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ملخص:
لدى الموظفين بالمؤسسة العمومية أثر روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشريةالتعرف على إلىلال هذه الدراسة نسعى من خ

استخدام ليتم تحليلها بولتحقيق أهداف الدراسة تم تصميم إستبانة كأداة لجمع البيانات،-طولقة –الإستشفائية زيوشي محمد 
)، وقد تم اختيار عينة spss. V.20لمناسبة ضمن برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية (الاختبارات والأدوات الإحصائية ا

إستبانة كانت كلها صالحة للدراسة، و بعد 74يتم استرداد منها إلا ) لمموظف،(نظرا للظروف الصحية وضغط العمل80من 
، كما توصلنا إلى انه روحانية مكان العمل وأداء الموارد البشريةين وارتباط مقبول بموجبة تحليل النتائج تم التوصل إلى وجود علاقة 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في إجابات الأفراد تعزى إلى المتغيرات الشخصية (الجنس، العمر، سنوات الخبرة، الرتبة المهنية) عند 
نظراوتعزيزهاالعملمكانفيالروحانيةلمفهومةالنظريالمعرفةبتوسيعهتماملااضرورة. وتوصي الدراسة ب0.05مستوى دلالة 

على الفرد والمنظمة.الإستراتجيةلفوائدها
.داء الموارد البشرية، الموارد البشريةأالروحانية، روحانية مكان العمل، الكلمات المفتاحية:

Summary:
We seek through this study to me To identify the impact of workplace spirituality on the
performance of human resources among employees in the public hospital institution, Zyoshi
Mohammad - Tolga -, To achieve the objectives of the study, a questionnaire was designed as
a data collection tool to be analyzed by Using appropriate statistical tests and tools within the
Statistical Package for Social Sciences (spss. V.20), a sample of 80 employees was selected
(due to health conditions and work pressure) for Only 74 questionnaires were retrieved from
them, all of which were valid for the study, and after analyzing the results, a relationship was
found positive An acceptable correlation between workplace spirituality and human resource
performance, We also found that there are statistically significant differences in the answers of
individuals attributed to personal variables (gender, age, years of experience, professional rank)
at the significance level of 0.05. The study recommends necessity No interesting Expanding
theoretical knowledge of the concept of spirituality in the workplace and strengthen Because of
its benefits Strategy for the individual and the organization.
key words: Spirituality, workplace spirituality, human resource performance, human resources.
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:ــــــــــــةمقدمـــــــــــــــــــ
أكثركانت من قبل  تركز لمنظمات كمااتعدلمالدولي،التنافسظهورغزته العولمة، ومعزمنوفيالمتشابكةالعالميةالظروفإن

ا نفس المستوى المادي لا تفرز نفس  التنظيمي فهناك تميز منظمة الأداءعلى الماديات، لان حسب الدراسات فان المنظمات التي 
باللامادي، وتحديدا بالعنصر البشري الذي يعتبر جوهر العملية التنظيمية أكثر، وهنا نجد المنظمات وجهت اهتمامها رىأخعن 
والفاعلية، ويعطيها ميزة تنافسية عن غيرها من المنظمات، وهذا ماالاستمراريةتحقيقإلىخلالهمنتسعىالتيالمنظمةمواردوأهم

والمصادرالوسائلالبحث على جميعخلالمنالسلوكية والنفسيةبجوانبهأكثرالإدارة يهتمون علماءو والممارسينجعل الباحثين
إلى تحسين أداءه وبالتالي أداء المنظمة بشكل عام.تؤدي بهالتي
علىالدالةلمؤشراتاأحديعتبرالإدارة، لأنهحقلفيوالمفكرينالباحثيناهتمامالآخرالموارد البشرية هوأداءموضوعأثاركما

فيالفردبأداءالاهتمامأنأجمعوا علىولقدالمتاحة.الإمكانياتوفقالمطلوبالإنجازمستوىوبلوغهمالعاملينكفاءةمستوى
يتابعو القراراتويتخذوينظميخططهو الذيفالمورد البشري،أهدافهاأسمىإلىبالمؤسسةيصلاللازمةالعنايةوإعطائهالمنظمة

الأسلحةأحديمثلالبشريالموردهذاأداءوبالتالينشاطها،خلالمنالمنظمةلهاتسعىمعينةأهدافتحقيقأجلمنالعمل،سير
معقدةلمشكلاتإفرازعنهينتجالذيمستويات متفاوتة تؤثر على نشاط المنظمة. الأمريأخذأنالإستراتيجية الذي يمكن 

ا إلى ،الأعمالفي منظماتومتشابكة عنالتي أثمرتالمشكلات؛تلكلمواجهةجديدةأعمالنماذجتطويرالأمر الذي أدى 
في أداء الموارد البشرية.واضحانخفاض

الروحيةالقيمالحاجة لها المنظمات عامة والمستشفيات خاصة هي النماذج التي تبرزأمسل الجديدة والتي في اعمومن ابرز نماذج الأ
منالعديدفإنالسياقهذاوفيالإنسانية،بالحاللارتباطهاالأهميةذاتالقيممنواحدةباعتبارهاالعملكانمفيللعاملين
رغبةمنيعززجديد،جوهريخيارالعملمكانفيالروحانيةمفهوممنوجدوا،الخصوصوجهعلىالغربيينوالمختصينالباحثين
أنتأكيدهمخلالمنومصيرها،المنظمةهويةمعأنفسهمدمجكيفيةعنإلهامهمأيضاويتضمنالعمل،فيونشاطهمالعاملين
التيالإستراتيجيةفوائدهابسببالأيام،هذهللمنظماتالتنافسيةالميزةمصادرأهمبينمنأصبحتالعملمكانفيالروحانية

وتحقيقالداخليالرضاتحقيقدفوالإنسانيةهتماموالاوالمودة،والإيثار،الحب،مشاعرتشجعوالتيالأعماللوحداتتوفرها
سعياالعملمكانفيالروحانيةبمفهوموالأخذالاهتمامإلىاليومالمنظماتتتجهأنوالمنطقي على ما تقدمالطبيعيومنالذات؛

الاتهذهلفة،مختمجالاتفيمتعددةمنافعإلىتقودأنيمكنالتيالراقيةالصفاتبتلكأعمالهالتأطيرمنها شكأدنىدونا
غيرهامنأكبرماسةالتي هي بحاجةالمستشفياتأشكالها، خاصةبكافةأداء الموارد البشرية في المنظماتتعزيزفيتساهمسوف

شها ورفع مستوى تعيالتيالشحيحةالماديةالمواردفيالنقصلسدملموساواقعاتعظيمه وجعلهعلىوالعملالمفهومذاالاهتمامإلى
الصحية.الخدماتاداء مواردها البشرية في



ــــــةمقدمــــــــــــــــــ

ب

الدراسة:إشكالية-1
العديد من المنظمات في وقتنا الحالي لرفع توليهاالتيالاهتماماتأبرزبينمنمنظمةأيفيالموارد البشريةأداءرفعإشكاليةتعتبر
وقدرتهالبشريالعنصركفاءةبمدىمرتبطتنظيمأيفاعليةمل. لذاوتحقيق الفاعلية من خلال تعزيز روحانية مكان العأدائها
خلالمنأهدافهاتحقيقإلىبدورهامنظمةأيتسعىالمنظمة، كمافيالمؤثر والفعالالعنصرباعتبارهفيهورغبتهالعملعلى

النحوعلىالإشكاليةنطرحالدراسةوعموضمنأكثرللتقربوالموارد البشرية من جانب روحانية مكان العمل.بأداءالاهتمام
:التالي

ستشفائية العمومية زيوشي هو اثر روحانية مكان العمل على مستوى اداء الموارد البشرية لدى المؤسسة الإما- 
؟-طولقة –محمد 

:الآتيةالفرعية الأسئلةلتتفرع منه 
طولقة –ستشفائية العمومية زيوشي محمد الإى المؤسسة هو اثر معنى العمل الهادف على مستوى اداء الموارد البشرية لدما-

؟-
طولقة –العمومية زيوشي محمد الإستشفائيةبالجماعة على مستوى اداء الموارد البشرية لدى المؤسسة الإحساسهو اثر ما-

؟-
العمومية زيوشي فائيةالإستشهو اثر توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة على مستوى اداء الموارد البشرية لدى المؤسسة ما-

؟-طولقة –محمد 
روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشريةأبعادتأثيردرجاتحولالعينةأراء افردفيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدهل-

؟الخبرة) سنواتالدرجة المهنية،العمر،(الجنس،والوظيفيةالشخصيةالبياناتإلىتعزى

سنعرضيليوفيماالبحث،عليهايقومالتيالأساسيةالركيزةالسابقةالدراساتتعتبرالدراسات السابقة:-2
كل دراسة،تناولتهاوالجوانب التياداء الموارد البشرية والروحانية فـي مكان العملموضوعالتي تناولتالدراسات

:يليكماإليها،المتوصلالنتائجأهموتحديد
موارد البشرية:الدراسات السابقة لأداء ال-أ

محاولةإلىهذه الدراسةهدفت، حيث العاملينأداءعلىأثرهوالوظيفيالرضابعنوان )2017(المعايطة، : الأولىالدراسة 
الرئيسمعوالعلاقةزوالحوافوالمكافآتالرواتبوهيعدةجوانبمنالشركةفيالعاملينأداءعلىالوظيفيالرضاأثرعلىالتعرف
وتأثير الخصائص الشخصية ( الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، سنوات الخبرة، المؤهل العلمي) على الرضا العمل،وزملاءالمباشر

ائية الوظيفي. واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي بأسلوبه النظري والميداني، وقد تم استخدام برنامج الحزم الإحص
معة عن طريق توزيع إستبانة على عينة مكونة من spssللعلوم الاجتماعية  فردا، وكذا اختبار الفرضيات. 227لمعالجة البيانات ا

. الشركةفيوأدائهمالعاملينرضابينإيجابيةعلاقةوجودمتوسطة معالشركةفيالعاملينعندالرضادرجةأنإلىالدراسة وتوصلت
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ج

ا أخذت نفس المتغير التابع " اداء العاملين" حيث اعتمدت على الاستبيان يق:التعل تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا الحالية كو
. وتتخلف ، وأيضا دراسة الفروق والمنهج المتبعSPSSكأداة لجمع البيانات، وتحليلها ببرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

لمتغير المستقل " الرضا الوظيفي"، وكذا عينة ومجتمع الدراسة. عن دراستنا في تأثير ا
التعرفإلىالدراسةهذههدفت، و بعنوان: أثر الثقافة التنظيمية على مستوى الأداء الوظيفي)2008(عكاشة، الدراسة الثانية:

"الفلسطينيةالاتصالاتشركةفيالوظيفي الأداءمستوىعلىالتنظيميةالثقافةأثرعلى Paltel"باستخدامالباحثحيث  قام
)منمكونةطبقيةعشوائيةعينةعلىالأولية، وطبقتالبياناتجمعفيرئيسيةكأداةالإستبانة 312 )بنسبةموظفًا( 20 %)

الوظيفيالأداءمستوىعلىالتنظيميةقافةللثإيجابيأثرهناكأنالدراسةأظهرتو موظفًا،1561منالمكونالدراسةمجتمعمن
".شركةفي Paltel"التنظيميةالثقافةبمجالالاهتمامدرجةزيادة:أهمهامنتوصياتجملةإلىوخلصت. الفلسطينيةالاتصالات
.الشركةأداءوتطويرتنميةفييساهمالمنظمةبثقافةالاهتماملأنوالعاملين،الشركةإدارةقبلمن

ا أخذت نفس المتغير التابع " الأداء الوظيفي للعاملين" حيث اعتمدت على ق:التعلي تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا الحالية كو
. وتتخلف عن دراستنا SPSSالإستبانة كأداة رئيسية لجمع البيانات الأولية، وتم تحليلها ببرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

ا الدراسة.  تأثير المتغير المس تقل " الثقافة التنظيمية" ومجتمع الدراسة وكذا البيئة التي تمت 
هذههدف حيث، الصناعيةبالمؤسسةالبشريالأداءتحسينفيالمهاراتتسييردوربعنوان )2014(شنافي، الدراسة الثالثة:

بسكرة،حيث-كابلجنرالفرع–الكوابلصناعةبمؤسسةالبشريالأداءتحسينفيالمهاراتتسييردورالتعرف على الدراسة
واعتمدت .البحثمتغيريبينالعلاقةوتوضيحالدراسة،محلبالمؤسسةالأداءتحسينفيالمهاراتتسييردورعلىالتعرفإلىهدفت

توزيعوتمالدراسةكمجتمعالمؤسسةإطاراتاختيارتميثح، اللازمةوالمعلوماتالبياناتلجمعوالاستلانةالمقابلةعلىالباحثة 
.SPSS.vبرنامجالباستخدامتحليلهاليتمللمعالجةصالحةإستبانة90 عدةعلىبالاعتمادللبياناتالإحصائيالتحليلفي19

للعيناتTواختبارالأحاديتباينالتحليلالمتعدد،الانحدارتحليلالانحدار،معاملالإحصاء الوصفي،مقاييس:أهمهامنمقاييس
تالمهارابتسييرالخاصةالمستقلةالدراسةلمتغيراتمعنويدوروجودأهمهامنالنتائجمنمجموعةإلىالدراسةتوصلتوقد.المستقلة

80.70نسبتهماالمهاراتتسييرمتغيرفسرحيث، البشريالأداءتحسينفي .البشريداءالأمستوىفيالحاصلةالتغيراتمن%
ا أخذت نفس المتغير التابع " الأداء البشري" ، وطريقة التحليل الإحصائي ق:التعلي تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا الحالية كو

للبيانات باستخدام مقاييس الإحصاء الوصفي والرياضي. وتتخلف عن دراستنا باعتماد الباحثة في دراستها على أداتين لجمع 
ستبيان والمقابلة) في مؤسسة صناعية اقتصادية لا خدمية عمومية، وأيضا في دور المتغير المستقل " تسيير المهارات" على البيانات (الا

تحسين الأداء البشري، وكذا عينة ومجتمع الدراسة.  
اهتمتحيثالوظيفيالأداءتحسينفيالإداريالإبداعاستراتيجياتدورتحت عنوان )2013(الساعدي، الدراسة الرابعة:

سةرادخلالمنوذلكالكوفةسمنتمعملفيللعاملينالوظيفيالأداءفيالإداريالإبداعتيجياتااستر دورعلىبالتعرفالدارسة
جمععلىيركز،الذييالبعدوالتحليلالقائمالبحثمنهجعلىالبحثاعتمد.المعملفيالوظيفيلأداءاو الإداريالإبداعواقع

لتحليل(SPSS)الاجتماعيةللعلومالجاهزالإحصائيالبرنامجاستعمالوجرىنتائجها،واختباروتفسيرهاالظاهرةعنالبيانات
منشخصا91منالمكونةالبحثعينةيأر استطلاعخلالمنعليهاالحصولجرىالتيالبيانات
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توصلتوالوظيفي،لأداءاو الإبداعبجانبيالاهتمامزيادةعلىتعملبتوصياتوالخروجللمعملسطىوالو العلياالإدارةفيالعاملين
جديبشكلتتبناهولاالإبداعتشجعأوتدعملاالمعملإدارةأنأهمهامنكانالاستنتاجاتمنجملةإلىالدارسة

منكانالتوصياتمنبعددالدارسةوخرجت.الوظيفيءالأدالتحسينوالتطويرالبحثوحداتبإنشاءتملاأيضاوهي.
.المعملداخلالعملفرقبينالإبداعيالتنافسوتشجيعدعمنحوالكوفةسمنتمعملإدارةتوجهضرورةأهمها

ا أخذت حتى هي بالمتغير التابع " الأداء الوظيفي للمورد البالتعليق: شري"، وأيضا تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا الحالية كو
معة بواسطة الاستمارة. لكن بمنهج مختلف على ما سنعتمده نحن وهو المنهج  اعتمادها نفس طريقة التحليل الإحصائي للبيانات ا
القائم على البحث وتتخلف أيضا بيئة مجتمع الدراسة عن بيئة مجتمع دراستنا ( مؤسسة صناعية بدولة أخرى) ، وأيضا في هدف 

.المعملفيالوظيفيلأداءاو الإداريالإبداعفي دراسة واقع الدراسة المتمثل
ظهرت الجديدة التـيالمفاهيميعتبـر مفهوم الروحانية فـي مكان العمل من الدراسات المتعلقة بمتغير روحانية مكان العمل:-ب

لمفهوم وعلاقته بالمتغيرات لت هذا االدراسات التـي تناو فـي حقل السلوك التنظيمـي، ويجذب كل الباحثين وفيما يلـي عرض لأهم
الأخرى لعدد من الباحثين:

استكشافية دراسة:التنظيميوالالتزامالعملمكانروحانيةهذه الدراسة بعنوان),2014Cunha & Regoالدراسـة الأولى: (
) .على 261 التنظيميالالتزامأبعادعلىالعملانمكروحانيةتأثيردراسةهدفها.وبرتغاليةبرازيليةمنظمة154فييعملونفردا(

دلالةذووتأثيرارتباطلهاالعملمكانروحانيةأنالدراسةأظهرتو ) .المستمرالالتزامالعاطفي،الالتزامالمعياري،الالتزام(الثلاث 
.التنظيميللالتزامالثلاثةالأبعادعلىمعنوية

كما تتشابه مع دراستنا الحالية في استخدامالمناسبة.الإحصائيةالأدواتو النظريارالإطالدراسة فيمن هذهالإفادةتمتالتعليق:
.الموارد البشريةوأداءالعملمكانروحانيةبينالعلاقةدراسةوعدمالتطبيقوتختلف في مكان.العملمكانروحانيةأبعادبعض

عملواتجاهاتالعملمكانروحانية(Milliman, Czaplewski, & Fergus, 2003)الدراسة الثانية: 
هذه الدراسةدف.الأمريكيةالمتحدةالولاياتفيالأعمالكلياتمنمجموعةفيموظفا(167)تجريبية على دراسةف:الموظ
الفردبينالملائمةبالجماعة،لإحساساالهادف،(العملالعملمكانروحانيةأبعادبينوالتأثيرالارتباطعلاقاتاختبارإلى

.المنظمةعلىالمعتمدالذاتوتقديرالعملتركونواياالتنظيميوالالتزامالوظيفيكالرضاالعملاتجاهاتمنومجموعةوالمنظمة)
.الموظفعملاتواتجاهالعملمكانروحانيةإبعادبينمعنويةدلالةذاتوتأثرارتباطعلاقةوجودالدراسةنتائجأظهرتحيث 

الأداة لجمع البيانات "الإستبانة". كما تتشابه من هذه الدراسة في الجانب النظري وفي الاعتماد على نفستمت الإفادةالتعليق:
روحانيةبينالعلاقةتدرسلموأيضاالتطبيق مكانوتختلف في .العملمكانبروحانيةالخاصةالأبعادو كذا المستخدمالمقياسفي 
.وأداء المورد البشريالعملانمك
)الثالثة: دراسةال Biswakakarma, 2018 الدراسةفهدفتميداني،منظورمنالعملمكانفيالروحانيةوتناولت،(

علىالدراسةوطبقت.النيباليةالضيافةمنظماتفيالموظفوإنتاجيةالعملمكانفيروحانيةخلقبينالعلاقةتحليلإلى
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.الموظفوإنتاجيةالعملمكانفيالروحانيةبينإيجابيةعلاقةهناكأنإلىالدراسةوخلصت.المنظماتتلكفيظفًامو ) 150(
علىإنتاجيةأكثرالموظفويصبحوراضيًا،منتجًاالموظفجعلفيمهمًادوراًتلعبالعملمكانفيالروحانيةأنالدراسةوأكدت

.تحترمهاولاالعملمكانفيالروحانيةدورتتجاهلالتيالمنظماتفيبالموظفينمقارنةالبعيدالمدى
تمت الإفادة من هذه الدراسة في الجانب النظري وكذا في تصميم مقياس الدراسة، كما تعتبر موجه لنا في الدراسة الحالية التعليق: 

ا تجمع بين نفس المتغير المستقل(روحانية مكان العمل)  وأحد أبعاد المتغ ير التابع ( أداء الموارد البشرية) ألا وهو إنتاجية المورد كو
البشري حيث تتشابه ودراستنا الحالية في الأبعاد المعتمدة لمتغير روحانية مكان العمل وتختلف في مكان الدراسة ونوع المؤسسة محل 

الدراسة.
المواطنةسلوكومتغيرالعملمكانروحانيةمتغيربينالعلاقةاختبارإلىالدراسةهذهدف)2014(الشامي، الدراسة الرابعة: 

علاقاتقياسإلىالوصولالباحثحاولذإ.التنظيميةالهويةجاذبيةلمتغيرالوسيطالدورخلالومنالمنظمةفيالعاملينلدى
)مكونة منعينةالاعتمادتمذلكولتحقيق.ختبارهاواالدراسةمتغيراتمختلفبينوالارتباطالتأثير 300 أعضاءمنفرد(
الخاصةالعالميةالمقاييسمنعددعلىاعتماداتصميمهاجرى(إستبانةتم توزيع المبحوثةالمنظمةفيوالدنياوالوسطىالعلياالإدارة

هذهتكييفتمأنبعدالتنظيميةالهويةوجاذبيةالتنظيميةلمواطنةاوسلوكالعملمكانبروحانيةوالمتمثلةالحاليةالدراسةبمتغيرات
منعددعليهاالحصولتمالتيالبياناتتحليلجرىثم، المقدسةالحسينيةالعتبةالدراسةعينةومتطلباتيتناسببماالمقاييس
المعياريالانحراف,الحسابيالوسطط ،البسيالارتباطمعاملتحليلمنها: االمتعلقةالنتائجإلىللوصولالإحصائيةالأدوات

بينماسببيهعلاقةوجودمنهاالاستنتاجاتمنمجموعةإلى وتوصلتاغلبصحةالدراسةهذهنتائجأثبتتوقد.Tواختبار,
التنظيميةالمواطنةوسلوكالتنظيميةالهويةوجاذبيةالعملمكانروحانية

ما يميز دراستنا الحالية:
الدراسةيثريماوهذا،الموارد البشريةأداءو روحانية مكان العمل،ي كل منلموضوعالطرحفيالتنوعالسابقةالدراساتعلىيلاحظ
علىا بناءعلى اداء الموارد البشريةأثرهومعرفةموضوع روحانية مكان العملبتناولالآخرون،انتهىحيثمنوالانطلاقالحالية

وحسب اطلاع الباحثة في كل من أدبيات السابقةرساتاالدعلىإطلاعناخلالمن.السابقةالدراساتاقدمتهالتيالتوصيات
البحث العلمي العربية منها والأجنبية تبين لنا:

إن الدراسة الحالية تعتبر من أوائل الدراسات التي جمعت المتغيرين ( روحانية مكان العمل، اداء الموارد البشرية)-
الثلاث: بأبعادهااسات سابقة في الجزائر حاولت الربط ما بين متغيرات الدراسة الحالية ( روحانية مكان العمل عدم وجود در -

بالجماعة، توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة"؛  كمتغير مستقل، وأداء المورد البشري كمتغير الإحساس"معنى العمل الهادف، 
تابع ).

لى الأقل أهمها تم تطويرها في بيئات تختلف كثيرا عن بيئة الأعمال الجزائرية، لذا لا يمكن العديد من الدراسات السابقة أو ع-
ا كمرجعيات لتقييم وتوجيه المنظمات الجزائرية .بأي حال من الأحوال تعميم نتائجها والأخذ 

وسلوكياتمواقفعلىتوتأثيراالعملمكانمنبدلافقط،الفرديةالروحيةالروحانيات يستهدفالدراسات حول معظم-
د.للأفراالعمل
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:الدراسةونموذج فرضيات - 3
فرضيات الدراسة:-أ

الفرضية الرئيسية الأولى:
–لروحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإستشفائية زيوشي محمد إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة -

؟-طولقة 
:لآتيةاالفرضيات إلىلتتفرع من هذه الفرضية 

لمعنى العمل الهادف على اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإستشفائية العمومية زيوشي محمد إحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة . 1
؟-طولقة –

بالجماعة على اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإستشفائية العمومية زيوشي محمد للإحساسإحصائيةلا يوجد اثر ذو دلالة . 2
؟-طولقة –

لتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة على اداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإستشفائية العمومية إحصائيةيوجد اثر ذو دلالة لا. 3
؟-طولقة –زيوشي محمد 

:الثانيةالرئيسيةالفرضية
الموارد أداءعلىلروحانية مكان العمأبعادتأثيردرجاتحولالعينةأفرادآراءفيإحصائيةدلالةذاتفروقلا توجد-

بالمؤسسة الإستشفائية (الخبرةسنواتعددالوظيفية،الرتبةالعمر،والوظيفية (الجنس،الشخصيةالبياناتإلىتعزىالبشرية 
. )-طولقة –العمومية زيوشي محمد 

:التاليةالفرعيةالفرضياتالفرضية إلىهذهوتتفرع
الموارد البشريةأداءعلىروحانية مكان العملتأثيردرجاتحولأفراد العينةأراء فيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدلا . 1

.الجنسإلىتعزى
الموارد البشرية أداءعلىروحانية مكان العملتأثيردرجاتحولالعينةأفرادأراءفيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدلا . 2

.العمرإلىتعزى
الموارد البشرية أداءعلىتأثير روحانية مكان العملدرجاتحولأفراد العينةأراء فيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدلا . 3

.الرتبة الوظيفيةإلىتعزى
الموارد البشرية أداءعلىروحانية مكان العملتأثيردرجاتحولأراء أفراد العينةفيإحصائيةدلالةذاتفروقتوجدلا . 4

.المهنيةالخبرةإلىتعزى

مشكلةضوءاداء الموارد البشرية فيومفهومالعملمكانروحانيةلمفهومالفكريالإطارإلىتنادبالاسنموذج الدراسة:-ب
:يأتيكماالدراسةمتغيراتبينالمنطقيةالعلاقةعنيعبرإذالفرضيالدراسةمخططتصميمجرىوأهدافها،الدراسة
 :اداء الموارد البشريةالمتغير التابع.
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بالجماعةالإحساسالهادف،العمل(:المتمثلة فيأبعادثلاثضمالعمل والذيمكانانيةروحل: المستقالمتغير,
)المنظمةوقيمالفردقيمبينتوافق ال

النموذج الفرضي لمتغيرات الدراسة): يوضح 01الشكل رقم(

ة حسب هدف الدراسةالمصدر: من إعداد الباحث

بأبعاده( معنى العمل العملمكانروحانيةل المستقالمتغيرمنكلبينارتباط منطقيةعلاقةوجودالمخططيتبين من خلال-
.والمتغير التابع اداء الموارد البشريةبالجماعة، توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة)الإحساسالهادف، 

لدراسة:التموضع الابستمولوجي ومنهجية ا-4
متغيري الدراسة ( اداء الموارد البشرية، روحانية بينتأثير والتأثرالعلاقاتلفهمنادفنظرا لهالتموضع الابستمولوجي:أولا:  

،"Le paradigme Interprétativiset"تفسيريالنعتمد على "النموذجأنانبيجدر.ستشفىالمفيمكان العمل) 
امنبنتائجللخروجو المدروسةلعلاقةاتفسيرالذي من خلاله نقوم ب ويعرف النموذج .المعرفيالجانبفيشيئاتضيفأنشأ

الذي يقدمه الأفراد للواقع وبالتالي لا التفسيري على انه: نموذج من النماذج العلمية للبحث العلمي ولإنتاج المعرفة عبر فهم المعنى 
المعطى يؤثر على المعنىهنا الظرف و فاعلون فيه.ق التفسيرات التي يقدمها الولكن فهمه عن طري،يتعلق الأمر بشرح هذا الواقع

يعتمد على الذاتية كطريقة ، و sujet/objetأي وجود تبعية وارتباط بين الباحث والظاهرة المدروسة ،وبالتالي ينبغي مراعاته
تحديدو المتغيراتبينالعلاقةتحديدعلىاهوفقنعمل ، فرضياته نسبية سببية مقصودة، حيث تكونللدخول للتنظير العلمي

لى الاستقراء من الخاص إلى تعتمد عوالتي :التفسيريةة المقاربو المقاربة المنتهجة في ظل هذا النموذج هي .بينهافيماالارتباط
Social)جتماعيالاالمؤثر"علىتركزالأفراد حيثسلوكياتفيالاختلافاتفهمضرورةإلىهذه المقاربةتشيرو ، العام

actor)"2019(دبلة، .لآخرشخصمنتختلفالتيالذهنياتبتنوعذلكويفسرالظاهرةفييؤثرالذيالإنسانفيممثلا ،
.)09صفحة 

المتغير التابع المتغير المستقل

معنى العمل الهادف-
بالجماعةالإحساس-
قيم الفرد مع قيم وافقت-

المنظمة

الكفاءة-
الفعالیة-
الإبداع-
القدرة -

اداء الموارد البشرية روحانية مكان العمل



مقدمـــــــــــــــــــــــــــــــــــة

ح

:الدراسةيةمنهجثانيا: 
الذيالطريقهوالمنهجأنباعتبارآخر،دونمنهجنتبعنا أنعليتفرضالتيهيخلاله،منالمحددةوالأهدافالموضوعطبيعةإن

فرضياتهواختبارالبحثيةالأسئلةعنللإجابةوخطواتقواعدعدةيتضمنحيثمشكلة،لأيدراستهفيالباحثيتبعهأويسلكه
.الدقيقةالنتائجعلىوالوقوفالحقيقةاكتشافإلىالوصولأجلمن

ا ومحاولة إثبات صحة الفرضيات المتبناة من عدمها ، تعتمد الدراسة أساسا على المنهج للإجابة على إشكالية الد راسة وتساؤلا
عرفة الواقع لجوانب الدراسة كونه يتصف بالنظرة الشمولية واقتران وصف الحالة بتحليلها للوصول إلى المعرفة التحليلي لأنه الأنسب لم

، أي الإحاطة بالأطر والأبعاد النظرية المتعقلة بعناصر مة إلى فهم أفضل وأدق لهاما قائاهرةظالدقيقة والتفصيلية لعناصر مشكلة أو ل
البشري وهذا في الجانب النظري. أما في الجانب التطبيقي فتم القيام بإجراء دراسة الموردأداءو الدراسة وهما روحانية مكان العمل 

بالإضافة ،دف معرفة اثر روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية-لقة طو -ميدانية في المؤسسة الإستشفائية زيوشي محمد 
:تيعلى الآالبياناتجمعفيالبحثارتكز. و إلى تحليل العلاقة الإرتباطية ما بينهما من وجهة نظر العاملين فيها

المتوفرب، مقالات،..........)( مذكرات ، رسائل ،كتوالمعلوماتالبياناتعلىللحصولاعتمد:النظريالجانب-أ
.الموضوعتناولتالتيوالأجنبيةالمصادر العربيةمنوالمتاح

باعتبارهاوأنسبهاالأدواتوأكفأأنجحاختيارعلىكبيرحدإلىتتوقفعلميبحثأيدقةإن:العمليالجانب-ب
دراستنا وفيالأدواتهذهبينومنستهارادداالمر لظاهرةاحولوالحقائقالمعطياتعجمفيالعلومكلعليهاتعتمدالتيالوسيلة

الكافيةالمعطياتإلىوصولاالأكثرالأداةباعتبارهاوذلكالبحثميدانمنالبياناتجمعفيالاستمارةعلىالاعتمادتمهذه
منتتكونأداةعنبارةعيوه: الاستمارةو .نفيهاأوسةراالدفرضياتتحقيقمدىعنوالكشفبالقياسلناتسمحالتي

أجلمنالمبحوثينإلىالأسئلةهذهتوجهحيثوتحديدهاالظواهرعنللكشفدفوموضوعها،سةراالدحولأسئلة
علىهذهستنارادفيعليهااعتمدناالتيالاستمارةاحتوتوقد. ماموضوعأومشكلةحولوبياناتمعلوماتعلىالحصول

:محاورثلاثةعلىموزعةسؤالا38
علماالمهنية،الخبرةسنواتالرتبة المهنية،السن،الجنس،منكلتتضمن،الشخصيةالمعلوماتعلىيشتمل:الأولالمحور-

ااراتخيأنإذمغلقةكانتالأسئلةهذهبأن الذيالخيارتأشيرإلاالمبحوثعلىومامقدما،لهاحددتقدإجابا
.المناسبالجوابإعطاءفيحالتهمعيتناسب

تغير التابع ( اداء الموارد البشرية).بالممتعلقةعبارة19علىيشتمل:الثانيالمحور-
بالمتغير المستقل ( روحانية مكان العمل).ة متعلق19علىيشتمل:الثالثالمحور-

حيثالبحوثفيضروريةهيوسابقا،محددةماتاالتز بدونالموضوعحولالمبحوثينأفكارو راءآلمعرفةبالإضافة لسؤال إضافي 
ملاءمتهامدىفيللنظرالمحكمينمنوعةممجعلىالاستمارةوعرضت.الباحثحسبانفيتكنلموخفيةعديدةجوانبتكشف
وتمالاعتباربعينأخذتالملاحظاتمنمجموعةوا أبدو.إلخ...فيهاالأسئلةتكرار و طولهاسة،راالدأهدافسة،ار داللموضوع

مبمختلفموظف 80تشملالتيالبحثعينةعلىووزعتالاستبيان،تصحيحثرهاإعلى ( طبيب، شبه طبي، موظف فئا
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ط

تجميعها،تمالتيالبياناتومعالجةجعتهاابمر قمنااستمارة 74استرجاع منها بعدثمموظف،540من مجتمع يقدر ب إداري)
تضمن الم(spss.V.20)الاجتماعيةللعلومالإحصائيةالحزمامجبرنباستعمالوتحليلهاتفريغهاوبترميزهاوذلك

روف، Cronbach Alphaألفاكرونباخ لأساليب التحليل الإحصائي واختبار الفرضيات ( ، sample K-S-1اختبار كو
إمكانياتمختلفعلىتحصلنابفضلها)ANOVA à 1 facteur، معاملات الارتباط والتحليل الأحادي Khi-deuxاختبار

دهراأفاستجابةتحديدوسةار دالمجتمعخصائصعلىللتعرفالمئويةوالنسبراراتالتكستخداماتمحيثت،االمتغير بينالتقاطع
.بواسطة المتوسط الحسابي و الانحراف المعياريسةاالدر أداةتتضمنهاالتيالرئيسيةالمحاورتراعبااتجاه

تصميم البحث:-5
وكذا اختبارها تأثير روحانية مكان العمل بأبعادها على اداء الموارد البشريةواقع و تفسير دف الفهم يةكشافاستهدف الدراسة:

بالطرق الإحصائية والرياضية
علاقة ارتباط بين متغيرين ( متغير تابع: اداء الموارد البشرية، متغير مستقل: روحانية مكان العمل) دراسةنوع الدراسة:

الواقع دون السيطرة أو التحكم فيها هيكماالأحداثدراسةأي أدنىحد:لباحثاتدخلمدى
دراسة ميدانية غير مخططةالتخطيط للدراسة:

-طولقة–عينة من موظفي مستشفى زيوشي محمد )أفراد(وحدة التحليل:
2021ماي 30إلى غاية: 2021مارس 28كانت من دراسة مقطعيةالمدى الزمني للدراسة:

الدراسة:أهمية-6
هذه الدراسة تأتيالبشرية، كما استثمارا في تطوير اداء المواردوحداثة الموضوع الذي تمثل نتائج دراستهأهميةالدراسة في أهميةتكمن 
العمللروحانية مكان والأكثرالأعمقعلمية عامة وللمكتبة العربية خاصة، ولتعطي منظورا متكاملا يساعد على الفهم إضافةلتقدم 

هذاسيكونو .لتحسين اداء المورد البشريالأعمالباعتبارها السمة المفقودة في منظمات نظرا للكثير من الاختلاف وحتى الجدل،
الهذاتقريباً فيدراساتتوجدلاحيثالمتغيراتهذهعنالبحثفيمهمةمساهمةالبحث البحثمنا

قسيم الدراسة:ت-7
الإطار النظري :الفصل الأولحيث: سيتناول وضوع تم تقسيم هذه الدراسة إلى ثلاثة فصول أساسيةمن أجل معالجة إشكالية الم

لأداء الموارد البشرية، وذلك من خلال ثلاث مباحث رئيسية، أين يتطرق المبحث الأول لمفهوم ومكونات ومحددات اداء الموارد 
، أما المبحث الثالث فيتضمن الجوانب الأساسية لعوامل المؤثرة في الأداء : مؤشرات، أنواع واالبشرية، بينما يتناول المبحث الثاني

بعملية تقييم الأداء، مفهومها وأهميتها، الأسس والمعايير التي تؤخذ بعين الاعتبار عند التقييم، كيف تتم عملية التقييم المتعلقة
مباحث ثلاث، وذلك من خلالها على اداء الموارد البشريةفسيتناول روحانية مكان العمل وتأثير :الفصل الثانيأما ومسؤوليته،

: خصائص ، بينما يتناول المبحث الثاني اأهميتها، لنشأة روحانية مكان العمل ومفهومهارئيسية، أين نتطرق في المبحث الأول 
مناهج تسيير يتم التطرق إلى:وفي المبحث الثالثروحانية مكان العمل وعلاقتها بمصطلحات ذات الصلة، وما يقابلها في الدين

ا و  المورد البشري بأداءالرابع فسيتطرق إلى علاقة روحانية مكان العمل طلب ، أما المهاأبعادروحانية مكان العمل وأهم منظورا
الأول:، المتكون من ثلاث مباحث-طولقة–في المؤسسة الإستشفائية زيوشي محمد الميدانيةلدراسةا:الفصل الثالثنظريا. وفي 
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أما الثالث: فخصصناه لاختبار ،والثاني: أهم الخصائص المكونة لعينة الدراسة وتحليل محاور الإستبانةالتعريف بالمؤسسةّ  
نظرية منها والميدانية، بالإضافةستختتم هذه الدراسة بخاتمة عامة، ستعرض فيها أهم النتائج المتوصل إليها الفي الأخير و الفرضيات.

.     والاقتراحاتلتوصياتاإلى جملة من



الفصل الأول: الإطار النظري لأداء الموارد 
البشرية
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:تمهيد
تكتسب دراسة الأداء أهمية كبيرة في الإدارة المعاصرة، فالأداء سواء كان على مستوى الفرد أو الفريق أو المنظمة هو السبيل إلى تحديد

هذه المستويات، كما يؤثر مستوى الأداء سواء الفردي أو الجماعي على مستوى أداء المنظمةمستوى الكفاءة والفاعلية على أي من 
وفي عالم سريع التغير حافل بتحديات تنافسية متنوعة، يصبح الاهتمام بدراسة الأداء وعناصره والعوامل المؤثرة عليه سبيلا هاما .

ة ما يمكن أن يكون من تحديات تنافسية لبلوغ التميز وتعزيز القدرة التنافسية في منظمات الأعم ال بمختلف أنواعها، فضلا عن مجا
وفي ظل الظروف الراهنة فإن الحاجة إلى تطوير وتحسين الأداء البشري بطريقة مقننة ومنظمة .بدأت تواجه المنظمات بشكل متزايد

قاطعها أحيانا مع حاجات وأهداف المنظمات التي أصبح حاجة ملحة وضرورية لتنوع حاجات وأهداف الموارد البشرية واختلافها وت
ا، فالمنظمات أصبحت تواجه تحديات داخلية وخارجية متعددة فهي في بحث مستمر عن حلول للمشكلات المتعلقة  يعملون 

لعمل ، والكثير بالأداء، كالبحث عن قيادات جديدة عادة وتصميم الهياكل التنظيمية، ومحاولة إدماج العاملين لروحانيتهم في مكان ا
وفي هذا السياق سيتناول هذا الفصل الأداء البشري من خلال ثلاث مباحث .من الأساليب الأخرى التي تركز على تحسين الأداء

المبحث الأول: مفاهيم أساسية حول أداء الموارد البشرية ( مفهوم، محددات وعناصر)، والمبحث الثاني سنتطرق: لأنواع أداء :التالية
ا، أما المبحث الثالث سيتم تخصيصه لتقييم الأداء البشري، مفهومه وأهميته، الأسس والمعاييرالموار  ا والعوامل المؤثرة  د البشرية، تحديا

ا معرفة مستويات  الواجب أخذها بعين الاعتبار عند التقييم، وأخيرا مراحل ومسؤولية عملية التقييم، والذي يعتبر الوسيلة التي يتم 
اء الموارد البشرية.هذا أد
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المبحث الأول: مفاهيم أساسية حول أداء الموارد البشرية
ا تتوقف على أداء العاملين فيها، لذا موضوع الموارد البشرية أداءمهما كانت طبيعة النشاط الذي تمارسه المنظمة أيا كانت، فحيا

برجالممثلاً والعملي,والأكاديميينوالكتَاببالعلماءممثلاً النظريصعيدينالعلىالمختصينقبلمنكان ومازال يلقى اهتماما
ا في النمو والبقاء، حيث يعتبر من أكثر وصناعوالمديرينالأعمال القرار.، وذلك لما له من دور فاعل في تبليغ المنظمات لغايا

ال ، نظرا لاختلاف المعايير المعتمدة من المفاهيم اتساعا وتطورا مما زاد في صعوبة تحديد مفهوم موحد له من ذا ا طرف المهتمين 
ا .طرف كل باحث في دراسة الأداء وأهم الجوانب المرتبطة به ، لذا سيتم استعراض مفهوم الأداء ووجهات النظر التي حظي 

المطلب الأول: مفهوم أداء الموارد البشرية
ا تساعده على إن مضمون أداء الموارد البشرية  يشير إلى  الحصول على حقائق و بيانات محددة عن أداء الموظف لمهامه بحيث أ

تحليل وفهم وتقدير مستوى الأداء المنفذ وإعطائه قيمة معينة مع ما هو مطلوب تنفيذه، وكذلك فهم سلوك الموظف من خلال قيامه 
وظيفتهبواجباتالموظفالتزامإلىتشيرعباراتعدةعلىالأداءكلمة. كما تطلق)248، صفحة 2013(مرسي، .لمهامه

التيالمنظمةداخلالحميدةوالآداب والالتزام بالأخلاقالوظيفيةوالمسؤولياتللأعباءوتحملهلمهامهاأدائهخلالمنإليهالمسندة
من. ويعتبر هذا الموضوع)40، صفحة 2010(عبد النبي، .لانصرافواالحضورفيالرسميالعملبمواعيدوالانضباطفيهايعمل

يليوفيماتعريفاتهوالذي تعددتخاصبشكلالإداريوالتنظيمعامبشكلالإداريالسلوكنظرياتفيالأساسيةالموضوعات
:بعضها

وأدىبالبطيء،ولابالسريعليسمشياالمشيمعنىإلى"أدى"للفعلاللغويعنىالميشير:للأداءاللغويالفرع الأول: المفهوم
إليهوأدىا،أدلىأيالشهادةوأدىلوقتهااقامأيالصلاةفلانوأدىقضاه،بمعنىالدين،فلانأدىويقالبه،قامالشيء
(بن مكرم بن علي، ."بهالقيامأوالشيءقضاءهوأداءلكلمةالعربيةاللغةفيالدقيقالمعنىبأنيتضحوهكذاإليه،أوصلهالشيء

"، ولكن اللغة الإنجليزية هي التي أعطت له Performance، وأصل مصطلح الأداء لاتيني")26، صفحة 2010ابن المنظور، 
)217، صفحة 2010(الداوي، .ز نشاط" معنى تأدية عمل أو انجاTo Performeومحدد "معنى واضح 

منللتأكداالمكلفوالواجباتبالأعمالالشخصقيامهوالأداء"لأداء الموارد البشرية:الاصطلاحيالفرع الثاني: المفهوم
أعمالفييتمثلمؤسسةأوالأفرادمنمجموعةأودفر يؤديهعمليسلوكعنعبارةفهووظائفهم،وأعباءمهاملمباشرةصلاحيتهم
Langdonلنقدون("ويرىمرسومأومحددهدفلتحقيقمعينعملاجلمنمقصودةوحركاتوتصرفات ) انه يعني"
، 2001(عقلة محمد، اسامة محمد، "محددةوقواعد ومعاييرلأسسوفقاالعملانجازبمعنىمحكمنموذجتقديم"الأداءمصطلح
خدمية مميزة وٕإمكانياتمهارات وقدراتمنالعاملينالأفرادبهيتمتعماكل" :بأنهوارد البشريةالمأداءعرف، كما)42صفحة 

كانإذاأمامنه،الغرضيحققفإنهالمطلوبفيالوظيللوصفمناسباالأداءكان. وإن)187، صفحة 2011(حسين محمد، "
ملرفعمهارات العاملينتطويريتطلبذلكفإنالمطلوبالمستوىيرقى إلىلاالأداء الوصولدفأدائهممستوىوتحسينكفاءا

وإتمامتحقيقدرجة" :بأنه، ويعرف أيضا)207، صفحة 2011(محبوب، المومني، و الحميري، الأداءمنالمطلوبالمستوىإلى
لبسيحدثماوغالباالوظيفة،متطلباتالعاملايشبعأويحققالتيالكيفيةيعكسغالباوهوالعامل،لوظيفةالمكونةالمهام
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(عبد الباقي، "الفردحققهاالتيالنتائجأساسعلىفيقاسالأداءأماالمبذولة،الطاقةإلىيشيرفالجهدوالجهد،الأداءبينوتداخل
فعرفه من جوانب عدة هي : الالتزام نحو المنظمة، ونحو العمل، والاتجاهات والولاء )Jeffery، أما ( )175، صفحة 2005

)76، صفحة 2002(الطراونة، بتكار والمعرفة بالعمل.للرؤساء، والأمانة والدقة في المواعيد وفي علاقات العمل، والقدرة على الا
" في تعريفهما للأداء بين ثلاث مصطلحات: السلوك، الانجاز، (Casimir)و "كزمير "(Bartram)ويميز الباحثان "بارترام .

ا، وأما الانجاز: هو ما يبقى من اثر أو نتائج الأداء، ويرون أن السلوك هو ما يقوم به الفرد من أعمال في الم نظمات التي يعملون 
بعد أن يتوقف عن العمل، في حين أن الأداء: هو تفاعل بين السلوك والانجاز، أي انه يعبر عن مجموع الأعمال والناتج معا . 

(Timothy Bartram, 2007, p. 5)حث "توماس جلبرت ، ويوافقهما البا(Thomas Gilbert) من خلال قوله "
ا. أما الأداء هو التفاعل بين السلوك والانجاز أي انه مجموع  أن السلوك هو ما يقوم به الأفراد من أعمال في المنظمة التي يعملون 

)195صفحة ،2005(عبد الباقي، السلوك والنتائج التي تتحقق معا.
Wagner)وأما تعريف الباحثين "ويكنير  للأداء فهو يختلف على التعاريف سابقة الذكر "  (Hollenbeck)و "هولنباك "(

من ناحية اعتباره تفاعل عاملي بين القدرة والدافعية معا، لوجود علاقة وطيدة بين هذين المتغيرين ، حيث قد يمتلك الفرد القدرة 
ولكنه لن يكون قادر على انجازه بكفاءة وفعالية أن لم تكن له الدافعية الكافية لأدائه والعكس صحيح، فقد على أداء عمل معين

تتوافر لدى الفرد الدافعية الكافية لأداء العمل، لكنه لا يؤديه بالشكل المطلوب لعدم امتلاكه القدرة على ذلك. 
)19، صفحة 2007(جمال الدين، داء: حيث يترجم هذا الكلام الباحثين في معادلة رياضية للأ

حيث تمثل القدرة: هي القدرات العقلية، الجسدية والحسية.
أما الدافعية: هي الدوافع المادية والمعنوية .

فيالأعمالمنعملبأيقيامهندعالموظفيحققهالذي"الناتجبنظرة مادية محاسبية على انه )Haynes(هاينزعرفتهأين
)53، صفحة 2004(ابراهيم، المنظمة."

كما أن هناك من ينظر إلى أداء الموارد البشرية على أساس النتائج المحققة لكن من زاوية مختلفة باعتبـاره جهدا أو تجاوزا لهدف أو 
ان منتظرا عموما من فرد أو لشاغل منـصب عمل، أو كأقل تقدير تحقيق الهدف المرغوب. معيار محدد، أو كشيء أفضل مما ك

وعلى هذا الأساس يمكن تعريف أداء الموارد البشرية على أنه "مدى أو درجة بلوغ عامـل أهداف وحدة العمل و المؤسسة كنتيجة 
لمفهوم يقترب جدا من مفهوم الفعالية، مما جعل البعض يقر بعدم ونلاحـظ أن هـذا ا".لسلوكه و استخدام مهاراته، قدراته و معارفه

التمييز بين الأداء و الفعالية. كما يـضيف البعض مفهوم الكفاءة أو الفعالية و يعتبرهما بعدين متكاملين و متلازمين لأداء الموارد 
المختـصين و الباحثين. و عموما يمكن تقديم التعريف و بذلك يتأكد أن مفهوم أداء الموارد البشرية لم يلقـى الإجمـاع بـينالبشرية.

"عبارة عن محصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من خلال الإجرائي المبسط التالي لأداء الموارد البشرية:
".قيام الفرد بالمهام والواجبات والمسئوليات الموكلة إليه

عية* الداف= القدرةداءالأ
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ناصر اداء الموارد البشريةالمطلب الثاني: محددات وع
الفرع الأول: محددات أداء الموارد البشرية:

ت يحاط اداء الفرد بالعديد من المحددات المترابطة والمتداخلة، وحتى يتسنى لإدارة الأفراد بكفاءة لا بد أولا من فهم العوامل والمحددا
ا تحديد طبيعة السلوك الذي سيسلكه الفرد عند أدائه لمهام وظيفته، وقد سعى الباحثون في علم  الإدارة إلى تحديد أهم التي من شا

تلك المحددات وقد خلصوا إلى أن اداء الفرد يحدث نتيجة للتفاعل ما بين القدرة على العمل والدافعية في العمل ودرجة الدعم 
)21، صفحة 2020بة و حصباية، (بورقالتنظيمي، كما هو موضح المعادلة التالية:

هي منبع السلوك ووقود الأداء، وتشير إلى مدى قوة الرغبة لدى الفرد للقيام بمهام العمل المحددة، والاندفاع الدافعية:-
الذاتي والفوري لأداء هذه المهام 

مثل القدرة على قيام بالعمل هي عبارة عن الخصائص الشخصية التي يستخدمها الفرد العامل في اداء عمله ،القدرات:-
كما هو مخطط له، القدرة على الاتصال لتحسين النتائج من خلال اكتساب اكبر قدر من المعلومات، القدرة على 
الاستيعاب والفهم الصحيح لما هو مطلوب للقيام بالعمل بالشكل الصحيح، وهذه القدرات لا تتغير عبر فترة زمنية قصيرة، 

رات من خلال عملية التدريب، التعلم، ويجب أن تكون هذه القدرات تتناسب مع الوظيفة التي يتم ويمكن بناء هذه القد
أداؤها.

م الدعم التنظيمي:- تم فيه المنظمة برعاية ورفاهية أعضائها من خلال معاملتهم بعدالة، ومساعد يشير إلى القدر الذي 
نى آخر فالدعم التنظيمي ينعكس في في صورة اهتمام القيم في حل ما يواجهونه من مشاكل، والإنصات لشكواهم. وبمع

م وبصحتهم النفسية وتبدو ايجابية المنظمة وفعاليتها  التنظيمية بالفرد العاملين، وتقديم المساعدات والمساهمات والعناية 
في استمرارية العناية والاهتمام، مما ينعكس في صورة إدراك الأفراد لهذا التأييد والدعم.

هو عملية معرفية أساسية خاصة بتنظيم المعلومات أو انه عملية استقبال المؤثرات الخارجية وتفسيرها من طرف دراك:الإ-
ا لا  الفرد لترجمتها إلى سلوك معين، لدا فان هذه العملية هي الأساس الذي تقوم عليه سائر العمليات الأخرى، وبدو

رة إلى أن الإدراك يختله بين الأفراد، لذا لا بد من تفهم قدرات الموظفين يستطيع الفرد أن يعي أو يتعلم، وتجدر الإشا
وأسلوب تنظيمها للمعلومات الواردة إليها.

)34، صفحة 2008(عكاشة، يتكون الأداء من مجموعة من العناصر أهمها: الفرع الثاني: عناصر أداء الموارد البشرية:
الات عرفة بمتطلبات الوظيفة:الم-1 وتشمل المعارف العامة، والمهارات الفنية، والمهنية والخلفية العامة عن الوظيفة وا

ا. المرتبطة 
وتتمثل في مدى ما يدركه الفرد عن عمله الذي يقوم به وما يمتلكه من رغبة ومهارات وبراعة وقدرة على نوعية العمل:-2

الوقـوع فـي الأخطاء.التنظيم وتنفيذ العمـل دون 

= الدافعية+ القدرة+ الدعم التنظيمي+ الإدراكاداء الموارد البشرية
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أي مقدار العمل الذي يستطيع الموظف إنجازه في الظروف العادية للعمل، ومقدار سرعة هذا كمية العمل المنجز:-3
الإنجاز.

ا المثابرة والوثوق:-4 وتشمل الجدية والتفاني في العمل وقدرة الموظف على تحمـل مسئولية العمل وإنجاز الأعمال في أوقا
حاجـة هـذا الموظـف للإرشاد والتوجيه من قبل المشرفين.المحدد، ومدى 

المطلب الثالث: أهمية أداء الموارد البشرية
ا وذلك على مستوى الفرد والمنظمة،  يمثل الأداء مكانة خاصة داخل أي منظمة كانت باعتباره الناتج النهائي لمحصلة جميع الأنشطة 

بقاء حيث يكون أداء العاملين أداء متميز أو من ثم يمكن القول بشكل عام أن اهتمام ذلك أن المنظمة تكون أكثر استقرار وأطول 
ا، وعلى ذلك يمكن القول بأن الأداء على أي مستـوى تنظيمي  ا بمستوى الأداء عادة ما يفوق اهتمام العاملين  إدارة المنظمة وقياد

ع الرؤسـاء و القادة أيضا، وترجع أهمية الأداء من وجهة نظر المنظمة إلى داخل المنظمـة وفي أي جزء منها يعد انعكاسا لقـدرات ودواف
ا في مراحلها المختلفة وهي مرحلة البقاء والاستمرارية، مرحلة الاستقرار، مرحلة السمعة والفخر، مرحلة التمييز :ارتباطه بدورة حيا

مراحل النمو والدخول في مرحلة أكثر تقدما إنما يتوقف على ثم مرحلة الريادة ومن ثمة فإن قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من
.)90، صفحة 2004(طلال، مستويات الأداء الخاصة بمواردها البشرية 

)150، صفحة 2018(لاقرو و بن جيمة، يلي: فيماالموارد البشريةأداءأهميةوتتبلور
فييساعدوبالتاليالمستقبل،فيأخرىوأعمالالحاضرالوقتفيعملهأداءعلىالفردلقدرةمقياسايعدالموارد البشريةأداءإن-

.والترقيةالنقلقراراتاتخاذ
.بأدائهالفرداهتماميزيدماوهذاالمورد البشري،بأداءالحوافزنظامارتباط-
مهددين دائمايكونونالمتدنيالأداءذويالعاملينأنحيثالعاملين،لدىالوظيفيبالاستقرارالمورد البشريأداء ارتباط-

معنبالاستغناء .خدما
يديرالذيالبشريبالعنصرمرتبطلأنهمنهاالحيالجزءوهوالخدماتتقديمأوالإنتاجلعملياتالرئيسيالمكونهوالأداء-

.الربحتحققوبذلكللمستهلكبيعهايتمماديةقيمةذاتمصنعةموادإلىلموارداويحولالعملية
التنمية خططنجاحفيالأداءأهميةإلىذلكتتعدىبلفقطالمنظمةمستوىعلىالمورد البشريأداءأهميةتتوقفلاكما-

.الدولةفيوالاجتماعيةالاقتصادية

لموارد البشريةالمبحث الثاني: أنواع و مؤثرات أداء ا
: أنواع اداء الموارد البشريةالأولالمطلب

المهاماداء:وهيأقسامثلاثةإلىالأداء)17، صفحة 2013(الساعدي، كما ورد في (Geher, 2004, p. 223)صنف
ابه. وأداءأوالمعاكسوالأداءالظرفيالأداءو مثلالمنظمةفيجوهريةعملياتانجازفيتسهمالتيالسلوكياتبهيقصدالمهاما

التيالسلوكياتكلالموقفيأوألظرفيالأداءيعنيحينفي.التابعينوإدارةالمخزونوجردوالبيعوالخدماتللبضائعالمباشرالإنتاج
من الثقافةكلتشكيلفيتسهمالسلوكياتوهذه،المنظمةفيالجوهريةالعملياتالجةومعتحويلفيمباشرغيربشكلتسهم



لإطار النظري لأداء الموارد البشريةاالفصل الأول                                                              

16

ابهأوالمعاكسالأداءأماالتنظيمي،والمناخ التأخرمثلليسالعملفيسلبيبسلوكيتميزإذالسابقينالنوعينعنيختلففهوا
والمهاجمة.الانتقاموروحوالعنفسوء الاستخدامووالعدوانرافالانحمثلسلوكياتيشملإنماوالغيابأوالعملمواعيدعند

(بورقبة و حصباية، :الآتيفيالنظرياتهذهأهمإبرازويمكنظهورها،منذكبيراتطوراالوظيفيالأداءنماذجنظرياتكما شهدت
)22-21، الصفحات 2020

:السياقيالأداءو المهمةأداء1-
بمجموعةالفردوفاءمدىإلىتشيرالتيوالسلوكياتالأنشطةعنتعبرالتيللأبعادتلخيصاالمهمةأداءنماذجتعدالمهمة:أداء-أ

الكفاءة؛الإتقان؛الأداء؛كميةفيوالمتمثلةللقدرةالتقليديةالأبعادالنموذجهذابوظيفته. ويحويمباشرةالمتصلةالمهاممنمحددة
أما السلعي؛القطاعفيالفردبأداءتنبئهافيأكبرفعاليةذاتالسابقةالأبعادأنإلىالبعضأشارللإنجاز. وقدالمحددالوقت

االخدميةالمنظمات أخرى (أبعادعلىالتعرفإلىالأداءبمؤشراتالمهتمةالدراساتسعتلذاكاملبشكلالفردأداءتحتويفإ
فيالأبعادهدهأهمتتمثلالخدميالنشاطذاتالمنظماتفيالفردبأداءتنبؤاأكثرتكونالتقليدية)القدرةأبعادإلىبالإضافة

.بالوظيفةالمرتبطةوالقراراتالأحكامإصدارحسنالوظيفة؛أداءفيوالابتكارالإبداعالوظيفي؛الالتزامالوظيفة؛جوانببكلالإلمام
تقيسوإنمابالأداءاتصالها مباشرةلعدموذلكالدورخارجالأداءبأنماطالسياقيالأداءأنماطالبعضيسميالسياقي:الأداء-ب

وبشكلالعملسياقفي-العاملون فيهايسهمالتيالدرجةإلىالأبحاثأشارتمحددة. وقدبمهامترتبطلاالتيالأداءجوانب
موعةمجموعتينإلىالسياقيالأداءالدراساتبعضنظيمية، وتصنفالتالفعاليةتعظيم وزيادةفي-مباشرغير عدداالأولىتضم ا
ا تعزيزفيالأبعادمن تضم التنظيمية) بينماالأهدافتأييدللمنظمة؛الانتماء-التطوع-الشاقالمحددة (العملأداء المهامشأ

موعة الآخرين).مساعدة-(التعاونفرادالأبينالتفاعلتيسرالتيالأبعادمنعدداالثانيةا
:المتكيفوالأداءالسلبيالأداء2-

فيالرغبةسلوكويعدالوظيفية؛لمهامهالفردأداءفيوظيفياختلالعنهاينتجالتيالسلوكياتتلكإلىيشيرالسلبي: الأداء-أ
المهام الوظيفيةعنانتباههصرففيالسلوكهذامنردالفيبدأحيثالسلبي؛بالأداءتنبؤاالسلوكياتأكثرالعملوتركالانسحاب

، وانخفاضأدائهفيالإتقانوغيابعذر؛بدونالعملعنالتغيبفيالفرديبدأعندهاوظيفته؛عنبنفسهوالنأيإليهالموكلة
.الإنتاجية

الابتكاراتعنالناجمالعملاتمتطلبفيالسريعالتغيرظلفيحضوراأكثرالمتكيفالأداءأصبحالمتكيف:الأداء-ب
الوضعمعوالتكيفالسريعالتعلمعلىالفردقدرةيستلزمالذيالمنظمة؛حجمتقليصالهيكلة؛إعادةالاندماج؛التكنولوجية؛

مدىنعيعبرالذيالسلوكذلك"إلىالمتكيفالأداءويشيرالمستحدثة.والمهامالوظائفعلىالمنافسةعلىقادراليكونالجديد
آخر.إلىحالمنالمستمروالانتقالالبيئةفيالتغيرمتطلباتلمقابلةوذلكسلوكهتغييرعلىوقدرتهالفردكفاءة

اداء الموارد البشرية والتحديات العالميةمؤشرات:المطلب الثاني
مالوظيفيالأداءسينلتحاعتمادهايمكنالتيالمؤشراتبعضوهناكاداء الموارد البشريةالفرع الأول: مؤشرات  (عطية، الذي جاء 

كمايلي:)262، صفحة 2017(بلايلية، كما ورد في )323، صفحة 2012
.مسبقاالمحددةالمخرجاتءاإز الفعليةالمخرجاتتعظيمخلالمنالمخططةالأهدافتحقيقعلىالقدرةتعني:الفعالية
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.والمالالجهدالوقت،منممكنةتكاليفبأقلالمسطرةالأهدافتحقيقإلىتشير:الكفاءة
.)المستخدمةالمواردواستغلالالفعليالأداءعنالمتحققةالنتائجبينالعلاقة(المدخلاتإلىالمخرجاتنسبةعنتعبر:الإنتاجية

.العملاءرضاوكسببكميته،مقارنةالإنتاجنوعيةتحسينأجلمنالمبذولالعملةطبيعتترجمج:النتائجودة
اداء الموارد البشرية والتحديات العالميةالفرع الثاني: 

،أدتالجماعيوالعملالمحيطةبالبيئةوالاهتمامالمعلوماتونظمالتقنيالتطورفيالمتمثلةالعالميةالتحدياتمنالعديدظهورإن
والجودة والتحسينالإنتاجيةوزيادةالبشريةالمواردبتنميةالاهتماموزيادةالمتميزالأداءعلىقادرةإداريةمهاراتإلىالحاجةزيادةإلى

المعاصرة العالميةالتحدياتفي مواجهةتساعدهاالتيالعناصربعضالاعتبارفيالأخذمنالمنظمةعلىلابدلذلك،للأداءالمستمر
)63، صفحة 2013(الشريف، مايلي: العناصرهذهمن

المستمر:التحسين-1
خدماتمنالمستفيدينوجمهوربالمنظمةالعاملينجميعمسئوليةهيوإنمافقط،المديرعاتقعلىتقعلاالتحسينمسئوليةإن

كافةتطويريتطلبالمستمرالتحسينأنكما،وتحدياتمستجداتمنبالمنظمةيحيطمافهمهمخلالمنوذلكالمنظمة
تحقيقفيتساعدالتيالمقوماتمنمجموعةوهناك. المتغيراتمعتعاملهافيالمنظمةقدرةوزيادةفي المنظمة،الأداءوأساليبالأنظمة
المستمر منها:التطور
.المستمروالتحسينستقرارالالتحقيقوذلكللمنظمةالثابتةالأساسيةالقيمتعزيز-
.ومتابعتهمتحفيزهممعالمشكلاتوحلالقراراتاتخاذعمليةفيالعامليناشتراك-
.بالمنظمةالعملإستراتيجيةمنحيوياً مكوناً التحسينيكونأن-
.المستمروالتحسينالتطويرإلىتدفعهموالعاملينالقادةلدىايجابيةاتجاهاتبناء-
.الأداءفيسينالتحأهدافتحديد-
.المستمرتحقيق التحسينفييساهمللعاملينالمستمرالتدريبلأنوذلكالعاملينلكافةتدريبيةبرامجتصميم-
.تحقيق المطلوبدونتحولالتيالمشكلاتعلىوالتغلب،الأداءفيتحصلتحسيناتأيتسجيل-
.والتطويرحسينبالتالخاصةوالمستفيدينالعاملينلآراءالمستمرةالمتابعة-
.والبشريةالماديةالمنظمةمواردلجميعالأمثلالاستخدام-

اوتطوير خططهاتحسينمنعليهالابدالمتميزالأداءتضمنلكيالمنظمةفإنسبقماعلىوبناء اوسياسا بصورةوإجراءا
.مستمرة

الوقتاستثمار.٢
وتنظيم،الأعمالتنفيذفيالمعاصرةالتقنيةاستخدامطريقعنوذلكواستثمارهقتالو وإدارةالأداءتحسينبينوثيقاً ارتباطاً يوجد

اوتحديدالروتينيةالأعمال إلىالباحثينأحدويشير.الهادفةالاجتماعاتوعقدالرؤساءمنواضحةقراراتعلى،والحصولإجراءا
الالتزامضعفأوالثابتةوالقيموالأهدافالإستراتيجيةالرؤيةغيابهوالمنظمةومواردالمديرينأوقاتضياعأسبابأكبرمنأن
المنظمالتفويضوغيابالأعمال،وتنظيموالمسئولياتالمهامتوزيعوغيابالسليمالتخطيطغيابذلكإلىويضافا
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.واستثمارهالوقتإدارةبكيفيةالمعرفةوعدمالأداء،مستوىوتدنيوالمسئوليات،للسلطات
البدءفيأيضاويساعدالوقت،مضيعاتمنالتخلصفييساعداستثمارهأنحيثالفعالة،للإدارةتجسيدهوالوقتتثماراسإن
بحكمه.الوقتاستخداميجبلذلكللمساعدين،الأعمالبعضوتفويضالأولوية،حسبانجازهاالمطلوبالأعمالفي

الموارد البشرية: العوامل المؤثرة في مستويات اداءالثالثالمطلب 
هي العوامل التي تؤثر مباشرة على أداء الموارد البشرية ويقيم على أساسها الفرد، مثل كمية الإنتاج، نوعية الخدمة المقدمة للعملاء، 

ل سلوك المعرفة الجيدة للعمليات، الاستعداد للتطور والكفاءة. ويرتكز تقييم الأداء الفعال على العوامل التي يمكن ملاحظتها، مث
العاملين أثناء العمل، والنتائج التي يحققوها، وقد تكون عوامل الشخصية عناصر مهمة و أساسية في مدى فعالية أداء العامل، خاصة 
فيما يتعلق بالتفاعل مع الآخرين و لكن يجب تقييم هذه العوامل بشكل سليم، و ذلك بسبب صعوبة تقييمها موضوعيا، و يمكن 

النقاط التالية:عرض هذه العوامل في
على الرغم من أن الشخصية تعتبر عنصرا أساسيا للنجاح في أداء العمل، إلا أنه من الصعوبة تقييم العوامل الشخصية:-1

عوامل الشخصية للأسباب التالية:
م.غموض العبارات التي تصف الشخصية، مما يؤدي إلى تقييم غير موضوعي و غير صادق حسب فهم القائم بعملية التقيي-
ليس هناك اتفاق عام على عوامل الشخصية التي تؤثر في أداء الفرد.-
، 2001(ثابت، تفتقد معظم تقييمات الشخصية المحددات السلوكية التي تساعد الفرد على تغيير و تحسين أدائه بنجاح. -

)86صفحة 
ا في الغالب الهدف الأول للتقييم و من السهل في معظم النتائج في العادة هي المحعوامل النتائج:-2 صلة النهائية للأداء، كما أ

الأحيان قياس النتائج، و قد تكون النتائج أرقاما مختصرة مثل وحدات الإنتاج أو المبيعات الإجمالية، أو الدخل الإجمالي. وقد 
سلعيا، استخدام الحكم الشخصي لتقييم النتائج، يتطلب في بعض الوظائف خاصة تلك التي تقدم خدمات و ليس إنتاجا 

)14، صفحة 2006(عيشي، التكلفة، الوقت المحدد للإنجاز)والتي يتم تقييمها من خلال العوامل الآتية: (الكمية، الجودة،
ا سهلة ويمكن تقييمها، وبالإضافة بالرغم أنه لا يمكن قياس عوامل السلوك بموضوعية مثل عوامل السلوك:-3 النتائج، إلا أ

إلى وضع النتائج في الإطار الملائم لها، و يساعد تقييم عوامل السلوك في تخطيط التطوير المهني للعمل، و يشمل كذلك 
رض أمثلة كلا من التخطيط لتحسين الأداء في عمل الفرد الحالي و التخطيط للتقدم المستقبلي في العمل. و فيما يلي نع

التخطيط،تحديد الأولويات، التنظيم، التفويض، اتخاذ القرارات، الاتصالات لعدد من عوامل السلوك التي يتم تقييمها: 
الشفوية، الاتصالات الكتابية....................الخ.

الرغم من أن بعض هذه العوامل كما أن هناك بعض العوامل خارج نطاق سيطرة الفرد والتي يمكن أن تؤثر على مـستوى أدائـه، وب
ا حقيقة وموجودة بالفعل، والشكل التالي يوضح العوامل البيئية التي تعُدل  ا يجب أن تؤخذ في الاعتبـار لأ قد تؤخذ كأعذار، إلا أ

)211، صفحة 2001(راوية، وتؤثر علـى أداء الموارد البشرية
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): يوضح العوامل البيئية المؤثرة على أداء الموارد البشرية02الشكل رقم(

)212، صفحة 2001(راوية، المصدر:

الظروف المادية-
الإضـاءة-
الضوضاء-
ترتيب الآلات-
درجة الحرارة-
الدوريات-
التعليم-
الإشراف-
السياسات-
ميالتصميم التنظي-
التدريب-

الجھد-
القدرات-
الاتجاه-

أداء الموارد 
البشریة
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المبحث الثالث: تقييم أداء الموارد البشرية
ة المتطورة، وذلك باعتبارها الوسيلة المثلى لتحقيق العدالة المهنية والوظيفية مهمة ضرورية في الإدارة الحديثالموارد البشرية يعد تقييم أداء 

بين العاملين ولرفع كفاءة الجهاز الإداري، خاصة وأن تقييم الأداء الذي تدعو له النظريات الحديثة ليس غاية في حد ذاته، بل هو 
.وسيلة لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب

وم وأهمية تقييم اداء الموارد البشرية: مفهالأولالمطلب
الفرع الأول: مفهوم تقييم أداء الموارد البشرية

وجودة العمل المقدم من طرفه. يعبر مفهوم تقييم الأداء على المستوى الذي يحققه الفرد العامل عند قيامه بعمله من حيث كمية و
هود الذي يبذله كل عامل في المؤسسة .)80، صفحة 2004(حمداوي، و الأداء هو ا

كما يعرف تقييم الأداء على أنه" عملية تقديرية لأداء كل فرد من العاملين خلال فترة زمنية معينة لتقدير مستوى ونوعية أدائه"، 
العمل و بأسلوب بإستراتيجيةإذا كانت مرتبطة وتعتبر وظيفة منظمة ومستمرة و ضرورية لتسيير الموارد البشرية، لتحقيق فعالية أكبر 

.)123، صفحة 2004(حمداوي، تسيير المؤسسة 
تقييم الأداء هو الصفة النظامية أو الرسمية التي تعبر عن مكامن قوى ومكامن ضعف المساهمات، التي يعطيها الأفراد للوظائف التي 

يعطيها الفرد لمؤسسته خلال . وعرفه فيشر ورفقائه على أنه العملية التي يتم بواسطتها تحديد المساهمات التياوالقيامكلفوا بإنجازها 
.)378، صفحة 2007(برنوطي، فترة زمنية محددة

ا العملية التي يتم بوا سطتها تحديد المساهمات التي يعطيها الفرد لمؤسسته خلال فترة زمنية إذ عرفه "فيشر" عملية تقييم الأداء على أ
، ويمكن تعريفه على انه وسيلة تمكن الإدارة من إصدار حكم موضوعي عن قدرة الموظف )360، صفحة 2002(بـلوط، محددة 

سلوكه و تصرفاته في أثناء العمل، و من مدى التحسن الذي طرأ على في أداء واجبات ومسؤوليات وظيفته، والتحقق كذلك من 
أسلوب أدائه لواجبات ومسؤوليات وظيفته. و أخيرا، التحقق من قدراته على تحمل واجبات و مسؤوليات إضافية، و ذلك بما 

)332-331، الصفحات 2010(أبوشيخة، فعالية المنظمة في الحاضر، واستمرار بقائها و فعاليتها في المستقبل أيضا. يضمن
ويذهب البعض الآخر إلى تعريفه كما يلي:" نظام رسمي لقياس وتقييم التأثير في خصائص الفرد الأدائية والسلوكية ومحاولة التعرف 

تمع"  المستقبل لإفادة الفرد والمنظمة على احتمالية تكرار نفس الأداء والسلوك في  )199، صفحة 2005(الهيتي، وا
من التعاريف السابقة نستنتج أن عملية تقييم أداء العاملين تستهدف الإجابة على الأسئلة التالية:و 

ما هو مستوى أداء الفرد وسلوكه في العمل ؟ -
ذا الشكل يعتبر نقطة قوة أم - ضعف له ؟ هل أداء الفرد 
هل يحتمل تكرار نفس الأداء والسلوك في المستقبل ؟ -
ما هي انعكاسات ذلك السلوك والأداء على فعالية المنظمة؟-

:الفرع الثاني:أهمية تقييم أداء المورد البشري
:تتجلى أهمية تقيم الأداء في تحقيق النقاط الآتية
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أسس نجاحه يساهم بشكل كبير في تحديد مدى الحاجة المستقبلية للموارد في المنظمة تخطيط الموارد البشرية: إن فاعلية التقييم و-
ا الفعلية للقوى البشرية و ربط ذلك بتحديد السياسات التنظيمية بدءا باستقطاب الموارد البشرية الكفاءة و اختيارها و  و حاجا

تعبئتها و تدريبها و تطويرها و استثمارها بكل فاعلية.
لأداء وتطويره: إن عملية التقييم تساهم بشكل فعال في تحسين الأداء و تطوره إذ أن عملية التقييم تساعد الإدارة العليا تحسن ا-

في المنظمة على معرفة و تحديد نقاط القوة و الضعف لدى الأفراد العاملين لديها بعدها تسعى لممارسة سبل التطور المناسبة في 
الات التي يشعرون بالضع )152، صفحة 2008(محمود، ف فيها و هو ما يؤدي إلى تطورها و تحسينها. ا

اكتشاف الاحتياجات التدريبية و تحديدها: إن تقيم الأداء يعتبر من العوامل الأساسية في الكشف عن الحاجات التدريبية و -
تحسين و تطور أداء العاملين في المنظمة.تحديد البرنامج التدريبية التي يتطلبها 

وضع نظام عادل للمرتبات و الحوافز و المكافآت: إذ أن قياس الأداء يساهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للعاملين ففي -
اقتراح نظام حوافز يعتمد ضوء المعلومات التي يتم الحصول عليها من تقييم الأداء يمكن زيادة رواتب العاملين أو إنقاصها كما يمكن

)73، صفحة 2014(بوقطف، .على الجهد الفعلي المبذول من قبلهم
م العلمية - إنجاز عملية النقل و الترقية: يكشف تقييم الأداء عن قدرات العاملين و بالتالي ترقيتهم إلى وظائف تتناسب مع كفاءا

م وقابليتهم في الأداء كما يساعد في نقل و وضع كل فرد في الوظيفة التي تتناسب مع قدراته. و تنسجم مع قدرا
معرفة معوقات و مشاكل العمل: يساهم تقييم أداء العاملين بتوفير الفرص المناسبة لمعرفة الإدارة العليا بمكامن الخلل و الضعف -

التعليمات المطبقة في العمل ومعرفة الضعف في المعدات و الأجهزة و الآلات و في اللوائح و السياسات و البرامج و الإجراءات و 
بالتالي تمكن المؤسسة من إجراء التحسينات و التغيرات المطلوبة و التي يمكن أن تكون رافدا فعال في تحقيق انجاز العاملين بفاعليـة و

كفاءة عليا.
ء في تحديد مدى فاعلية المشرفين و المديرين في تنمية وتطور أعضاء الفريق الذي تقييم المشرفين و المديرين: يساعد تقييم الأدا-

)37، صفحة 2008(عكاشة، .يعمل تحت إشرافهم و توجيههم
(حمداوي، :والفرد كما يليكما يمكن توضيح أهمية عملية تقييم الأداء بناءا على ما ذكر على ثلاثة مستويات هي المنظمة، المدير

)173، صفحة 2004

إيجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي يبعد احتمال تعدد شكاوي العاملين اتجاه على مستوى المنظمة: . 1
م بما يساالمنظمة  م وإمكانيا .عدهم على التقدم والتطورورفع مستوى أداء العاملين واستثمار قدرا تقييم برامج -

.وسياسات إدارة الموارد البشرية كون نتائج العملية يمكن أن تستخدم كمؤشرات للحكم على دقة هذه السياسة –
مساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معيارية دقيقة

ى أدائه لا تعتبر عملية سهلة وإنما تعتبر إن مواجهة المدير أو المشرف للفرد العامل للحكم عل:على مستوى المدراء. 2
م الإبداعية للوصول  م الفكرية وتعزيز قدرا م و إمكانيا عملية تتميز بطابع التحدي الذي يدفع المدراء إلى تنمية مهارا

ليهم للتعرف إلى تقويم سليم وموضوعي لأداء تابعيهم، وهذا ما يدفع باتجاه تطوير العلاقات الجيدة مع العاملين والتقرب إ
م على مشاكلهم وصعوبا
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فزيادة شعور العاملين بالعدالة وبأن جميع جهودهم تؤخذ بعين الاعتبار من قبل المؤسسة يجعلهم على مستوى الفرد:. 3
أكثر شعورا بالمسؤولية، ويدفعهم إلى العمل بجدية واجتهاد وإخلاص ليترقبوا فوزهم باحترام وتقدير رؤسائهم معنويا 

.م مادياومكافأ

: معايير وأسس تقييم الأداء ب الثانيالمطل
عليه،للحكمبهوبالتالي يقارنالفردإليهينسبالذيالأداء الأساسبمعاييريقصدالفرع الأول: معايير تقييم اداء الموارد البشرية:

ا حيثالأداء،تقييمعمليةلنجاحضروريرأمالمعاييرهذهتحديدوأنومرضيًا،جيدًاالأداءفيهايعتبرالمستويات التيهيأو أ
بعينأن تؤخذينبغيالتيالأمورإلىالمديرينوتوجيهالمنظمة،أهدافتحقيقبخصوصمنهممطلوببماالعاملينتعريففيتساعد
للمنظمة وإخلاصهمللعملأدائهمدرجةرفععلىيساعدممابمشاركة العمالالمعاييرهذهأن تصاغولابدالأداء،لتطويرالاعتبار
عاملين إلا أنه يمكن تصنيفها إلىالعديد من المعايير التي يتم على أساسها تقييم أداء الوهناك. )204، صفحة 2005(الهيتي، 

معيارين أساسيين هما:
مل بإنتاجه خلال فترة معنية و جودة ودرجة معرفته بتفاصيل و تشمل حجم الإنتاج الذي قام العامعايير موضوعية أو كمية: -1

.العمل وإجراءاته
وهي التي تعكس الصفات الشخصية لعامل و منها التعاون مع الزملاء، المبادأة، المعرفة بالعمل و الحرص على معايير سلوكية:-2

الفعلية المبذولة في الأداء من ساعات العمل الرسمية، الأدوات المستخدمة في العمل، المحافظة على مواعيد العمل، عدد الساعات
وبذلك يمكن تحديد خصائص المعايير فيما يلي:.السلوك الشخصي للعامل داخل المؤسسة و معاملاته مع الزملاء

سهولة الاستخدام و الفهم و الوضوح من جانب الرؤساء و المرؤوسين.-
داء والبعد عن أي مؤثرات غير موضوعية.الصدق فلا بد أن يحتوي المقياس على عوامل الأ-
الثبات بمعنى يجب أن يكون المقياس يتمتع بالثبات في حالة ثبات أداء العامل نفسه.-
تغيير حساسية المقياس لأي تغيرات في أداء الفرد.-

ومقارنتها بالأداء الفعلي صحة وسلامة تقييم الأداء و إجراءاته التي تشير إلى ضرورة ارتكاز التقييم على معدلات أداء محددة، 
للعامل، ويتطلب ذلك أن يتم التوصيل إلى معايير أداء موضوعية ومحددة لتجنب إدخال أحكام شخصية وما يرافقها من تحيز، ولكي 

:يتوفر عنصر الصحة والسلامة في تقييم أداء العاملين فيجب أن تتوافر العوامل التالية

وصف مكتوب لكل وظيفة.-
أداء محددة يمكن الرجوع إليها.وجود مستويات -
التأني واختبار الشخص الذي يقوم بعملية تقييم أداء العاملين، من أجل ترسيخ الموضوعية، والابتعاد عن التحيز و المحاباة -

في هذه العملية. 
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المهمة منها: عض الشروطلذلك فإنه لا بد من استخدام معايير متعددة لتقييم أداء العاملين، على أن تتوفر في هذه المعايير ب
)142-143، الصفحات 2006(عباس، 

يقصد به إمكانيته في تقييم و تحديد مكونات الأداء الوظيفي التي تساهم في فاعلية الأداء، فمعايير الأداء الصادقة هي الصدق:-أ
و قد تكون المعايير المستخدمة مشوهة عندما لا يتم الأخذ بعين الاعتبار المتغيرات تلك المعايير التي تخلو من القصور والتشويه،

عوامل البيئية المؤثرة في الأداء. فعند وضع معيار واحد لأداء رجال البيع في مناطق بيعيه متباينة في القوة الشرائية والكثافة السكانية و 
ا لهذه العوامل الموضوعية.ديموغرافية أخرى تؤثر على حجم المبيعات، فإن هذا المعيار يكون مشوها لعدم مراعا

يقصد به الاستقرار و التوافق في النتائج التي يتم الحصول عليها عند تقييم الأداء في أوقات مختلفة أو من قبل أشخاص الثبات:-ب
متباينين، أي أن النتائج تكون متقاربة من وقت لآخر و من شخص لآخر.

مكانية المقياس على تمييز الجهود و الأداء بشكل واضح يوفر لمتخذي القرار فرصة في إصدار القرارات الخاصة بالتحفيز إالتمييز:-ج
أو التدريب و التطوير.

المعيار المقبول هو المعيار الذي يشير إلى العدالة ويعكس الأداء الفعلي للأفراد، و من الممكن القول بأنه يتم تحديد القبول:-د
عيار، أما وفق السلوكيات التي يمارسها الأفراد أو على النتائج المنجزة من قبلهم فالمعيار الذي يتم وضعه على أساس السلوكيات الم

ي يحدد الممارسات السلوكيات المحددة للأداء سواء السلبية منها و الإيجابية. أما المعيار الذي يبنى على أساس النتائج فهو المعيار الذ
ئج والأهداف الكمية بشكل أساس و مثال على ذلك عدد الوحدات المنتجة أو المباعة.يقيس النتا

الفرع الثاني: أسس عملية تقييم اداء الموارد البشرية:
، صفحة 2010(أبوشيخة، يمكن تحديد المبادئ الأساسية التي ينبغي أن يقوم عليها النظام الفعال لتقييم أداء العاملين فيما يلي: 

207(
تتضمن الخطوة الأولى في تصميم نظام تقييم الأداء تحديد أغراض التقييم، وإبلاغ ذلك لجميع تحديد الغرض من التقييم:-1

العاملين و المديرين ليعرفوا الغرض الذي من أجله يتم تقييم الأداء، فالتحديد الواضح لأهداف التقييم يعزز من اهتمام 
ديرين و يزيد من دوافعهم لإجراء تقييم فعال.الم

يجب تحديد جوانب عمل العامل التي ينبغي تقييمها، و يتضمن ذلك تحديد أبعاد أو عوامل تحديد ما ينبغي تقييمه: -2
أداء محددة يتم تقييم العامل على أساسها، و العوامل التي يتم تقييم العامل على أساسها تكون متعلقة إما بالصفات 

شخصية للعامل أو بسلوك عمله أو بنتائج عمله و يتم تقييم أداء العامل بناءا على هذه العوامل، و يفضل أن يتم تحديد ال
هذه العوامل من خلال إجراء عملية تحليل للوظائف.

يتم يجب أن يتم تقييم العامل بصورة دورية و منتظمة وبالتالي فلا بد من تحديد متىتحديد موعد التقييم و فترته:-3
و ينبغي أن تكون المدة الزمنية التي يعد عنها تقرير التقييم مناسبة فلا .التقييم، و عدد مرات التقييم خلال فترة معينة

تكون قصيرة أو طويلة، فالفترات القصيرة لا تكون كافية للحكم على مستوى أداء العامل، و الفترات الطويلة قد تؤدي 
كلات و ترك العامل لفترة طويلة دون تقديم تغذية مرتدة عن أدائه تعنيه في التغلب على إلى تراكم الأخطاء وتفاقم المش
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ومدة التقييم المناسبة تكون في الغالب سنوية و هذا ما هو متبع في معظم المؤسسات العامة، .نواحي القصور في أدائه
اية السنة الميلادية أي في بداية  .شهر ديسمبرحيث يتم إجراء التقييم سنويا و في 

تقييم أداء العاملين يعتمد على الحكم الشخصي و بذلك فمن الممكن أن يكون هناك إتاحة الفرصة للعامل للتظلم:-4
احتمالات لوجود أخطاء في التقييم، و لذلك فمن العدالة إتاحة الفرصة للعامل للتظلم من قرار تقييمه، مما يسهم في 

زمة للعاملين من احتمال تعسف الرؤساء، و يعزز ثقة العاملين بنظام التقييم و بالتالي موضوعية التقييم، و يوفر الحماية اللا
لا بد السماح للعامل بالاطلاع عليها.

يجب أن يكون هناك ربط واضح بين نتائج التقييم و القرارات الخاصة بالعاملين، فيجب أن تتم استخدام نتائج التقييم:-5
الاحتياجات التدريبية، وتحديد المكافآت و العلاوات، و الترقية، وإجراءات التأديب، و استخدام نتائج التقييم في تحديد
نقل العاملين أو الاستغناء عنهم.

يجب أن يكون لدى الإدارة العليا وعي وإدراك تام لأهمية التقييم و قيام الإدارة العليا بتهيئة الأسباب دعم الإدارة العليا:-6
.قييم، و الاستعداد لحشد الموارد المتاحة والإمكانيات اللازمة، و مواجهة عقبات عملية التقييم التي تكفل نجاح عملية الت

:مراحل ومسؤولية تقييم اداء الموارد البشريةالمطلب الثالث
الفرع الأول: مراحل تقييم اداء الموارد البشرية:

ذاتمنطقيةأُسسعلىومبنيًاسليمًا،تخطيطاًتنفيذهاعلىالقائمينمنتتطلبومعقدة،صعبةعمليةالأداءتقييمعمليةتعتبر
التاليالشكلخلالمنالمراحلتلكعلىنتعرفأنيمكنوبالتاليالمنظمة،تنشدهاالتيالأهدافتحقيقبغيةمتسلسلةخطوات

.الوظيفيالأداءتقييمعمليةيوضحالذي
يالوظيفالأداءتقييمعمليةمراحل) يوضح03رقم(شكل

)206، صفحة 2005(الهيتي، المصدر:

وضع توقعات الأداء

مراقبة التقدم في الأداء

تقييم الأداء

التغذية العكسية من الأداء

اتخاذ القرارات الادارية 

ءوضع استراتجيات تطوير الادا
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وهي أول خطوات عملية تقييم اداء الموارد البشرية حيث يتم وضع توقعات الأداء بالاتفاق بين وضع توقعات الأداء: -1
ع تحقيقها. العاملين وإدارة المنظمة من خلال وصف المهام المطلوبة إلى جانب النتائج المتوق

حيث يتم توفير المعلومات عن كيفية انجاز العمل وإمكانية تنفيذه بشكل أفضل والتعرف مرحلة مراقبة التقدم في الأداء: -2
على الكيفية التي يعمل فيها المورد البشري استنادا إلى المعايير المعتمدة مسبقا.

رد البشرية ضمن إطار المنظمة ومعرفة كل مستويات أدائهم وبما يتم في هذه المرحلة تقييم الداء لجميع المواتقييم الأداء:-3
يمكن للإدارة من اتخاذ القرار السليم بمختلف الاتجاهات.

وهي معرفة المورد البشري لمستوى أدائه ومستوى العمل الذي يزاوله لأجل التمكن من التغذية العكسية من الأداء:-4
العمل ( المعايير المطلوبة) وهي ضرورية للمورد البشري للتعرف على كيفية اداء الوصول إلى درجة التقدم المطلوبة في اداء 

العمل في المستقبل بصورة مرضية. 
وهي مرحلة مهمة يتم خلالها اتخاذ قرارات إدارية متعددة مثل الترقية أو التحفيز أو النقل أو اتخاذ القرارات الإدارية:-5

.الفصل، ووضع خطط للتطوير من الأداء
يتم وضعبموجبهاحيثالأداءتقييممراحلمنالأخيرةالمرحلةلتمثيلالخطوةهذهتأتي:الأداءتطويرخططعوض-6

امنالتيالتطويريةالخطط المهاراتجميععلىالتعرفخلالمنالأداءتقييمعلىإيجابيوبشكلتنعكسأنشأ
.العاملالفرديحملهاالتيوالقيموالمعارفوالقابليةوالقدرات

الفرع الثاني: مسؤولية تقييم اداء الموارد البشرية:
الأكثروالتقليديالمدخلالمباشرالمشرفخلالمنالفردأداءعلىالحكموالتقديريعتبرللفرد:المباشرالرئيسأوالمشرف
علىالتعرفيمكنهمركزهخلالمنلمشرفةاومنهاالتهربيمكنولاالمديرمسؤولياتمنجزءفهيالعمليةهذهأنكمااستخداما
.عنهأفضلتقديروحكمإعطاءوالعملمتطلبات

علىيصعبالتيالمواقففيخاصةالأداءعنللمعلوماتالقيمةالمصادرأحدالموظفزملاءيمثلالزملاء: طريقعنالتقييم
متجددةالفرصلديهمتتوفركماالوظيفيةأداءن متطلباتعواسعةوخبراتلديهمتتوفرفالزملاءمرؤوسيهسلوكملاحظةالمشرف
.اليوميةالأنشطةفيالبعضبعضهمأداءلملاحظة
العامةالمصادرأحديمثلأنهإلاالأداءعنللمعلوماتوحيدكمصدرالذاتيالتقييماستخدامعدممنالرغمعلى:الذاتيالتقييم

مكماالخاصةمسلوكياعلىالحكميستطيعونالأفرادفإن علىيأخذأنهإلاومحدداتهالأداءعنالمعرفةنواحيكافةيمتلكونأ
.التقييمفيللمبالغةالميلالمصدرهذا

التعبيرفرصةلهمتتوفرحيثأداء المديرينعنللمعلوماتهامامصدراباعتبارهمالمرؤوسينإلىينظرالمرؤوسين:طريقعنالتقييم
مفيالرئيسكفاءةعن ...الصراعاتحلوالتعاونتشجيعوالفريقروحتنميةوالعملفيتوجيههموقياد

المشرفأنحيثالخصوصوجهعلىالخدمةمجالاتفيالعاملينأداءتقييمعندالمصدرهذاأهميةتبرزالعملاء:طريقعنالتقييم
سلوكملاحظةمنيتمكنالذيالوحيدالشخصالعميليعتبرناهوالموظفسلوكلملاحظةعادةالفرصلهمتتاحلاالزملاءو

)447، صفحة 2006(مرسي م.، الأداء.بشأنللمعلوماتمصدرأفضليعتبرثمةومنأداءهعلىالحكموالموظف
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في كل من  الفكر العربي والغربي ، كما تم تناوله تم في هذا الفصل استعراض وتحليل مفهوم أداء الموارد البشرية :خلاصة
كمصطلح إداري من خلال مقاربات تعريفية جاءت في أدبيات إدارة الأعمال، الأمر الذي أدى إلى محاولة بناء إطــار متكامــل 

بشرية كان في غــاية الصعوبة، بل لا لطبيعـــة مفهوم أداء الموارد البشرية، رغم أن البحــث عن تعريف دقيــق ومضبـــوط لأداء الموارد ال
يفي بالغرض لأن حقيقة أداء الموارد البشرية تفرض النظر إليه من زوايــا متعـددة، ولأجل ذلك تم طــرح العديد من التعاريف التي 

طلاقــا من كونه مفهوم قدمت له وتم التوصل من خلالها إلى نتيجة جوهــرية، وهي أن موضوع أداء الموارد البشرية يجب النظر إليه ان
. كما تم من خلال هذا الفصل محاولةــ بناء إطار متكامل لأداء الموارد البشرية من خــلال تحليل مفهومه، قابل للتطويرإستراتيجي

ياس مستوى وكذا عملية تقييمه التي تعتبر الوسيلة الوحيدة لتقدير وقأنواعه واهم العوامل المؤثرة عليه،،أهميته، محدداته وعناصره
أداء الموارد البشرية. 



النظري الإطارالفصل الثاني: 
لروحانية مكان العمل.
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تمهيد
مكانفيالروحانيةأصبحتوالوفاء، ومع حداثة العلم والعالموالسلامالسعادةلتحقيقالداخليةرفاهيتناتطويرهيالروحانية

ا تساعدلأداءمعززاً عنصراً وتعتبرمنظمةلكلةأساسيضرورةالعمل يتجاوز، معنىالعملفيمعنىإيجادعلىالموظف ، لأ
والتواصل،،التعاطفالعمل مثل: مكانسياقفيتبنيهايتمالتيالرئيسيةالروحيةالقيمكما تتضمن.الاقتصاديةالمكاسب
والصدق، والأصالة، ..............والنزاهة،

اوأهميتهامفهومهاحيثمنالمنظمة،فيالعملمكانروحانيةلمتغيرالنظريالإطارالفصل لتوضيحهذاخصصناولقد ومنظورا
بالجماعة،الإحساسالهادف،في العملالمتمثلةإلى الفرق بينها وبين الدين وأبعادهاالتطرقثمومنالأخرىالمفاهيممعوعلاقتها
وفي الأخير علاقتها بأداء الموارد البشرية..المنظمةوقيملفرداقيمبينالملائمة
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ماهية روحانية مكان العملالمبحث الأول: 
قدرتهزيادةبسببالمعاصرةالمنظماتفيمنهالاستفادةإلىوسعواالباحثينمنالعديداهتمامالعملمكانروحانيةمتغيرأثارلقد
اعلىالعملمكانروحانيةإلىوينظرالتحديات،جلمواجهة على وتوثيقفيهايعملالتيبالمنظمةالفردعلاقةتميزنفسيةحالةأ

سلوكياتعنالابتعادمعالسمحاء،والإنسانيةالتنظيميةالجهودتوحيدإلىتسعىالتيوالتنظيميةالقيم الاجتماعيةمنمجموعة
من. ووفعاليةكفاءةبكلالمناسبالوقتفيالأهدافإلىالوصولأجلمنالآخرينمشاعرةومراعاالنفسيوالتدميرالعنف

تجنبًاوالمصطلحاتالمفاهيموتحديدالمستخدمةوالتعبيراتالألفاظتعريفعلىنصطلحأنعلميموضوعأيدراسةقبلالمألوف
مكانفيالروحانيةمفهومحيث يعد.اليسيربالأمريكنلماهامعنتفسيرعلىوالاتفاقالروحانيةتعريفأنإلاوالغموض،للخلط
منوأعتبروعلمي،أكاديميوجدلنقاشمحلوأصبحالأخيرة،السنواتخلالاالاهتمامتعززالتيالمعاصرةالمفاهيممنالعمل

لات.بارز على منظمات الأعمال في أثرمنالمفهوملهذالماالفهم،وصعبةالمعقدةالمواضيع مختلف ا
الجذور اللاهوتية لروحانية مكان العمل وأسباب الاهتمام بها: المطلب الأول

إرجاعالماضي، ويمكنالقرنمنوالستينياتالخمسينياتفيشعبيةالدينيةوالدراساتاللاهوتفيكظاهرةالروحانياتاكتسبت
الذيللاهتمام بالروحانيةالثانيةالموجةخلال(Fourie, 2014, p. 4)الثمانينيات. أواخرإلىللعملالروحيالبعداكتشاف

البحثمصدركانتالروحانيةأنمنالرغمعلىالماضي، القرنتسعينياتبدايةمنذ.الذاتتحسيننحوالحركةمعتجاء
الأعمالأدبفييظهرلمالعملمكانفيالروحانيةموضوعأنإلا،أفلاطونزمنمنذالأكاديميةفيوالميتافيزيقيالأنطولوجي

تحديداً. الإنسانيالنفسعلمصعودمع(Crossman J. , 2015, p. 368)التسعينيات حتىوالإدارة
علىالاثنانأثنى.العمل والصلاةتكاملعلىمشدداً ،الرهبانيةللحياةقواعدهبنديكتوسالقديسكتبالسادس عشر،القرنفي

القديسحسبلحياةاايعيشو وان للجسدوفرا الانضباطكلاهمالأنالصلاةمثللبينديكتمقدساً العملوكانالبعضبعضهما
(Hoffman 2007: 201).للتأملووقتاً للاستماعووقتاً للعملوقتاً بنديكتوس

إلىالسعيالناسجميععلىيجبأنهادعىحيث .العادياليوميالعملقداسةعلىالتأكيدلوثررتنماأعاد،الإصلاحأثناء
الناسيستخدمأنالمتوقعمنكانالصناعيةالثورةخلالو .بأمانةالعملنظامخلالمنالقداسةإلىللوصولعملهمفيالكمال
,Charoensukmongkol, Jose). المكتببابعنداعهموإبدوفضولهموعواطفهم وحذرهممشاعرهمتركأي، التقسيم

& Ruth, 2015, p. 39) الناسيعدلمو .والعملالإيمانتكاملإلىالسعيإلىالحداثةبعدماعصرفجرأدى، حيث
مإحضارإلىالناسسعىفقد،البابعندأرواحهمبإيقافيكتفون . لأنكليبشكلوروحهموعقلهموجسدهمبالكاملذوا

والشعورالمعنىتجربةتسهيلهومنهوالغرضالروحي العملمكانأساسهوالإنسانيةللروحالأوجهمتعددالجانبذاالاعتراف
.(Schutte, 2016, p. 4)فيهيعملونالذيالنموذجضمنالوجوديةأسئلتهمعلىالإجابةمنالناسيتمكنحتى

مناورات إدارية غير فعالة بسبب نقص الموثوقية. كل الأخلاقية التي التزمت العديد من الشركات الأمريكيةبالإضافة إلى الفضائح
ومهجورستقرفي مكان عمل غير مساعد في جلب الروحانيات إلى مكان العمل. هذا الارتباط الروحي ضروريهذه العوامل لها
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 .(Charoensukmongkol, Daniel, & Jardon, 2013, p. 14) يتردد صدى اللجوء إلى القيم الروحية ، و
.لعملأداء الموظف في البحث عن الروحانيات في العمل كوسيلة لزيادةمن ايد ز ، حيث تالتي تعاني من الأزمةالمنظماتحاليًا في

أدخلت العديد من تحقيق الأمن والسلام الداخليين لهذه الأسبابإلى الروحانيات والدين من أجلهاتجهتمن الطبيعي أن هوو 
,Danish & Usman, 2010)العمل (إنتل ، بوينج ، كوكاكولا ،... إلخ). الشركات الأمريكية الروحانية إلى أماكن p.

الروحانية إنكاره. لان مفهوميمكنالذي لا مكان العمل حماس الباحثين في الإدارة للمشكلة الروحية في. كما يجدر الإشارة إلى (67
الات ديناميكية فيأصبحفي العمل  ظهر اهتمامًا يحيث(Karakas, 2010, p. 91)المستوى الأكاديمي واحد من أكثر ا

,Howard & White)متزايدًا بالروحانية في مكان العمل وهذا ما يؤكده العدد المتزايد من المنشورات حول هذا الموضوع. 
2009, p. 57) أكاديمية الإدارة (نصتكماAOM لروحانية بحث في الإدارة واال) قد أنشأت مجموعة ذات اهتمام خاص من

ال الإدارةMSR .)(AOMوالدين ( أطلقت،2004في عام ) حيث هي المنظمة الأكاديمية المرموقة في الشرق الأوسط 
,Howard & White, 2009)الدين الروحانية والإدارة ".مخصصة لنشر أعمال الروحانية والإدارة: " مجلةمجلة جديدة

p. 55).
دخال الروحانية في مكان العمل بالنظر إلى تدهور الأخير و على أمل العثور على مصدر لتحفيز لإالباحثون والمديرون اأشارو كما

هم، ولكن الذي قال أن "الناس يقومون بالعمل ليس فقط بأيدي(Howard S. , 2002, p. 239)الموظف ؛ هذا ما أكده 
م وعقولهم" المصلحة العامة والتحول أثبت التحول من الأنانية إلى الترابط ، ومن المصلحة الذاتية إلىالعديد من المؤلفين. و أيضًا بقلو

.من المادية إلى التوجه الروحي
لروحانية مكان العملالإنسانيالنهج) 04ل رقم: (الشك

(Howard & White, 2009, p. 59)المصدر:
هناكأنإلىهذه الدراساتأشارتحيث .هوثورنتجاربكانتالإنسانيللنهجمصداقيةأعطتالتيالأولىالدراساتبعض
موعةوأن،ومشاعرهمالعمالسلوكبينقويةعلاقة ، والأمنالمشاعرأهميةبنفسليسالمالوأن، الفرديالسلوكعلىتؤثرا

.والتعاونالجماعيللانتماءالمناسبةالظروفيئةضرورةعلىأكدكما.الرسميغيرالطابعيعتمد علىالعملمكانفيالرضاأنو 
1954)ماسلوأشارسبيل المثال،على.للأفرادالإنسانيالجانبوتحليلعرضآخرونمؤلفونواصلهوثورندراساتبعد )
ت. الذاوتحقيقوالاحترام،والاجتماعية،، والسلامةالفسيولوجية:احتياجاتخمسةمنهرميتسلسللديهمالبشرأنإلى

(Eginli, 2017, p. 83) .مالمحققينالأشخاص(أنإلىوأشار إلىووصلوابالكاملتحقيقهمتمالذينأولئكهملذوا
)وسنايدرمانوماوسنرهيرزبرجقاما كم.فعلهيمكنهمماكل 1959 للموظفينالإنسانيالجانبعلىالضوءبتسليطأيضاً (
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وفقاً .وظائفهمفيالناسايشعرالتيالمشاعرتحقيقهمتضمن، والوقايةالدافعالعامليننظريةتقديمخلالمنالمنظماتداخل
والإدارةالشركةسياساتمثلالوقاية عناصرعواملتشمل.والمحفزاتالوقايةعوامل:للعملالدافععلىيؤثرانعاملانهناكلهم

نقلإلىالمحفزاتوجوديؤديأنيمكن.والمسؤوليةالعملوتحفيزالاعترافمثلعناصرالمحفزاتتشمل.العملوظروفوالراتب
.الرضالزيادةاستخدامهايتملاولكن،الرضامعدالوقاية لمنععواملاستخداميمكنبينماالرضاإلىالرضاعدممنالموظف
)ماكليلاندساهمولقد  1961 )وماكجريجور( 1960 إلى)1961د (ماكليلانأشارحيث .الإنسانيالنهجنموفيأيضاً (

.الانتماءإلىوالحاجة،القوةإلىوالحاجة،الإنجازإلىالحاجة:احتياجاتبثلاثةمدفوعونالبشرأن
اإلا،الموظفينيحفزماعلىركزتالنظرياتهذهغالبيةأنمنالرغمىعل ورؤيتهمالموظفينفهمإلىالحاجةعلىالضوءسلطتأ

، الذاتوتحقيقالشخصيالنموحيثمنالإنسانيةالنظرةفيزيادةهناكأنيبدوالتنظيميةالنظريةضمن. المنظماتداخلكبشر
يؤكد. التنظيميةالاقتصاديةللكفاءةكأسلوبالموظفينمؤهلاتونموالأداتيغيرالداخليالدافعاستخداملىعبتركيزهاتتميزوالتي
والعقلانيةالقصوىالإنتاجيةمثلالإدارةأهدافمعالشخصيوالنموالرفاهيةمثلالإنسانيةالقيمدمجإمكانيةعلىالتقليدهذا

ا على ما سبق تلخيص أسباب الاهتمام بروحانية مكان العمل في:ويمكن بناء.المدىبعيدةالاقتصادية
المرتبطةغيرالأشياءمنوالكثيروروح،وعواطفوعقلجسدمنمكونوالنفسية للفرد لان الإنسانسانيةالإنالجوانب -

النفسعالمإليهشيريماالروحانية، وهوفئةتحتتصنفأموروهيوالعواطف،المشاعر:مثليةادوالمالمنطقيةبالجوانب
ايبدوالروحيةالطبيعةأوالإنسانفطرةتصميمأنيذكرماسلو، إذالأمريكي فقط،نفسيتهأوتشريحهفيليستأ

واضحةليستعادةالروحيةالطبيعةهذهالنفسية،القدرةالقوية،الرغباتالأساسية،احتياجاتهأغلبفيكذلكولكن
)49، صفحة 2014(الشامي، مختفيةذلكنعبدلاهيبلالرؤيةوسهلة

النجاحهاائتماناالشركاتتقدم، حيث بشريةكروحاختبرناهالذيوعينافيالتطوريالتعزيززيادة- الروحيلوعيهاوإنجازا
االذاتي .وممارسا

لعدماستجابةالفترةهذهخلالالمتحدةأوروبا والولاياتفيعشرالتاسعالقرنأواخرالعملفيالإيمانحركةةنشأ-
(Daniel, 2012, p. 38)الاهتمام الملحوظ بالقيم الروحية 

(Ashmos & Duchon, 2000, p. 224)ه شرحكما المنظمةداخلللروحانيةالجديدالنموذجيالنمو-
االروحيةالثورةب .الإلهيبالوعيوإحساسهوهدفهمعناهلهالذيالروحيالبعدفيهائلتحولويقصد 

.الروحيةبالإلهيةتتعلقالتيالحياةوبساطةالداخليوالترابطالذاتيوالوعيوالغرضالمعنىلاستكشافالموظفينبحث -
(Chinomona, 2017, p. 698)

أعضاءجميعيأتيلذا،عالميةومنافسةهائلااقتصادياً انكماشاً تواجهالمنظمات، هنا والاجتماعيةالاقتصاديةالتغيرات-
لتركيز امعالاعتبارفيوسلامتهمإيجابيتهمعلىالحفاظعلىيساعدهممما،الإلهيةالروحيةالمواردتحت حمايةالمنظمة

(Afsar, Badir, & Kiani, 2016, p. 82).التنافسيةالميزةهذهفيأهدافهمعلى
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الهذافيالبحثيالاهتمام- الدوليةالأكاديميةمثلللشركاتالمهنيةوالمنظماتوالفلاسفةوالباحثينبين الأكاديميينا
الهذافيأبحاثاً وأجرترسمياً دعمتالإدارةةالأعمال وأكاديميلمبادئ (Crossman J. E., 2015, p. 6).ا

لم 2008والأزمة المالية لعام World.comو Arthur Andersenو Enronالفضائح الأخلاقية مثل -
الثقة بين الموظفين وصاحب العمل.ولكن أيضًا انعدامتتسبب فقط في فقدان الآلاف من الوظائف

الثاني: مفهوم روحانية مكان العملمطلبال
أن (Mitroff, Alpaslan, & Denton, 2009, p. 3)كما أشارالعالم،منذ قدمجداقديممفهومهيالروحانية
الداخليتحقيق الرضادف والإنسانيةوالاهتماموالمودة،والإيثار،الحب،مشاعربتشجيعتم العملمكانفيالروحانيةالفلسفة
دت أقدالقيمهذهأن تأثبت، حيث (Ahmadi, Yaghoob, & Barvarz, 2014, p. 262).الذاتوتحقيق

مكانروحانيةيخصوفيما)72، صفحة 2016(وميض، توفرهاالتيالإستراتيجيةالفوائدبسببللمنظماتأفضلنتائجإلى
.منهمكلوثقافةطبيعةباختلافمختلفةمنظوراتمنوالباحثينالكتابتناولهافقدالعمل

ول: المفهوم اللغوي للروحانيةالفرع الأ
والحركةهأساسعلى الحيالكائنيقوىبهالذيالحياةمبدأوهواللغةفيالروحإلى(Spirituality)الروحانيةمصطلحيشير

)195، صفحة 1973(الطباطبائي، حسنةآثارايظهرالتيالأمورعلىفيطلقيتجاوزوربماويؤنثيذكرلفظوهوالإرادية،
قلالروحعنويسألونك"الرحيمالرحمنااللهبسمتعالىبقوله)85(الآيةالإسراءسورةفيالروحإلىالكريمالقرانأشاروقد. 

المحسوساتعالمطبيعةعنتختلفطبيعتهاأنموضحا،-العظيم االلهصدق-" قليلاإلاالعلممنأوتيتموماربيأمرمنالروح
ذيلكلبديهيوهذاآثارهاخلالمنوإدراكهااالتحسسيمكنفالروح.عليهوالتعرفتحسسهالخمسللحواسيمكنالذي
الروحانيةويبسترقاموسيعرفّ مختلفين، حيثلأناسمختلفةأشياءيعنيالروحانيةمصطلحو.والحياةالموتبينواضحفالفرقعقل،
ا:كلمة على بالمسائلمتعلقةعليها؛تؤثرأومنهاكونتتأوبالروحالرياح تتعلقأوالهواءأوالتنفسأوالبخارتعنيلاتينيةأ

.(Marschke, Preziosi, & Harrington, 2009, p. 35)الدينية. بالقيمتمالمقدسة؛
ثاني: المفهوم الاصطلاحي لروحانية مكان العملالفرع ال

المعرفية والشخصية والروحية والصوفية. حالة إيجابية تتميز بشعور عميق بالرفاهية الروحانية حالة متميزة تتميز بالجسدية والعاطفية، 
حضور روحي يتسم بالشعور بالانتماء. وبعُد صوفي يتميز بالشعور بالكمال والتعالي. هي والفرح والشعور بالأصالة والوعي، 

(BEN MLOUKA & MHENAOUI, 2012) .اعرفهإذ(Charoensukmongkol, Daniel,
& Jardon, 2013, p. 8)ا أنتجتهاالتيالعامةوالقيمالمعتقداتمنيأتيالذيللإنسانالداخليالضميرأوالوعي"بأ

اف الذي يتمتع به الموظفون بحياة الروحانيات في مكان العمل هي الاعتر (Ashmos & Duchon)الثقافة. كما وجد كل من 
تمع  . (Ashmos & Duchon, 2000, p. 231)داخلية تغذي نفسها بالعمل الهادف الذي يمارس المرء فيه سياق ا

ة مع الزملاء والأشخاص الآخرين علاقة قويوالروحانيات تتضمن الجهد المبذول لإيجاد الهدف النهائي للفرد في الحياة ، لتطوير
& ,Mitroff, Alpaslan)منظمتهم التناسق (أو المحاذاة) بين معتقداته الأساسية وقيمالمرتبطين بالعمل، والحصول على
Denton, 2009, p. 12).
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ا "بحث عن المعنى أفضل(Delbecq, 2000, p. 118)وصف الذات والتعالي إلى مستوى لمعرفةالروحانية في العمل بأ
.كسلوك "خارجيايعمل المعنى والغرض كمصدر داخلي للطاقة يتم التعبير عنه بعد ذلكأعلى. بالإضافة إلى ذلك

اكما تعرف على  في الثقافة التي تعزز تجربة تجاوز الموظف في تأدية العمل مما : " إطار القيم التنظيمية التي تم تسليط الضوء عليها أ
)247، صفحة 2018(صبر، يسهل عليهم الشعور بالاتصال بالآخرين بطريقة توفر الشعور بالاكتمال والفرح " 

االروحانية (Baskar & Indradevi)يرى كل من   والدعم،مشاعر التفاهمتقديمللأفرادتوفرأننيمكخبرةأوحالةبأ
الأخرىالخارجيةالقوىمنغيرهاأوالرب،أوالكون،معأوأنفسهممعيكونأنيمكنالذيوالترابط،الكمالتحقيفيوالسعي

اأي)79، صفحة 2016(وميض،  اتتفاوتإنسانكلعندموجودةداخليةمؤثرةقوةإ قوةبحسبلآخرشخصمنتأثيرا
(Beekun & Westerman, 2012, p. 35))والثقافةوالقيمبالمعتقدات(المتمثلة مصادرها

تمع. حيث ي تعريفًا 70وجد أكثر من في هذه التعريفات نلاحظ أن الباحثين يدورون حول الحياة الداخلية والغرض والمعنى وا
(Ashmos & Duchon)للروحانية في مكان العمل ولكنهم جميعًا مأخوذون من تعريف 

ا  والتيالعاملللفردالشخصيةالقيممعنسبياً والمتلائمةالمنظمةفيالموجودةوالدوافعالقيممنمجموعةوهناك من يعرفها على أ
فيبزملائهوالإحساسوالمشاركةالتفاعلحالةعبروأهدافهالمنظمةهدافأتحقيقلويسعىيؤديهالذيالعملبأهميةيشعرتجعله

:أبعادثلاثةتشملالعملمكانفيالروحانيةأنحيث ركزوا على،)15، صفحة 2014(الشامي، .فيهايعملالتيالمنظمة
تمعالإحساس مكانفيبالآخرينالموظفتربطالتيبالعلاقةيتعلقالأولالبعدأنإلىوأشاروا.الداخليةوالحياةفالهادوالعملبا

الفرد للسلطةبفهميتعلقالثالثوالبعد،الشخصلحياةمعنىتعطيالتيالعملفيالأنشطةبإجراءيتعلقالثانيوالبعد،العمل
.العملمكانفيواستخدامها

Neck)عرفهالعملمكانروحانيةممفهو فانوعليه & milliman,1994) 2016(حسناوي و الفتلاوي، كما ورد في ،
المصالحتحقيقعنبعيداوالعيشمامنظمةفيحياتهمنالغرضأوالمعنىإيجادفيرغبتهعنالفردإعراب"بأنه)194صفحة 

اعرفهافقد(Wong,1998)أما."الشخصية وغرضأهدافباتجاهللشخصالداخليالإيمانيعكسالذيالشيءذلك"بأ
القيمأوالمعتقدأوالداخليالجوهر"وهي(Charoensukmongkol, Jose, & Ruth, 2015, p. 35)"المنظمة

من (Mitroff, Alpaslan, & Denton, 2009, p. 6)العمل" مكانفيادالأفر سلوكعلىتؤثرالتيالمشاعرأو
:وهيالعملمكانفيللروحانيةمفاهيمثلاثاستخدامخلالمن(Burack,1999)عرفهاآخرجانب 
.الفرديوالتعلمالمشكلاتبحليرتبطعقليانمواً تتضمنوالتيالإنسانيةوالممارسةللخبرةالروحيوالتقدمالنمو. 1
.الانجازحاجاتأوالانتماءإلىكالحاجةالفرديةالحاجاتإشباععلىينعكسالذيالروحيالنمو. 2
BEN).العملسياساتأوالتنظيميةثقافتهاأوالمنظمةقادةعبرتعزيزهايتمالعملمكانفيالروحانية. 3

MLOUKA & MHENAOUI, 2012, p. 10)
ا"Trkmoala& Tharamanمن" كلوأوضح حالةإلىتشيرمتميزةتنظيميةأوفرديةجهودمنتتألفظاهرة"بأ
جهةمنالأفرادبينماايجابيةعلاقاتخلقعلىينعكسمتزامنبشكلالعملومكانالروحيالجانببينماالتعاملنحوالتوجه
.)251، صفحة 2018(صبر، ."أخرىجهةمنلالعموبيئة
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والعملواليقظةوالرحمةالتواصل:موضوعاتخمسةتظهرماغالباً أنهإلا،العملفيالروحانيةتعريفاتاختلافمنالرغمعلى
ا(Garg, 2017, p. 133)«ويعرفها.والتعاليالهادف القلبمنالنابعةالأخلاقيةوالسلوكياتالقيممنمجموعةبأ

والتوددالتواصلعلىالعاملينالأفرادتساعدالتيالبناءةالإيجابيةوالمشاعرالمعرفيةوالقواعدالإدراكعلىمعتمداالعقلمنوالموجهة
.»والتسامحالمحبةوزرع

حيث يعرفّونGiacalone & Jurkiewiczطرحه الذيالتعريفهوالعملمكانفيللروحانيةةشهر الأكثرالتعريفو 
اعلىالعملمكانفيالروحانية موعةأوالفردفيسواءالعملمكانمنالجوانبتلكأ الفرديةالرضامشاعرالمنظمة، تعززأوا

من خلال التعريفات السابقة يمكن القول:و (Beekun & Westerman, 2012, p. 36). التعاليخلالمن
.الروحانيةتعريفعلىفقطمتواضعاتفاقيوجد-
.غيرهعنبمعزلرؤيتهيمكنولاالأخرىبالأبعادمكونأوبعُدكليرتبطو ، الأبعادمتعددةالعملمكانفيالروحانية-
أوالإلهتشمل مفهومأوتتضمنقدالتيوالقيموالغرضالمعنىعنفهو البحثلأفرادابةللحياة بالنسمعنىيعطيماإن-

للآخرين،المتعالي بالنسبةالكائن
والاجتماعيالشخصيللتحولكمبدأبالنعمةفيناموجودااللهأنلمعرفةوفقاً تعيشوأنتعرفأنيعنيتكون روحياأن-

.وحتى الكوني
،طائفيغير،عالي"مفهوم اأعلىإليهاينُظر. بالأفرادبشكل أساسيتتعلقأي،وشخصيةرسميةغيرالروحانية-

.بأسرهوالكون،والآخرين،الكاملةالذاتمعبالتواصلأساسيوشعور،واسعنطاقعلىومتسامحشامل
حياة وتعطيالذاتتتجاوزأهدافنحوالمرءلهمتالتيالمتحركةوالقوةوالحبالمعرفةزيادةإلىوالميلالفطريةبالقدرةتتعلق-

.معنىفردال
.المنظمةداخللأفرادوتفاعلاتوالمنظمةالفرديتضمنالأوجهمتعددبناءهيالعملمكانفيالروحانية-
اعلىالجميعيتفق- .العملمكانفيالترابطعلىالتركيزمعللغايةشخصيبناءأ
بالآخرينوالارتباطوالغرضالمعنىمفاهيمتتضمنالعملمكانفيالروحانيةتعريفاتمعظم-

اتعريف اجرائيكالعملمكانروحانيةالباحثةتعرفالسابقةالتعريفاتضوءوفي والمعتقداتالقيممننابعداخليشعور«بأ
موعةوالإحساسبه،يقومالذيالعملبأهميةالفردفيهيشعركدافع قوي  معالشخصيةقيمهتوافقومدىها،معيعملالتيبا

المنظمةقيم
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) النموذج الشمولي لروحانية مكان العمل05الشكل رقم: (

(Marschke, Preziosi, & Harrington, 2009, p. 39)المصدر: 

النموذج:مناقشة
تمعمعتفاعلهأثناءالشخصايحملهالتيالروحيةللقيمتمثيلهوالنموذجهذا هيالروحيةالقيمهذهأنهيالمرجوةوالنتيجة،ا

الخيري.والعملالعالميةوالمواطنةوالأخلاقالربحيةفيقياديةمكانةلتحقيقللشركةإيجابيحافز
العملمكانفيالروحانيةاتتطبيقرعايةخلالمنالمنظمة وتنظيمهاونتائجالبشريةالمواردووظيفةالقيمالنموذجيشمل-

.بالإنجازوالاعترافبالتشجيعمدعومةتحفيزيةبيئة،وتعزيز
هذا بدورهومبدعاً ومتعلماً وواثقاً عليهالاعتمادويمكنوملتزماً وصادقاً عاطفياً يكونأنإلىتقودهللفردالروحيةالقيمإن-

.للذاتعالياً تقديراً يمتلكلذيواالمنظمة،فيمعينلغرضوموجهاً متخصصاً يخلق عضواً 
كفريقالعملفإنبالإنجاز،البشريةالمواردوظيفةتعترفوعندماومكرسين،بالأهدافمدفوعينالعماليكونعندما-

.ومرضياً مثمراً سيكونالمشتركةلتحقيق الأهداف
وظيفيرضاولديهمالإنجازنحوينوموجهذاتياً وموجهينومخلصينوصادقينمتحمسينأفرادمنتتكوناعتباريةهيئة-

.متزايدةوإنتاجيةأرباحاً وستحقق،الحكوماتأوالمنظماتمنسواء،عليهاالمشرفينأمامستكون مسؤولةعال
.الأكبرللمجتمعالصالحةالمواطنةلتعزيز،موظفيهافي ذلكبمامواردهاتستخدموسوف

.بين مواردها البشريةالروحانياتلرعايةقيمةإعطاءبدورها فيالمنظمةهذهستستمر-
(Misbah, Bin Nadeem, & Akhter, 2016, p. 4)

الموارد البشرية و موظفي الشركات الأخرى 

الفرد:

عاطفي    موثوق 

صادق   متعلم

مبدعملتزم

ربحية الشركة

العمل بروح الفريقوالرضا الوظيفي

بالهدفالشعورروحانية مكان العمل

التشجيع 
والانجاز

تقدير الذات

بيئة تحفيزية

تنظيم الشركات-
الصناعة الرائدة-
الانتماء للمجتمع-
SECاتباع ارشادات -



لإطار  النظري لروحانية مكان العملاالفصل الثاني:                                      

34

روحانية مكان العملأهمية: لثالمطلب الثا
هذاأهميةعنناتجهوبلاغ،وليد فر ليساوالمتأثرةفيهاالمؤثرةوالعواملالعملمكانفيبدراسة الروحانيةالاهتمامأنلاشك
فعال،بشكلالوقتإدارةو والمؤسسي،الفرديالأداءتحسينإلىالنهايةفيتؤديالتيالجوانبمنالعديدفيوتأثيرهالروحيالبعد

االمنظمةبقاءوتعزيزوالابتكار،الإبداعوتنميةالتنظيمية،العلاقاتوتحسين حيث أن .لأخطارامنوحمايتهاالمنافسةعلىوقدر
علىالتحديات يساعدهالمشكلات ومواجهةحلعلىالفردقابليةتعزيزفييساهموالذيالعاملللفردوالذهنيالعقليالنموتعزيز
متحقيقعلىالعاملينوتحثللمنظمات؛المنظميالأداءتعززوالتيالمستمرةالحلولوالمبدعةالأفكارتقديم الأساسية.حاجا
روحانيةأهميةأن)7، صفحة 2017(الساعدي و أريج سعيد، كما ورد في (Singhal & Chatterjee, 2006)أكد 
:يأتيبماتتمثلالعملمكان

هويةمعالاندماجفيويلهمهمجهة،منللعملونشاطهمالعاملينرغبةيعززجوهريخيارالعملمكانروحانيةتعد.أ
أخرى .جهةمنالمنظمة

والالتزامالشخصيوالانجازوالثقةوالنزاهةوالاستقامةوالمصداقيةكالابتكارعديدةمجالاتفيمتنوعةمنافعتحقق.ب
.المنظميالأداءتعزيزفييسهممما
أوالطبيعيالمستوىوراءماإلىوشعورهموعيهمحدودعتوسيعلىالمنظمةفيالأفرادالعملمكانروحانيةتساعد.ج

.بالرضاوشعورسعادةمنلديهمتولدلمانتيجةلديهموالإبداعالابتكارحالةزيادةإلىتقودبحيثالمعتاد
دياتالتحومواجهةالمشكلاتحلعلىقابليتهتعزيزفييسهممماالعاملللفردوالذهنيالعقليالنمومنتعززكما.د

.المنظميالأداءتعززالتيالمستمرةوالحلولالمبدعةالأفكارتقديموبالتالي
افيوترجمتهالمنظمةقبلمنالعملمكانروحانيةمفهومتبنيإن.ه يضعهافي التعاملكمصداقيةالأخرىالمنظماتمععلاقا

.لهاالنجاحيحققمماومكانتهاسمعتهاعلىويحافظثقةموضع
)منكلبينفقدذلكعنضلاً ف Lapswiersma&Mills,2002:23) 2018(رعد حنظل و عمار، كما ورد في ،

:الآتيتحقيقفيتساهمالعملمكانروحانية)540صفحة 
.العملفيالأخلاقيالسلوكتحسين-
.العاملينتمكينزيادة-
.وفرصتهاظمةالمنرؤيةتماسكمنتعزز-
.قييالفر العملعلىتشجيع-

تحقيق: فيتساهمالعملمكانروحانيةأنإلى(Dandona, 2013, p. 4)أيضاأشاروقد
.طيبةصداقةبعلاقاتيتصفتنظيميمناخبناء-
.التنظيميةوالممارساتالأهدافقبولنحوالعاملينتدفع-
.الشخصيالصراعحالاتعاملينالتجنب-
.مشرفيهملأوامروالتزامهمالعامليندعمتعزيزفيتساهم-
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.العملمكانالأفراد فيتدعمبالنفس التيالثقةترقية-
.والذي يترجم في شكل سلوكرضا الفرد علىالتأثير-
ة.مرتبطة ومتماسكبيئةتخلقالتيوالمنظمةثقافةفيأساسيعاملهيالروحانية-
.بالولاءالرائعالشعورويعرضالمشاعريعززمماالتنظيميالالتزامزيادة-
العملمعالهائلالداخليبالترابطالشعورالإنتاجية من خلالتعزز-
الات المهنية بل حتى خارج مجال العملالأفرادتعزز التعاون بين - وليس فقط في ا
(Mukherjee & Huidrom, 2017).منظمة للالتنافسيةالميزةألا وهو الأساسخطيطور-
يمكن أن تمتد الروحانية إلى ما وراء الحدود الطبيعية، مما يؤدي إلى زيادة الحدس والإبداع والذي بدوره يخلق البصيرة -

(Milliman, Czaplewski, & Fergus, 2003, p. 438)
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وما يقابلها روحانية مكان العمل المبحث الثاني: سمات 
سمات روحانية مكان العمل:: ولالمطلب الأ

.والتمويلالمواقفتتجاوزالتيالجوهريةالقيممنكواحدةأنفسنانعرفّ -
والفوضى.العبثيةرغموالغرضالمفهومإثبات-
(Rego & Cunha, 2008, p. 57)والتحولوالإبداعالداخليةوالحكمةالأصالةعلىالتأكيد-
المادي.غيروالحقيقيوالمقدسالمتعاليالبعد-
قيادي.سلوكأوخدمةأوعملبأيالقيامإلىالاضطرار-
والاحترام.والحب واللطفوالصدقالنزاهةقيمتجسيد-
والبيئة.تمعاتجاهالاجتماعيةالمسؤوليةعلىالتأكيد-
والمعنوي.الأخلاقيالقرارلاتخاذكأساسالروحانية-
.معيندينينظامأودينبأيالعملمكانفيالروحانيةترتبطلا-
,Ahmadi, Yaghoob)بالهدفوإحساسهمروحهملإطعامالمطلوبةالأشكالتعددهوالعملمكانفيالروحانية-

& Barvarz, 2014)
:وهيالعملمكانفيا الفرديتمتعهناك سمات يجب ان "Giacalone & Jurkiewiczوحسب" 

النطاقالواسعةالنظرة-
الحقيقةفيالرغبةوباستقامةالعيشفيالقصد-
هدفلهاالذاتيةالمرءحياةبأنالثقة-
تمعقويشعوروجود- با
والغرضالمعنىالتغيير لكل منإحداثفيالرغبة-

مكانفيالروحانيةبأن(Charoensukmongkol, Daniel, & Jardon, 2013, p. 12)يجادلون كل من
نفإ،نظرهموجهةمن.والتنظيميةالبشريةبالحالاتالمرتبطةالفوائدمنالرغمعلىفإنهذلكتقدم الكثير من الفوائد،  معالعمل

فيقضاياستةأخذيجبالنجاحتحقيقأجلمنوبالتالي.السلبيةوالآثاروالتكاليفللمعضلاتتخضعالعملمكانفيالروحانية
الاعتبار:
للتنفيذ.الاقتصاديةالتكلفةصافي. 1
.العمالاستغلالإمكانية. 2
تمعوظيفةتغييرأواستبدال. 3 الروحانية.فيدورهأوا
العمل.مكانفيللروحانيةلائمةالمغيرالممارسة. 4
.تنافسيضررحدوثإمكانية. 5
.الجماعيالتفكيرفيزيادة. 6
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فيلأعضائهاالانزعاجبعضالمنظماتتولدأنمن المحتمل،روحانيإطارتبنيخلالمنأنهأيضاً المؤلفونهؤلاءكما يقترح
(Vasconcelos, 2015).العالميةالقيممعتتماشىلاقدالتيقيمهم الخاصةمواجهة

لعمل بالمفاهيم الأخرى ذات الصلةالمطلب الثاني: علاقة روحانية مكان ا
مفاهيمعدةمعإليهالمشارالمفهومعلاقةإلىالتطرقمنبدلاراءآمن فيهاقيلوماالعملمكانروحانيهلمفهومالتطرقتمأنبعد
االمتخصصغيرالإنسانيتصور قدإذ.الروحيةوالقيادةالروحيمالوالرأسالروحيالذكاءوهي ةمفاهيمأ التعبيرويمكنمتشا
بهخاصةحدودمنهمالكلبانحتىفهمهافيوتعمقواالمفاهيمهذهدرسواالباحثين المتخصصينولكنبالأخرىمنهاأيعن

بينالعلاقةبيانسنحاولثمعليهاالضوءويسلطمعناهايحددبشكلمنهاكللنتطرقوسوفالأخرىالمفاهيمعنوتميزهتفصله
.المفاهيمهذهوبينالعملمكانروحانيةمفهوم
الروحيةالمواردعلىتعتمدالتيتالقابليامنمجموعةيتضمنالذيالمفهومذلكانهعلىالروحيالذكاءيعرفالروحي:الذكاء1-
الساميةوالمعانيوالضميرالقدسيةمثلمتعددةعناصرمنحيويتهاتستمدقابلياتمجموعةهوالروحيءالذكاأنأخرىبعبارةأي

المشكلات حلمنتمكينهوكذلكالتكيفعلىوقدرتهالفرداداءتعزيزلغرضالروحيةهذه المواردوتوظفوالسمووالتسامحوالوعي
.المرغوبةالأهدافإلىوالوصول

الوعيفيتساهمالتيالعقليةالقدراتمنمجموعةعلى أنه (Ahmadi, Yaghoob, & Barvarz, 2014)ويعرفه
وقدالعميق.الوجوديالتفكيرمثلنتائجإلىيؤديمماالمرء،وجودمنوالمتعديةالماديةغيرللجوانبالتكيفيوالتطبيقوالتكامل

الروحي:للذكاءعناصرخمسة(Howard & White, 2009, p. 60)اقترح 
.المشكلاتلحلالروحيةالموارداستخدامعلىالقابلية-أ

.الوعيتعزيزعلىالقابلية-ب
.والسموالقدسيةمعانيإطارفياليوميةوالعلاقاتالأنشطةاستثمارعلىالقابلية-ت
.الروحيةالمواردباستثماروجسديامادياتفوقالعلىالقدرة-ث
والسموالتعففحالهإلىالوصولعلىالقدرة-ج
الاستخدامانهعلىالروحيللذكاءآخرتعريف(Charoensukmongkol, Daniel, & Jardon, 2013)أضاف  و 

اليوميةالحياةفيالمشكلاتحلعلىردالفقدرهلتسهيلالروحيةللمعلوماتالمتكيف
الروحيةوالممارساتكمية المعرفةبأنهالروحيالمالراس(Gowri Anandarajah, 2008)الروحي: يعرفالمالراس2-

تأثيراتبأنههعرففقد(Fourie, 2014)ا أم.المنظمةالروحية داخلوالممارساتالمعرفةتتضمنالتيالثقافةأوللإفرادالمتوفرة
تمعات،والاتصالاتالأفرادعلىتنعكسالتيوالروحيةالدينيةالعملوشبكاتوالمعتقداتالممارسات المالراسويعرفوا

، صفحة 2017(أحمد، الموظفينلدىوالانفعالوالعزيمةوالالتزاموالإيمانالثقةتشملالتيالثروةتخلقملموسةغيرقيمبأنهالروحي
مفاهيممعمتراصفبشكلجاءوقدالمالرأسمفاهيمفيالحديثةالأشكالأحدباعتبارهالروحيالمالراس، ولقد نشأ)51

.ثلاثةمتميزةمساراتعبرالمفهومهذاظهروقدلثقافياالمالورأسالنفسيالمالورأسالاجتماعيالمالراسمثلأخرى
.المنظمةمستوىعلىالروحيللذكاءالفرديالمفهومجلبتالتيالجهودطريقعن-أ
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.المال البشريورأسالاجتماعيالماللرأسافرعياعنصر بوصفهالدينيالمالرأسمفهومطريقعن-ب
.الروحيالماللرأسالمفاهيميهالطبيعةغذتالثلاثةالمساراتهذهمنكل.الثقافيالمالرأسمفهومطريقعن-ت

:الروحيةالقيادة3-
(أحمد، والعضوية الدعوةخلالمنالروحيبالبقاءشعورلديهميكونبحيثالذاتلتحفيزاللازمةوالسلوكياتوالمواقفالقيم"هي 

ا:)54، صفحة 2017 القيميجسدالقيادةموقففيالشخصيكونعندماملاحظتهايمكنظاهرة، وهناك من يعرفها على أ
القائديسلكهالذيالأخلاقيالسلوكذلك خلالويتجلىوالموثوقية،والصدق، والتواضع،النزاهة،مثلالروحية

. (Afsar, Badir, & Kiani, 2016, p. 81) يليبمايتصفونالروحانيينالقادةبأنالدراساتمنااستخلصو قدو:
.والصفحالعفو-أ

.واللطفالكياسة-ب
.والشفقةالتعاطف-ت
.والمصداقيةالنزاهة-ث
.والتحملالصبر-ج
.الداخليةوالقوهالشجاعة-ح
.الآخرينخدمة-خ
.والإرشادالتوجيه-د
.الجأشورباطةالاتزان-ذ

ومنها:عنهاالإجابةمنلابدأسئلةعدةستبرزالعلاقةهذهعلىالضوءتسليط
؟أعضائهالدىالروحيالذكاءتزيدأوستخلقالعملموقعايتمتعالتيالروحانيةهل-أ

للمنظمة؟روحانيينقادةإبرازعلىالقدرةلهاوهل-ب
للمنظمة؟الروحيالمالاسر تكوينفيدورهاهووما-ت
مفيتمقدماإلىيحتاجونالمنظمةهذهأعضاءأنأو-ث مالروحيللذكاءكامتلاكهمشخصيا قادةيكونواأنمؤهلونوأ

الأخر؟فييؤثرالذيمنأخرىوبعبارةغيرها،دونالمنظمةهذهفيالعمليفضلونجعلتهمروحانيين
هوما،لموقعالعملروحانية مكانتكوينفيساهمالذيالروحيالمالراسإن:كالأتيسئلةالأهذهمجملعنالإجابةويمكن
أنأوعليهمالتأثيرنفسوتتركالقيمةتلكيدركونجميع العاملينهلهووالسؤال.العاليةوقيمتهلمنزلتهنفسهفرضبذاتهموجود
المستوىذلكواختلافالعاملونبهيتمتعالذيالروحيالذكاءستوىمأنيبدو؟الأخرىللأسبابتبعابينهميتفاوتتأثيرهم

الروحانيةالقيادةأما.منهملكلالروحيمالالرأسذلكمنوالاستثمارالاستفادةمستوىفييزيدأويقللسوفبينهمفيما
.لديهمالذكاءمستوىرفعخلالمنالمنظمةفيالعاملينلدىلرأسمالالأمثلالاستثمارثمومنالفهمذلكتعزيزفيدورلهافتكون

أعضائهالدىالعملمكانروحانيهلتعزيزالمنظمةفيالمتوفرالروحيالمالراسواستثمارفهممستوىرفعفيهيالمهمةفالنقطةإذن
.العملمكانروحانيةمستوىرفعخلالمن
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المطلب الثالث: روحانية مكان العمل والدين
اعلىتفُهمماغالباً الروحانية:لفرق بين الروحانية والدينالفرع الأول: ا الروحانياتمعالجةأجلمنلذلك.الدينعنتختلفلاأ

الإنسانيةبالتجاربعلاقةلهاالروحانية.كمرادفينيعُاملانأوإليهماينُظرأنيجبلاوالدينالروحانيةأننفهمأنيجب 
)4-Schutte, 2016, pp. 3(.

سيكونمعينبنظامالإيمانعلىالموافقةعلىعقيدة ما (لأنه لإجبار الأفرادأومعينا،إيماناً بالديننعنيكناإذاديناً ليستالروحانية
التي ندركها"وسلوكنافكيرنا، مشاعرناتوأنماطآمالنا وأحلامناللعقلااللهغرائزوراءالداخلمنيأتيماهيالروحانية)، قانونيغير
وراءمن،داخلنامنيأتيالفطري الذيوعيناالروحانيةتمثل. و (Crossman J. E., 2015, p. 5).اليوميةحياتنافي

.المبرمجةوقيمناالمعتقدات (BEN MLOUKA & MHENAOUI, 2012, p. 45) وآخرون يرون
(Fernando & Jackson, 2006)مكانفيالروحانيةتركز، حيث متباعدانقطبانالعملمكانفيوالروحانيةالدين

لتشكيلمعاً مدمجة،المنظمةييربمعايتعلقفيماوالقبولوالغرضبالترابطوالشعوروالصبرالتسامحموضوععلىأكبربشكلالعمل
,Mitroff)المعتقدات. وقد أشار ومجموعةالإيمانمنمعيننظاممعين،معتقدبنظاميتميزالدينأنحينفي،الشخصيةالقيم

Alpaslan, & Denton, 2009)أن وذكروا.مكثفبشكلوشخصيةللغايةفرديةالروحانيةفإن،الدينعكسعلىأنه
:التاليةالصفاتتقدمالروحانية

.مهيكلةأومنظمةأورسميةليستالروحانية•
.الجميعوتشمل،واسعنطاقعلىشاملةالروحانية•
.وخالدةعالميةالروحانية•
.الحياةفيوالهدفالمعنىوموفرالنهائيالمصدرهيالروحانية•
.المتعاليوجودايشعرالتيالرهبةهيالروحانية•
.اليوميةالحياةاعتيادية،شيءكلقدسيةهيالروحانية•
.شيءكلبينبالترابطعميقشعورهيالروحانية•
.والهدوءالداخليالسلامعلىتنطويالروحانية•
.الإرادةوقوةللإيمانينضبلامصدرهيالروحانية•
.لنفسهاالنهائيةالغايةالروحانيةتمثل•

للانقسام ومثيرمتسامحغيرأنهعلىالدينإلىينُظر،بالروحانيةمقارنةأنهأيضاً (Mitroff & Denton, 1999)كما ذكر 
، و Farmer ،Allen(المقدسة. وأيدوه  والكتبالطقوسباستخدامالداخلإلىالنظرحوليدوررسميأنهحينفي

Duncan( ًفيماأكثرأوفرديتبناهاراسخةعقلية"إلىيشيرالدينأنإلىوأشارن،مختلفاالمفهومينكلابأنالقائلالرأيأيضا
االتيوالقيمبالممارساتيتعلق ابالروحانية ذكروايتعلقمناسبة، فيمايعتبرو المرءنظروجهاتتحدديةشخصعاطفةحولتدورأ
هي أن الروحانية موجودة في جميع (Vasconcelos, 2015)النقطة المهمة  التي أشار لها والكون.  أما والآخرينالذاتتجاه

قاط تباعد كافية على الرغم من ومع ذلك ، لا يؤكد العديد من المؤلفين هذه الفكرة لأن هذين المفهومين لهما نالأديان تقريبًا.
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اأشارو ، و (Marques, Dhiman, & King, 2005, p. 84)علاقتها المتبادلة. لذلك سنحاول التفريق بينهم.
(Mitroff & Denton, 1999) يز بين الروحانية والدين. وأظهروا أن بالتمياقامو ٪ من الأمريكيين 60في دراستهم

المستجيبين أعطوا آراء إيجابية حول الروحانيات والآراء السلبية عن الدين. بحسب يمكن للمرء أن يكون روحانيًا وليس متدينًا. حيث 
م من خلال الأشكال والأوضاع الدينية أو غير  مل الدين، لكنه لا إذا مصطلح الروحانية يشدينية،يمكنهم التعبير عن روحانيا

يقتصر على ذلك. 
,Aissa & Fateh, 2018)كما ورد في(BEN MLOUKA & MHENAOUI, 2012)يدعي كل من  

p. 5) يكل سالأن كل شيء روحي يشير إلى غير الرسمي والمنظور فإن تعاليم الدين تعني رسمي،ياسي شخصي بينما يرتبط الديني 
التمسك بعقيدة مشتركة، والممارسة على أساس التقاليد بينما الروحانية هي تجربة شخصية لا تتطلب الالتزام بنظام معتقد

يوضح مقارنة الروحانية بالدين ( نظرة مسيحية)) 06الشكل رقم(

Saida)المصدر:  & Jaziri, 2019, p. 105)

ا،الدينمعالروحانياتتتعارضحيث والروحانيةالدينبينتاموضوحنميز هنا ب الشخصواستقلالية،بالتجربةأكثرتتعلقلأ
.والعقائدالرموزمنملزمبنظاميرتبطحيث،بترددالدينإلىيشُارماغالباً داخله.و  (Lefebvre, Perreault, & Adib,

2001, p. 127)وضحهافقدالمسيحيةالنظروجهةمنالروحانية، و(Naylor, et al., 1996) كما ورد في(Saida
& Jaziri, 2019, p. 107)يحفزهالذيالإنسانلدىشرقوالمالايجابيالجانبعنتعبرالمسيحيالدينفيقائلا) الروح
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اأي)الايجابيةبالأعمالللقيام اقيميمتلكانهأيالحيالضميرالبعضلدىنسميهالذيالإنسانيالضميرتمثلمفهومنافيأ
.الصوابإلىترشدهايجابية

الفرع الثاني: توجهات فكرية حول الروحانية والدين
الروحانية في إطار الدين:. 1

باالله،باالله،فمن المعنى الواسع جدًا أن ترتبط لذلك،ترتبط الروحانية الدينية بالأصل اللاتيني إنه جذر محتمل لكلمة "دين". غالبًا ما 
ين ، بالواقع المتعالي. ارتباط يقود الإنسان بالامتداد دائمًا إلى الارتباط بنفسه أو بالآخرين أو بالطبيعة أو بالكون. العديد من المؤلف

" ، "نعيد قراءة" ، ربما بالامتداد "إعادة كتابة" relegere، ومنذ العصور القديمة ، يعتمدون على أصل الكلمة اللاتيني "ومع ذلك
 ،(Nandram, 2015, p. 30) على سبيل المثال الطقوس ، أو يضعون أنفسهم في احتمال قراءة جديدة. اليوم ، في

بعد أن حلت محل الروحانيات المنظمة إلى " المقبول بشكل عام ،relegereات الناطقة بالفرنسية ، فإن أصل الكلمة "الدراس
حد ما للوثنية أو الروحانية ، تطورت الروحانيات اليهودية والبوذية والمسيحية والمسلمة دون منافسة حقيقية لعدة قرون ، حتى عصر 

تنشأ ، و (Crossman J. , 2015, p. 370). لم تنجح فيها هذه الأديان في ترسيخ نفسهاالتنوير. في جميع البلدان التي
ا ، وكتب التقوى) مثل: ة من الروحانيات الدينيةممارسات مختلف ، لكتابةاالتأمل ، والصلاة ، والقراءة (النصوص المقدسة وتعليقا

بعض هذه الأنشطة انفرادي المقدسة) ، "الأعمال الصالحة" (مساعدة المحتاجين أو التعساء ، الوعظ ، الإرشاد) ؛الغناء (الموسيقى
تمع المدني). بعضها  ، والبعض الآخر جماعي ، وبعضها يعيش في عزلة طوعية (زنزانة رهبانية) والبعض الآخر "في الخارج" (في ا

تيح لنا اختيار الأنشطة والأهمية النسبية المعطاة لكل منها الاقتراب من "الروحانية" التي تختلف تأملي ، والبعض الآخر أكثر عملية. ي
(Nandram, 2015, p. 31)مع كل تيار روحي.

الروحانيات خارج إطار الدين:. 2
,Fernando & Jackson, 2006)كانت موجودة قبل المؤسسات الدينيةقدم البشريةمنذكتعبير عن طموح الروحانيات  

p. 24) بعد عدة قرون من الروحانية الدينية بشكل شبه حصري ، أدى ظهور الفلسفة وتراجع الالتزام بالتيارات الدينية الرئيسية .
، معربين عنلبة بعض "المؤمنين" مرة أخرى بالروحانية دون الانتماء إلى مؤسسة دينيةوالانتقال إلى مجتمع ما بعد الحداثة إلى مطا

يمكن العثور على (Gowri Anandarajah, 2008, p. 452)تفضيل الإنسانية (التي قد تكون أو لا تكون إلحادًا). 
تمعأصل آخر لهذا التحول في حقيقة أنه من خلا حتى للبحث عن التجارب للروحانية،يولي "المتدينون" أهمية أكبر ل علمنة ا

ولكن منذ النصف الثاني من القرن العشرين بشكل خاص ، تطورت المناهج الروحية غير الدينية ، مع العصر الجديد الفردية. وفية الص
من بين . و الدين على قية المنفصلة في كثير من الأحيانرسات الشر ، والوثنية الجديدة ، والروحانيات النفسية واعتماد الغرب للمما

تتصور الروحانية العلمانية وجود حدس روحي يوحد البشرية جمعاء القادرة على تطوير "علم روحي" حقيقي الجديدة،واهرهذه الظ
ية العلمانية من السيطرة الدينية المؤسسية". و "روحانية علمية". يقال أنه ناتج عن "دمقرطة الروحانية" مما أدى إلى "تحرر الروحان

& Vallabh)السائدة في الهند.عقائدالديد الروحانية خارج وهكذا عبرت البوذية في الواقع ، عند ظهورها ، عن الحاجة إلى تج
Singhal, 2014, p. 199) وسية ، يعُتبر الإنسان يعاني من اختلال عواطفه وتثبيتاته في مذاهب مثل الصوفية والطاوية والهندو

العقلية و "ذكرياته" وانعدام الانسجام بين مكونات الوجود المختلفة: العقل والجسد ، الكلام ، إلخ.
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:الدين أحد مكونات الروحانية. 3
يقال أن العقل ور ضروريان للعقل للتقدم.الروحانية هي كل شيء عن العقل وتطوره. الروح هو ما هو الإنسان حقًا. التطور والتط

يتطور عندما تتغير حالة وعيه. وهذا يعني أنه يرى العالم بشكل أفضل ويفهمه بشكل أفضل. لكي يتطور ، يجب أن يدرس العقل 
مه. هذه الحقائق الجوهرية تتعلق بنفسه، الحياة ، الخالق. الدين هو الذي ينقل هذه الم عرفة. يجلب الحكمة الحقائق الأساسية التي 

(Nandram, 2015, p. 32)للإنسان.
ا ليست مترادفة. إذا كان الدين كله مؤسسًا على روحانية ، فكل روحانية  على الرغم من ارتباط هذه المفاهيم ارتباطاً وثيقًا ، إلا أ

ج أكثر فردية.ليست ديانة. بالنسبة للبعض ، هناك منظور جماعي  (Schutte, 2016, p. 4)في الدين والروحانية 
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روحانية مكان العملداخل: ملثالمبحث الثا
المطلب الأول: مناهج لتسير الروحانية في مكان العمل

Pتفاعلية بين الفرد والمنظمةتأثيراتحدوثاحتمالإن – Oالتيالمنظماتتلكإلىينجذبونللاهتمام لان الأفرادمثيرأمر
التكميليالتوافقيحدث، حيث (BEN MLOUKA & MHENAOUI, 2012)لقيمهممماثلةقيماً لهاأنيرون

هوماالمنظمةإلىالفردخصائص روحانية ضيفعندما تأوالتنظيميةالإمداداتخلالمنالفرديةالاحتياجاتتلبيةيتمعندما
Pوالتنظيميةالفرديةالروحانيةويمكن رؤية .المنظمةفيمفقود – Oلأننظراً .عاليةإلىمنخفضةمنتتراوحمتصلةسلسلةفي
:للتحقيقفقطموعاتمجأربعفيالتحليل، هنا سننظرأجلمن.مختلفةمجموعاتوجودالممكنفمن،مستمرةالاستمرارياتهذه

المنخفضةالتنظيميةالروحانية/المنخفضةالفرديةالروحانية-1
العاليةالتنظيميةالروحانية/المنخفضةالروحانية الفردية-2
المنخفضةالتنظيميةالروحانية/العاليةالفرديةالروحانية-3
.العاليةالتنظيميةالروحانية/العاليةالفرديةالروحانية-4

موعاتهذهعلىبناء العمل.مكانفيالروحانيةلتسهيلمختلفةطرقلشرحنموذجاً نرسل،الأربعا

) يمثل مناهج تسيير الروحانية في مكان العمل07الشكل رقم: (

(Vallabh & Singhal, 2014, p. 197)المصدر: 

فيالروحانيةبمتابعةيهتم الفردلا،الحالةهذهفي: المنخفضةالتنظيميةالروحانية/المنخفضةةالفردي: الروحانية1الحالة-
ميعنيهذا.التنظيميةللحياةالروحيالبعدعلىالتأكيدمنيقللانالطرفينكلا.الروحانيةتعزيزنحوالمنظمةتميلولاالعمل يركزونأ
احينفي.الاقتصاديوأالماديأوالروحيغيرالبعدعلى السؤالفإنبطبيعته،مناسبغيرالموقفوبالتاليتفضيلمسألةبالفعلأ
.العملمكانفيالروحانيةتسهيلكيفيةهوحالياً فيهالتحقيقيتمالذي

يقودالذيالروحانيةجوانبمنجانباً باعتبارهتطويرهتمقدالتنظيميةالروحيةوالإمداداتالفرديةالروحيةالتفضيلاتبينالتطابق
علىلذا يجبالتنظيمية،والإمداداتالفرديةالروحيةالتفضيلاتبينتامتطابقيوجدالحالةهذهوالمواقفية، فيالسلوكيةالنتائج

الروحانية الفردية

الروحانية التنظيمية

ةمنخفض

ةعالي

ةمنخفض

ةعالي
P-Oتفاعل 

تطابق/ انسجام، توافق الصدمات 
الخارجية المطلوبة

التعارض/ المشكلة، يلزم بذل 
جهود اكبر من طرف المنظمة

التعارض/ أكثر معاناة  للفرد لذا 
يجب حضور الدافع

التطابق/ أكثر من المرغوب فيه 
لذا يجب صيانته

حالة:

حالة:

حالة:

حالة:
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النوعهذافيخارجيحافزإلىحاجةهناكتكونلأنه قد.الروحانيةنحووتعزيز التحركمزاياعلىالتعرفأولاالمنظمةأوالفرد
.المواقفمن

الروحيةالتفضيلاتبينتناقضتماماً وجودالواضحمنالعالية التنظيميةالروحانية/المنخفضةالفرديةالروحانية:2الحالة-
لتسهيل"تمكين"أو"محفز"بمثابةالروحانيةفيعاليةمرتبةتحتلالتي"تكون المنظمةأنذلك يمكنومع.التنظيميةوالإمداداتالفردية

مشخصي،بشكلأنفسهم روحيينالموظفونيكنلملوحتىأنه(Dandona, 2013, p. 11)وجدالروحانية، حيث فإ
بالمزيدهالموظفيالسماحخلالمنالأمرهذاعلىالروحيةالمنظماتتعملالروحية، حيثالقيمعملهممكانيظهرأنفييرغبون

مكانفيالروحانياتدمجيمكنبالقوة. وفي هذه الحالة لايشعرونالموظفينالمعلومات لجعلومشاركةالقرارصنعفيالمشاركةمن
القيم توصيليجب،المنظمةفيالروحيةالقيمتطبيقأوتنفيذقبلالضروريومن،الآنوقتاً الأمرلأنه يستغرقبسرعةالعمل

هذهمثللتقديممدربخارجيميسرمختلفة، مثلا: استخداموسائلخلالمنالآخرينالمصلحةوأصحابلموظفينلالروحية
موعةمستوىعلىالعملفيلتيسير الروحانيةالخاصةالفريقبناءتمارينالمنظمةتنظمأنكن، ويمالتدخلات .ا

المنخفضةيميةالتنظالروحانية/العاليةالفرديةالروحانية:3الحالة-
القيمبينتعارضيوجدالحالاتهذهمثلفي.التنظيميةوالإمداداتالفرديةالروحيةالتفضيلاتبينتناقضيوجدالحالةهذهفي

فيهمالذينالأفراديميزأنالمرجحمنأيضاً .الروحي للفردللسعيالدعمالمنظمةتقدملاوقدالتنظيميةوالقيمللفردالشخصية
السفلي، الجانبفيالموجودينأولئكمنأكثرغير أخلاقيبشكلأخلاقياً فيهاحادثة مشكوكالفرديةالروحانيةمنالأعلىنبالجا

فيالتحوللإحداث"تمكينعامل"بمثابةيكونأنيمكنأوالعملفيالشخصيةروحانيتهفيالاستمرارإماللفردحيث يمكن
(Rego & Cunha, 2008, p. 65)الروحية". حيث أشار هي "القيادةالتحوللتحقيقالمقترحةالطرقوإحدى.المنظمة

.المستوياتجميععبروالقيمالرؤيةمواءمةعلىحيث تعملالآخرينالموظفينلدىالروحيةالمشاعرتسهلالقيادة الروحيةإن
العالية:التنظيميةالروحانية/ليةالعاالفردية: الروحانية4الحالة-
الذينن الأفرادلأملائمةالأكثرهوالوضعوهذاالتنظيميةوالإمداداتالفرديةالروحيةالتفضيلاتبينتطابقالحالة يوجدهذهفي

حماساً أكثريكونواأنالمرجحمن،عاليةروحانيةذاتبمنظماتيقترنونالعمل عندمافيالروحانيةعالية منبمستوياتيتمتعون
المنظمةفي"الروحانية"علىالحفاظفإن،ذلكومع".التنظيميالتغييرتجاهمرونةوأكثر،بالمنظمةالتزاماً وأكثر،فرقلإحداث

حتصبلا"الروحانية"وأنالأساسيةالروحيةقيمهاعنتشوشلاالمنظمةأنمنالمنظماتتتأكدأنيجب؛السهلةبالمهمةليس
.أخرىتنظيميةأهدافلتحقيقأداة
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العمل:مكانروحانيةمنظوراتالمطلب الثاني: 
:وأهمهامنهابعضانوردالعملمكانروحانيةموضوعتناولتمتعددةمفاهيميةمنظوراتهنالك

:الذاتيالمنظور-أ
امكانفيالروحانيةهذا المنظورأصحابيرون  الأسمىالهدفأوالعمل على المعنىخلالمن"الذاتاكتشاف"عنالبحثأ

(Mitroff, Alpaslan, & Denton, 2009)أكبرمجتمعمنجزءبأنكالعمل والشعورفي احيث . متأصلمبدأأ
اعلىيراها إذللفردالروحانية الداخليةالجوانبمنمتولدأو والقيمالمعتقداتمنتأتيالتيانللإنسالداخليالضميرأوالوعيأ

اأي(Afsar, Badir, & Kiani, 2016, p. 82)الإنسانذلكيحملهاالتيالثقافةأنتجتهاالتيالعامة مؤثرةقوةأ
اتتفاوتإنسانكلعندموجودةداخلية والثقافةوالقيمدرها مثل المعتقداتمصاقوةمنتقدممابحسبلأخرشخصمنتأثيرا

ابلكذلكوالسلبيةالايجابيةأثارهاتختلفكما أوللشخصمصيرياالقرارهذايكونوقدالقراراتخاذفيمهممدخلذاتأ
اعلىوالتعرفدراستهاالمهممنأصبحلذاأحياناالأمةأوللمنظمة .تأثيرا

:الإلهيالمنظور-ب
& Beekun)المختصين عنوردمابحسبوالمسيحيةالإسلاميةالنظروجهتيمنالمنظورهذاإلىالإشارةيمكن

Westerman, 2012, p. 42)،ومنهامختلفةبمعانالكريمالقرانفيالروحكلمةوردتإذ:
مقفيكتبتعالى (أولئكقولهفيكماالمعنويةالإلهيةالقوة ادلةسورةمنه)بروحوأيدهمالإيمانلو )22(ا
الشعراءالمنذرين) سورةمنلتكونقلبكعلىالأمينالروحبه(نزلتعالىقولهفيكمابالأمينويوصفبالوحيالخاصالملك
المعانيهذهومنالإنسانيةالروحوبمعنىالسماوي،الوحيأوالقرانبمعنىأيضاوردت، و الكبيربمعنى الملكأخرمكانوفي، 193
والكرموالاستقامةالسموومعانيالروحكلمةبينواضحاتلازماهناكأنيبدوذإالروحلكلمةوعاليةوساميةواسعةمعانتتجلى
روحانيةالأما.فاضلةوأخلاقاً كريمةقيمايمتلكبأنهالاعتقادإلىينصرفالذهنفانعاليةروحانيةلهشخصعننتحدثفعندما

الايجابيالجانبعنتعبيرالمسيحيالدينفيالروح(Baskar & Indradevi, 2020)فيوضحهاالمسيحيةالنظروجهةمن
اأي.الايجابيةبالأعمالللقياميحفزهالذيالإنسانلدىوالمشرق البعضلدىنسميهالذيالإنسانيالضميرتمثلمفهومنافيأ
.والساميةالنبيلةالقيميتحسسلاانهأيميتضميرلهمنيعكسالصوابإلىترشدهايجابيةقيمايمتلكانهأيحياضميرا

التنظيميالمنظور-ج
محددةتتساؤلاعنإجابةيقدمماغالباالمنظورهذا،الإنسانأوالفرديقدممامعنىعنغالباترتبطالروحانيةأنالمنظورهذايرى
المكان؟،هذافيوجوديمغزى منأوهدفهنالكهلأوأؤديهماأوأقدممامغزىأومعنىماأوالعمل؟ذاأقومناألماذامثلا
لسلوكقويامؤثرابلمهمادافعاالعملأهميةعنالعاملروحفيالمرتكزوالمعنىالعملوطبيعةالعملمكانمنيجعلالمنظورهذاإن

أوالمنظمةقادةعبروتعزيزهاتوصيلهايتمالعملمكانفيمعه. حيث يرى الروحانيةوتفاعلهبعملهعلاقتهالعامل وطبيعةانالإنس
)71، صفحة 2014(الشامي، التنظيميةثقافتهما
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حسب هذا المنظور:وتغذيتها العملمكانفيالروحانياتلترسيخالخطواتوهناك بعض
تمععلىبالنفعيعودبماواضحبشكلوالرسالةالرؤيةتحديد- .فقطالأفرادوليسا
.الشركةلغرضوفقاً بنشاطوالعملأفضلبشكلالشركةمهمةبيانفهميمكنهمالذينالأشخاصتوظيف-
موتقديرهمقيمتهموفهمالذاتيوالوعيالذاتيةالقيادةعلىالموظفينتدريب- .لذا
.عملهمفيمعنىوإيجادمهامهمفيأكبربشكلالمشاركةمنالناسيمكنّ مبدعاً الموظفين، كونكإبداعتشجيع-
.الخوفغيابفيفقطتزدهرالروحانيةلأن،الموظفينبينالخوفعلىالقضاء-
.أهميةأكثرقضيةأجلمنمعاً والمساهمةوالتعلمالعملللموظفينيمكنحيثالعملمكانفيالثقةبيئةتعزيز-
ويقضون،بأنفسهموعياأكثريصبحواأنعلىالناسواليوجاالتأمليساعدالعاملين، حيثبينواليوغاالتأملتطبيق-

والمشاكل.التوترعلى
مأسرهمفيالوقتقضاءعلىالموظفينتشجيع- فيبذلكالقيامسيساعدهم.ذلكإلىوماوصحتهمالشخصيةوحيا

مفيالبالوراحةوالرضاالسعادةعلىورالعث & ,Charoensukmongkol, Daniel)العمل.وفيحيا
Jardon, 2013, pp. 15-16)

ر التنظيمي.كما جاء به المنظو العملمكانروحانيهمفهومستتناولالدراسةفانمنظوراتعدةمنالروحانيةتوضيحتمأنبعد
: أبعاد روحانية مكان العمللثالمطلب الثا

متغيرتناولتالسابقة والتيلدراساتلالباحثةتتبعخلالومنالعملمكانروحانيةأبعادتناولهاعندكثيراالدراساتتختلفلم
-531، الصفحات 2018(رعد حنظل و عمار، : الأبعادمنصنفينإلىأشارتتالدارسااغلببانوجدالعملمكانروحانية
532(
الدينية القيمحولوالممارساتالسلوك، الداخليةالحياةبعدتناولتوالتي:بالروحانيةالدينمزجتكرسأبعاد:الأولالاتجاه

,(Houghton, Neck & Krishnakumar, 2016)الإيمان(Crossman J. E., 2015)بالرقابةالشعور
,Mukherjee, Bhattacharjee & Singha),عليابقوةالارتباط(Delbecq, 2000)إلالهية  2016)
:هيالتجريبيةالبحوثعلىالباحثةإطلاعحسبالدراساتمنالأولالاتجاهمبررات
ممعيعكسونالأفراد1- مسلوكهمعلىالدينيةتقدا احتراميبديأومعينةةبديانمتدينالفردكانسواءاليوميةوتصرفا

(Crossman J. , 2015)عام.بشكلالأخرىللديانات
, مومسالآخرينالاجتماعية وتكريس حبالمسؤوليةومنهاالحياةفيمعانييجدمنهوالدين2- ,Ahmadi)اعد

Yaghoob, & Barvarz, 2014)
والتفانيالعملإتقانإلىالدينويدعوالاجتماعيةالبنىعلىالحفاظإلىتسعىمعانيذاتبأهدافالآخرينيربطالدين3-

)2016(وميض، . والإخلاص
,Ahmadi, Yaghoob)بيئة العمل فيالسلوكتصحيحفييسهموبالتاليانحرافهمويمنعالأفرادسلوكيصححالدين4-

& Barvarz, 2014)
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السماحة والمحبةإلىتدعواالتيتعاليمهخلالمنالإنسانحياةويعززالحياةرافديعتبرالدين5-
بالانتماءالإحساس,الهادفالعمل(بعدتناولتوالتي:الروحانيةعنالدينتفصلأبعاد:الثانيالاتجاه

تمعي المتدينايشتركالتيالإنسانيةللقيمتكريسهيالروحانيةبانتعتبروالتي)القيممحاذاة,ا
ابالأبعاداشتركتعدةدراساتالأبعادهذهتناولتكما & Mitroff)ذا Denton, 1999)منهاوغيرهم:

(Rego & Cunha, 2008) و)(Milliman , Czablaawski & Felgusan 2003 ،
(Afsar, Badir, & Kiani, 2016) 2017(الساعدي و أريج سعيد، و )2014(الشامي، وأيضا(

:هيالتجريبيةالبحوثعلىالباحثةإطلاعحسبالدراساتمنالثانيالاتجاهمبررات
الآخرينعليهايختلفقدمعينةديانةمنتنطلقأنمنواشملأوسعهيالإنسانيةالقيمتعتبر1-

. (Mitroff & Denton, 1999)
القيملتلكفهمهممن زاويةكثيرينأفرادأحكامهاتطبيقفييختلفوقدوالمكانيةالزمانيةالحدودحيثمنتنطلقاناتالديإن2-

(Ashmos & Duchon, 2000)يؤمنون به الذيالدينمنيفهمونهماحيالالأفرادثقافةتعكسوبالتالي
مفييختلفونأفرادملعالسهلمنيكونلاقد3- معهمالتعامليصعبربماوالتيالمعاصرةالمنظماتفيالدينيوانتمائهمديانا

الدينيالتميزبعدوخاصةبالعملاستمرارهمفيعقبةعندهمالدينفيكون,
والتيبالغيبياتكالإيمانلإنسانياالفكرفيالمنطقيةالحساباتخارجتكونربماهيوالتيالاعتقاديةبالجوانبيرتبطالدينإن4-
اوالخلافاتتوالصراعاوالتنافرللعصيانسببتكونوبالتالي,والأفكارالقيمبتلكيؤمنلاالذيالماديالفكرتعترضربما لكو

الشعوبثقافةبينعليهامختلف
جهودخلالمندراستهاتموالتيةالحديثالمصادراغلبتناولتهاالتيالأبعادسنعتمدالمبرراتتلكمنوانطلاقا

. (Mitroff & Denton., 1999) (Hawlay et al.,1999)) و(Milliman , Czablaawski &
الآتية:وللأسباب

.أمثالالأوائلالباحثينلدنمنمتكرربشكلاستخدمتالأبعادهذه-أ
.متنوعةوفقراتأقساموتمتلكشاملهمواضيععلىتعتمدالأبعادهذه-ب
.مركزوبأسلوبممكنوقتبأقلالثلاثةالأبعادحولالبياناتجمعتنظيميمكن-ت
.الأخرىالمقاييسبأبعادمقارنةالدراسةعينةالمنظمةلعململائمةأكثرتبدوالأبعادهذهقياسفقرات-ث
.اختيارهتمالذيالمقياسهذاأبعادمعتشتركالأخرىالمقاييسمنالعديد-ج
.المنظمةداخلمتعددةجوانبويعطيأكثرشموليةسيعطيبالتأكيدوهذامختلفةمستوياتثلاثةتعكسالأبعادهذه-ح

الهادف:معنى العمل-1
الفرد، أي وغرضبمعنىعميقإحساسامتلاكيتضمنالذيالعملمكانفيللروحانيةالأساسيةالجوانبأهمالهادفالعمليعد
الخاصةوحقائقهدوافعهلهشخصكلحيث  اليوميعملهممعالعاملينتفاعلبكيفيةيتمثلالعملنمكالروحانيةالبعدهذاإن
,Milliman, Czaplewski). الآخرينوحياةحياتهفيومعنىقيمةتعطيهالتيللأنشطةالانضماميرغبالوقتذاتوفيبه
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& Fergus, 2003, p. 429) الاجتماعيالنفسعلماءبهجادلالعمل، بمافيمعنىعنيبحثونالناسأنفكرةيجسدحيث
بشكليأتلمبالعمل. حيث أنهعادةالمرتبطةالماديةالمكافآتبكثيريتجاوزللأشخاصبالنسبةمعنىلهالعملأنطويلةفترةمنذ

فيالعاملينسعادةوتحقيقالوظيفيالرضاتحقيقعلىتركزتوالتيالإداريالفكرفيالإنسانيةالعلاقاتلحركةنتاجهوبلاعتباطي
ا، يتضمنالتيالجهودفيهادفغرضووجودإحساسهمزيادةخلالمنالعملمكان الداخليةالعملحاجاتعنالتعبيريقدمو

قيمةيتضمنالذيالعمللتؤديأيضاوإنماالهاأعمفيوالتفوقالكفاءةعنفقطتبحثلاالناسمنالعديدلأن والروحية.الباطنية
الفكريةجذورهتمتدالعملمكانروحانيةعناصركأحدالهادفالعملاجتماعي، حيث أنوهدفغايةذويكونأواجتماعية
:فروضثلاثةبعملالوظيفي. والذي ينتجالتصميملأدبيات

.العملومعنىلغرضدالأفرااشتقاقكيفيةعلىتؤثرالعمل: والتيبيئة-أ
.العملوغرضهدفنوععلىتؤثرالتيالفرد: ومزاياخصائص-ب
وظائفهم.وغرضمعنىتفسيرعلىالأفرادتساعدالتيالاجتماعية: البيئة-ت

عنالبحثنحوتدفعهمداخليةحياةلديهمالأفرادبأنالاعتراففقطليسالعملفيالروحانيةتصوريتضمنأنيجب،وبالتالي
تمعإلىالانتماءو الهادفالعملخلالمنتحقيقهيتمالمعنىعنالبحثمنالجزءهذاولكن،المعنى Ashmos)يرى كل من ، و ا

& Duchon, 2000)االعمل فيالروحانية منغيرهممعاتصالفييعيشونروحيةككائناتالناسأنبفكرةتتعلقأ
البشر
بالجماعة:الإحساس2-

وقدبالجماعةبالإحساسعنهايصرحالتيالآخرينمععميقةوعلاقةاتصالامتلاكيتضمنالعملمكانلروحانيةالثانيالبعدإن
اتعرف للأفراديعطيالذيالمهمالبعدبأنيركزإذببعضبعضهمالأفرادتربطالتيوالالتزاموالتبادلالتشارك منحالةوجودبأ
م(Ashmos & Duchon, 2000, p. 233)للعملقيمة مالشعورعلىبقدر كبيرمجتمعأومجموعةجزءا منبكو

موعةمتمثلاً كبيرجزءمعوعاطفياً مادياً يندمجأنيجبالفردفانلذلكمستمرةتفاعلاتمعهلديهم يحققأناجلمنبا
موعةثلثمنالاستفادة العملوروحالعقلية والعاطفيةوالعلاقاتيتضمن الاتصالاتالروحانيةمنالبعدهذابأنلاحظولقد.ا
موعاتأوالفرقفيالعاملينبينماالجماعي & ,Mitroff, Alpaslan)الباحثونأشاروقد.المنظمةداخلالأقسامأوا

Denton, 2009)مغادرةفيالفردانخفاض رغبةعلىالمهمةوالمؤشراتالعواملاحدهوبالجماعةالإحساسأوالانتماءأن
وأوامرروابطلديهالفرد الذيمنالمنظمةتركأوالعملتركأنإلىذلكفيالسببويعودأخرعملإلىوالانتقالالعملمكان

بالجماعةالإحساسو الانتماءهذاعلىالأمثلةابرز.أخرمكانفييمكن تعويضهالاقداجتماعيةواردبمتضحيةيمثلاجتماعية
(Ashmos & Duchon, 2000, p. 233)مستوىتمثلالتياليابانيةالعملمنظماتعالميا هيمعروفةمنظماتفي

يتطلبالتطويربناءلانالفردحياةفيمهمجزءاً تمثلالاجتماعيةالطبيعةم لانوالإحساساء للجماعة الانتملمفهوموراقيعالي
تمعضمنالآخرينالأفرادمعاجتماعيةوعلاقاتروابطبناء لاالجماعيالعيشعلىقائمةالإنسانيةالكائناتطبيعةأنإذا

المتبادل.والاعتراضالتعبيروحريةالدعمهذا البعدويتضمن.الآخربعضهمعنبعضهمبعزلةالعيش
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المنظمة:وقيمالفردقيمبينالتوافق3-
ورسالةالشخصيةالقيمبينماوالملائمةالتراصففيقويبإحساسالأفرادبشعورتتمثلالعملمكانلروحانيةالثالثالبعدإن

& Mitroff)لتحقيقهالمنظمةتسعىالذيالشاملالغرضمعالعاملينتفاعليضمالعملمكانلروحانيةالبعدهذا.المنظمة
Denton, 1999, p. 87) . يكونأنيجببحيثذاتهمنأكبرهوالفردغرضبانتشيرمنطقيةفكرةمعالبعد هذايرتبطو

تمعللآخرينمساهما  علىوالممارسينالباحثيناهتمامجلبتالتيالمواضيعهي أحدوالمنظمةفردالبينماالملائمةحالةإن.وا
اعلىوالمنظمةالفردبينماالملائمةحالةوتعرفالماضيةالسنينفيسواءحد والملائمة.والمنظمةالفردبينوالانسجامالمطابقةأ
ويهتمونواعياضميراويمتلكونملائمةقيملديهممنظمتهمفيالآخرينوزملائهممديريهمبانمعتقدونالعاملينبانكذلكيعني

تمع ورفاهيةبرفاهيتهم الباحثونلاحظفقدمشابهوبشكل)45، صفحة 2014(الشامي، ا
.(Ashmos&Duchon.,2000:140 المنظمةفيلعملايتضمنللفردالروحانيةالحقائقطريقعنالعيشمناجزءإن(

معالملائمةإن.فقطالذاتيةالمكاسبتحقيقعنبعيداالآخرينوينفعمفيدهوماعلى تقديمينعكسبحيثوإخلاصبمصداقية
فقطالشركةلمواطنيجيدةليستوهيأهدافلديهاالتيالمنظمةفيالعملفييرغبونالعاملينالأفرادبانيتضمنالتنظيميةالقيم
أنمناكبرتكونالتيالكبيرةوتضع المنظماتوالاستقامةالأخلاقمنعاليإحساسامتلاكعنتبحثالمنظمةفانضاأيولكن
للعاملين.الرفاهيةلتحقيقالاعتياديةالمنظماتإليهتسعى

بينالانسجامحالةبأنههذا البعد(Charoensukmongkol, Jose, & Ruth, 2015, p. 41)ويرون الباحثين 
حالةانهعلىوالمنظمةالفردبينالتراصفبيعرفكما.الآخرالطرفيحتاجهمابتقديمطرافالأأحدوالمنظمة عندما يقومالفرد

والتراصفالملائمةحالةوتنعكسالتنظيميالعملوقيمالشخصيالعملوقيمخصائصبينماتحدثالتيوالتطابقالانسجامتحقيق
مثل:بالعملالمرتبطةالمخرجاتمنالعددعلىوالمنظمةالفردقيمبين

.الدافعية-أ
.الوظيفيالرضا-ب
.التنظيميالالتزام-ت
.الوظيفيالأداء-ث
.العملقيم-ج
.الاجتماعيالتطبع-ح
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يةالموارد البشر بأداءالرابع: علاقة روحانية مكان العمل طلبالم
الأدبياتمراجعةأنإلا،الماضيةالقليلةالسنواتفيمتزايدةشعبيةاكتسبقدالعملمكانفيالروحانيةمفهومأنمنالرغمعلى
فيللفردالنهائيالهدفلإيجادالمبذولالجهدعلىتنطوي.كما الناسمنلكثيرمختلفةأشياءيعنيالروحانيةمصطلحأنتدركهذه

الفردمعتقداتبينالتوافقأوالاتساقولتحقيقبالعمل،المرتبطينالآخرينوالأشخاصالعملبزملاءقويةعلاقةيروتطو ،الحياة
.تؤثر على أداء الموارد البشريةوالتيمؤسستهموقيمالأساسية
على أداء المورد البشري:معنى العمل الهادفتأثير -1
& .Panchanatham)العملفيوالهدفبالمعنىعميقبإحساسالناسايشعرالتيالدرجةهوالهادفالعمل

Subramaniam, 2016, p. 358).العملأنفرد اليشعرحيث اليوميعملهمعالواقعفيتفاعل الفردكيفيةيمثلإنه
التعبيرعلىيساعدهعملهبأنالاعترافخلالمنالعملفيوالطاقةبالبهجةإحساساً أيضاً ويخلقالماديةالمكافآتيتجاوزمعنىله

ه وبالتالي يشعر بالمسؤولية عن أدائه، وهذا يعتبر كدافع داخلي يجعله يقوم بعمله بكفاءة وفعالية بغض النظر على المحفزات نفسعن
يخدم هدف المنظمة.الخارجية لأنه يعكس مدى الرضا الداخلي للفرد الذي يترجم على شكل سلوك ايجابي

مفيداً يكونأنيمكنالعملمكانفيالروحانياتتشجيعحيث أن.العملمكانفيالروحانيةستوى بمتتعلقالظاهرةهذهو 
.المطافايةفيوللنظامللأفراد
على أداء المورد البشري:بالجماعةالإحساستأثير-2
، صفحة 2014(الشامي، بالجماعة،بالإحساسعنهايصرحالتيالآخرينمععميقةوعلاقةاتصالامتلاكالبعدهذايتضمن

م.ببعضبعضهمدراالأفتربطالتيزاموالالتالتبادلوالتشاركمنحالةوجودحيث يمثل)60 فإنلذلكموعة،امنجزءابكو
موعةاطفياوعماديايندمجأنيجبالفرد موعةهذه منالقصوىالاستفادةيحققأنأجلمنبا على سبيل المثال: التشارك .ا

موعة الذي يؤثر على قدرة الفرد على تأدية عمله كما أثبتته  ,Farmer)1973في TOYOTAشركة اليابانية إلالمعرفي في ا
Allen, & Duncan, 2003, p. 448) فيالعاملينبينماالجماعيالعملوروحوالعاطفيةالعقليةالعلاقاتوبالتالي

موعاتأوالفرق العملفيالجماعةجوهرفإنوعليهوبالتالي أدائه، يمكنه أن يؤثر على إنتاجية الفردالمنظمةداخلالأقسامأوا
م عائلة واحدة والدعمويتضمنةبالاتصال والمحبعميقاإحساسايتضمنبأنهيتمثل التعاون فيما بينهم مما يجعلهم يشعرون أ

م الأمر للإبداع والابتكار. دف واحد وسامي يسعون لبلوغه من خلال تأدية عملهم بكفاءة وفعالية ويصل  مرتبطة 
على أداء المورد البشري:توافق قيم الفرد مع قيم المنظمةتأثير -3
أي يضم تفاعل العاملين مع الهدف العام الذي .المنظمةورسالةالشخصيةالقيمبينماوالملائمةصفاتر الفيالبعدهذايتمثل

هوالفردغرضبأنتشيرمنطقيةمقدمةمعيرتبطوالذي (Mitroff & Denton, 1999, p. 89)تسعى له المنظمة 
تمعللآخرينمساهماهدفهيكونأنيجببحيثذاته،منأكبر يرغب الفرد في تأدية عمله والمنظمةالفردبينالانسجامهذا و .وا

يعتقدونالعاملينبأنكذلكتعنيوالملائمة.بكفاءة وفعالية لأنه يكون محفز خارجيا بالقيم التنظيمية التي تتوافق و تتلاءم مع قيمه
تمعورفاهيةبرفاهيتهمويهتمونواعياميراضيمتلكونهممنظمتفيالآخرينوزملائهمبأن مدرائهم  مما يجعلهم ذلك أكثر إخلاصا .ا
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المكاسبتحقيقعنبعيداتفانيهم في العمل والتزامهم وتقديم أعلى مستويات أداء لديهم علىذلكينعكسبحيثوولاء للمنظمة، 
.الذاتية

تصورهمفإن،العملمكانفيالروحانيةمستوىانخفاضم منظمتهم الناتجة عن فجوة التوافق بين قيمهم وقيمنيعانونكانواإذاو 
وينتج.التنظيميةالقيممعالشخصيةقيمهموتتعارضالعمل،بيئةعنوالعزلةبالانفصاليشعرون، حيث أيضاً ينخفضملائمةلل

مقيمهمبينالتوافقعدمعنه مواحتياجا ويمكن أن يؤدي وهذا ينعكس على أدائهموالمتطلباتوالمواردالتنظيميةوالقيموقدرا
م حتى للقيام بسلوكيات مضادة للإنتاجية أو مغادرة المنظمة  .

، الموظفينعلىالإيجابيالتأثيرو للأعضاء والروحيةالجسديةالصحةتعززأنيمكنالعملمكانفيالروحانيةومما سبق يمكن القول أن 
ا ت والالتزام،الذات،وتحقيقوالثقة،،والصدق،والإبداع،والغريزة،، الرضاالتحفيز: الأداءجوانبعضببقوىبشكلرتبطوأ

التعرفللموظفينيمكن،العملمكانفيالروحانيةمنأعلىمستوياتالمنظماتتتضمنعندما. لأنه التكيفعلىالقدرةوتحسين
وفقاً جهوداً وسيبذلونأدائهمعلىستؤثرجهودهمأنيعتقدونملأ.الشخصينموهمإلىويؤديالتنظيميةالأهدافتحقيقعلى

م،التنظيميةبالأهدافالمتعلقةالصعوباتعلىيتغلبونو .المنظمةوأهدافلمتطلبات الأساليبخلالمنالمشكلاتسيحلونلأ
م وتوسع تالإبداعية فكيرهم. الناتجة عن مشاعرهم الروحية الممتعة والتي تعزز قدر

ورفاهية متعةأكثرالوظيفةوتجعلالعملوعبءوالقلقوالتوترالضغطتقليلفيجداً مهمةأيضاً العملروحانيةإثبات أنتمكما 
، مما تجعله متحمسا لتأدية عمله بتميز.(Danish & Usman, 2010, p. 69).بالنسبة للفرد
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:خلاصة
اية هذا الفصل يجدر الإشارة إلى أن الروحانية  جدا منذ قدم البشرية وما هو حديث وجديد علينا هو مفهوم روحانية مفهوم قديمفي 

مكان العمل، والذي تطرقنا له في هذا الفصل، حيث تعرفنا على مفهومها ومزايا دمجها في مكان العمل، ووجدنا أن هذا المفهوم 
ا لهذا المفهوم المعقد، كما تطرقنا لتوضيح الخلط الموجود بينه وبين صعب في تحديد مفهومه  وهذا راجع للزوايا المختلفة التي ينظرون 

المفاهيم الأخرى ( الذكاء الروحي، رأس مال الروحي، القيادة الروحية)التي يعتبرها البعض مرادفة لمفهوم روحانية مكان العمل. ولكن 
فع مستواها. وحاولنا أيضا بناء العلاقة التصورية بينه وبين أداء المورد البشري نظريا بناءا على امتدادات في الأصل تعتبر مكملة لها لر 

. لدراسات سابقة لبعض أبعاد الأداء



ذذ

الفصل الثالث: الدراسة الميدانية
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لدراسة حول أداء الموارد البشرية وروحانية مكان العمل والأثر الذي تلعبه بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري ا
بالمؤسسة العمومية روحانية مكان العمل في رفع أداء الموارد البشرية. سنتطرق في هذا الفصل إلى دراسة ذلك ميدانيا 

طرف الموظفين بالمؤسسة محل ، وهذا من خلال ما تم الحصول عليه من معلومات من -طولقة–الإستشفائية محمد زيوشي 
الدراسة، حيث حصلنا على هذه المعلومات من خلال الإستبانة التي قمنا بإعدادها و توزيعها عل عينة البحث المختارة. و 

سنتطرق من خلال هذا الفصل إلى المحاور الرئيسية التالية:

.التعريف بالمؤسسة محل الدراسة -
.خصائص مبحوثي الدراسة-
وأداة الدراسةر التوزيع الطبيعي اختبا-
.تحليل محاور الإستبانة-
اختبار الفرضيات-
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: التعريف بالمؤسسة محل الدراسةالأولالمبحث 
–طولقة –المطلب الأول: نبذة تاريخية عن المؤسسة العمومية الإستشفائية زيوشي محمد 

فة والكرم وهو منظمة فنية اجتماعية تقدم الخدمات الطبية والعلاجية والإدارية لكافة أطراف المستشفى: كلمة لاتينية تعني الضيا
تمع. العربي التحق رفقة محمد قبايلي، محمد1935سميت بمستشفى محمد زيوشي نسبة إلى زيوشي محمد فاروق الذي ولد سنة و ا

المؤسسة الإستشفائية طولقة في الجنوب الشرقي للوطن، وتعد ، وتقع 1978قحماز، كان ممرضا في مستوصف طولقة ، توفي سنة 
من بين المؤسسات الصحية المهمة بالولاية .كما تتوسط المؤسسة بلدية طولقة ولاية بسكرة، بدأت الأشغال في إنجازها في شهر 

متر مبنية، أما 5943منها متر،13239م، وذلك بمساهمة الدولة. تتربع المؤسسة على مساحة كلية تقدر بــــ1983أكتوبر عام 
التيعرفت المؤسسة العمومية الإستشفائية إنجازات معتبرة حيث المساحة الباقية فهي عبارة عن مساحات خضراء وحظيرة للسيارات.

مراحل :بأربعمرت 
مع الصحي.1985م إلى غاية 1983المرحلة الأولى: الفترة الممتدة من - م تم إنجاز ا
م ولمدة عام كامل تم إنجاز مركز الاستعجالات الطبية.1990سنة المرحلة الثانية: في-
م تم إنجاز المستشفى الجديد الذي قام بتدشينه السيد 2000م إلى غاية 1998المرحلة الثالثة: وهي الفترة الممتدة من -

م.2001جوان 8رئيس الجمهورية في 
في المستشفى ( وحدة تصفية الأجزاءأخرومنا هذا، تم انجاز م إلى غاية ي2000المرحلة الرابعة: وهي الفترة الممتدة من -

.الدم، وحدة محاربة الأوبئة)
وفي محاولة لتحسين مستوى أداء الخدمات الصحية على مستوى التراب الوطني قامت الدولة بخطوة لتقسيم القطاعات الصحية إلى 

07/140رقم "من الجريدة الرسميةقة على المرسوم  التنفيذيمتخصصة)، وهذا بعد المصادإستشفائية، جوارية،مؤسسات عمومية (
والمتضمن إنشاء المؤسسات العمومية الإستشفائية والعمومية للصحية الجوارية ." 19/05/2007المؤرخ في 

تأهيل وتوضع تحت وصاية الوالي، وتتكون المؤسسة العمومية الإستشفائية من هيكل للتشخيص والعلاج والاستشفاء وإعادة ال
ستشفائية بقرار من الوزير الطبي ،تغطي سكان بلدية واحدة أو مجموعة من بلديات تحددها الوسائل المادية للمؤسسة العمومية الإ

ة.بالصحالمكلف
دية كما تعد المؤسسة العمومية الإستشفائية طولقة من بين المؤسسات الصحية المهمة بالولاية ، وتتميز بموقعها الجغرافي، حيث أن بل

الرابط بين 46طولقة التي تحتضن المؤسسة تتوسط جميع البلديات من جهة ومن جهة أخرى  وجودها على الطريق الوطني رقم 
بوسعادة وبسكرة.

عامل وموظف موزعين 540تضم المؤسسة الدولة, كمام وذالك بمساهمة 1983بدأت الأشغال في إنجازها في شهر أكتوبر عام 
)%27والأمنعمال الصيانة ، %7عمال الإدارة ، %51سلك الشبه طبي ، %15الأطباء(كالتالي: 

سريرا موزعين على الهياكل الصحية التالية:220كما يسع المستشفى 
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توزيع عدد الأسرة على مصالح المستشفى) يمثل جدول 01الجدول رقم: (
عدد الأسرةالمصالح

سرير24مصلحة الولادة
سرير12يدمصلحة طب النساء والتول

أسرة10مصلحة طب الرجال
أسرة10مصلحة طب النساء

سرير16مصلحة طب الأطفال
سرير14مصلحة طب حديثي الولادة

سرير12مصلحة جراحة الرجال
سرير12مصلحة جراحة النساء
للمراقبة الطبية10مصلحة الاستعجالات

35وحدة تصفية الدم 
65مصلحة محاربة الأوبئة

المصدر: إعداد الباحثة بالاعتماد على المعلومات من طرف المؤسسة محل الدراسة
–طولقة –زيوشي محمدالعموميةالإستشفائيةالمؤسسة أهدافمهام والمطلب الثاني:

-طولقة –زيوشي محمدالعموميةالإستشفائيةالمؤسسة الفرع الأول: مهام 
تشفائية في التكفل بصفة متكاملة متسلسلة بالحاجة الصحية للسكان وفي هذا الإطار وتتمثل مهام المؤسسة العمومية الإس

تتولى على الخصوص المهام الآتية :
ضمان تنظيم وبرمجة توزيع العلاج الشفائي والتشخيص وإعداد التأهل الطبي والاستشفاء.-
تطبيق البرامج الوطنية للصحة .-
لصحية للإنسان.التكفل بصفة كاملة و سلسلة بالحاجات .ا-
تنظيم مصلحة للعلاجات الاستعجالية .-
ضمان حفظ الصحة والنقاوة ومكافحة الأضرار والآفات الاجتماعية.-
ضمان تحسين مستوى مستخدمين مصالح الصحة تحديد معارفهم وذلك طبقا للفصل الأول من المرسوم التنفيذي -

يتضمن إنشاء المؤسسة 2007ماي سنة 19لـ الموافق 1428جمادى الأول عام02المؤرخ في07/1401رقم 
وتنظيم وسيرها.   
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-طولقة –زيوشي محمدالعموميةالإستشفائيةالمؤسسة أهدافالفرع الثاني:
إجراء الصيانة العادية مع تحديث دائم لكل الأجهزة الطبية.-
الجداول (إما من قبل القسم أو من قبل إعداد نماذج الصيانة الوقائية لكافة الأجهزة الطبية، وإجراءها تبعا لتلك -

شركات متخصصة).
إجراء الصيانة التصحيحية لكافة الأجهزة الطبية.-
اقتراحات حول العقود الخاصة بصيانة الأجهزة الطبية من قبل الشركات ومتابعتها لحفظ سير العمل وحفظ حقوق -

المستشفى في هذا الخصوص.
ات التقنية للأجهزة الجديدة المراد شراءها.المشاركة في تحديد المتطلبات والمواصف-
التدريب على كافة الأجهزة الطبية المستعملة في المستشفى (الجديدة أو القديمة ) للموظفين العاملين عليها، وفق -

الخطة السنوية للتدريب أو كلما دعت الحاجة.
ة عليها ونقاط الضعف لمعالجتها).إصدار تقارير شهرية إحصائية (لإعطاء صورة واضحة عن نقاط القوة للمحافظ-
التحضير لموازنة القسم السنوية.-

-طولقة –المطلب الثالث: الهيكـــل التنظيمي للمـــــــــــــــؤسسة الإستشفائية 
الهيكل التنظيمي هو الشكل الذي يبين توزيع المهام والمسؤوليات داخل المؤسسة، حيث تقسم المؤسسة إلى مصالح وإلى فروع
من خلال الهياكل التنظيمية للمؤسسة فهو يتكون من المديرية العامة التي تتفرع منها أربع دوائر كل دائرة يترأسها مدير فرعي تخضع 
مباشرة لسلطة المدير العام،والتي يعتبرها وسيط بين الإدارة العام وباقي القطاعات وكل قطاع يتدرج من مصالح .وفي مايلي الدراسة 

)01(الخارطة التنظيمية انظر الملحق رقم(هيكل التنظيمي:التفصيلية لل
تعتبر نواة المؤسسة العمومية الإستشفائية وهي مقر المدير العام الذي يزاول هناك نشاطه ووظائفه، ومن مهامه::المديرية العامة

يعين مدير المؤسسة بقرار من الوزير المكلف بالصحة وتنتهي مهامه بنفس الطريقة.-
لمدير في تأدية مهامه : مدراء، مساعدون يتم تعيينهم بقرار من الوزير المكلف بالصحة باقتراح من مدير يساعد ا-

المؤسسة.
يحدد المخطط التنظيمي للمؤسسة بقرار مشترك بين الوزير المكلف بالصحة والوزير المكلف بالمالية والسلطة المكلفة -

بالتوظيف العمومي.
سة العمومية الإستشفائية .المدير مسؤول عن تسيير المؤس-
يمثلهم أمام العدالة وفي جميع أعمال الحياة المدنية.-
يضع مشروع الهيكل التنظيمي والنظام الداخلي للمؤسسة.-
يقوم بتنفيذ مداولات مجلس الإدارة.-
يضع التقرير السنوي للنشاطات ويرسله إلى السلطة الوصية بعد موافقة مجلس الإدارة.-
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العقود والصفقات والاتفاقيات في إطار التنظيم المعمول به.يقوم بإبرام جميع-
يمارس سلطة التعيين والتسيير على مجموعة مستخدمي المؤسسة .-

:الأمانة العامة-أ
:وهي أحد أهم الهياكل التي تتكون منها المديرية العامة إذ تقوم بضبط المواعيد الخاصة بمدير المؤسسة .من مهامها

صل بين المصالح.تعتبر همزة و -
الإشراف على البريد الصادر والوارد.-
الاستقبال.-
تحضير اجتماعات المدير على المستوى الداخلي والخارجي.-

نلقب، السيكمن دوره في إرسال البرامج التي تحتوي على ملفات المستخدمين (اسم، الآلي:مراسل الإعلام -ب
..الخ).الوظيفة.

م بإرسال التقارير الشهرية الثلاثية والسنوية الخاصة بنشاط مختلف المصالح الإستشفائية بالمؤسسة يقو :مكتب الإحصاء-ت
وما يتعلق بحركة المرضى.

المديرية الفرعية للموارد البشرية :1-ت
دارية الخاصة بالحياة وهو أهم مكتب تتكون منه المديرية الفرعية للموارد البشرية حيث يعتبر كخلية نحل يقوم بجميع الإجراءات الإ

المهنية للموظف مثل : تحرير محاضر، تنصيب العمال , مقررات التعيين, مقررات الترقية بالدرجة إلى منصب عالي بعد تكوين 
متخصص ...الخ ومن مهامه أيضا:

وتعتبر بمثابة الساعد الأيمن هي ذلك الجهاز من العاملين المنظم لمكتبات الإدارة الصادرة منها و الواردة إليها الأمانة العامة :-
.لمدير و المسؤولين إنجاز وأداء أعمالهم

وهو أهم مكتب تتكون منه المديرية الفرعية للموارد البشرية حيث يعتبر كخلية نحل يقوم مكتب تسيير الموارد البشرية :-
ب العمال، مقررات التعيين ، مقررات بجميع الإجراءات الإدارية الخاصة بالحياة المهنية للموظف مثل : تحرير محاضر، تنصي

الترقية بالدرجة والترقية إلى منصب عالي بعد تكوين متخصص ....الخ ومن مهامها أيضا :
.تسيير الحياة المهنية المختلفة
.التكفل بمنازعات العامة ومتابعة الإجراءات التنظيمية
 والعمل على ترقيتها والاستجابة للاحتياجات الفعلية .السهر على تطبيق البرامج الوطنية والمحلية في ميدان التكوين

تبرمج إدارة المؤسسة حصص تكوينية يؤطرها مختصون في مجالات معينة لإثراء معلومات الموظفين مكتب التكوين المتواصل :-
لخ.مثل : دروس خاصة في أمراض القلب والشرايين، دروس في طب النساء والتوليد والنظافة الإستشفائية ....ا

يكمن دوره في حفظ جميع الوثائق و القرارات و المراسلات الصادرة والواردة الخاصة بالحياة المهنية مكتب حفظ الملفات:-
للموظف.
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هو مكتب خاص بضبط ملف تقاعد للموظفين الذين استوفوا شروط التقاعد ويقوم بإرسال ذلك الملف مكتب التقاعد:-
ية وهناك يحتسبون الأجر الصافي لكل متقاعدإلى الصندوق الوطني للتقاعد للولا

المديرية الفرعية للمالية والوسائل:2-ت
وهي ثاني مديرية فرعية من حيث الأهمية حيث يزاول المدير الفرعي نشاطه ووظائفه من حيث إمضاء شهادات الأجور للعمال 

وشهادات خاصة بتحديد ملف الضمان الاجتماعي.....الخ.
م فيها معالجة جميع الوثائق المالية الخاصة بأجر الموظف مثل:استخراج نشرة الموظفين، استخراج شهادة يتمصلحة الأجور:-

الأجر....الخ.
وهي في الأصل تنقسم إلى مصلحتين:مصلحة المحاسبة وحساب التكلفة:-
ا، ويكمن دورها في تسجيل أرقام الحوالات التي يتم إصدارها من مصلحة امصلحة المحاسبة:أولا: لأجور في سجلات خاصة 

وكذلك تسجيل القوانين الخاصة بالمقاولين اللذين لديهم علاقة عمل بالمؤسسة ، بالإضافة إلى تحرير الصفقات العمومية المختلفة .
يتم إدراجها ضمن مصلحة المحاسبة وتقوم إدراج التكلفة الإستشفائية للمريض داخل المستشفى. حساب التكلفة:ثانيا:
تقوم بمهمة جرد جميع الأجهزة و الأدوات المختلفة الموجودة في المؤسسة أو هي خارج المؤسسة مثل: ة الجرد:مصلح-

الأجهزة الطبية، الأدوات المكتبية....الخ.
ويقوم بضبط الإيرادات المالية للمؤسسة من المصادر المختلفة مثلا في حالة علاج عام أي فحص مكتب تسيير الإيرادات:-

من طرف طبيب عام.المريض
هي المنبع الأساسي لتوزيع مختلف الأجهزة والأدوات إلى كافة المصالح والمديريات الفرعية للمؤسسة.مصلحة المخازن العامة:-
يتم فيها وضع مختلف وسائل نقل منها السيارات، الشاحنات، الصهاريج، سيارات الإسعاف.مصلحة حظيرة السيارات:-
تشرف على ضمان الأمن للمؤسسة والسهر على حمايتها من مختلف التجاوزات التي قد تتعرض :مصلحة الوقاية والأمن-

لها.
يتم فيها وضع جميع المرضى المتوفين داخل غرفة خاصة لحفظها لكي يتم تغسيلها وتكفينها.غرفة حفظ الجثث:-
.، المكيفات ،أجهزة النقل الإلكترونيتقوم بإجراء أعمال إصلاح الأعطاب المختلفة الخاصة بالهاتف:الصيانة العامة-
تقوم بتحضير الأطباق المختلفة بما يتماشى مع الوضعية الصحية للمريض واحترام شروط النظافة .مصلحة المطبخ:-
تقوم يوميا بغسل جميع الأغطية ، الأفرشة، الملاءات وتغييرها لصالح المرضى المقيمين داخل المستشفى .        مصلحة الغسيل:-
المديرية الفرعية للمصالح الصحية:3-ت

تقني أو طبي والذي لديها علاقة بالمصالح الإستشفائية , ويزاول مديريها الفرعي نشاطه في يرية التي تتحكم في كل ما هووهي المد
إجراء اجتماعات دورية مع الأطباء و رؤساء المصالح الإستشفائية .....الخ

بالجميعحيث تتكفل وهي أهم مصلحة تتكون منها المديرية الفرعية للمصالح الصحيةالاستعجالات:مصلحة -
19خاصة بالأمراض المعدية الخطيرة، حاليا مرضى الكوفيد وحدة محاربة الأوبئة:-
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يكمن دوره في نشر ملصقات التوعية, الإرشاد للمرضى والمواطنين لتفادي الإصابة ببعض الأمراض المعدية. مكتب الوقاية:- 
قسم نظافة ، قسم صحة المدرسة، قسم طب العمل، والطفولةقسم حماية الأمومة، قسم دراسة الأوبئة( وبه عدة أقسام:

).المحيط ومكافحة الحشرات
ا المرضى وتتكون من عدة مصالح:المصالح الإستشفائية :- وهي المصالح التي يقيم 

ذه المصلحة بجميع حالات مصلحة الطب الداخلي:أولا:  الأمراض وتنقسم إلى قسمين (طب الرجال وطب النساء) ويتم التكفل 
المعدية، أمراض ضغط الدم، الشرايين، الأمراض السرطانية وكذالك الأمراض الصدرية. 

وهي تنقسم إلى قسمين(جراحة الرجال وجراحة النساء) ويتم التكفل بجميع المرضى الذين أجروا مصلحة الجراحة العامة:ثانيا: 
عمليات جراحية.

الاستعجاليةلأطباء مختلف العمليات الجراحة سواء المبرمجة مسبقا أو العمليات وفيها يجرى االجراحية:قسم العملياتثالثا: 
)قسم طب النساء، قسم التوليد( وهي تنقسم إلى قسمين:مصلحة الولادة:رابعا: 

أشهر.6ويتم التكفل بالأطفال الرضع بعد ازديادهم مباشرة والأطفال مابين شهر وطب الأطفال:خامسا: مصلحة 
وفيه يتم إجراء التحاليل الطبية للمرضى المقبلين على إجراء عمليات جراحية.مركزي:لمخبر الا-
تعتبر المصدر الوحيد الممول للمصالح الإستشفائية لمختلف الأدوية والأجهزة والأدوات الصغيرة سريعة الصيدلية العامة : -

الاستهلاك .
لقصور الكلوي فيتم برمجة حصص لتصفية الدم خاص بالمرضى وفيها يتم التكفل بالمرضى المصابين باوحدة تصفية الدم:-

على مدار الأسبوع.
هي مصلحة تعاني من نقص فادح في أجهزة الأشعة المختلفة فهذا مما يضطر المريض إلى إجراء صور مصلحة الأشعة :-

لأشعة للمرضى في كل وقت فتساهم هذه المصلحة بقدر الإمكانيات المتاحة لها بأخذ صور اظالأشعة عند الخاص بسعر باه
ساعة .24على مدار 

وفيه يتم تسجيل جميع المرضى المتواجدين في المصالح الإستشفائية وكذا تحديد الوثائق الخاصة بالإقامة مكتب الدخول :-
بالمستشفى .

المديرية الفرعية لصيانة التجهيزات الطبية والمرافقة لها:4-ت
المؤسسة حيث يقوم مديرها الفرعي بالإمضاء على تراخيص الصيانة وإرسال تقارير حول حالة هي من الركائز التي تعتمد عليها 

الأجهزة الطبية للسلطات المعنية.
ويقوم بصيانة الأجهزة الإلكترونية و الطبية في حدود الإمكانيات المتاحة له. مكتب صيانة المعدات: -
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المبحث الثاني: خصائص مبحوثي الدراسة
نرمي من خلال هذا المطلب إلى معرفة بعض الخصائص الشخصية والوظيفية لأفراد : خصائص مبحوثي الدراسةالأولالمطلب 

الخبرة.سنوات عينة الدراسة وهيا الجنس، الحالة الاجتماعية, السن، الدرجة المهنية,

الجنس:
توزيع أفراد العينية وفق متغير الجنس):02رقم(الجدول 

(.spss.v.20)من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج المصدر:

).%48.6) أما نسبة الذكور فكانت (%51.4(الإناثبلغت نسبة إذعند ملاحظة متغير الجنس يتبين لنا تقارب بين الجنسين 
السن:

زيع أفراد العينية وفق متغير السنتو ):03رقم(الجدول 
النسبةالتكرار

السن

%3040.5سنة30أقل من 

%3141.9سنة40إلى30من 

%1317.6سنة فأكثر40

موع %74100,0ا

(spss.v.20.v.20)المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

سنة, وعليه كانت أكبر 40عمرية مكونة للعينة هي الفئة الشبابية والتي تقل أعمارها عن بالنسبة للعمر يتبين أن أكبر شريحة 
سنة 30), ثم تليها الفئة أقل من %41,9(سنة حيث كانت نسبتهم 40إلى30شريحة مكونة للعينة هي التي أعمارها تقع بين 

م حيث كانت نسبتهم (), وأخيرا نجد الفئة العمرية ممن تخطو سن الأربعين ت%40.5بنسبة  ( ), %14.6واجدهم أقل من سابقا
وهو ما يمكن تفسيره في كون المستشفيات تتلقى كل سنة دفعات من خرجي مدارس التكوين الطبي وشبه طبي ليقوموا بسنوات 

النسبةالتكرار

لجنسا

%3648,6ذكر

%3851.4أنثى

موع %74100,0ا
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ص لهذا نجد عدد الخدمة الإجبارية في القطاع العام, لكن عند انقضاء هذه السنوات يصبح العامل يرغب للتوجه إلى القطاع الخا
قليل من العمال من تجاوز الأربعين ولا يزال يعمل بالمستشفى.

الدرجة المهنية:
الدرجة المهنيةتوزيع أفراد العينية وفق متغير ):04رقم(الجدول 

النسبةالتكرار

الدرجة المهنية

%1013.5طبيب

%3648.6شبه طبي

%2837.8إداريموظف 

موع %74100,0ا

(spss.v.20)من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج المصدر:

), ثم يليهم %48.6يتبين أن أكبر شريحة من الموظفين هم سلك الشبه طبي حيث بلغت نسبتهم (الدرجة المهنية بالنسبة لمتغير 
أمر يمثل الحالة العادية فالأطباء يكون عددهم ), وهو%13.5), وأخيرا نجد فئة الأطباء بنسبة (%37.8الموظفين الإداريين بنسبة (

توأيضا لانشغالهم بالعمل طول فترة المناوبة إما في العمليات أو مع المرضى في حالة الاستعجالاوالإداريين.أقل من الممرضين 

سنوات الخبرة:
الخبرة سنوات :توزيع أفراد العينية وفق متغير )05رقم(الجدول 

النسبةالتكرار

الخبرة سنوات 

%2635.1سنوات5أقل من 

%2432.4سنوات10إلى5من 

%1418.9سنة15إلى10من 

%1013.5سنة15أكثر من 

موع %74100,0ا

(spss.v.20.v20)من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج المصدر:
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م المهنية تقل )%35,1د أن أكبر نسبة من العمال والتي بلغت (لدى أفراد العينة نجللخبرة المهنيةبالنسبة  هم من الذين خبر
سمة 15إلى 10), ثم الفئة المحصورة بين %32,4سنوات حيث بلغت نسبتهم ( 10إلى5, ثم تليها الفئة المحصورة بين 5عن 

م المهنية تزيد عن %13.5), وأخيرا كان لدينا (%18,9بنسبة ( سنة, وهو أمر مفسر إذا ربطنا سنوات الخبرة 15) ممن خبر
بأعمار الموظفين سنجد نفس التفسير يصلح للمتغيرين.

الدراسة(الاستبيان)أداةالتوزيع الطبيعي اختبارالمطلب الثاني:
الفرع الأول: اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات

أم لا، ثم بعد ذلك نقوم بتحليل محاور الإستبانة.في هذا المبحث سوف نتأكد من أن البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي
))sample K-S-1سمرنوف(-(اختبار كولمجروف

روف هو اختبار ضروري عند دراسة تحليل الانحدار وسمرنوف يستخدم لمعرفة هل البيانات تتبع التوزيع الطبيعي أم لا،-اختبار كو
نتائج الاختبار، حيث أن التاليدولو يوضح الجون توزيع البيانات طبيعيا.الخطي، لأن معظم الاختبارات المعلمية تشترط أن يك

ع ي)، وهذا يدل على أن بيانات الظاهرة محل الدراسة تتبع التوز 0.05قيمة مستوى الدلالة المحسوب أكبر من المستوى المعتمد (
الطبيعي.

Sample Kolmogorov-1(اختبار التوزيع الطبيعي:)06رقم (جدول – Smirnov(

)SIGمستوى الدلالة المحسوب(Zقيمةاتالمتغير 

.4060.6060أداء الموارد البشرية

.7150.7030روحانية مكان العمل

ج برنامبالاعتماد علىخلال معطيات الدراسة من المصدر: (spss.v.20).

أداة الدراسة (الاستبيان)الفرع الثاني: اختبار
" شمول الاستمارة لكل العناصر التي يجب هو مدى صدق وثبات هذه الأداة حيث الصدق:أداة الدراسةباختباريقصد 

ا من ناحية ثانية، بحيث تكون مفهومة لكل من يستخدمها وقد تم التأكد  ا ومفردا أن تدخل في التحليل من ناحية، ووضوح فقرا
من صدق أداة الدراسة من خلال الصدق الظاهري.

عرفة مدى صدق أداة الدراسة ظاهريا، تم عرضها على الأستاذ المشرف ومجموعة من الأساتذة المحكمين لم:الصدق الظاهري-
منهم من هو مختص في المنهجية وآخرون في التخصص، وبعض إطارات )،02رقم(توجد أسمائهم كما هو موضح في الملحق 

ت الاستبيان حتى تكون مفهومة وواضحة، لنصل في المؤسسة محل الدراسة، وفي ضوء آراءهم قمنا بإعادة صياغة بعض عبارا
).03رقم (الأخير إلى الصورة النهائية للاستبيان كما هو موضح في الملحق 

التأكد من أن الإجابة ستكون واحدة تقريبا إذا تكرر تطبيقها على نفس الأفراد ومن أجل هيقصد بثبات أداة الدراسة:أما
" على العينة المتحصل Alpha Cronbach"ستبيان)، تم حساب معامل" ألفاكرونباخالتأكد من ثبات أداة الدراسة (الا
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ل الصدق هو الجذر التربيعي لمعامعليها, والجدول التالي يوضح معاملات ثبات وصدق محاور أداة الدراسة، مع العلم أن معامل
الثبات.

اور الاستبيانمعامل ألفا كرومباخ لقياس الثبات لمح):07م(رقالجدول 
Statistiques de fiabilitéالمحاور

Alpha de CronbachNombre d'éléments

أداء الموارد البشرية87574,

روحانية مكان العمل89574,

الاستبيان91374,

(spss.v.20)نامجمن خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على بر المصدر:

)، وهو ما يدل على أن 0.875يوضح هذا الجدول أن معامل ألفا كرومباخ لمحور أداء الموارد البشرية قريب من الواحد حيث بلغ (
)، وهو ما يدل على أن 0.895حيث بلغ (روحانية مكان العملكما هو الحال في محور المحور يتمتع بدرجة عالية من الثبات.

) وهذا ما يدل على درجة 0.913أما قيمة ألفا كرومباخ للاستبيان ككل فقد بلغ (يتمتع بدرجة عالية من الثبات.أيضاالمحور
ثبات عالية للمقياس.

ستبانةلإاتحليل محاور المطلب الثالث: 
ط الحسابي بغية الإجابة على تساؤلات البحث، حيث استخدمنا المتوسالاستبيانفي هذا الجزء سوف نقوم بتحليل محاور 

أداء الموارد البشريةالمعياري لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات الإستبانة  المتعلقة بمحوري البحث والمتمثلين في والانحراف
)، وقد تقرر أن يكن الوسط الحسابي لإجابات المبحوثين عن 5-1وروحانية مكان العمل, وهذا بالاعتماد على مقياس ليكارت (

موافق"، ) دالا على مستوى "غير 2,59-1,80موافق بشدة"، ومن(غير ) دالا على مستوى القبول " 1.79-1كل عبارة من (
) دلا 5-4,20) دالا على مستوى " موافق"، ومن (4,19-3,40) دالا على مستوى "محايد"، ومن (3,39-2,60ومن (

على مستوى " موافق بشدة".
لبشرية:تحليل أبعاد محور أداء الموارد اأولا: 

أداء الموارد البشريةالمعيارية لإجابات أفراد عينة البحث عن عباراتوالانحرافاتالمتوسطات الحسابية ):08(رقمجدول

التكرارالعبارات
المتوسط 
الحسابي

مستوى الموافقةالانحراف المعياري

محايد743,381,043الوقت المخصص لإتمام العمل  كافي لانجازه
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موافق743,591,033داءساهم في تقديم اقتراحات تزيد من حجم الأأ

أساهم في تعزيز مشاركة وتعاون العاملين فيما 
بينهم داخل المستشفى

موافق743,64,959

أساهم في علاج مشاكل العمل وتحقيق 
الأهداف الوظيفية بشكل جيد

موافق743,64,945

في أحاول دائما تبسيط إجراءات العمل
المستشفى

موافق743,88,721

موافق بشدة744,23,673أحاول دائما تحسين أدائي للأفضل وتطويره

موافق743,881,006أنا قادر على تأدية كل مهامي في المستشفى

موافق743,721,027أحاول أداء عملي بأقل تكلفة ممكنة

موافق743,80,936أقوم بعملي حسب المعايير المطلوبة

غير موافق742,531,306هناك شفافية ووضوح في العمل داخل المستشفى

موافق743,461,023أساهم غالبا في زيادة دقة الأعمال المنجزة

أتجنب الأخطاء قدر المستطاع في عملي كي 
أنجزه في وقته

موافق744,18,881

افقمو 743,661,076أساهم في تقليل وقت انجاز العمل

أقدم بدائل وأساليب جديدة تساعد في حل 
المشكلات

موافق743,69,859

موافق743,76,824أقدم اقتراحات للرفع من الجودة في العمل

يتم توضيح جميع التعليمات والإجراءات اللازمة 
لانجاز المهام بكفاءة

محايد743,261,239
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لمحدد اأنجز الواجبات والمهام المحددة في الوقت
بمستوى أداء عالي

موافق743,73,955

موافق743,571,148أقوم بمهام إضافية إلى جانب واجباتي الرئيسية

أمتلك القدرة على تحمل مسؤولية أعباء العمل 
المختلفة يوميا

موافق743,451,049

موافق743,63,486أداء الموارد البشرية

(spss.v.20.v.20)ة وبالاعتماد على برنامج المصدر: من خلال معطيات الدراس

, نجد أن المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا أداء الموارد البشريةفي القراءة الإحصائية لهذا الجدول الذي يعبر عن متغير 
على أنه ) وهو ما يدل وفق مقياس الدراسة على أن المستجوبين موافقين0,486) بانحراف معياري (3.63المحور قد بلغت (

ن خلال عبارات قياس هذا البعد التي جاءت أغلبها داخل المستشفى, وهو ما نلاحظه مهناك مستوى جيد لأداء الموارد البشرية
بالإجماع تتفق على أن للمورد البشري أداء جيد ماعدا بعض النقاط التي يرتبط فيها الأداء بالإدارة, حيث نلاحظ أن العمال 

شفافية ووضوح في العمل داخل المؤسسة, وليس هناك محاولة من العمال لتحسين أدائهم, وهناك مستوى بالنسبة لهم ليس هناك
لى تحسين للارتقاء بأداء المواردمتوسط فيما يخص توضيح المعلومات والإجراءات اللازمة لأداء العمل, وهو ما يجب العمل ع

البشرية.
تحليل أبعاد محور روحانية مكان العمل:ثانيا: 

روحانية مكان العملالمعيارية لإجابات أفراد عينة البحث عن عبارات والانحرافاتالمتوسطات الحسابية ):09(رقمجدول

Nالعبارات
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
مستوى الموافقةالمعياري

محايد743,081,362أشعر أن عملي بالمستشفى  يرفع درجة إشباعي الروحي.

ور بالمهمة الشخصية في الحياة التي تساعدني في لدي شع
إكمال عملي بكفاءة وفعالية.

موافق743,471,161

أشعر بأن عملي بالمستشفى له قيمة عالية مما يجعلني أتقن 
محايد743,351,199عملي بدرجة عالية.

محايد743,181,243عندي دافعية عالية للذهاب إلى عملي. والاستمتاع به

موافق744,08,790لدي ثقة عالية لإنجاز أعمالي بإخلاص وتفاني.
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أرى بان هناك حالة من الارتباط ما بين العمل الذي أؤديه 
تمع الذي اعمل فيه موافق743,591,033ومصلحة ا

موافق743,571,086افهم الأشياء التي تعطيني معنى في العمل

موافق743,47,796معنى العمل الهادف

محايد742,921,258أشعر في داخل المنظمة أننا عائلة واحدة.

يتمتع أعضاء فريق العمل الذي أنتمي إليه بروحهم المعنوية 
محايد743,011,104العالية.

محايد743,361,165أشعر بأن عملي وتعاوني مع زملائي له قيمة كبيرة.

دف ساميإن العاملين مرتبطين مع بعضهم البع محايد742,951,133ض 

محايد742,931,077اشعر بان العاملين في المنظمة يدعم بعضهم البعض الآخر

موافق743,391,156أنا على دراية بالمعنى الحقيقي للثقة والتواصل مع زملائي

محايد743,001,194اشعر بحرية للتعبير عن أرائي

محايد743,08,888بالجماعةالإحساس

محايد742,681,251تتوافق أهدافي الشخصية مع أهداف المستشفى.

محايد742,911,367أشعر بمشاعر إيجابية  حول قيم المستشفى.

م المادية  تم المستشفى كثيرا بصحة العاملين ومشكلا
غير موافق742,081,168والمعنوية

بشكل عادل تعتني المستشفى بجميع العاملين لديها
ومنصف بدون تمييز أو تفرقة

غير موافق742,221,231

غير موافق742,471,397اشعر بالارتباط الحقيقي مع رسالة المستشفى

غير موافق742,471,082توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة

محايد743,010,769روحانية مكان العمل

spss.v.20وبالاعتماد على برنامج المصدر: من خلال معطيات الدراسة 
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بأبعاده: معنى العمل الهادف, الإحساس بالجماعة, روحانية مكان العملفي القراءة الإحصائية لهذا الجدول الذي يعبر عن متغير 
) 0,769ياري () بانحراف مع3,01توافق قيم الفرد مع قيم الجماعة, نجد أن المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا المحور قد بلغت (

وهو ما يدل وفق مقياس الدراسة على أن المستجوبين يحسون أن هناك مستوى متوسط لروحانية مكان العمل، وفيما يلي توضيح 
تفصيلي للنتائج المرتبطة بكل بعد:

ياري بانحراف مع)3,47جاء بالترتيب الأول إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (:معنى العمل الهادف-1
), ووفقا لمقياس الدراسة فإن البعد يشير إلى الدرجة موافق والتي تعني أنه هناك مستوى جيد من إحساس 0,796(

العاملين بأن ما يقومون به عمل هادف وذو قيمة, وهو ما نجده معبر عنه في عبارات هذا البعد التي جاءت أغلبها بالموافقة 
الدرجة محايد والتي تحمل في فحواها أن العامل لا يشعر بشكل كبير أن ما يقوم ماعدا بعض العبارات التي كانت تعبر عن 

به ذو قيمة وأنه يرفع من إشباعه الروحي, ولديه دافعية متوسطة للذهاب للعمل والاستمتاع به.
ف معياري ) بانحرا3,08الإحساس بالجماعة: جاء بالترتيب الثاني إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (-2

)، ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى  الدرجة محايد على أن العمال تجمع بينهم روح الجماعة, كما 0,888(
بعد تتسم بتوجهها بالإجماع نحو الحيادية على كون العمال النلاحظ أن إجابات أفراد عينة البحث على عبارات قياس هذا 

لديهم إحساس بالجماعة.
) بانحراف 2,47يم الفرد مع قيم المنظمة: جاء بالترتيب الثالث إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (توافق ق-3

). ووفقا لمقياس الدراسة فإن هذا البعد يشير إلى عدم الموافقة على كون المؤسسة تقوم بالتوفيق بين قيم 1.082معياري (
نه في فقرات هذا البعد والتي جاء أغلبها بعدم بالموافقة على أن المؤسسة تقوم الفرد مع قيم المنظمة, وهو ما نجده معبر ع

ا. ا توافق بين أهداف الفرد والمؤسسة لتزيد ارتباطهم  بإجراءات من شأ
تحليل إجابات السؤال الإضافي للمبحوثين حسب رأيهم:

عمل على اداء الموارد البشريةمكان الالتكرارات النسبية لعبارة قياس أثر روحانية ):10(رقمجدول
النسبةالتكرار

حسب رأيك هل تؤثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية

%6486,5نعم

%1013,5لا

موع %74100ا

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

مكان العمل أثر روحانية ) على أن ل%86.5ل بنسبة (ماعه يتبين لنا إجماع أغلبية اللامن خلال النتائج الموضحة في الجدول أع
على اداء الموارد البشرية, وللتأكد من مدى صحة هذه الإجابة نقوم بعمل اختبار كاي تربيع كما يلي:
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اختبار كاي تربيع:
مكان العمل على اداء الموارد البشريةوحانية عبارة قياس أثر ر جاباتلإاختبار حسن الموافقة كاي تربيع ):11جدول (

Test

حسب رأيك هل تؤثر روحانية 
مكان العمل على اداء الموارد 

البشرية

Khi-deux150,973a

Ddl3

Signification asymptotique,000

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

وعليه نرفض 0.05أقل من مستوى الدلالة SIGواردة في جدول اختبار كاي تربيع يتبين لنا أن من خلال النتائج ال
الفرضية الصفرية القائلة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين الإجابات ونقبل بديلتها التي مفادها أنه توجد فروق ذات دلالة 

ابات أفراد عينة الدراسة عن هذا السؤال لمعرفة إن كانت تؤثر روحانية المكان إحصائية بين الإجابات, وعليه نستطيع الاستعانة بإج
أم لا تؤثر.في أداء الموارد البشرية

المبحث الثالث: اختبار فرضيات الدراسة
صية بعد عرض وتحليل مختلف إجابات أفراد عينة الدراسة حول المحاور التي تضمنها الاستبيان والمتعلقة بمحور الخصائص الشخ

والوظيفية، محور أداء الموارد البشرية، روحانية مكان العمل, ثم يأتي هذا المبحث كمحاولة للإجابة على الإشكالية التالية: ما هو أثر
؟, معتمدين في ذلك على .-طولقة-العمومية زيوشي محمدالإستشفائيةمكان العمل على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة روحانية 

). SPSS.V.20تي تم تحليلها ومعالجتها إحصائيا باستخدام برنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعي (البيانات ال
اختبار الفرضية الرئيسية الأولىالمطلب الأول: 

-العمومية زيوشي محمدالإستشفائيةلا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لروحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة "
."0.05عند مستوى دلالة -طولقة
ثر ذو دلالة إحصائية لمعنى العمل الهادف على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة أ: لا يوجد اختبار الفرضية الفرعية الأولىأولا: 

.0.05عند مستوى -طولقة-العمومية زيوشي محمدالإستشفائية
البشريةمعنى العمل الهادف وأداء المواردمعامل الارتباط بين:
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معنى العمل الهادف وأداء الموارد البشريةمعامل الارتباط بين):12رقم(جدول 
Récapitulatif des modèlesb

ModèleRR-deux
R-deux

ajusté
Erreur standard de

l'estimation

1,640a,365,356,390

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

وأنه توجد علاقة ارتباط ),%36.5نوعا ما حيث بلغت (ضعيفةيتضح من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية للنموذج 
, حيث بلغ معامل الارتباط بين محل الدراسةالإستشفائيةفي المؤسسة معنى العمل الهادف وأداء الموارد البشريةموجبة متوسطة بين 

).0.640المتغيرات (

 لمعنى العمل الهادف على أداء الموارد البشرية:التباينتحليل

على أداء الموارد البشريةعنى العمل الهادفتحليل التباين لم):13رقم (الجدول 
ANOVAa

Modèle
Somme

des carrésDdl
Moyenne
des carrésFSig.

1

Régression6,29716,29741,352,000b

Résidu10,96472,152

Total17,26073

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

ومن خلال النتائج الواردة في هذا الجدول يتبين لنا ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الأولى نظرا لكون القيمة 
وعليه يمكن الإجابة على الفرضية الفرعية الأولى كالتالي: ).0.05لة (), وهي أقل من مستوى الدلاSIG)0.000الاحتمالية 

عند -طولقة-ثر ذو دلالة إحصائية لمعنى العمل الهادف على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الإستشفائية العمومية زيوشي محمدأيوجد 
.0.05مستوى دلالة 
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ر ذو دلالة إحصائية للإحساس بالجماعة على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة ثألا يوجد اختبار الفرضية الفرعية الثانية:ثانيا:
.0.05عند مستوى -طولقة-الإستشفائية العمومية زيوشي محمد

الإحساس بالجماعة على أداء الموارد البشريةمعامل الارتباط بين

للإحساس بالجماعة وأداء الموارد البشريةمعامل الارتباط ):14رقم(جدول 
Récapitulatif des modèlesb

ModèleRR-deux
R-deux

ajusté
Erreur standard de

l'estimation

1,295a,087,074,468

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

توجد علاقة ارتباط موجبة ضعيفة وأنه ),%7.8يتضح من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية للنموذج ضعيفة حيث بلغت (
).0.295, حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرات (محل الدراسةائيةالإستشفلإحساس بالجماعة وأداء الموارد البشرية بالمؤسسة ابين 

 للإحساس بالجماعة على أداء الموارد البشريةتحليل التباين:

ة على أداء الموارد البشريةللإحساس بالجماعتحليل التباين ):15رقم (الجدول 
ANOVAa

Modèle
Somme

des carrésDdl
Moyenne
des carrésDSig.

1

Régression1,50211,5026,861,011b

Résidu15,75972,219

Total17,26073

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

النتائج الواردة في هذا الجدول يتبين لنا ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثانية نظرا لكون القيمة ومن خلال
).0.05), وهي أقل من مستوى الدلالة (SIG)0.011الاحتمالية 
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بالجماعة على أداء الموارد البشرية ثر ذو دلالة إحصائية للإحساسأيوجد وعليه يمكن الإجابة على الفرضية الفرعية الثانية كالتالي: 
.0.05عند مستوى دلالة -طولقة-العمومية زيوشي محمدالإستشفائيةبالمؤسسة 

على أداء الموارد البشرية لتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة ثر ذو دلالة إحصائية ألا يوجد اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:ثالثا: 
.005عند مستوى دلالة -طولقة-مية زيوشي محمدالعمو الإستشفائيةبالمؤسسة 

 لتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة وأداء الموارد البشرية:معامل الارتباط

لتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة وأداء الموارد البشريةمعامل الارتباط ):16رقم(جدول 
Récapitulatif des modèlesb

ModèleRR-deux
R-deux

ajusté
Erreur standard de

l'estimation

1,240a,058,045,475

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

وأنه توجد علاقة ارتباط موجبة ضعيفة ),%5.8يتضح من الجدول أعلاه أن القدرة التفسيرية للنموذج ضعيفة حيث بلغت (
, حيث بلغ معامل الارتباط بين المتغيرات محل الدراسةائيةالإستشفالموارد البشرية بالمؤسسة وأداء لمنظمة توافق قيم الفرد مع قيم ابين 

)0.240.(

 لتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة على أداء الموارد البشريةتحليل التباين

ارد البشريةلتوافق قيم الفرد مع قيم المنظمة على أداء المو تحليل التباين ):17رقم (الجدول 
ANOVAa

Modèle
Somme

des carrésDdl
Moyenne
des carrésDSig.

1

Régression2,43012,4301,356,248

Résidu129,029721,792

Total131,45973

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 
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ردة في هذا الجدول يتبين لنا ثبات صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الفرعية الثالثة نظرا لكون القيمة ومن خلال النتائج الوا
.)0.05), وهي أقل من مستوى الدلالة (SIG)0.039الاحتمالية 

على أداء قيم المنظمة لتوافق قيم الفرد مع ثر ذو دلالة إحصائية أيوجد وعليه يمكن الإجابة على الفرضية الفرعية الثالثة كالتالي: 
.0.05عند مستوى دلالة -طولقة-العمومية زيوشي محمدالإستشفائيةالموارد البشرية بالمؤسسة 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير "اختبار الفرضية الرئيسية الثانية:المطلب الثاني: 
ء الموارد البشرية إلى البيانات الشخصية (الجنس, العمر, الرتبة الوظيفية, عدد سنوات الخبرة) أبعاد روحانية مكان العمل على أدا

".0.05عند مستوى -طولقة-العمومية زيوشي محمدالإستشفائيةبالمؤسسة 
ANOVAالإحصائيعلى هذه الفرضية المقسمة حسب البيانات الشخصية, سوف نستعين بالتحليل الإجابةمن أجل 

à 1 facteur:أو ما يسمى بتحليل التباين الأحادي وفقا للخطوات التالية
بالنسبة لمتغير الجنس:. 1
آراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكان العمل على أداء تحليل التباين الأحادي لمتغير الجنس على ):18رقم (الجدول 

الموارد البشرية
ANOVA à 1 facteur

حسب رأيك هل تؤ ثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية

Somme
des carrésDdl

Moyenne
des carrésFSignification

Inter-
groupes2,43012,4301,356,248

Intra-
groupes129,029721,792

Total131,45973

spss.v.20امج المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برن

وهي أكبر 0.248قد بلغت SIGمن خلال ملاحظة النتائج الواردة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية 
لذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها, وعليه نجيب على هذه الفرضية كالآتي: 0.05من مستوى المعنوية 

ء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعاد روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آرا-
.0.05إلى متغير الجنس عند مستوى دلالة 
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بالنسبة لمتغير العمر:. 2
لى أداء آراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكان العمل عتحليل التباين الأحادي لمتغير العمر على ):19رقم (الجدول 

الموارد البشرية
ANOVA à 1 facteur

حسب رأيك هل تؤثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية

Somme
des carrésDdl

Moyenne
des carrésFSignification

Inter-groupes1,1212,561,305,738

Intra-groupes130,338711,836

Total131,45973

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

وهي أكبر 0.738قد بلغت SIGمن خلال ملاحظة النتائج الواردة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية 
ه الفرضية  كالآتي: لذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها, وعليه نجيب على هذ0.05من مستوى المعنوية 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعاد روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية تعزى -
.0.05إلى العمر عند مستوى دلالة 

الرتبة الوظيفية:بالنسبة لمتغير . 3
آراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكان العمل على بة الوظيفيةالرتتحليل التباين الأحادي لمتغير ):20رقم (الجدول 

على أداء الموارد البشرية
ANOVA à 1 facteur

حسب رأيك هل تؤثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية

Somme
des carrésDdl

Moyenne
des carrésFSignification

Inter-groupes2,20921,104,607,548

Intra-groupes129,251711,820

Total131,45973

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 
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وهي أكبر 0.548قد بلغت SIGمن خلال ملاحظة النتائج الواردة في الجدول أعلاه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية 
لذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها, وعليه نجيب على هذه الفرضية كالآتي: 0.05المعنوية من مستوى 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعاد روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية تعزى -
.0.05إلى الرتبة الوظيفية عند مستوى دلالة 

سنوات الخبرة:لنسبة لمتغير با. 4
آراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكان العمل على على سنوات الخبرةتحليل التباين الأحادي لمتغير ):21رقم (الجدول 

أداء الموارد البشرية
ANOVA à 1 facteur

حسب رأيك هل تؤثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية

Somme des
carrés

Ddl
Moyenne
des carrés

FSignification

Inter-groupes6,21732,0721,158,332

Intra-groupes125,243701,789

Total131,45973

spss.v.20المصدر: من خلال معطيات الدراسة وبالاعتماد على برنامج 

وهي أكبر 0.332قد بلغت SIGه يتبين لنا أن القيمة الاحتمالية من خلال ملاحظة النتائج الواردة في الجدول أعلا
لذا نرفض الفرضية الصفرية ونقبل بديلتها, وعليه نجيب على هذه الفرضية كالآتي: 0.05من مستوى المعنوية 

داء الموارد البشرية تعزى توجد فروق ذات دلالة إحصائية في آراء أفراد العينة حول درجات تأثير أبعاد روحانية مكان العمل على أ-
.0.05عند مستوى دلالة سنوات الخبرةإلى 
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الفصل:خلاصة

, بغية التمهيد لإجراء دراسة ميدانية .-طولقة-بالمؤسسة الإستشفائية العمومية زيوشي محمدفي هذا الفصل تم التعريف 
ما هو لفة الذكر, من أجل الإجابة عن الإشكالية المطلوبة " لتقصي أثر روحانية مكان العمل على أداء الموارد البشرية بالمؤسسة سا

؟",  وعليه تم طولقة-أثر روحانية مكان العمل على مستوى أداء الموارد البشرية لدى المؤسسة الإستشفائية العمومية زيوشي محمد
وبعد تفريغ وتحليل بيانات محاور المستشفى, موظفا من موظفي 74الاعتماد على طريقة الإستبانة التي وزعت على عينة قوامها 

وهذا ما ،محل الدراسةعلى أداء الموارد البشرية بالمستشفى العمل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لروحانية مكان أنهالاستبيان تبين لنا 
ادف, الإحساس حيث بلغ معامل الارتباط لأبعاد روحانية مكان العمل: معنى العمل اله،ه معبر عنه في الجداول الإحصائيةنجد

, أيضا تم 0.240, 0.295, 0.640بالجماعة, توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة, على أداء الموارد البشرية بالترتيب كالتالي: 
العمل على أداء الموارد البشريةآراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكانهناك فروق ذات دلالة إحصائية في التوصل إلى أن

( الجنس، العمر، الدرجة المهنية، سنوات الخبرة)لمتغيرات الشخصيةتعزى ل



خاتمة:
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خاتمة:
الدراسةإليهاتوصلتالتيالنتائجوكذلك،النظريالجانبمنالمستنبطةالنتائجتحديدالجزءهذايتضمنفي الختام 

جانبينإلىالجزءهذاتقسيمتملذاالنتائج،لهذهالملائمةوالتوصياتالاقتراحاتتحديدثمومن،ومناقشتهاالميدانية
.للتوصياتمخصصفهوالثانيالجانبأماالنتائج،يشملالأولالجانب:أساسيين
:النتائج.أولا
وحانية مكان ر بينوالأثرالعلاقةبطبيعةتعلقتفرضياتعدة أيضاوقدمالتساؤلاتمنجملةالحاليبحثناأثار

عنوالإجابةالبحثإشكاليةحلفيساهمتنتائجعدةإلىخلالهمنتوصلناحيثالعمل و أداء المورد البشري،
نظريةقسمين،إلىتقسيمهاتمالتيالنتائجهذهأبرزإلىالإشارةنحاولسوفيليوفيما.وفرضياتهتساؤلاته
:وميدانية

:النظريةالنتائج1-
الموجة الجديدة من البحث العالم. تمثل أنحاءجميعفيشعبيةتكتسبنسبياً جديدةظاهرةهيالعملمكانفيالروحانية-

بامتياز.الإدارةفي 
لم يتم تحديد تعريف متفق عليه من طرف الباحثينالآنروحانية مكان العمل مفهوم غامض ومبهم لحد -
أساسعلىالتنظيميةوالممارساتالسياساتفيتنعكسوأنةالشركثقافةفيدمجهافعالة يجبالروحانيةتكونلكي-

يومي.
بالأمرليسأكبرمجموعةإلىامتدادهالكن،الصغيرةالجماعيةأوالشخصيةالمواقففيماحدإلىمقبولةفكرةالروحانية-

بالدين.ارتباطهابسببالسهل
لاابداع، الالتزام،.......الروحانية لها صلة بكل جوانب الأداء: الرضا، التحفيز، ا-
النتائج التطبيقية:-2

هناك مستوى جيد لأداء الموارد البشرية داخل المستشفى, وهو ما نلاحظه من خلال عبارات قياس هذا البعد التي جاءت أغلبها )1
الموظفين ملتزمين أكثر البعد الإنساني، أي نجد ذويرجع لطبيعة عمل المستشفى ،بالإجماع تتفق على أن للمورد البشري أداء جيد

م محل الدراسةبتأدية أعمالهم .  وهذا ما لاحظناه عند استجوا
حيث:في المستشفى محل الدراسةهناك مستوى متوسط لروحانية مكان العمل) 2

بانحراف معياري )3,47جاء بالترتيب الأول معنى العمل الهادف إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (-
، بأن ما يقومون به عمل هادف وذو قيمةوهذا يشير إلى أن الموظفين بالمستشفى التمسوا المعنى من عملهم ),0,796(

وهذا راجع لقداسة العمل بالمستشفى وحبهم هكذا أنواع من العمل.
بانحراف معياري ) 3,08إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (بعد الإحساس بالجماعةجاء بالترتيب الثانيو -

العمال تجمع بينهم روح الجماعة, كما نلاحظ أن إجابات أفراد عينة البحث أن إلى  هذا يشيرو )، 0,888(
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وهذا ما بعد تتسم بتوجهها بالإجماع نحو الحيادية على كون العمال لديهم إحساس بالجماعة.العلى عبارات قياس هذا -
ح العمل بفريق، وأيضا بعدم وجود انتماء الموظفين لمشفاهم بسب قلة الحوافز يفسره فقدان مكان العمل "المستشفى"  لرو 

سواء المعنوية أو المادية. 
) 2,47جاء بالترتيب الثالث إذ بلغ المتوسط الحسابي للإجابات عن هذا البعد (توافق قيم الفرد مع قيم المنظمةأما بعد -

فقة على كون المؤسسة تقوم بالتوفيق بين قيم الفرد مع قيم المنظمة, يشير إلى عدم المواهذا و ). 1.082بانحراف معياري (
ا  وهو ما نجده معبر عنه في فقرات هذا البعد والتي جاء أغلبها بعدم بالموافقة على أن المؤسسة تقوم بإجراءات من شأ

ا. ظفين على قيم المستشفى. وهذا وتفسر هذه النتيجة بعدم رضا المو توافق بين أهداف الفرد والمؤسسة لتزيد ارتباطهم 
ا ما لاحظناه من خلال ردود أفعال الموظفين عند استلامهم الاستبيان و حالة الإحباط والتذمر التي يشعرون 

.محل الدراسة0.05عند مستوى دلالة على أداء الموارد البشرية بالمستشفىالعمل يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لروحانية مكان ) 3
رتباط القوي للروحانية بجوانب الأداء مثل: التحفيز، الرضا ، الالتزام، سلوك المواطنة، الإبداع، ......وهذا راجع للا

أي تعتبر قاعدة أساسية تدعم وتعزز هذه الجوانب التي تترجم على شكل أداء 
تعزى ى أداء الموارد البشريةالعمل علآراء أفراد العينة حول درجات تأثير روحانية مكانهناك فروق ذات دلالة إحصائية في ) 4

( الجنس، العمر، الدرجة المهنية، سنوات الخبرة) . في متغير الجنس نجد المرأة أكثر التزاما نحو أداء عملها على لمتغيرات الشخصيةل
تغير سنوات الرجل، وفي متغير العمر غالبا ما نجد كبار السن روحانيهم واضحة أكثر على من هم أقل سنا، ونفس التفسير نخصه لم

م ذو مسؤولية أكبر من غيرهم. الخبرة. أما الرتبة المهنية نجد من هم أعلى في الدرجة هم مستوى أدائهم أكبر لأ
:المقترحاتثانيا: 

.:يليبماالدراسةتقترحالنتائجبناءا على
احيث،الإستراتجيةلفوائدهارانظالعملمكانفيالروحانيةلمفهومالنظريةالمعرفةبتوسيعالمستشفىاهتمامضرورة أ

.الوظيفيةللحياةذاتيةإدارةالإخلاص،الإيثار،إلىتؤدي
ا التحفيزية اتجاه موظفيها، وخلق بيئة تتسم  بروح الجماعة .ضرورة  إعادة نظر المستشفى لسياسا
هدافهم بأهداف المنظمةيجب على المستشفى أن تحاول سد الفجوة بين قيمها وقيم موظفيها ، محاولة توجيه أ
المثالسبيلعلىأكبربدعمالموظفونفيهيحظىجولخلقاستراتيجياتتطويرالصحيةالرعايةمؤسساتعلىبيج،

.المستشفىشؤونفيالممرضاتمشاركة
عنفيهاالعاملينتصوراتتحسينفييساهمبماالعملمكانروحانيةمفهوموتعزيزتوظيفإلىالأعمالمنظماتدعوة

.واردهم البشرية وبالتالي أدائهم التنظيميمأداءفيوالأخلاقيةالروحيةالعواملدور
أفاق البحث:ثالثا: 
عدةالبحثهذاإعدادفياواجهتنحيث البحث،إجراءإكمالعلىالمحفزاتمنةالباحثعتبرهاتصعوباتعلميبحثلكل

البياناتلجمعالكميالأسلوباستخدامإلىةالباحثتاضطر مما ستشفيات،والوضع الصحي بالمالوقتضغوط:منهاصعوبات
المعلومات،جمعمصادرأهممنأيضاتعتبروالتيالملاحظاتأوبالمقابلات القيامعلىالقدرةعدمبسببفقطالاستبيانفيوالمتمثل
غيرالمفهومهذاأنإلىبالإضافةالعمل،تدرس روحانية مكانعامة وباللغة العربية خاصة التيالمراجعندرةكذلك
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فيماالباحثة. وتوصيالاستبيانفهم المبحوثين لهذا المصطلح عند توزيع عمليةفيصعبمما"الجزائرية"المنظماتفيكثيرامتداول
:المستقبليةبالدراساتيتعلق

.العمل على تحديد محددات رواحنية مكان العمل بالمنظمات الجزائرية
 تطرأقدالتيالتغيراتأداء الموارد البشرية على فترات متباعدة لنقيسعلىالعملمكانروحانيةتأثيرتختبردراسةاءإجر

.التغيرهذامثلعلى
القصور،أوجهبعضيشوبهقدلأن الاستبيانالدراسة،بمتغيراتالمتعلقةالبياناتجمعفيأخرى قياسأداةعلىلاعتمادا

.العينةأفراداستجاباتفيوالموضوعيةالدقةعدملاحتماأهمهامن
إنتاجيةأوخدميةسواءأخرىقطاعاتفيللدراسةالمقترحالنموذجتطبيقالاعتباربعينتأخذمستقبليةدراساتإجراء

رجي الخابالصدقيتمتعنموذجتطويردفالحاليةالدراسةتفترضهاالتيالعلاقاتلطبيعةأوسعلتقييمفي وذلك
.الدراسةمتغيراتبينالعلاقةطبيعةفهمفيأفضلبشكلويساهم

 ا الدراسة الحالية مما يساهم في دقة النتائج و إجراء دراسة في المستشفيات بوحدات معاينة أكبر من التي لأخذ
تعميمها.
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استجابتكمبدقةالثقةالدراسة. تملؤنامتغيراتمستوىتحديدفيالمعنيينكونكمومعرفةخبرةمنتمتلكونهلماقبلكممن

.النتائجودقةلالتحليسلامةفيستسهموالتيالفقراتجميعحولوموضوعيتها
معنا.وتعاونكمآرائكمسلفاونقيمنثمن

الباحثة: مغزي بخوش كنزة 
المحور الأول: البيانات الشخصية

أنثى ذكر    الجنس: -1
40أكثر من سنة   40الى30نمسنة 30اقل من السن:               -2
موظف إداريشبه طبي      طبيب  الدرجة المهنية:   -3

سنة 15إلى10من سنوات 10إلى 5من سنوات        5اقل من سنوات الخبرة:  -4
سنة           15أكثر من 



الملاحق:

 المحور الثاني: محاور الاستبيان

م الفرد بالمهام عبارة عن محصلة النتائج والمخرجات التي حققها الفرد نتيجة الجهد المبذول من خلال قيااداء الموارد البشرية:
.والواجبات والمسئوليات الموكلة إليه

اداء الموارد البشريةأبعاد الرقم

شدة
ق ب

أواف
لا 

افق
 أو

لا

ايد
افقمح
أو

شدة
ق ب

أواف

اداء الموارد البشرية
لانجازهكافيالعمللإتمامالمخصصالوقت1

الأداءحجممنتزيداقتراحاتتقديمفيأساهم2
المستشفىداخلبينهمفيماالعاملينوتعاونمشاركةتعزيزفيأساهم3

جيدبشكلالوظيفيةالأهدافوتحقيقالعملمشاكلعلاجفيأساهم4

المستشفىفيالعملإجراءاتتبسيطدائماأحاول5

وتطويرهللأفضلأدائيتحسيندائماأحاول6

كل مهامي في المستشفىأنا قادر على تأدية  7

ممكنةتكلفةبأقلعمليأداءأحاول8

المطلوبةالمعاييرحسببعمليأقوم9

المستشفىداخلالعملفيووضوحشفافيةهناك10

المنجزةالأعمالدقةزيادةفيغالباأساهم11

وقتهفيأنجزهكيعمليفيالمستطاعقدرالأخطاءأتجنب12

العملانجازوقتتقليلفيأساهم13

المشكلاتحلفيتساعدجديدةوأساليببدائلأقدم14

العملفيالجودةمنللرفعاقتراحاتأقدم15
بكفاءة المهاملانجازاللازمةوالإجراءاتالتعليماتجميعتوضيحيتم16



الملاحق

م المحددة في الوقت المحدد بمستوى أداء أنجز الواجبات والمها17
عالي

أقوم بمهام إضافية إلى جانب واجباتي الرئيسية18

أمتلك القدرة على تحمل مسؤولية أعباء العمل المختلفة يوميا19

يقومالذيالعملبأهميةالفردفيهيشعركدافع قوي والمعتقداتالقيممننابعداخليشعور:روحانية مكان العمل
موعةوالإحساسبه، .المنظمةقيممعالشخصيةهقيمتوافقومدىمعها،يعملالتيبا

أبعاد روحانية مكان العملالرقم

شدة
ق ب

أواف
لا 

افق
 أو

لا

ايد
افقمح
أو

شدة
ق ب

أواف

معنى العمل الهادف
.الروحيإشباعيدرجةيرفععملي بالمستشفى أنأشعر1

2
شعور بالمهمة الشخصية في الحياة التي تساعدني في إكمال لدي 

.عملي بكفاءة وفعالية

3
عمليعالية مما يجعلني أتقنقيمةلهعملي بالمستشفىبأنأشعر

.عاليةبدرجة

والاستمتاع به.عمليإلىللذهابعاليةدافعيةعندي4

فاني.أعمالي بإخلاص وتلإنجازعاليةثقةلدي5

6
ومصلحةأؤديهالذيالعملبينماالارتباطمنحالةهناكبانأرى

فيهاعملالذيالمجتمع

العملفيمعنىتعطينيالتيالأشياءافهم7

الإحساس بالجماعة
.واحدةعائلةأنناالمنظمةداخلفيأشعر1

.العاليةالمعنويةبروحهمإليهأنتميالذيالعملفريقأعضاءيتمتع2

.كبيرةقيمةلهزملائيمعوتعاونيعمليبأنأشعر3

ساميبهدفالبعضبعضهممعمرتبطينالعاملينإن4

الآخرالبعضبعضهميدعمالمنظمةفيالعاملينباناشعر5



الملاحق

ملائيز أنا على دراية بالمعنى الحقيقي للثقة والتواصل مع 6

اشعر بحرية للتعبير عن أرائي7

توافق قيم الفرد مع قيم المنظمة
تتوافق أهدافي الشخصية مع أهداف المستشفى. 1

.حول قيم المستشفىإيجابية  بمشاعرأشعر2

والمعنويةالماديةومشكلاتهمالعاملينبصحةكثيراالمستشفىتهتم3

بدونومنصفعادلبشكللديهاالعاملينبجميعشفىالمستتعتني4
تفرقةأوتمييز

اشعر بالارتباط الحقيقي مع رسالة المستشفى5

؟ حسب رأيك هل تؤثر روحانية مكان العمل على اداء الموارد البشرية
........................................................................................................

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


