناءات  على التوالي. علاوة على ذلك، فقد وجد أيضًا أن جميع    (0.76)و    (،0.79)  (،0.66)هي    R2  معامل التحديد  الخاصة بها حيث أن قيم 

وهي العمل الهادف، الشعور الأولى    رتبةمن ال  بناءات   ، يتضمن أيضًا ثلاثةبالنسبة لمتغير روحانية مكان العمل.  تتسم بصدق التمايز  للارتباط الوظيفي

والملاءمة مع ق المنظمةبالمجموعة،  قيم و   يم  لها  تحديد  التي  التوالي،  ( 0.81)و    R2  (0.72،)  (0.77 ،)  معامل  إلى    على  تشير  بناء القدرة على  والتي   تفسير 

 كما إنها تتسم بصدق التمايز.   الثانية بدقة. رتبةال

 وين نموذج قياس الرتبة الثانيةتك :(2)جدول 

R2 T SE β  نيةبناء الرتبة الثا يناء الرتبة الولى 

 الارتباط الوظيفي  (VIالحيوية )  0.81 0.02 43.7 0.66

(EE) 
 (DEالتفاني ) 0.89 0.04 56.4 0.79

 (ABالاستغراق ) 0.87 0.03 45.3 0.76

 ان العملروحانية مك  (MWالعمل الهادف )  0.85 0.02 39.1 0.72
(WS) 

 (SCالشعور بالجماعة )  0.88 0.03 41.7 0.77

 (AVالملاءمة مع قيم المنظمة )  0.90 0.03 67.8 0.81

 ( R2(، معامل التحديد )T(، قيمة ت )SE، الخطأ المعياري )0.01جميع القيم أقل من معنوية   مستوى ( و βمعامل المسار ) نتائج التحليل الإحصائي:المصدر: 

 :ار الفروضاختب . 2.4

( لأبعاد  2Rقييمات النموذج الهيكلي.  توضح نتائج التحليل الإحصائي أن )أحد ت  coefficients of determination(  2Rتمثل معاملات التحديد )

ت الأداء مجتمعة  العمل عالية  )37%فسر )نظم   ،
ً
أيضا العمل.  روحانية مكان  متغير  في  التباين  عال2R( من  العمل  نظم  لمتغير ( لأبعاد  إضافة  الأداء  ية 

النموذج الهيكلي )  ( من التباين في الرتباط%51روحانية مكان العمل تفسر ) القيم مقبولة لتقييم ملاءمة     .(Hair et al., 2016الوظيفي، وتعتبر هذه 

ناحية أخري  إيجاد قيمة  من  النموذج    )2Geisser’s Q–Stone(، تم  التنبؤية، حيث يتضمن  الصلة  أو  أن تكون للأهمية  الهيكلي نماذج عاكسة، ويجب 

( بأن2Qقيمة  القول  يمكن  حتى  صفر،  من  أكبر  الداخلية   (  الكامنة  بالبناءات  مناسب  بشكل  التنبؤ  على   
ً
قادرا ويكون  الجودةـ  عال  الهيكلي  النموذج 

usendogeno  (Naji et al., 2021 Hair et al., 2016) .  ( 2أوضحت نتائج التحليل الإحصائي بأن قيمةQ( بلغت )لكل من روحانية مكان  70.2( و ).200 )

 والي. العمل والرتباط الوظيفي على الت

المستقلة المتغيرات  بين  العلاقة  الأداء )أبعاد    وهي  تقييم  العمل عالية  الموظفين ومهاراتنظم  الموظفين والتزامهم  KSA)  هم وقدراتهم معرفة  (، دافع 

(EMC( للمساهمة للموظفين  )EOC(، وفرص  الوظيفي  الرتباط  وهو  التابع  والمتغير   ))EE)  )الوسيط المتغير  إجراء عملية    من خلال  تم   ، )بدون دخول 

إلى وجود علاقة موجبة معنوية   ،(3جدول رقم )  ،النتائجتشير    (.Hair et al., 2012)  لفة  (5000)باستخدام    bootstrapping  PLS-SEM  إعادة المعاينة

علاقة موجبة معنوية   وجود   (.1/1)ف  (، ومن ثم، قبول الفرض الفرعيβ=0.21: P < 0.01)هم وقدراتهم والرتباط الوظيفي  بين معرفة الموظفين ومهارات

الوظيفي   الموظفين والتزامهم والرتباط  الفرعي )فتم  ة لذلك،  (، ونتيجβ=0.26: P < 0.01)بين دافع  الفرض  ، وجود علاقة موجبة  (. وأخير 1/2قبول 
ً
ا

، نتيجة1/3الفرض الفرعي )فقبول تم ذلك،  وعلى(، β=0.27: P < 0.01للموظفين للمساهمة والرتباط الوظيفي ) فرص معنوية بين
ً
التحليل   (. عموما

 (. 1تدعم الفرض الأول )ف

(، دافع KSA)  م وقدراتهم معرفة الموظفين ومهاراتهسيط في العلاقة بين أبعاد نظم العمل عالية الأداء )( كمتغير و WSتقييم روحانية مكان العمل )

  bootstrappingإعادة المعاينة  ستخدام عملية  با  ،تم أيضًا(،  EE) (( والرتباط الوظيفيEOC(، وفرص للموظفين للمساهمة )EMCالموظفين والتزامهم )

PLS-SEM    رتباط الوظيفيأبعاد نظم العمل عالية الأداء وال بين    علاقةعلى ال  المتغير الوسيطار تأثير  لختب  لفة   (5000)مع  .( أوضحHair et al., 2014 )

 PLS-SEMباستخدام طريقة    سيطلتسهيل اختبار تأثيرات الو   . PLS-SEM  تأثير الوسيط عند استخدام لختبار    اتماممناسب    إعادة المعاينةأن إجراء  

bootstrapping  ،اختبار "   تم  للمسار  المسار  " aمعامل  والمسار   "b" المسار  يعرض  العلاa" حيث  المستقلة  "  المتغيرات  بين  ويمثل    والمتغيرقة  الوسيط 

 the variance accounted forالمحسوب للقية التباين  . أخيرًا، تم حساب( Hair et al., 2014)الوسيط والمتغير التابع   تغيرالم بين علاقات" الbالمسار "

(VAF) value      العلاقة المقت  فيالوسيط  المتغير  للحصول على مدى تأثير( رحةHair et al., 2014.)  ( 1( والشكل رقم )4تشير النتائج، جدول رقم ،)  أن  إلى  

،وروحانية مكان العمل موجبة و   أبعاد نظم العمل عالية الأداءبين    ا” بأكملهa“علاقات المسار  
ً
روحانية مكان ” بين  b“  المسار  قةجاءت علا  معنوية. أيضا

في وجود    لرتباط الوظيفيأبعاد نظم العمل عالية الأداء وا العلاقات بين    أن”،  ,c“   ا يوضح المسار المباشر. كمعنويةمو   والرتباط الوظيفي موجبة  العمل

 (.3/ 2، وف2/2، ف2/1ي وفروضه الفرعية )فالمتغير الوسيط، روحانية مكان العمل، جاءت موجبة ومعنوية. وعلى ذلك، تم قبول الفرض الثان
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 ل عالية الداء بالارتباط الوظيفي علاقة أبعاد نظم العم :(3) جدول 
T SE β  رقم الفرض  الفرض 

3.62  0.04 0.21  KSA            EE 1/ 1ف 

4.81  0.04 0.26 EMC            EE 2/ 1ف 
5.77  0.05 0.27 EOC             EE 3/ 1ف 

 .0.01أقل من  معنوية جميع القيم  مستوى ( و βنتائج التحليل الإحصائي: معامل المسار ) در:المص
 

   نتائج نموذج المسار للتأثير غير المباشر  :(4) جدول 
T SE β  المسار  اتجاه المسار 

3.74  0.05 0.21  KSA            WS 
 1/ 2ف

(a) 

 إلى الوسيط  من المستقل
5.81  0.04 0.28 EMC            WS 

 2/ 2ف
4.55 0.03 0.25 EOC             WS 

 3/ 2ف

7.05 0.05 0.30 WS                EE (b) 

 من الوسيط إلى التابع

3.09 0.04 0.16   KSA            EE (c, ) 

 من المستقل إلى التابع في وجود الوسيط 
4.10 0.04 0.19 EMC            EE 
3.61  0.03 0.20 EOC             EE 

 0.01معنوية جميع القيم أقل من  مستوى و ( βنتائج التحليل الإحصائي: معامل المسار ) المصدر:
 

 ن العمل كمتغير وسيط  نتائج اختبار روحانية مكا :(5) جدول 
VAF % T SE   b  × a  المسار 

β 

 العلاقات 

30.00 3.21  0.01 0.063  KSA       WS       EE 
32.31 4.67  0.02 0.084 EMC      WS        EE 
27.78 4.03  0.01 0.075 EOC        WS       EE 

 .0.01معنوية جميع القيم أقل من  مستوى ( و βنتائج التحليل الإحصائي: معامل المسار )المصدر: 

  الرتباط الوظيفي في    أو التباين  مكن تفسير الفروقأي مدى ي  إلى  والتي توضح،  VAFحساب قيمة    من خلال  غير المباشر، تم تقدير حجم التأثير  

 غير المباشرة من خلال  العلاقاتيمكن تفسيرها من خلال    التي  الخاصة، ومقدار تلك الفروق  أبعاد نظم العمل عالية الأداءباشر من خلال  الممن التأثير  

العمل  قيمة    .روحانية مكان  ظهر  تقل عن    VAFت  تأثير  (%20)التي  يوجد  قيمة  سيطو   أنه ل  تعتبر  بينما   ،VAF    ك  (%80)أعلى من تأثير  لي  دللة على 

رقم يوضح الشكل    . (Hair et al., 2014( )%80)ولكن أقل من  (  %20)ن  إلى أعلى م  VAFعندما تنتمي قيمة   للوسيط  الجزئي  التأثير  نشأ ي، بينما  للوسيط

والرتباط الوظيفي  معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم  بين    العلاقة  على  غير وسيطلروحانية مكان العمل كمت  معنوي   تأثير( وجود  5رقم )والجدول    (1)

(β=0.063: P < 0.01  وتبلغ قيمة ،)VAF  (30.00 %)  أكبر من أقل من  (  %20)  وهي   %80)ولكن 
ً
 جزئيا

ً
تأثيرا العمل  (. وعلى ذلك، تؤثر روحانية مكان 

، وجود    (.3/1فاتهم وقدراتهم والرتباط الوظيفي، ومن ثم قبول الفرض الفرعي )معرفة الموظفين ومهار بين  العلاقة    فيكمتغير وسيط  
ً
 معنوي   تأثيرأيضا

 VAF  (32.31 %)(، وتبلغ قيمة  β=0.084: P < 0.01دافع الموظفين والتزامهم والرتباط الوظيفي )ين  ب  العلاقة  في  لروحانية مكان العمل كمتغير وسيط

 كمتغ%80)ولكن أقل من  (  %20)وهي أكبر من  
ً
 جزئيا

ً
دافع الموظفين والتزامهم بين  العلاقة    علىير وسيط  (. وعلى ذلك، تؤثر روحانية مكان العمل تأثيرا

ق ثم  ومن  الوظيفي،  )فوالرتباط  الفرعي  الفرض  وجود  3/2بول   ،
ً
أخيرا وسيط  معنوي   تأثير(.  كمتغير  العمل  مكان  فرص  بين    العلاقة  في  لروحانية 

(. وعلى ذلك، %80)ولكن أقل من  (  %20)وهي أكبر من    VAF  (27.78 %)(، وتبلغ قيمة  β=0.075: P < 0.01رتباط الوظيفي )للموظفين للمساهمة وال 

تأ العمل  مكان  روحانية  وسيط  تؤثر  كمتغير   
ً
جزئيا  

ً
الفرعي بين  العلاقة    فيثيرا الفرض  قبول  ثم  ومن  الوظيفي،  والرتباط  للمساهمة  للموظفين  فرص 

،  3/3)ف
ً
 كمتغير وسيط في المسا(. عموما

ً
 جزئيا

ً
باشرة بين معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم، دافع المغير  رات الثلاث  تؤثر روحانية مكان العمل تأثيرا

 (. 3/3، وف3/2، ف 3/1ن والتزامهم، فرص للموظفين للمساهمة، والرتباط الوظيفي. وعلى ذلك، تم قبول الفرض الثالث وفروضه الفرعية )فالموظفي
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 (: نموذج تأثير المتغير الوسيط في العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع1)شكل 

 0.01معنوية أقل من  مستوى جميع قيم معاملات المسار معنوية عند 

 : النتائج  ناقشة م . 3.4

كمت العمل  روحانية مكان  تأثير  وتحليل  قياس  البحث  فياستهدف  سياق   غير وسيط  في  الوظيفي  والرتباط  الأداء  العمل عالية  نظم  بين  العلاقة 

)معرفة الموظفين ومهاراتهم وقدراتهم، دافع   أبعاد نظم العمل عالية الأداء ممارسات أو ظفي المنظمات الخدمية والصناعية. تشير النتائج إلى أن جميعمو 

للمساهمة( للموظفين  والتزامهم، وفرص  الوظيفي.  هي مؤشرات    الموظفين  بالرتباط  ف  وعلىتنبؤ معنوية  المذلك،  في هذه  الموظفين  يدركون إن    نظمات 

إنها ملهمة لهم بشكل كبير تجاه النخراط في أداء دورهم. تتفق هذه النتيجة مع نتائج بعض الدراسات   علىأبعاد نظم العمل عالية الأداء    ممارسات أو

الأداء  نظم العمل    والتي أوضحت أن ممارسات أو أبعاد الوظيفي    مستوى يمكن أن تحسن بشكل إيجابي  عالية  تم تقديمها بشكل مناسب   إذا الرتباط 

  الرتباط الوظيفي  وأن تحظى بالتركيز الكافي من قبل الإدارة لتعزيزإعطاء الأولوية لها    إلى، كما أن تلك الممارسات أو الأبعاد تحتاج  وإدارتها بشكل صحيح

(Akhtar et al., 2016; Huang et al., 2018; Karatepe & Olugbade, 2016; Al-Ajlouni, 2021  .)  لنظرية  
ً
تCORوفقا إن  دعم ،  تقديم   النتائج 

( لموظفيها  ملائمة  تنظيمية  الأداءالمنظمات موارد  عالية  العمل  نظم  أبعاد  أو  الموظفين  (ممارسات  قيام  إلى  الموارد ب  يودي  المزيد من  لكسب   استثمارها 

 . (لرتباط الوظيفي)أي ا مستوى طاقة الموظفين وحماسهم في العمل على بشكل إيجابي  يؤثرمما  (امة المكاسب)دو 

إن الموظفين في  . وعلى ذلك، فبروحانية مكان العملأبعاد نظم العمل عالية الأداء هي مؤشرات تنبؤ معنوية    ممارسات أو   جميع  توضح النتائج إن

المنظمات يدركون  أومم  هذه  ن  ارسات  إنها أبعاد  الأداء على  العمل عالية  الشعو   ظم  الهادف،  العمل  المنظمة. تحقق لهم  ر بالمجموعة، والملاءمة مع قيم 

الدراسات اقتراحات تم تقديمها من خلال بعض  النتيجة مع   ,Charoenarpornwattana, 2016; Ortiz-Gómez et al., 2020;  James)  تتفق هذه 

أن  نأ   وتتمثل في  (  2021 البشوجود عدد من  الموارد  التنظيمية  شطة  بالممارسات  أن تؤثر رية ترتبط  )  مستوى علي رفع    يمكن  العمل  علي روحانية مكان 

المثال الفرديةالحواف:   سبيل  العمل  ،ز   لقيم علاقات زملاء 
ً
الأفراد وفقا اختيار  الرسمي على روحانية مكان المنظمة،    وثقافة  ،  المنظم والتدريب  التعليم 

(، كما تدعم عات مع تقديم مساهمات شخصية واجتماعية إيجابيةتشجيع الموظفين على تجاوز التوق  بقاء علي الموظفين في العمل،الحفاظ والإ   ،لعملا 

وظفين بشكل  بالمشاركة في تطوير الم متخصص ي الموارد البشرية بتلك المنظمات لأهمية وفوائد روحانية مكان العمل، ومن ثم قيامهم إدراك  هذه النتيجة 

فهم فوائد روحانية مكان العمل من قبل   في أنع ما اوصت به بعض الدراسات  وهذا يتفق م  تلك النوعية من الممارسات، من خلال تقديم    فعالية  أكثر

شكل بر والتي بدورها تؤث، العملمن الممارسات تعزز روحانية مكان  مشاركة في تطوير الموظفون وتقديم نوعية متخصص ي الموارد البشرية، يجعلهم أكثر 
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 Charoenarpornwattana, 2016; Pradhan & Jena, 2016; Paul)  الرتباط الوظيفي(ل:  )علي سبيل المثا  الموظفينإيجابي علي سلوكيات واتجاهات  

et al., 2020; Iqbal et al., 2020; James, 2021.) 

 ا أخيرً 
ً
 في العلاقة ، تشير النتائج إلى أن روحانية مكان العمل وسيطا

ً
لوظيفي. كما أن بين ممارسات أو أبعاد نظم العمل عالية الأداء والرتباط ا  جزئيا

مستوى طاقة الموظفين  . توضح هذه النتيجة أهمية روحانية مكان العمل في تحسين وتعزيز  (1)شكل رقم    لها علاقة موجبة معنوية بالرتباط الوظيفي

العمل في  الوظيفي  وحماسهم  أو)الرتباط  ممارسات  أن  كما  الأداء    (،  عالية  العمل  من  ت  نظم  الوظيفي   مستوى زيد  مكان    الرتباط  روحانية  خلال  من 

لنظرية    .  العمل  
ً
مكن  CORوفقا ي  تنظيمي مثل  ،  نظام  يأتي من  الذي  الدعم  الأداءاعتبار  العمل عالية  )  نظم  تنظيميًا  (  Wheeler et al., 2013موردًا 

روحانية   مستوى   قيم التنظيمية )أي زيادة العمل الجماعي وكذلك المساهمة في الثقافة والى من العمل،  المغز   مستوى يؤثر على  وبالتالي من المحتمل أن  

العمل )  (.مكان  الزائدة  الموارد  اكتناز  الموظفون مواردهم من خلال  يبدأ هذا بدوامة Hobfoll, 2001يدير  الموارد.  المزيد من  (، والتي يستثمرونها لكسب 

 ,Charoenarpornwattana)  ذلك، بعض الدراسات التي أشارت  يعزز   .إدراكهم لروحانية مكان العمليؤثر بشكل إيجابي على    ابية من الموارد، مماإيج

2016; Honiball et al., 2014; Iqbal et al., 2020; James, 2021 )  التي تتماش ي   تحديد القيم   إلى أن الموارد الوظيفية المتعلقة بالموارد البشرية، مثل

قيم   الختيار،مع  عملية  في  التوازن    المنظمة  المشاركة،  والحياة المكافآت،  العمل  الفردية  ،بين  والحوافز  الأداء  العمل  ،أهداف  زملاء  الأمن وعلاقات   ،

ا إيجابيًا بالممار  ،الرسمي على روحانية مكان العمل وردود الفعل على الأداء، والتدريبالوظيفي، 
ً
من   .تضمن الروحانيةسات التنظيمية التي تترتبط ارتباط

حزمة    تجميع أو  يمكن أن تشكل)موارد نفسية واجتماعية(    ية الأداء )موارد تنظيمية( وروحانية مكان العملناحية اخري، ممارسات أو نظم العمل عال

 يد من الموارد.  الوظيفي( من أجل المز )الرتباط  في النخراط في العمل من الموارد )دوامة المكاسب( ويقوم الموظفون باستثمارها
 

    :الخاتمة  .5
ة الأداء س وتحليل تأثير روحانية مكان العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين نظم العمل عالي، قياإضافة إلى المناقشة  ،ةالحالي  دراسةال  تفاستهد

نموذج يدرس العلاقة  تقديم من خلال عودية. والرتباط الوظيفي في سياق موظفي المنظمات الخدمية والصناعية بمدينة الطائف في المملكة العربية الس

   اد نظم العمل عالية الأداء،لممارسات أو أبع  ين الموظف  إدراكاتبين  
ً
إلى نموذج الحفاظ على الموارد،   وروحانية مكان العمل، والرتباط الوظيفي. استنادا

النتائج   الأداءن  إ تظهر  العمل عالية  أبعاد نظم  أو  الموظف  جميع ممارسات  للموظفين  )معرفة  الموظفين والتزامهم، وفرص  ين ومهاراتهم وقدراتهم، دافع 

)موا تنظيمية(  للمساهمة(  مؤشرا رد  مهي  تنبؤ  مؤشرات  إنها  كما  الوظيفي،  بالرتباط  معنوية  تنبؤ  نفسية ت  )موارد  العمل  مكان  بروحانية  عنوية 

 في العلاقة بين ممارسا
ً
 جزئيا

ً
 لنظرية الحفاظ واجتماعية(، روحانية مكان العمل وسيطا

ً
 على ت أو أبعاد نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي. وفقا

وارد الوفيرة سيكون لديهم المزيد من الموارد والفرص لستخدام مواردهم  ن الأفراد ذوي المإ حيث    ،أهمية دوامة المكاسب، يشير البحث الحالي إلى  الموارد

   .النخراط في العمللتحقيق مستوى أعلى من  ة()التنظيمية والنفسية والجتماعي  الحالية

    دراسة:إسهامات وتوصيات ال . 1.5

 : بالمساهمة النظرية فيما يتعلق

هذت • البشرية    دراسة  دراسةاله  وفر  الموارد  إدارة  وتطوير  التنظيمي  السلوك  مجال  في  إضافية  والرتباط  تجريبية  العمل  مكان  روحانية  وتعزيز 

 . تحديدالوظيفي
ً
 .ا

  كحزم،    مارسات والجمع بينهابتجميع مجموعات من المأو نظم العمل عالية الأداء    جًا لشرح العلاقة بين ممارساتنموذ  دراسةال  ه هذ  تطور  •
ً
بدل

 بشكل منفرد من تبني الممارسات
ً
 أو تأثير الممارسات بشكل مجمل البعد كما جاء في الدراسات السابقة. ا

• ،
ً
العلاقة بين ممارسات   فيتأثير روحانية مكان العمل كمتغير وسيط  دراسةنموذج اليتضمن حيث  ،إضافية نظريًا معرفة  دراسةال ه هذ وفرت أيضا

تتناوله دراسة تجريبية سابقة،  أو   الوظيفي وهو ما لم  الأداء والرتباط  العمل عالية  في مجال    على نظم  المعرفة  إثراء  الباحث، ومن ثم  حد علم 

 السوك التنظيمي والموارد البشرية. 

تنبؤ )معرفة الموظفين    ؤشراتماء كممارسات أو نظم العمل عالية الأد  بدور   على توسيع نطاق معرفة الفهم فيما يتعلق  لدراسةا   ه هذ  تعمل نتائج •

ب للمساهمة(  للموظفين  وفرص  والتزامهم،  الموظفين  دافع  وقدراتهم،  العملومهاراتهم  مكان  روحانية  وتعزيز  الوظيفي  تحسين  ودور  والرتباط   ،

 حسين وتعزيز علاقة نظم العمل عالية الأداء بالرتباط الوظيفي.وحانية مكان العمل في تر 

 : تعلق بالمساهمة العمليةأما فيما ي

لنظم العمل عالية الأداء والتي تتضمن ممارسات   على تصميم سياسات  في المنظمات الخدمية والصناعيةتساعد هذه النتائج صانعي السياسات   •

ا وت أكثر المنظماتهذه ا لجعل موظفي حافزًا مهمً  تمثل
ً
 لمغزي ، فانيًا وحماسًا أثناء أداء دورهم نشاط

ً
مع قيم  متهم ءا ومو وجماعية العمل  وأكثر إدراكا

 أو نظم العمل عالية الأداء في المنظمات الخدمية والصناعية. إعطاء الأولوية لممارسات ب دراسةوص ي التوبالتالي،  وثقافة المنظمة.

 يز في أداء الموظفين من خلال تطوير واعتماد أساليب وتقنيات ومهارات جديدة.ح التنظيمي على التميعتمد النجا •
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 سلوك روحانية مكان العمل والرتباط الوظيفي. يجب على المنظمات بذل الجهود ورعاية رأس المال البشري لتعزيز بأنه دراسةوص ي الت •

 ,Sharma & Kumraالرتباط الوظيفي )ا في المشاعر والأفكار السلبية، وبالتالي تزيد من ل انغماسً تجعل الروحانية العالية في مكان العمل الفرد أق  •

ذلك،  2020 وعلى  الت (.  بالجماعة  دراسةوص ي  الشعور  ببناء  والصناعية  الخدمية  المنظمات  في  العمل  القيم    قادة  والمواءمة مع  الهادف  والعمل 

 من روحانية مكان العمل.  ى تمكين الفريق الذي يدعم في النهاية مستوى أعلىالإضافة إلالتنظيمية لتطوير الرؤية وتماسك القيمة ب

مكن • البشرية من    أن يستفيد  ي  الموارد  الوظيفيمديرو  الذين    الرتباط  الموظفين  إيجابية   بشكل كبير في عملهم   ينخرطون لأن  أكثر  يدركون بشكل 

العمل إلى  و   مغزى  ويميلون  زملائهم  ا   التعاون يساعدون  فريق  والكتئاب.  لعملمع  والقلق  التوتر  من  أقل  بقدر  وص ي  تذلك،    وعلى ويشعرون 

الشعور  تشجب  الدراسة على  الموظفين  عملهم   بالنخراطيع  ثم   ،في  تعزز ومن  أن  يجب  والصناعية  ،  الخدمية  المنظمات  نظم    ممارسات  إدارة  أو 

إنشاء أدوار للتعامل مع المسار   على التمييز بين الدين والروحانية،  خلال التأكيدمن  يمكن ذلك،    الروحانية في مكان العمل.و   العمل عالية الأداء

مع العاملين. هذا ممكن من   الروحانيمناقشة نموذج التطور و  ،لموظف، العمل الجماعي وكذلك المساهمة في الثقافة والقيم التنظيميةل انيالروح

 ( Honiball et al., 2014) .في مكان العمل يكون ذلك، و كان العملم خلال التعليم المنظم والتدريب الرسمي على روحانية

الموظفين ودمج الأهداف التنظيمية  ب  لخدمية والصناعيةا   المنظمات  دارة قيام إ  • إنشاء منتديات للنقاش المفتوح حول الروحانيات والقيم وحقوق 

 . انخراط الأفراد في العملوالأهداف الشخصية لزيادة 

المناس • التدخل  ا   بيتيح  تعريف  ملف  في  الستقلالية  على  يركز  الذي  الوظيفة  تصميم  روحيةفي  مساحة   ,Shrestha & Jena)  للموظف   لعمل 

 .لموظفيهاووصف الأدوار إلى اتخاذ الخطوات المناسبة أثناء تحديد التوصيفات الوظيفية   الخدمية والصناعية ، تحتاج المنظمات . ومن ثم (2021

، ح واحتضان التنوع الثقافيوالتسامبيئة تنظيمية لها قيم روحية: النفتاح   متعددة الأبعاد من خلال تعزيز وتطوير  دسيحصد المدراء والقادة فوائ •

دة بما في ذلك العديد من وجهات النظر ومجموعات متنوعة من القيم. يساعد التوجيه الروحي الموظفين على العتراف بدعم المنظمة لهم مع زيا

 ( Shrestha & Jena, 2021) .انخراطهم في العمل 

 : المستقبلية  دراسةآفاق القيود البحث و  . 2.5

 على   معناها  تفقد  حتى  أو  تتغير  السببية  العلاقات  تبدو  قد  وبالتالي  ،Cross - sectional Design  مستعرض  تصميم   ةالحاليدراسةال  تاستخدم •

  القيد   هذا   على  التغلب في تساعد سوف Longitudinal Study طوليةلذلك يمكن القيام بدراسة نفس المتغيرات باستخدام دراسة  . الطويل المدى 

 . النتائج وترسيخ

هذ  تم  • لنتائج  قطاعات خدمية    دراسةال  ه التوصل  على  البحث  تطبيق  خلال  نفس  و من  تطبيق  المستقبلية  للدراسات  يمكن  سعودية.  صناعية 

ا يمكن  أيضً   .البحث في بيئات مختلفة  متغيرات  بين  للارتباطات  كملأ   رة صو   المتغيرات على قطاعات خدمية وصناعية في بيئة غير سعودية، لتقديم 

 في العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والرتباط الوظيفي.  Moderating Rolesكان العمل كمتغيرات تفاعلية )توسط( دراسة روحانية م

الأ  • الأنواع  إذا كانت  أكبر ما  أن تستكشف بشكل  المستقبلية  للدراسات  التنظيميةى من  خر يمكن  المدرك، مثل  الموارد  التنظيمي  أو دعم    ،الدعم 

 مي الإدارة المدرك،
ً
 ؤثر مكن أن تصبح أيضًا عاملا

ً
 . الرتباط الوظيفي في ظل متغير روحانية مكان العمل )موارد نفسية واجتماعية(  على ا

 :راجعالم
:
ً
 :العربيةجع راالم أولا

طلاعية لآراء عينة (. العلاقة بين روحانية مكان العمل والعقد النفس ي للعاملين: دراسة است2018)  ظلحنزوين، عمار عبد الأمين والحبوري، رعد   .1

 . 548  -525 :(4)15: مجلة الغري للعلوم القتصادية والإداريةمن العاملين في مستشفى الكفيل التخصص ي. 

 ودية. ، مدينة الطائف، المملكة العربية السعالغرفة التجارية والصناعية .2

سناء مصطف .3 ليفة،  العلاقة2019)ى  أبو  دراسة مكان وروحانية للقيادة  يالأخلاق السلوك  بين (.   النفس ي كمتغير التمكين  لدور  ميدانية العمل: 

 . 245  -209 :(4)39 :للإدارة  العربية المجلةالعلاقة.  هذه  في تداخلي وسيط

 . 2019ودية، السع، منطقة مكة المكرمة، المملكة العربية الهيئة العامة للإحصاء  .4

 :
ً
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Abstract: Based on the theory of resource conservation, the research aimed to test the impact of workplace spirituality 
as a mediating variable (psychological and social resources) in the relationship between the dimensions of high-
performance work systems as an independent variable (organizational resources) and the Employee engagement 
between workers in service and industrial organizations in the city of Taif in the Kingdom of Saudi Arabia. Through a 
survey of 416 employees in the organizations in question, and through the use of the SPSS program and the path analysis 
method through the (Smart PLS) V 3.2.1 program, the research found that the organizational, psychological and social 
resources of employees have contributed positively to enhancing Employee engagement. The results showed a positive 
and significant relationship between the dimensions of high-performance work systems and both workplace spirituality 
and Employee engagement; in addition to workplace spirituality which has a partial significant effect in the relationship 
between the dimensions of high-performance work systems and Employee engagement. The research presented a 
number of recommendations that would enhance the level of workplace spirituality, and the relationship of the 
dimensions of high-performance work systems to Employee engagement, and then increase the competitiveness of the 
organizations in question. 

Keywords: resource conservation theory; high-performance work systems; workplace spirituality; Employee 
engagement. 
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  استمارة استقصاء: (1ملحق رقم )
اف  بارة( د الذي يمثل رأيك أمام كل عالعمو  ( فيعلامة ) بوضعقتك على العبارات التالية )القسم الول: من فضلك قم بتحديد مدى مو

افق تماما =  افق إل 1ملحوظة: غير مو افق إلى حد ما =  3/ محايد =  2حد ما =  ى/ غير مو افق تماما  =  4/ مو    5/ مو
 

 5 4 3 2 1 العبارات 
ات الشخصية  ر واختبا    إجراءات التوظيف )مثل المقابلات احل طرق اختيار متعددة في جميع مر المنظمة  ستخدم ت  -1

 . (والقدرات وما إلى ذلك

 تقدم المنظمة الموارد الكافية لتحسين تعليم وتدريب الموظفين. -2

 .  بشكل كامل علي مهارات العملتسعي المنظمة نحو تدريب الموظفون  -3

   أداء المزيد من المهام.يتعلم الموظفون باستمرار   -4

 ن خلال نظام تقييم واضح وفعال.ميتم تقدير الموظفون ومكافآتهم علي أدائهم  -5

ايوجد في المنظمة  -6  في نظام للحو
ً
 الموظفين الذين يحققون الهداف التنظيمية .  مكافأةفز محايد تماما

 لمنحهم المن الوظيفي.  في العمل موظفيها بشدة في الإبقاء عليتلتزم المنظمة  -7

 مليات والإجراءات. عالموظفون بفرص كاملة لاقتراح التحسينات في ال يتمتع  -8

الاجتماعات المجدولة حيث يقومون بتحديد وتقييم ومناقشة وتقديم الحلول  مة دائما بدعوة الموظفين لحضور تقوم المنظ -9

 . فيما يتعلق بالمسائل المتعلقة بالعمل

 ى أساس منتظم. يتم إبلاغ الداء التنظيمي رسميا للموظفين عل -10

مكن المنظمة الموظفين من -11
ُ
 .نفيذ المهام تقرير متى وكيف وبأي ترتيب يجب ت  ت

 الكثير من الإشباع الروحي.   يحقق لي عملي في المنظمة  -12

 يحقق القيام بعملي السعادة لكثير من الفراد. -13

 .أعتقد أن العمل الذي أقوم به يساهم في قيمة كبيرة للمجتمع -14

افق العمل الذي أقوم به الآن مع  -15 ييتو
ُ
ل
ُ
 الحياة.   يف  مُث

 للغاية بالنسبة للمنظمة. أشعر بأن عملي مهم  -16

 أشعر بالسعادة لملاءمة زملائي في العمل.  -17

 لبذل قصاري جهدي لمساعدتهم. وعلي استعدادبأننا عائلة واحدة   في العمل أشعر وسط زملائي -18

19-  
ً
 قلبي عندما أتواصل مع زملائي في العمل.بالبهجة في  أشعر غالبا

 ا اواجه مشكلة.  مني عند ا علي ثقة من أن زملائي سيساعدون ن أ -20

 ا.  العمل الذي أنتمي إليه  أشعر بأنني جزء مهم من جماعة -21

 لدي رؤسائي في العمل شعور سامي بالمسئولية الاجتماعية. -22

 بها المنظمة. تتطابق قيمي الشخصية مع القيم التي تنادي  -23

 ة. مأشعر بالفخر  كعضو في المنظ -24

 قص ي ما لدي من الدعم والجهد. تعمل المنظمة علي تقديم أ  -25

 تعمل المنظمة على تحقيق العدالة بجميع أنواعها بين موظفيها. -26

 أشعر بأن طاقتي تتفجر في عملي.   -27

 .  شعر بالقوة والحيوية أثناء أداء وظيفتيأ -28

 .  مس لوظيفتي لنها ذات معنيأنا متح -29

 .  مصدر تحفيز لي تمثل وظيفتي -30

 .دة في الذهاب إلي العملأشعر بالسعا -31

 . أشعر بسعادة كبيرة عندما يزيد علي عبء العمل -32

 .أنا فخور بالعمل الذي أقوم به -33

 . أشعر بالاستغراق الشديد في عملي -34

 .تساعدني وظيفتي علي إبراز كل طاقاتي -35

     

 

 

 ( أمام الإجابة التي تنطبق عليك: وصيف للعينة الخاضعة للبحث، والمطلوب وضع علامة )ة والتي سوف تستخدم فقط بغرض الت لالقسم الثاني: إليك مجموعة من السئ 
 

 (       )     ىأنث -2(                             ذكر )   -1                                النوع: -أ
 

    (        )      سنة 30أقل من  ىسنة إل 25من   -2                                       سنة )         (    25ل من قأ   -1                         العمر :    -ب
 

 (         )   سنة  40أقل من  ىسنة إل 35من  -4           (      )    سنة  35سنة إلى أقل من  30من   - 3                                               
 

 (           )  سنة   أكبر من 50 -6           )        (     سنة 50سنة إلى أقل من  40من  -5                                              
 

 (        )    جامعي    -2                                          (        )   قل من جامعي   أ -1         التعليم : مستوى  -ج
 

 (        درجة الدكتوراه أو ما يعادلها )   -4               (               درجة الماجستير أو ما يعادلها )  -3                                              


