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 : المقدمة  .1

الاتصالاتقطا    يتميز وديناميكيات   ع  الشديدة  والمنافسة  السريع  التكنولوجي  بالتقدم 

تواجه وبالتالي  السوق المتطورة باس تمرار. فهذه الصناعة شديدة المتطلبات والتنافس ية،  

التحديات   العديد من  عاملة محفزة ومنتجة. من بين هذه  لالمنظمات  لحفاظ على قوة 

تعرقل النجاح الفردي   المماطلة )التسويف( في العمل عقبة كبيرة يمكن أ ن  تعد  التحديات،  

نتاجية، وليس كما تتسم بتأ خير المهام أ و تجنبها،  ت   تيال  والتنظيمي ؤدي اإلى انخفاض الاإ

 رفاهية الموظف ورضاه الوظيفي.   فيؤثر أ يضًا تبل  ،فحسب هذا 

 

 

 

المشكلة، هذه  معالجة  اإلى  للحاجة  درأكًً  اس تكشاف   واإ في  والممارسون  الباحثون  بدأ  

ستراتيجيات  استراتيجيات مختلفة   و  أ  لمكافحة  خرى لأ  كًلاهتمام بالكفاءة الذاتية لل فراد واإ

  .العملالحد من المماطلة )التسويف( في مكان 

ذ   ،برزت العلامة التجارية لصاااحب العمل كًسااتراتيجية لمة للمنظمات العلامة   د  تعاإ

التجارية لصااااااحب العمل أ مرًا حيويًا في جذض أ فضااااال المواهب والاح فاظ  ا في 

في ساااااوق العمال   (Sellar and Prashansa,2020:177)قطااع الاتصااااااالات  

الاإدارة الفعالة للعلامة التجارية لصاااااحب العمل، يمكن   وعن طريق. التنافسياااا اليوم

للمنظمات تشاااااكيال تصاااااورات الموظفين والالةام والمشااااااركاة. و تتضااااامن هاذه  

الاساااااتراتيجياة جواناب مختلفاة، سماا في ذظ ةعاة المنظماة واقاافضاا وقيمهاا وعرض القيماة 

الروحانية في مكان    تكتسااب   في الوقت نفسااهوعمل. الوالصااورة العامة لها اصاااحب  

العمال اعترافاًا باعتباارهاا مكويً حيويًا  ساااااهم في رفااهياة الموظفين وارتبااطهم وفااعليضاا  

قيم  العتقادات و الم التنظيمياة ششااااا  عاام. وتؤكاد الروحاانياة في مكان العمال على دم   

عنى  مللفرد داخل بيئة العمل مع التأ كيد على الشااعور بالهدف و  ةشاايصاايال هدف  ال  و 

العلامة التجارية لصاحب العمل في الحد من المماطلة في  أ ثر

 في مكان العمل  ةالروحاني عن طريقالعمل 

في محافظة   س ياس يل للاتصالاتأ  راء عينة من الموظفين في شركة )دراسة تحليلية ل  

 قليم كوردس تان العراق(السليمانية باإ 

 أ ڤا عمر ف اح 

دارة   قليم كوردس تان، العراق ، التسويق، كلية الاإدارة والاق صاد، جامعة السليمانيةقسم اإ  اإ

______________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

هداف البحـث تم  أ  ومن اجـل تحقياق    ،الروحانية في مكان العمل  عن طريقالعلامة التجارية لصاحب العمل في الحد من المماطلة في العمل    أ ثر البحث الحالاي الى اخ بـار    يهدف

  س ياس يل للاتصالاتأ  من الموظفين في شركة  على عيـنة ه اخ بـار فرضيات البحث تم تطبيـق ولغرض تصمـيم مخطاط فرضاي يوضاح طبيعـة العلاقـة بين م غيارات البحـث الحالاي.

( فرد، قامت الباحثة بتوزيع   500من )    ذ كًن مجتمع البحث مكويً اإ عـدت لهـذا الغارض،  أ  للحصاول على المعلومـات المطلاوبة عن طريق )الاستبانة( التي  في محافظة السليمانية.  

ل عينة البحث. وقـد اس تعمل البحـث الحالاي أ دوات احصائية عدة للوصاول الى النتائا   ث  لتم ( اس تمارة صالحة للتحليل  174وتم استرجاع )  ،الكترونيا   على العاملينالاس تبيان  س تمارة  ا

د علاقـة ارتبـاط وتأ اـير و وج  :لى مجموعـة من الاس تن اجات أ همهـااإ توصـل البحـث  قد  (. و Amos. V. 24( و )SPSS. V.24حصائيـة )المتعلـقة  ـا بالاعتمـاد علاى البراما  الاإ 

وبنـاءً علاى تلك الاس تن اجات قـدمت    ،في مكان العمل  ةلروحانيا  عن طريقلحد من المماطلة في العمل  ل العلامة التجارية لصاحب العمل  يجابيـة بين م غيار  اإ ذات دلالـة اإحصائية  

لارات موظفيهم لتطوير   تثمارعلى اس ا شش  عام تعزيز قياس مدى قدرته خرىس ياس يل المبحواة شش  خاص والشركًت ال  أ  على شركة  :رزهـاأ ب الباحـثة مجموعـة من التوصيـات 

 وممارسات جديدة في مكان العمل. منتجات وخدمات مبتكرة، وتوفير بيئة عمل مليئة بالتحديات، 

    قليم كوردس تان العراق. ، اإ س ياس يل للاتصالاتأ  العلامة التجارية لصاحب العمل، المماطلة في العمل، الروحانية في مكان العمل، شركة  : المف احية الكلمات  

______________________________________________________________________________________ 

 ( ٢٠٢٤) ٢، العدد ٧مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد 
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ذالوفاء في مكان العمال.   أ ظهر دم  الروحانية في السااااا ياق التنظيمي نتاد واعدة في  اإ

، مماا يؤدي في الاااياة اإلى تحساااااين لديهم  توترال من  تقليال  ال تحفيز الموظفين و و تعزيز  

 ال داء.

وبالنظر اإلى التفااعال بين العلاماة التجاارياة لصاااااااحاب العمال والروحاانياة في مكان   

يهدف هذا البحث اإلى اسا تكشااف دور العلامة التجارية لصااحب العمل في  العمل،

الروحانية في مكان العمل. في حين عن طريق  المماطلة )التساويف( في العمل  الحد من  

أ جريت ال بحاث السابقة لدراسة تأ اير ةعة صاحب العمل والروحانية في مكان العمل  

 فيهناظ دراساة تسا تكشاف تداخلهما وتأ ايرهما المشاتر     توجدششا  منفصال، فلا

قليم كوردسا تان العراق.  والحد من المماطلة في العمل،  لاسا يما في قطاع الاتصاالات في اإ

 فيمل  هذا البحث الى فهم كيفية تأ اير العلامات التجارية لصاااااحب الع سااااعى  لذظ 

الروحاانياة في مكان العمال الذي يعاد أ مرًا بالأ ال همياة   عن طريقالمماطلة في العمال  

دارة المواهب لديها وتعزيز قدرة   لعمللمنظمات ا التي تهدف اإلى تحساااااين ممارساااااات اإ

لغرض و   .الموظفين على التنقال والازدهاار في منظوماة صااااانااعياة م طورة باسااااا تمرار

)المقدمة،   هي:  ةيتم تقساا يم هذا البحث اإلى  س فقرات رئيساا  الاإحاطة بالموضااوع، 

  الاس تن اجات والتوصيات(.لجانب النظري، الجانب الميداني،  الماجية، ا

 : ماجية البحث .  2

 :مشكلة البحث .1. 2

قليم كردسااااا تاان والعراق عموماًا، دوراً  يؤدي قطااع الاتصاااااالات،   في التنمياة    كبيراً في اإ

، سما في ذظ عديدةيواجه هذا القطاع تحديات    اإذالاق صاااادية والتواصااال في البلاد.  

في وباسا تمرار.   ةتغير الم ساوق  ال عدم الاسا تقرار السا ياو وقيود البنية التحتية وتطور  

في العراق، فاإن    ةي الاتصاالات الرائدسا ياسا يل للاتصاالات، أ حد مزودأ  سا ياق شركة 

برز  أ   ىحداإ فهم ومعالجة المماطلة )التساااويف( في العمل أ مر في ةاية ال همية. بصااافضا  

هذه  تسااعى   اإذت في صااناعة الاتصااالات الساالكية واللاساالكية في العراق، شرااكًال 

  عن طريق جااهادة للحفااظ على قوة عااملة م حمساااااة وعاالياة ال داء وذظ  الشراااااكاة 

داة لقياس الكفاءات والامكايت ششااا  منفصااال  أ  الاعتماد على معايير عالمية وتوفير 

براهيم،  )  (Oredoo) لنموذج لهااعمالتنمياة وتطوير المواهاب في اطاار اسااااا ت :  2023اإ

(. ولكي تبقى منافساة ومسا تدامة، يجب أ ن تتكيف منظمات الاتصاالات في العراق  52

 ئة ديناميكية.مع هذه التحديات وتعزز القوى العاملة التي يمكن أ ن تزدهر في بي 

صااااااحاب العمال بالاعتراف كا  اساااااتراتيجي لجاذض  للقاد حظيات العلاماة التجاارياة  

.  (Yameen and Ahmed, 2021:26)المواهااب والاح فاااظ  ااا في المنظمات  

يجاابياة برفااهياة الموظفينو  بالمثال، وجاد أ ن الروحاانياة في مكان العمال لهاا علاقاة اإ

(parwar, 2016:997)  والمشااااركة وال داء الوظيفي .(Mousa, 2020:79)  ومع

ذظ، فاإن التفاعل بين العلامات التجارية لصاااحب العمل والروحانية في مكان العمل  

ردسااا تان لا و قليم كلاإ تقليل المماطلة في العمل في السااا ياق ا دد لقطاع الاتصاااالات  ل 

 يزال ةير مس تكشف اإلى حد كبير.

لتحقيق في دور العلامات التجارية لصاااحب العمل في الحد  باوتتمثل مشااكلة البحث 

قليم  لالروحانية في مكان العمل   عن طريقمن المماطلة في العمل   قطاع الاتصاالات في اإ

التركيز على هذا القطاع ضمن الساااا ياق الاجتماعي    وعن طريقكوردساااا تان العراق. 

قليم كوردساا تان،   لاجابة  اإذوالاق صااادي والثقافي الفريد في اإ يهدف هذا البحث اإلى اإ

 ية:ت ة ال  يال س ئلة الرئيس   لىع

روحاانياة في مكان  البعااد العلاماة التجاارياة والمماطلة في العمال و أ    تماا مسااااا تويا .أ  

 ؟العمل في شركة أ س يا س يل للاتصالات

هال هناا  علاقاات ارتبااط وتاأ اير بين المتغيرات الثلاااة على المسااااا توى الكلي   .ض

 ؟والجزئي

ما النتاد العملية والتوصاايات التي يمكن اساا تخلاصااها من الدراسااة لمساااعدة   .ت

الاتصاااالات في العراق على تحساااين اساااتراتيجيات العلامات التجارية   شركًت

 ل صحاض العمل وتعزيز الروحانية في مكان العمل للحد من المماطلة في العمل؟

 :أ همية البحث  .2. 2

  :يةت همية البحث الحالي في النقاط ال  أ    تكمن

كيف يمكن للعلامة التجارية لصاااااحب العمل والروحانية في مكان    :المساااااهمة في فهم

 ردس تان.  و قليم كباإ العمل أ ن تقلل المماطلة في العمل في قطاع الاتصالات  

ذ  ،ال وساط ال كًديميةفي  تحمل هذه الدراسة العديد من ال ثار المهمة  .أ   ساهم في ت  اإ

دارة الموارد البشرااية وعلم مجموع المعرفة الموجودة في مجالات الساالو    التنظيمي واإ

 النفس في مكان العمل.

فهم دور العلاماات    عن طريق عملياة للمنظمات  اً تقادم نتااد هاذه الدراساااااة أ ثار   .ض

المماطلة، من  تقليال  ال التجاارياة لصااااااحاب العمال والروحاانياة في مكان العمال في  

نتااجياة  ويمكن تطوير تادخلات واساااااتراتيجياات هاادفاة عملق بيئاة عمال تعزز الاإ

جاذض    اإلىومشااااااركاة الموظفين. كما يمكن أ ن توجاه هاذه ال فكار قاادة المنظمات  

أ فضال المواهب والاح فاظ  ا، وتعزيز رضاا الموظفين، وتحساين ال داء التنظيمي  

 .كل هاللمنظمة  

 :هداف البحثأ   . 3. 3

د  الحالتحقيق في دور العلامات التجارية لصاااااحب العمل في  الىدف هذا البحث  يه

الروحانية في مكان العمل داخل قطاع الاتصااااالات.    عن طريقمن المماطلة في العمل  

القطااع. ومن هاذا المنطلق سااااا يتنااول   االتركيز ششااااا  خااص على هاذ  وعن طريق

 :يةت ة ال  يالبحث الحالي ال هداف الرئيس  

دارة الموارد البشرية.   الاإسهامأ .   في هيئة المعرفة المتنامية في مجال السلو  التنظيمي واإ

باادرات  الم الوضاااااع الحاالي لممارسااااااات العلاماات التجاارياة ل صحااض العمال و   تقييمض.  

 .المبحواة س ياس يلأ  الروحانية في مكان العمل داخل شركة 

 اس تكشاف مدى مماطلة الموظفين في عملهم في الشركة المبحواة.ت.  

بياان العلاقاة بين العلاماة التجاارياة لصااااااحاب العمال والروحاانياة في مكان العمال  ث.  

 لشركة المبحواة.ل لحد من المماطلة في العمل ل

 عن التي  ،لروحاانياة في مكان العماللالتعرف على العوامال أ و الللياات الوسااااا يطاة  ج.  

تقليل المماطلة في العمل في الشراااكة  فيتؤثر العلامة التجارية لصااااحب العمل  طريقها  

 المبحواة.
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الاتصاالات لتحساين اساتراتيجيات العلامات    لشراكًتتقديم نتاد عملية وتوصايات ح. 

المماطلة في   من.لحدلالتجارية ل صحاض العمل وتعزيز الروحانية في مكان العمل كوس يلة  

 العمل.

 .فرضياتهتصميم نموذج افتراضي للبحث والسعي نحو اخ بار خ. 

 : وذج البحثأ نم   .  4.  2

م غيرات   ثر بينرتبااط  وال  الاعلاقاات   الذي يبين  وذج البحاث الافتراضيأ نميمثال  

 ( :1) رقم  الش  في موضح هو وكما ،البحث 

 

 للبحث ةاعمطط الفرضي يوضح  (  1) رقم الش 

 المصدر: من اعداد الباحثة  

 

 : فرضيات البحث   .  5.  2

 :يةت الفرضيات ال   على نموذج الفرضي للبحث يحاول البحث الاجابةبناءً على ال  

ة وأ بعادها من وجهة يهمية الترتيبية لمتغيرات الدراسة الرئيس  : تختلف ال  الفرضية ال ولى

 الشركة المبحواة. نظر أ فراد العينة في 

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية بين العلامة التجارية اتوجد علاقة    الفرضية الثانية: 

 لصاحب العمل والروحانية في مكان العمل على المس توى الكلي والجزئي. 

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية بين العلامة التجارية اتوجد علاقة    الفرضية الثالثة: 

 لصاحب العمل والمماطلة في العمل على المس توى الكلي والجزئي.

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية بين الروحانية في اتوجد علاقة    الفرضية الرابعة:

 مكان العمل والمماطلة في العمل على المس توى الكلي والجزئي. 

اعمامسة: التجارية   الفرضية  للعلامة  اإحصائية  دلالة  ذو  مباشر  معنوي  تأ اير  يوجد 

 بعادها في المماطلة في العمل.أ  لصاحب العمل و 

يوجد تأ اير معنوي مباشر ذو دلالة اإحصائية للروحانية في مكان   الفرضية السادسة:

 في المماطلة في العمل.   ابعادهأ  العمل و 

السابعة: يوجد تأ اير معنوي ةير مباشر ذو دلالة اإحصائية للعلامة التجارية الفرضية  

لروحانية في دور الوس يط ل  عن طريقبعادها في المماطلة في العمل  أ  لصاحب العمل و 

 مكان العمل. 

 : ما  الدراسة   .  6.  2

الاعتماد على التحليل    وقد تم  ،  على الما  الوصفي التحليلي ااعتمدت الباحثة في بحثه

المبحواة بالاعتماد على اسااا تمارة الاساااتبانة  الشراااكة راء الموظفين فيأ  واسااا تطلاع  

 أ س ئلة البحث وتحقيق فرضياته. لىعجابة للاإ 

 :حدود البحث . 7. 2

تشااااامل عملية بع البيايت والمعلومات لاإذاز هذا البحث و  الحدود الزمانية:  .أ  

 .  2023 يلولأ  ولغاية نهاية شهر   2023من شهر أ يار    تبدأ    مدة في

قليم باإ سا ياسا يل أ  تم تنفيذ الجزء الميداني من البحث في شركة  الحدود المكانية: .ض

 لاإجراء البحث. كوردس تان العراق ميدايً 

العلاماة التجاارياة الحادود البحثياة: تتمثال م غيرات البحاث سمتغير مسااااا تقال )   .ت

لصاااااااحاب العمال(  وم غير معتماد )المماطلة في العمال( و م غير وسااااا يط ) 

 الروحانية في مكان العمل(.
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ساا ياساا يل  أ  تشاامل عينة عشااوائية من الموظفين في شركة و   الحدود البشرااية:  .ث

 قليم كوردس تان العراق.محافظة السليمانية باإ  في  فرداً (  174) االبالأ عددهو 

   :أ ساليب بع البيايت . 8. 2

النظري  .أ   علاقة  :  الجانب  ذات  مصادر  من  م وفر  هو  ما  على  تم الاعتماد 

الك ب  ، والدوريات و الجامعية  مباشرة سمتغيرات البحث كًلرسائل وال طاريح

 ت ا كمة علمياً. نترن والمؤتمرات ومواقع الاإ 

التطبيقي:   .ض الصلةالجانب  ذات  والمعلومات  البيايت  على  الحصول    ، لغرض 

المعتمدة في  ة  ياعتمدت الباحثة على اس تمارة الاستبانة التي تعد ال داة الرئيس  

وعند تصميم    لمعلومات اعماصة سمتغيرات البحث،، واهذا البحث ل   البيايت  بع

بنظر الاعتبار   ال خذ  تم  ال ساتذةأ  اس تمارة الاستبانة  ذوي  و   المختصين  راء 

اعمبرة، وكذظ الاس تفادة من ال بحاث السابقة فيما يخص الوضوح، والتجانس 

درااها. وكًن عدد الموظفين الذين   في فقرات الاستبانة ليسهل على المجيب اإ

 . فرداً  (174الاس تمارة الالكترونية ) عنجابوا أ  

 :وعين ه مجتمع البحث . 9. 2

اقليم في  - س ياس يل للاتصالاتأ  ثل مجتمع الدراسة بيع الموظفين العاملين في شركة يم 

( فرد، قامت الباحثة    500من )  كوردسااااا تان العراق، اذ كًن مجتمع البحث مكويً 

ذ  ،لكترونياً اإ  على العاملينالاستبانة  بتوزيع  اس تمارة  الاس تمارة  لى  عبلأ عدد المجيبين    اإ

 يمثلاون عينة البحث. موظفاً    174

   : طار النظري الاإ .  3

 : ( Employer Branding)  العلامة التجارية لصاحب العمل .  1.  3

   : ومفهوم وتعريف العلامة التجارية لصاحب العمل   أ ة نش.  1.  1.  3

ذباهتمام كبير ،  في ال ونة ال خيرة  حظيت العلامة التجارية لصاحب العمل         رأ ى     اإ

أ ن   لى   قد  أ همية العلامة التجارية لصاحب العمل  الباحثون  دفعت أ صحاض العمل اإ

نفاق قدر كبير من الموارد في تطويرها،   ذاإ تقوم المنظمات بتسويق عروضها للموظفين   اإ

على   الحفاظ  وا تملين  دف  عن طريقولاالحاليين  جوانبهم    ئهم  وتعزيز  التواصل 

العمل هو   ن  أ  الاإيجابية داخل المنظمة وخارجها، و  التجارية لصاحب  مفهوم العلامة 

ويركز على العلاقة الوايقة مع أ صحاض المصلحة   ،التسويق بالعلاقات  ئ ام داد لمباد

والتقدم   سما العولمة  ظهور  ومع  فيها،  والبقاء  للعمل  الموظف  انضمام  على   ساعدهم 

في   كبيرعامل    مفهوم العلامة التجارية لصاحب العمل  أ ن    التكنولوجي الجديد ابت 

 بأ مس    أ صحاض العمل  ن  أ  قدرة المنظمة على جذض أ فضل المواهب والاح فاظ  ا، و 

فاإن أ رباض العمل   من ثَ  و   ،لعمل على بناء شرأكًت لنية مع موظفيهماإلى ا  الحاجة

لموظفيهم، الشيصية  والحياة  العمل  جوانب  بين   التوازن  تجاه  الةاما  ويعد   أ كثر 

 صاحب العمل الناجح هو الشيص الذي أ درج ال بعاد الاجتماعية في القوى العاملة، 

ذ  & Ambler) " بواسطةلصاحب العمل  تم طرح مصطلح " العلامة التجارية اإ

Barrow ,1996)   ذ ن تقدلا المنظمة لموظفيها أ  الفوائد التي تس تطيع  كمية  ا  وض    اإ

تجاه  للموظفين  اإيجابي  موقف  بناء  على  ينعكس  الذي  بالش  

ا  (Ahmed,etal,2019:2)المنظمة استند  Kaur,etal,2020:123)   أ م  فقد  في ( 

العمل  اوصف   لصاحب  التجارية  الاشارات   لى  اإ لعلامة   Signaling)نظرية 

theory)    وتظهر لدى أ  ،  يكون  عندما  السلو   لوصف  الاإشارات  نظرية  همية 

مكانية الوصول اإلى معلومات مختلفةالم فراد أ و  ال  طرفين )ال يجب على أ حد    نظمات( اإ

ذا كًن سيتم  ال طراف )المرس   توصيل )أ و الاإشارة(  ذه المعلومات  ال ل( اخ يار ما اإ

تفسير  كيفية  اخ يار   ) )المتلقي  ال خر  الطرف  على  ويجب   ، توصيلها  وكيفية 

ومن  ((Connell,etal,2011:39رةالاإشا )بين    أ خرى   يحية.   ,2023:692  

Cassell  &Kele   )  ير العلامة التجارية لصاحب العمل هي طريقة مثمرة لتنظ  ّ  نأ

شارة للموظف  ، فهيي  وفهم تمثيل التنوع في المنظمة   تهتزيد من مشارك و بيئية وتوفر اإ

وتنميته وتحدد أ هميته وتهتم بحكمته ومعرف ه ولاراته و ساعد أ يضاً على فهم ممارسات  

كبير و  البشرية شش   ذ يجابي.  اإ الموارد  العلامة   (Ahmed,etal,2019:3) فعر    اإ

العمل   لصاحب  وعي بالتجارية  لاإدارة  ال جل  وطويلة  مس ضدفة  "استراتيجية  أ نها 

الموظفين   يتعلق وتصورات  فيما  الصلة  ذوي  المصلحة  وأ صحاض  ا تملين  والموظفين 

ف  معينة"  يؤثر    هييششركة  معاصر  تنظيمي  الوظيفي   فيجهد  الرضا 

Kaur,etal,2020:124)،)    مجموعة من الجهود التي تقوم  ا المنظمة للتواصل ا  نه  أ  ي  أ

و  وا تملين  الحاليين  الموظفين  هي   ن  أ  مع  فيه    المنظمة  المرغوض  المكان 

دارة  .  (Grzesiuk& Wawer,2018:381)للعمل فهيي ش  محدد من أ شكال اإ

المنظمة   طريقهوية  عمل   عن  اصاحب  وخارجها  المنظمة  داخل  صورة  بناء 

ن، تس تن   الباحثة  و لى ماذكره الباحث اإ واستناداً (.  (Kashive,etal,2020:94متميز

داة استراتيجية تس تخدلا  أ  ا  التعريف الاجرائي للعلامة التجارية لصاحب العمل بأ نه  

ا  بالقيمة الاجتماعية والاق صادية والتنموية لغرض  اته المنظمة لتمييز نفسها عن منافس

 للعمل داخل المنظمة.    ا قناع سوق العمل وجذ  ا

   : لصاحب العمل    همية العلامة التجارية . أ  2.  1.  3

ضرورة  لى اإ  الدوران الطوعيارتفاع معدلات  دى التغيير الديناميكي في بيئة العمل و أ  

اكتسب الطلب على الموظفين    اإذالاهتمام باساليب الاح فاظ بالموظفين الموهوبين،

جراء العديد من    من ث  و  .الموهوبين زخماً ، لكن العرض ةير كًف   قامت المنظمات باإ

باعتبارها  التغييرات في استراتيجياتها لجذض عدد كبير من المواهب والاح فاظ  ا

العملأ  حد  أ   ل صحاض  الجذض  عوامل  بضمان أ  ومن    .هم  المتعلقة  هم الاستراتيجات 

 : (Ahmed,etal,2019:4)هوالاح فاظ بالموظفين الموهبين 

يجابية لصاحب العمل.  .أ    علامة تجارية اإ

دارة ال داء.   .ض  اإ

 .الابتكار .ت

المنظمة   تؤديو      صورة  بناء  في  حيويًا  دوراً  العمل  لصاحب  التجارية  العلامة 

يجابية للسلع واعمدمات التي   ل ن    ؛للموظفين العلامة التجارية تساعد في بناء صورة اإ

المسوقون   بأ فضل مجموعة من   توظيف والاح فاظال و   للجذضكبير    أ ثرلها  و يقدلا 

ليها كمكان ، وتعتمد قيمة علامضا  المواهب  التجارية على الطريقة التي ينظر  ا الموظفون اإ

 ، (Person-Organization Fit) مة قيم الفرد مع قيم المنظمةء للعمل ومدى ملا

ن جاذبية صاحب العمل تتأ ثر شس ياق واقافة وطبيعة المنظمات  فاإ علاوة على ذظ،  

ذعمل كًإشارة للمتقدمين ا تملين ،  ت، و  المتقدمون للوظيفة هذه العلامات    عمل س ت  اإ
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بالتقد وقرارهم  العمل  وصاحب  الوظيفة  التقديم( يم لتقييم  عدم  )أ و   

(Silva&Dias,2022:5) 

ي  وتساعد ما  تحقيق  على  العمل  لصاحب  التجارية     : أ ت العلامة 

Kaur,etal,2020:124))( Ahmed,etal,2019:4):- 

 .التنافس بفعالية .أ  

 لمورد البشري الموهوض.على اتسهيل عملية التوظيف والحفاظ  .ض

 زيادة سلوكيات الالةام . .ت

نتاجية.  .ث  زيادة الاإ

 تحقيق الرضا الوظيفي. .ج

من و   ،الدافع النفسي للموظفين  فيفالعلامة التجارية لصاحب العمل لها تأ اير كبير      

الموظفين جذض  مراعاة أ جل  مع  الرواتب،  حزم  من  مختلفة  أ نواعاً  المنظمة  تقدم   ،

يدة والتوازن بين الحياة الشيصية والمهنية  وتنمية الج التعويضات المالية  وبيئة العمل  

مكانية العمل من المنزلفضلًا عن    وتطوير الفرد باس تمرار، ، والمرونة في جدولة العمل اإ

لى ما ذكر يمكن  اإ واستناداً     ,CHIŢU& RUSSO )2020  206:والاإجازات )

 - ية: ت همية العلامة التجارية لصاحب العمل بالنقاط ال  أ  بيان 

 تعزيز ةعة المنظمة.  . أ  

 القدرة على مواجهة المتغيرات البيئية .  . ض

 تحقيق الميزة التنافس ية.  . ت

 

   : بعاد العلامة التجارية لصاحب العمل أ    .  5.  1.  3

لتقييم جاذبية صاحب العمل  لعلامة التجارية ل صحاض العمل اتتمثل أ بعاد        

  156 :2005,الذي يختتم النتاد في  سة أ بعاد كًنت مقدمة من قبل )

Berthon et al  وقام بتعديل نموذج العلامة التجارية لصاحب العمل )

Ambler & Barrow,1996)وهي ،اإلى  سة أ بعاد ( من الااة: 

Rahmatullah,2020:30)) Kashive,etal,2020:95):) -  

ليها الفرد اإلى صاحب    - :Interest Value قيمة الفائدة  . أ   الدرجة التي ينجذض اإ

وممارسات    ،، وبيئة عمل مليئة بالتحدياتالذي يقدم مرفقًا جذابًا وممتعًاالعمل  

بداع   بداعية عالية أ  جديدة في مكان العمل واإ نتاج سلع وخدمات اإ عمالها، واإ

 الجودة. 

اإلى أ ي مدى ينجذض الفرد اإلى صاحب    -: Social Value القيمة الاجتماعية  . ض

 العمل الذي يوفر بيئة عمل ممتعة وسعيدة وتخلق بيئة لفريق متماسك.  

ليها الشيص    - :Economic Value القيمة الاق صادية  . ت الدرجة التي ينجذض اإ

اإلى صاحب عمل يتجاوز راتبه المتوسط ، وحزمة تعويضات شاملة جذابة ،  

 .وحوافز لحماية الوظيفة وترقيضا

الدرجة التي ينجذض  ا الفرد اإلى    -: Development Value قيمة التنمية  . ث

التقدير والقيمة الذاتية والثقة اإلى جانب خبرات   العمل الذي يقدم  صاحب 

 قاعدة للتوظيف في المس تقبل. التحسين الحياة المهنية و 

ليها ال  -: Application Value قيمة التطبيق  . ج  فرد اإلى  الدرجة التي ينجذض اإ

ن معلومات  التي توفر فرصة للموظف لتطبيق ما اكتس به م صاحب العمل  

 .هداف السوق والمجتمعأ  نحو تحقيق  ة، في بيئة موجهومعارف وتعليم ال خرين

 ( (Workplace Spiritualityالروحانية في مكان العمل  .  2.  3

الرضا الوظيفي   فيأ حد العوامل المهمة التي تؤثر    تشير الدلائل المةايدة اإلى أ ن         

ن أ  على تعزيزها على اعتبار   الروحانية التي ينطوي التنظيم والعمل ووال داء الجيد ه

داء  أ  مسا تويات   ن  أ  لمنظمات ومف اح ذاحها ، و ل   سااول  جر االح والمورد البشراي ه

ذفراد تتاَثر شسااااالوكياتهم . ال   تعد الروحانية من النشااااااطات المهمة التي تمارساااااها   اإ

في توفير روح التضاامن والتواصال في العمل بين أ عضااء    ثرأ  وذظ لما لها    ،المنظمات

التي تساااهم في تحساااين جودة رتياح النفسيااا للعاملين و المنظمة وتوفير حالة من الا

 تاجية والقدرة على التعامل اعملاق مع المواقف. ن العمل والاإ 

 :هاومفهوم روحانية العمل ومكان العمل وتعريف  أ ةنش . 1. 2. 3

( وعلى العمال Maslow,1970لى تفكير )ا   ساااااتنادن مفهوم العمال الروحااني  اإ 

ذ  (،(Ashmos&Duncan,2000 لبااحيل المفااهيمي    ( أ ن  Maslow,1970ذكر)اإ

  و تحقيق الذات ليس نقطاة الاااياة بال ه ن  وأ  هي أ حاد أ بعااد تحقيق الذات،   الروحاانياة

ل ن ال فراد الذين يحققون الذات ملةمون ششاااادة في العمل بالقيم  ؛  تمرةساااا  عملية م 

فهوم ف  (Tomson,2000(.طور)Joelle &Coelho,2019:984ال سااااسااا ية )

شاير اإلى الاهتمامات الشايصاية والعادية التي   سمعنى تجاوز الذات و   صاار  الروحانية

الدوافع   فضالًا عن الاح ياجات مثل الحالة، الدخل ، الشاعور بال مان،الاإذاز،تلبي  

(  Howard,2002ماا )أ    والمباادئ والمصاااااال المتعلقاة بالعمال التي تتجااوز الذات.

أ نها تجربة مقدسااة ووجود قوة تدفع الفرد نحو هدف يتجاوز  بفقد وصااف الروحانية 

ذ تشاااااير  وفر تمييزاً بين الروحاانياة والروحت  تيالتمركز حول الذات ال الروحاانياة اإلى   اإ

دور  يالروحانية هي ما  ف صااااافة الروحانية ليسااااات مثل الدين، وأ ن    ،وجود الروح

حول حياة الفرد على عكس الدين، فهو أ سلوض حياة و سمح التفكير في الروحانية 

كثر شمولًا وعلى نطاق أ وساع من  أ  خارج الدين سمناقشاة الموضاوعات والقضاايا ششا   

العقااائااديااة،  مجر  ن مكان العماال مكان أ  عتبااار  بايبرر هااذا المنظور  و د الاهتمامااات 

فراد لعملهم  تادور حول ريياة ال    الروحاانياة في مكان العمال  ن  اإ   للتطور الروحي،

في المجتمع بطريقة   سااهامكمسااار روحي ،كفرصااة للنمو على المساا توى الشااي اا وللاإ 

ورحماة مع زملاء    اً وصاااااادقا   ةذات مغزى ويتعلق ال مر بتعلم أ ن تكون أ كثر نزاها 

العمل، الريسااااء، المريوساااين، وأ ن تكون صاااادقاً مع نفساااك ،وأ ن تقول الحقيقة  

يمكن أ ن تشااير الروحانيات في مكان العمل اإلى محاولات الفرد للتعا    و لل خرين.  

نفسااها لد  أ   ا المنظمات    ق التي تبنيائمع قيمه أ و في مكان العمل،أ وتشااير اإلى الطر 

الروحانية   (Byrd,2014)وصف    فراد العاملين في المنظمة،في حينالنمو الروحي لل  

  ا تلك البيئة التي  شااعر فيها ال فراد بالدوافع للوصااول اإلى أ ق اا في مكان العمل بأ نه  

ماكايتهام   طارياقاإ والذكًء  عان  والاعاواطاف  باااداع    . (Tolliver,2016:73-75)الاإ

نسااان )الاإدراكي ( سما لا يمكن ةساا يد  والحَ  ةوالعاطفي  ةفالروحانية هي العلاقة الذاتية للاإ

https://doi.org/10.14500/kujhss.v7n1y2024.pp386-410


 391  مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية
 

 

410-https://doi.org/10.14500/kujhss.v7n1y2024.pp386 DOI:| rticleAOriginal    

  والعااا ،  معرف ااه عن الوجود ، وكيف دم  تلك العلاقااة في منظور حول الكون،

والشاااااااااعااااو  ال خاااالاقاااايااااة،  الذات،الااااقاااايم  بالمااااعاااانى   رال خاااارياااان، 

Michopoulou&Jauniškis,2020:1).)    تختلف الروحاانياات في العمال عن  و

ول قاد تتعلق الروحاانياة عميع الجااناب ال    ،ينيالروحاانياة العااماة في جاانبين رئيسااااا  

لروحاانياة في العمال في مجاال محادد با تعلق  ف ماا الجااناب الثااني  أ    جواناب الحيااة،

يختلف بناء و  ،تتعلق بالعملللخبرات الروحية والمواقف والعادات والممارسااات التي 

الروحاانياة في مكان العمال وينطبق على سااااا يااق العمال كًلانتماء اإلى مجموعاة من  

لهاام المتعلق بالعمال ذ(،Moll,2020:2)   الزملاء، والغرض من العمال،والاإ يمكن   اإ

ذظ الجهاد المتعلق باكتشاااااااف الغرض   اباأ نها    تعريف الروحاانياة في مكان العمال

شخص ماا والهاادفاة الى تطوير العلاقاة  مع الزملاء والارتبااط ال سااااااو من حيااة  

 ال سااسا ية للفرد وقيم المنظمة ئبالعمل،ولتحقيق الاتسااق أ و الانساجام بين المباد

فااااهااااا   عاااار   امااااا(.  Rudiyana,2019:203)&Martdianty فااااقااااد 

Shrestha,etal,2020:10)  ا حيااة الفرد الداخلياة التي تغاذي وتتغاذى نها  أ  ( على

العمال الهاادف الذي يحادث في سااااا يااق المجتمع،فهيي القيم والفلسااااافاة    عن طريق

فراد في مكان العمل الذين ينظرون الى أ نفساااهم اكائنات الشااايصاااية المتعلقة بال  

روحية بحاجة اإلى التنشاا ئة في مكان العمل والاإحساااس بالهدف والمعنى الحقيقي في 

في حين   (Sani&Ekowati,2019:3).بعض مع  عملهم والشاعور بالارتباط بعضاهم

 تولد النمو الروحي وتطور  تينهاا العملياة الأ  ( با ((Lategan&Kokt,2022:7عرفهاا

لى ماذكر يمكن تعريف  اإ واسااااتناداً    ,الموظفين الذين ينشاااااؤون هدفاً ومعنى ومجتمعًا

  روحانية في مكان العمل بأ نها: قيم ومشااااعر داخلية يتجة عن الارتباط النفسيااا ال

فراد اتجاه  يجابية لل  للعمل وتعكس السالوكيات الاإ   يوالعاطفي والشاعور بالمعنى الحقيق

 قرانهم والمنظمة.أ  

  :همية الروحانية في مكان العملأ   . 2. 2. 3

رساااااء   الروحانية كمورد للتغلب على الجوانب السااالبيةتعمل  لاإعدادات الوظيفة واإ

ذ  الاإيجاابياة في عقلياات الموظفين، فراد العادياد من التحاديات في مكان العمال، يواجاه ال    اإ

،  (Paul,etal,2019:10)مما يقلل من تأ اير المشاعر ةير البناءة المتعلقة بتلك التحديات  

لتغلاب على ل طريقاة  روحاانياة في مكان العمال باعتباارهاا  الهمياة  أ  من يحياة أ خرى تظهر  و 

على هم  فراد مما  ساااعدتعزيز الروحانية في ساالوكيات ال    عن طريق  المشااأفي في المنظمات

الروحانية في مكان العمل هي   ن  أ  و  فهم معنى العمل وأ هدافه والشااعور بالمجتمع في العمل،

طاار للقيماة التنظيمياة التي توضح الثقاافاة التنظيمياة فراد ، والتي تتميز باأ داء أ فضاااااال لل  اإ

اه بعض  وتواصال وتفاهم بعضاهم اً في التغلب على يدوراً رئيسا    تؤدي  انهأ   فضالًا عن،  اتج 

فراد  ال   وأ ن    ضاعف الالةام التنظيمي وال داء والرضاا الوظيفي، المشاتت التنظيمية مثل 

كثر فااعلياة وولاء للمنظماة  ل  االمشاااااااركين في منااخ تنظيمي يتمتعون بروحاانياة غنياة هم  

 Sani)   (2019:2, ضااااافيةدوار الاإ في القيام شساااالوكيات ال     سااااهمبالشاااا  الذي  

&Ekowati .ذ صاابحت المنظمات تولي اهتماماً كًفياً سمفاهيم الروحانية في مكان العمل أ   اإ

تعزيز التفكير   عن طريق  ، دائهمأ  فراد ومسا تويات  تحساين سالوكيات ال  في   من أ ثرلما له 

ذ  ،في مسااااأ لة الروحانية في مكان العمل الدراسااااات اإلى التأ اير الاإيجابي الكبير تشااااير  اإ

العماال  للروحااانيااة على ال   التنظيمي لل داء، والالةام في  العماال وعلى الهي   فراد في 

ذالفردي والجماعي،  عن   احترام ال خرين والتضااامن وأ ساالوض القيادةتعكس الروحانية   اإ

لاإ اإ بناء اقافة مشااااتركة  مسااااتندة    طريق اإن ربط ف  من ثسااااانية والروحية  و ن لى القيم اإ

دارة هو لجعل المنظمات قادرة على  تكونكي   الروحانيات بالعمل التنظيمي وبناء نموذج للاإ

 سامات عدة فقد وضح  ((Wong, 2003ا  م  أ    (Zaidi,etal ,2019:50)بداعالبقاء والاإ 

   - (:80:  2016التي هي)خضير،ل العم مكان في للروحانية

  تحقيق الذات. .أ  

 الابتكار.و الحكمة،و  صالة ،ل  ا .ض

 .الاحترامو العطف،و  الحب، والصدق، و ،ةاهالنز  قيم تجس يد .ت

 .والبيئة المجتمع نحو الاجتماعية المسؤولية .ث

همية الروحانية  أ  اض والباحثين حول     راء عدد من الكُ أ  ضاوء ما ذكر ساابقاً وحساب    فيو  

الروحانية    في( العوامل المؤثرة  2)رقمالشاا    في ضااوء  توضح الباحثة    ،في مكان العمل

عاا:ة ابية الناتجيجثار الاإ في مكان العمل وال  

 
 عااة يجابية الناتجر الاإ ثاالروحانية في مكان العمل وال   فيالعوامل المؤثرة   يبين    (2)رقم ش ال  •
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 عداد الباحثة اإ المصدر: من 

 في العمل وال خلاق مكان في الروحانية يمارساون الذين القادة فيكتساب  سالوكيات القيادة،  فياير  أ  لتل بالأ أ ثرما له والمناخ ال خلاقي ن الروحانيةأ  تبين لنا ي الشا  الساابق   وفي ضاوء    

فراد  ال  مناخ تنظيمي عادل اإيجابي مدر  يميل    فضااالًا عن تهيئةالتعلم  مسااا تدامة منظمة اإلى المنظمة تقود والروحانية ال خلاق على القائمة موظفيهم، فالقيادة واقة مصاااداقية سااالوكياتهم

درا  العااملين للعادالة في مكان العمال  ن لمقاارناة حاالضم مع حاالة زملائهم ال  والعاامل  ،مواقفهم وسااااالوكيااتهم في العمال فيالتي تؤثر بالاااياة   علاقااتهم بالمنظماة  عن طريقخرين في العمال، أ ي اإ

يجابية كيات الاإ زيادة في الساالو هصاااحبتحساااس بالعدالة التنظيمية  الاإ  طار المفاهيمي لمضااامين هذا المفهوم وأ ن  من القواعد التي تشاا  الاإ  فاإدرا  معاني العدالة التنظيمية يتصاال بالعديد

 قيادات ال رجح ف ظهر على الروحانية وال خلاق، القادة ينض  لا عندما وذظ الساالبي، الاتجاه اإلى المنظمة توجيه اإلى ؤديي لروحانيةا الى  ن الاف قاراإ الجانب ال خر ف فيوالعفوية.  و

روحانية في مكان اليجابية النابة عن ثار الاإ لة التنظيمية المدركة  لزيادة ال  على وفق مبادئ العدا العمل في مكان الروحانية ممارسااة القادة على يتعين لذظ التنظيمية، البيئة تفسااد مدمرة

بالاعتماد على    ،و على مسااااا توى المنظماةأ  ساااااواء على مسااااا توى الفرد    داء عاال  أ  لى  اإ العمال، وتقليال السااااالوكياات السااااالبياة ومااا ظااهرة الاحتراق الوظيفي  ادف الوصاااااول  

Haldorai,etal,2019:2-3)و)Rudiyana,2019:203)&Martdianty(81:  2017ومنى،)صابر  ( و  . 

   : روحانية في مكان العمل ال بعاد  أ    .  3.  2.  3

 -ديه :أ  الجدول في  موضح هو اض والباحثين كما    روحانية في مكان العمل وتصنيفاتها من قبل عدد من الكُ البعاد أ  ( 1يوضح الجدول رقم )

   (1) الجدول

 .اض والباحثين   ء الكُ ار أ  روحانية في مكان العمل حسب البعاد  أ  تصنيف  يوضح  
 روحانية في مكان العمل البعاد أ   الباحث ت

1 Ashmos and Duchon (2000) ،الشعور بالمجتمع. ،العمل الهادف الحياة الداخلية 

2 Milliman et al. (2003) المجتمع والتوافق مع القيم التنظيمية ،العمل الهادف 

3 Kinjerski and Skrypnek (2004) ور بالارتباط ششيء ، الشعالغرض المشتر  اإحساساً بالاتصال بال خرين، ،في العمل الاإسهام

 .الشعور بالكمال والتفوق ،أ كبر من الذات

4 Duchon and Plowman (2005) الشعور بالمجتمع ،العمل الهادف ،الحياة الداخلية. 

5 Rego and Cunha (2008) في المجتمع، التمتع في  بالاإسهامالشعور  ،شعور الفريق بالانتماء للمجتمع، التوافق مع القيم التنظيمية

 .فرص الحياة الداخلية ،العمل

6 Petchsawang and Duchon (2009) التفوق ،الرحمة،اليقظة ،العمل الهادف ،الترابط. 

7 Karakas (2010) الشعور بالمجتمع، الترابطنى والغرضبالمع، الشعور رفاهية الموظف ،. 

8 Gupta et al (2014) الرحمة ،القيم التنظيمية ،الحس المجتمعي ،العمل الهادف. 

9 Daniel (2015) الشعور بالمجتمع ،العمل الهادف ،الحياة الداخلية . 

10  (,2014: 1207 Valiūnienė )  ،التمتع في ية ،الشعور بالمساهمة في المجتمعالتوافق مع القيم التنظيم شعور الفريق بالانتماء للمجتمع ،

 .العمل وفرص الحياة الداخلية

11 (Zaidi,etal ,2019:52) ،التوافق مع القيم التعاطف، التوجه الروحاني، العمل الهادف . 

12 (Sani &Ekowati,2019:3) المجتمع ،الحياة الداخلية ،العمل الهادف . 

 التنظيمية. القيم مع للفرد الشيصية القيم ملاءمة بالجماعة، درجة الاإحساس ،الهادف العمل (215:  2019)ابو ليفة ، 13

14 Lategan & Kokt,2022:7)  ) والشعور بالمجتمع. ، الاإحساس بالمعنى، الاإحساس بالهدف 

 . عداد الباحثة بالاعتماد على المصادر المذكورة انفاً اإ المصدر: من 

 

   ، وششاا بعاد الروحانية في مكان العملأ  حول  (1رقم )وعلى ضااوء ما ذكر في الجدول   

بعااد الروحاانياة في مكان العمال تتكون من  أ  ن  اإ كثر تكراراً فا عاام واعتماداً على الابعااد ال  

 - (:215:  2019)ابو ليفة ، Zaidi,etal)  (2019:52,  بعاد وهيأ  الااة 

 ال ساو الركن الهادف العمل يمثل  Meaningful Work :- الهادف  العمل  .أ  

كيفية العمل، مكان في للروحانية العمل، الفرد انغماس  ويمثل   له فالفرد في 

 في ومعنى قيمة تعطيه وأ نشطةبأ عمال  القيام في ويرغب  اعماصة،  وقيمه دوافعه

ن ه    لذا    ،ال خرين وحياة حياته من الضروري أ ن يكون العمل الذي يمارسه فاإ

ذ  ،الفرد يحقق له معنى في الحياة ن  اإ مال التي تكون مثيرة للاهتمام  عال    اإلىه ينشد  اإ

المود   كًلوفاء والاس تقلالية  وتعزز  لمة  معاني  ال فراد وتحمل  بين  والعطف  ة 

هذه المفاهيم تعزز جودة   وتزدهر فيها علاقات العمل كما أ ن    ،والرضا والمشاركة

 حياته في مكان العمل.
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 بالجماعة الاإحساس يمثل Sense of Commitment:- بالجماعة  الاإحساس  .ض

 ال خرين، مع علاقات ام لا  العمل، ويعني مكانفي   روحانيةلل الثاني  البعد

ال فراد   تربط التي والالةام والتبادل المشاركة من حالة وجود وكذظ

 بالانتماء العالي عاطفياً والذي يعكس الشعور  المجموعة اإلى بالانتماء  والاإحساس

مصدراً    تكون   العاطفية والتي قد والعلاقات الجماعي العمل وروح  ،والاتصالا

  من ث  و  العمل تر   في الفرد لدى الرغبة انخفاض  لىاإ ويؤدي   للرفاه النفسي  

ومن   خرى،أ  منظمة   في الفرد تعويضها    س تطيع لا قد اجتماعية سموارد التضحية

 والارتباط بالاتصال عميقاً  اإحساساً  يمثل الاإحساس بالمجموعة جوهرّ   فاإن ث  

 .  والمنظمةال فراد  بين ما

 تمثال Alignment of Values:- المنظماة وقيم الفرد  قيم بين ماة ءالملا .ت

روحانية في مكان ال أ بعاد من البعد  الثالث  المنظمة وقيم الفرد قيم بين مةءالملا

فضالًا   المنظمة، قيم مع للفرد الشايصاية القيم مةءملا درجة اإلى وتشاير العمل،

 قيم ملائمااة لديهم العماال وزملاء والمااديرين القااادة بااأ ن الفرد اعتقاااد عن

الملاءمة  ماا ال شاااكال، من العديد الملاءمة وتأ خذ واعياً، ضميراً  ويمتلكون

 والقيم اعمصااائص من مجموعة الشاايص يمتلك عندما تحدث التي التجهيزية،

 تضااايف عندما التكميلية الملاءمة بينما مع المنظمة، تتشاااابه التي والعادات

 قيم العمل بين والانساااااجام التطابق للمنظمة فهيي حالة الفرد خصاااااائص

 . التنظيمي العمل وقيم الشي  

 : ( Procrastination at jobالمماطلة )التسويف( في العمل ) .  3.  3

يل أ و الاتجاه للتسويف )المماطلة( هو مشكلة شائعة لدى ال فراد في الم ن  اإ        

ذ  ،بيع نواحي الحياة جل ةير معروف. أ  لى  اإ و واجباتهم  أ  عمالهم  أ  م الناس  ظ ل معيؤج    اإ

و المماطلة أ  مصطلح التسويف    ن  اإ عبر التاريخ والزمان. و   التسويف كًن موجوداً   ن  اإ و 

(Procrastination( كلمة  من  مزيج  هو   )pro  التي و ت (  ال مام(  )اإلى  عني 

(crastinus  التي ) أ ت سمعنى تجنب المهام. توالكلمة أ يضا    الغد(،عني )الانتماء اإلى  ت

ذ  ،داءلى التأ خير في ال  اإ للاإشارة    عملس تت و   ةً كون ضروريتفي بعض الحالات    انه  اإ   اإ

 (.  Cömert and Dönmez, 2019: 129وأ كثر حكمة )

 : ها مفهوم المماطلة في العمل وتعريف   .  1.  3.  3

نسبياً،  ماطلة  الم قديمة  النفس    وقد ظاهرة  عا   بالفعل   (William James)أ در  

منذ   ماا  عانوا  الذين  ال شخاص  عن  الناتجة  العاطفية  من  أ  التكلفة    120كثر 

( اإلى  Chávez et al, 2020: 375أ شار )و   ،)etal,2008:915) Klassen,اً عام

يماطل  أ ن   ل ن    ،الشيص الذي  التي يفعل ذظ  فقط بال نشطة  القيام  الملائم  ه من 

يجابية على المدى  تؤد   ي ذظ اإلى الدخول في صراع القصير والتي س يؤد  ي اإلى نتاد اإ

بين ما يجب عليه فعله وما يريد القيام به. فيما يتعلق بالمماطلة الوظيفية، فهيي ذات  

تمام العمل أ و المهام أ و  طبيعة ديناميكية ووجودها  س تجيب عوامل وظيفية مثل اإ

التفاعلات مع الاخرين. في حال تأ جيل هذه العوامل شسبب التقييم السلبي للظروف 

يالوظ  الوقت الذي يمكن تخصيصه لتتويج   عمالتم اس تيفية يحدث التسويف. لذظ 

أ و ل داء الاإجراءات   الطبيعة المشت ة للانتباه  لتطوير ال خرين ذوي  ال نشطة  هذه 

ون اإلى ؤ العاملين يلج  ن  اإ (.  Chávez et al, 2020: 375التي تولد الرضا الفوري )

عداد المهام للمشاريع   ن  اإ م لذاتهم و المماطلة لحماية احترال المماطلين يقضون وق اً أ قل في اإ

 Abbasالتي يمكن أ ن تنجح والمزيد من الوقت في المشاريع التي يمكن أ ن تفشل )

and Al Hasnawi, 2020: 19 وأ ن التسويف ليس مجرد اإضاعة للوقت وسوء .)

تنطوي على مكويت عاطفية ومعرفية   التوتر، بل هو عملية معقدة  ال داء وزيادة 

تأ اير   لها  العوامل الاجتماعية والشيصية  التسويف مثل اعمجل   فيوسلوكية، وأ ن 

التسويف   د  يع(. و Abbas and Al Hasnawi, 2020: 20والشعور بالذنب )

المثال، في   )المماطلة( في العمل قضية سائدة في مختلف مجالات الحياة، على سبيل

ذ  اليومية،عمال  ال نشطة اليومية وال   تشير الدراسات اإلى الارتباط بين السلوكيات    اإ

ذالثلااة: المماطلة في العمل وضغوط العمل والرفاهية العقلية    المماطلة في العمل هي   اإ

 :Rehman et al, 2019للاإجهاد المرتبط بالمهام في بيئة العمل )  المصدر الرئيسي

  ا نه  أ  المماطلة في العمل ب (.  Martinović & Zovko, 2017: 165ف )عر  و (.  80

ذ ش  من أ شكال فشل التنظيم الذات،   يؤخر الفرد طواعية مسار العمل المقصود   اإ

يتضمن هذا العجز التنظيمي الذات و على الرغم من توقعه أ ن يكون التأ خير أ سوأ  حالًا,  

أ و المتوقعة.  الفشل في تحفيز العامل لبدء وتنفيذ نشاط مطلوض في الفترة المفضلة 

تأ جيل   ا بأ نه  (  Cömert and Dönmez, 2019: 129فها )عر    يحية أ خرى ومن  

كمال العمل في غضون فترة أ طول من الوقت المخطط له أ و في  أ و تأ خير لمة سمعنى اإ

ة أ و ميل سلوكي لتأ خير ه ةة شخصي  أ ن  الوقت المناسب ولكن بطريقة ةير مرضية و 

ذالعمل وتجنب المهام أ و اتخاذ القرار،   على   (Chávez et al, 2020: 375)كًن    اإ

ب اتخاذ  ه  ن  أ  اتفاق  الوظائف، وكذظ  أ و  ال نشطة  أ و  المهام  بطريقة تأ جيل  القرارات 

ندرة في ضبط النفس وكذظ التنظيم الذات، وميل سلوكي   :يأ  ،  اعتيادية وطوعية

(.ومن Ahmad, 2019: 535لتأ خير بدء أ و تنفيذ المهام التي لاجدال فيها عن عمد )

القدرة على ا  ( بأ نه  Abbas and Al Hasnawi, 2020: 19ها )وض    يحية أ خرى 

فضلًا ف والتأ خير في اتخاذ القرارات عندما يواجه الموظف صراعات وخيارات  التكي  

 Rehman etشار )أ  ومس تويات منيفضة من الثقة، ولكن  تردد من جانبه  عن  

al, 2019: 80  ) ا عبارة عن تأ خير م عمد في الاإجراءات نه  أ  لى المماطلة في العمل باإ

 صحيحة.ال الشيصية والسلوكيات المالية ةير 

ن   فاإ أ علاه،  المذكورة  التعريفات  اإلى  ةير ؤخ  ت المماطلة    واستنادًا  شش   أ و  بوعي  ر 

كمالهمن  ضروري أ و   فراد ال    ، على الرغم من أ ن  دون هدف بدء المهام والحفاظ عليه واإ

لديهم الموارد والسلطة والمهارات اللازمة للقيام سمهمة ما، ولكن يجعل من هذا السلو  

يؤد  أ   سلوكًً ي   أ ن  لىاإ ي  ن  )اعتيادياً   كون  ويؤكد   .Cömert and Dönmez, 

ذا تعذ  ( بأ ن  129 :2019 كمال المهمة أ و تأ خيرها شسبب نقص السلطة والموارد ه اإ ر اإ

.  عمال  داء ال  أ  و المماطلة في  أ  تبار هذا السلو  سمثابة التسويف  المطلوبة، فلا يمكن اع 

التي قد يؤدي في الااية اإلى تنفيذ المهام والواجبات  هي تجنب  فالمماطلة في العمل  

 شعور العامل بالذنب والندم وخيبة ال مل من ذاته. 

 لى التسويف )المماطلة( في العمل:   اإ ية  و العوامل المؤد  أ  س باض  ال    .  2.  3.  3

   - :   ما يأ ت لىاإ يرجع سبب المماطلة  •

كره المهمة )المهام الصعبة أ و المملة أ و ا بطة(، وتأ خير المهمة، والكفاءة الذاتية،  .أ  

ودافع  والتنظيم،  والتشتت،  النفس،  )ضبط  الضمير  وجوانب  والاندفاع، 

)  تنبئالاإذاز(   المماطلة  سميل   :Martinović & Zovko, 2017متسقة 

166 .) 
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ي التأ اير السلبي  ويمكن أ ن يؤد    ،اعموف من الفشل وضعف التحكم الشي   .ض

 ر ضعف التحكم بالوظيفة والمهام. الاكتئاض( اإلى تصو   ولا س ي ما)

كمال المهمة، وعدم قدرة  اإ نتيجة مزيج من الااة شروط: عدم  .ت يمان الفرد ششأ ن اإ

التخلي   على  وانعكاسه  الفرد  راح ه،  عن  اعمارجية   على خطئه  العوامل  تجاه 

(Cömert and Dönmez, 2019: 130 ) 

ون اإلى هذا السلو  لحماية ؤ ض الموظفين لعدم الاحترام والضديد لذظ يلجتعر   .ث

 Abbasالتسويف ينطوي على جهد منيفض وأ داء عمل ضعيف )فأ نفسهم. 

and Al Hasnawi, 2020: 19.) 

القلق وعدم الاس تقرار وفقدان ال من الوظيفي واضطرابات القلق النابة عن   .ج

المتعلقة  والمماطلة  ليه  اإ الموكلة  للمهام  الموظف  وتر   والتلميحات,  المعتقدات 

 Abbas andبعملية اتخاذ القرار، وأ حد أ س بابه التضارض في مكان العمل )

Al Hasnawi, 2020: 20 .) 

 :Rehman et al, 2019ساعات العمل الشاقة وم طلبات العمل الكثيرة ) .ح

80 .) 

ما   واستناداً  لى  أ ن    اإ الباحثة  ترى  المؤد  أ  س باض  ال  هم  أ  من    ذكر،  العوامل    لى اإ ية  و 

 : ما يأ ت  التسويف )المماطلة( في العمل هي 

دارة الوقت السيئ .أ    للعاملين أ و ضعف المهام في تحديد ال ولويات. ةاإ

مع عدم وجود الكفاءة الذاتية    هبالفرد وبضمير   ةالتسويف ةة شخصية مرتبط  .ض

 للفرد العامل. 

لى  اإ ي  داء المهام مما يؤد  أ  همال في  و الاإ أ  التأ خير   .ت لى تراكم المهام المتعلقة بالعمل واإ

 تصور انخفاض التحكم في الوظيفة.

عمال وضغط الوقت في العمل والقلق وسوء ل المرتفعة وعبء ال  م طلبات العم .ث

 المزاج وتأ خير لام العمل.

 يجابية  للتسويف )المماطلة( في العمل: ثار السلبية والاإ ال    .  3.  3.  3

ال   من  مجموعة  المهنا   عن  الناتجة  السلبية  نظر ثار  وجهه  من  العمل  في   ماطلة 

(Martinović & Zovko, 2017: 166(  ،)Cömert and Dönmez, 

2019: 130( ،) 536 -Ahmad, 2019: 535( ،)Chávez et al, 2020: 

375( ،)Abbas and Al Hasnawi, 2020: 20:) -  :وهي 

   .نقص في التركيز والضرض من العملال القلق والاكتئاض و  . أ  

كمال العامل عدة لام سموارد محدودة خلال  اإ ي  عبء العمل يؤد   . ض لى عدم اإ

للغاية.   ذفترة زمنية محدودة  العمل  يؤد    اإ انخفاض الانتباه،  اإ ي عبء  لى 

والاإجهاد،   المهام،  أ داء  على  القدرة  وعدم  الطويل،  الاس تجابة  ووقت 

   .والتعب، وانخفاض ال داء

الاكتئاض المرتفع والتوتر  ي اإلى اضطرابات التكيف مثل  التسويف يؤد    ن  اإ  . ت

الوظيفي   والاإجهاد  الوظيفي  وال داء  الضعيفة  ال كًديمية  والنتاد  والقلق 

 . وانخفاض الرضا عن الحياة

المشتت    ن  اإ  . ث من  أ على  سمس توى  مباشر  ةير  شش   يرتبط  التسويف 

لدى  الذهنية  اليقظة  مس توى  انخفاض  شسبب  العمل  وضغط  الصحية 

 الموظفين.

ن   . ج  )المماطلة( هو مؤشر     اإ التسويف  معقدة  وجود  أ خرى  لظهور ظواهر   

النفس،  ضبط  وعجز  بالنفس،  الثقة  وعجز  الذات،  احترام  تدني  مثل 

الكمال،  الحالات،  بعض  وفي  المنظمة،  ةير  والسلوكيات  والاكتئاض، 

  .الوظيفي، والقلق خ لالالاو ،والاندفاع

السلو  اإ  . ح أ شكال  من  ش   وهو  الصراع،  خلق  اإلى  يلجأ   المماطل  ن 

دف اإلى تأ خير تنفيذ المهام من أ جل تجنب المزيد من  يه الانطوائي الذي  

   .المهام والفشل في تنفيذها

وضعف  اإ  . خ  والتأ خير،  الذات،  هزيمة  نحو  موجهاً  يكون  قد  التسويف  داء  أ  ن 

التسويف    ن  اإ ، والوظيفة، والتردد في الوظيفة، وتجنب المهام ةير المرغوض فيها

ذ كفاءة الموظفين ومعنوياتهم،  على في العمل له تأ اير سلبي    ن لديهم تدني  يكو   اإ

 احترام الذات ويعانون من مس تويات عالية من الاكتئاض والقلق. 

ن  يثار السلبية للتسو ل  فضلًا عن ا يجابية    اً للتسويف أ ثار   ف )المماطلة( في العمل، فاإ اإ

 ساعد الفرد في بعض ال حيان على تأ خير لمة ما ، على سبيل المثال يمكن أ ن  أ يضًا 

نشاء الدافع المطلوض لتحقيق   .عمل تنبؤات أ كثر دقة  وأ    .للحصول على ريية دقيقة أ و اإ

كمال المهام ي م عم  كل    تأ خير    عبارة  التسويف الاإيجابي هوفالهدف الاائي،   د من أ جل اإ

 لاكتساض ميزة استراتيجية لتحسين ال داء. 

التسو أ  ساليب  ال    .  4.  3.  3 لمعالجة  السيناريوهات  )المماطلة( في  ي و  ف 

 العمل: 

اإلى اإضعاف ن أ س باض المماطلة هي عدم الام ثال والالةام بالعقد مما يؤد  اإ       ي 

الاإيجابي،   والتقييم   عن طريقمعالجته    ويجب التعزيز  الذاتية  المراقبة  الاث مراحل: 

 (. Abbas and Al Hasnawi, 2020: 20الذات والترويج الذات )

ال لمعالجة  فع    أ ثر  لها    ل تية و السيناريوهات ا أ  ساليب  ومن وجهة نظر الباحثة فان ال  

 التسويف )المماطلة( في العمل: 

علاقضا بال داء المرتبط   العمل شسبب فراد في س ياق  الاهتمام بالكفاءة الذاتية لل   .أ  

  .بالعمل

ثر  أ  ة على التحكم في الوظائف مما لة  فراد العاملين في المنظم تدريب وتطوير ال   .ض

 عمال.يجابي في القيام بالمهام وال  اإ 

اليقظة الذهنية تشجع وتد  التنظيم الذات للوعي والاس تقلالية في مكان    ن  اإ  .ت

 العمل.

ف  .ث الذات  تحديد  نظرية  على  المؤيدَ   ن  اإ بالاعتماد  والوعي  ذاتياً  الاس تقلالية  ين 

ذ  عاملان أ ساس يان ل فضل أ داء ممكن لل فراد   في الانتباه    هميمكن أ ن  ساعدااإ

 وتحقيق لام حياتهم اليومية في العمل. 
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اإلى   .ج الذهنية  باليقظة  والمرتبط  ال حكام  اإصدار  وعدم  الوعي  قبول  يؤدي  قد 

 زيادة التنظيم الذات لل شخاص وتقليل ميلهم اإلى المماطلة. 

 بعاد المماطلة )التسويف( في العمل: أ    .   5.  3.  3

لى مجموعة من العوامل  اإ   (waston,2001:149)شار  أ        •

وهي   العمل  في  للمماطلة  الفشلكمقياس  من  كره  و   ،)اعموف 

، وصعوبة اتخاذ التبعيةو التمرد على الس يطرة،  و ،  المخاطرةو ،  ةالمهم

التسويف   ولكن أ ظهرت الدراسات في ال دبيات أ ن   .القرارات(

دارة الوقت،    م عل قةليس مجرد مشكلة سلوكية   اإجماع ف باإ هنا  

أ ن   على  الباحثين  شش    بين  سلوكًً  ليس  مثل التسويف  عام   

تأ خيره أ و  المهام  وأ ن    تجنب  وعاطفية  معرفية  أ بعاد  له  ولكن   ، 

سلو  التسويف قد يختلف بين ال فراد، ولكن المماطلين يعانون 

( المشتر .  والسلو   وال فكار  المشاعر  بعض   Cömertمن 

and Dönmez, 2019: 130)  ذ السلوكي    شير  اإ البعد 

(Behavioral Dimension  ) لى تأ خير السلو  الناجم عن اإ

المس تمر،   التسويف  المعرفي  أ  عادة  البعد  )ما   Cognitive 

Dimension النوايا بين  المتضاربة  العادة  فهو  شمل   )

ذاز هذه   نتاجيضا عند اإ وال ولويات وال هداف المتعلقة سمهمة ما واإ

حين   في  )ينطوي  المهمة،  العاطفي   Emotionalالبعد 

Dimensionالفرد شسبب عدم   ي  شعر به  ( على الاإجهاد الذ

كمال المهمة قبل  بدء المهمة أ و عدم القدرة على العمل أ و عدم اإ

 الموعد الاائي.  

 الجانب التطبيقي .  4 •

 ابات الاستبانة:   .  1.  4

يتحقق و للتحقق من ابات الاستبانة قامت الباحثة بتطبيق تحليل الفا كرونباخ،      

الثبات عندما تكون قيمة معامل الثبات ا سوبة لعبارات الاستبانة وأ بعادها أ على 

( والبالغة  الثبات  لمعامل  المعيارية  القيمة  الاإنسانية0.70من  الدراسات  في   )  

(Saunders et.al., 2019:518)، ًل تويمكن توضيح اخ بار ابات الاستبانة ك   : 

قيمته بلأ   - ما  عبارات الاستبانة  ولجميع  الكلي  المس توى  وعلى  الثبات  معامل 

(0.963( المعنوي  المس توى  وعند  با0.05(  قياساً  عالية  قيمة  وهي  لقيمة  (، 

 ( للدراسات الاإنسانية.  0.70التي تبلأ )المعيارية لمعامل الثبات 

سجلت أ على قيمة لمعامل الثبات على مس توى م غيرات الدراسة لدى عبارات   -

معامل الثبات    ا (، وتلض0.945م غير الروحانية في مكان العمل والتي بلغت )

(، أ ما م غير  0.933لعبارات م غير العلامة التجارية لصاحب العمل وسمعامل )

(،  0.859وسمعامل ابات كًنت قيمته )المماطلة في العمل فقد جاء في المرتبة الثالثة  

ذ   (.0.05تلك القيم كًنت معنوية عند مس توى ) ن  اإ  اإ

استبانة البحث قد اج ازت اخ بار الثبات وبقيم   وبذظ يمكن أ ن نس تن   أ ن       

مكانية تكرار ذات مس تويات عالية،   وهذا دليل على ابات فقراته، ودليل على مدى اإ

عطاء النتاد نفسها، ومن ث يمكن اإجراء الاخ بارات الاإحصائية ال خرى  المقياس واإ

 بناء على هذه النتاد.

 (  2الجدول )

 قياس ابات استبانة البحث يوضح   
 الثبات قيمة   عدد العبارات  المتغير

العلامة التجارية لصاحب  المؤشر الكلي لعبارات  

 . العمل

20 
.933 

 859. 12 . المماطلة في العملالمؤشر الكلي لعبارات 

لعبارات   الكلي  مكان  المؤشر  في  الروحانية 

 . العمل

15 
.945 

 963 47 المؤشر الكلي لجميع عبارات الاستبانة 

عداد الباحثة بالاعتماد على نتاد بريم  التحليل الاإحصائي    المصدر:        .SPSSمن اإ

 : وصف وتشييص م غيرات البحث   .  2.  4

الحالي وصف     ا ور  وكذظ نتناول في  البحث  عينة  ل فراد  الشيصية  البيايت 

 ية:ت وصف أ بعاد م غيرات البحث، وفق الفقرات ال  

   لعينة البحث:   وصف البيايت الشيصية .  1.  2.  4

( وصفاً للبيايت الشيصية ل فراد العينة 3) رقم تمثل النتاد المذكورة في الجدول     

 في شركة اس ياس يل المبحواة، التي يمكن اس تعراضها على وفق الفقرات ال تية:  

لى أ ن  الجنس:  . أ   أ فراد ةالبية  تشير نتاد توزيع أ فراد العينة حسب ةة الجنس اإ

(، بينما كًنت نس بة  N=116% )66.7الذين كًنت نسبضم  العينة هم من الذكور  

)33.3الاإيث    %N=58 و العينة،  أ فراد  من   أ ن   على النسب  هذه تدل  ( 

  .الاإيث من بصورة أ كبر فئة الذكور على تعتمد الشركة المبحواة

أ ن  تبين    العمر: . ض البحث      عينة  )أ فراد  العمرية  الفئة  قد    40  -   31من  س نة( 

( والبالغة  نس بة  أ على  )43.7سجلت   ،)%N=76  الثانية بالمرتبة  وجاءت   ،)

العمرية ) ،  (N=68%(، )39.1التي كًنت نسبضا )(  س نة  30  –  20الفئة 

ه و  أ فراد  أ ن  لاى  اإ والرغبـة ات شير ذظ  الش بابي  يتمتعون بالحماس  الفئتين  ين 

( س نة  51  -   41وجاءت الفئة العمرية )   العاليـة فاي خدمـة قطاع الاتصالات،

     .( من حجم العينةN= 30%(، )17.2بنس بة )في المرتبة ال خيرة 

الدراو: . ت الجدول  التحصيل  عي  3)  رقم   شير  وصف  نتاد  اإلى  البحث (  نة 

حسب توزيع ال فراد المس تجيبين وفق ةة التحصيل الدراو، وقد أ ظهرت  

شهادة حملة  أ ن  العي    واكون  البكالوريوس  النتاد  بلغت  أ ةلبية  بنس بة  نة 

(86.2( ،)%N=150  ،)  حملة شهادة الدبلوم العالي والماجس تير    في حين أ ن

الشركة  أ ن على يدل وهذا( ل  ماما  N=12)  %(،6.9بنسب بلغت )  واجاء

 عالية لا تق صر علمية معارف ذات م نوعة شهادات ن منوعامل لديها  المبحواة
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و معي   فئة على الاإجابة    ةالقادر نة  سموضوعي    عنعلى  الاستبانة  مما  فقرات  ة، 

 سينعكس بصورة مثالية على نتاد البحث.  

( نتاد تحليل البيايت الشيصية  3)  رقم  يوضح الجدول  عدد س نوات اعمدمة: . ث

أ ةلبية   نت النتاد أ ن  نة البحث وفق ةة س نوات اعمدمة، وقد بي  ل فراد عي  

التي بلغت  (  س نة  10  –  5نة البحث كًنوا ضمن فئة اعمدمة الاإجمالية )أ فراد عي  

 ( )47.1نسبضا   ،)%N=82( الاإجمالية  اعمدمة  فئة  تلضا  ث  من  (،    5أ قل 

أ كثر من  )  ةبينما جاءت الفئ  (،N=54)  %(،31.0( وبنس بة بلغت ) س نوات

  11وتلضا الفئة )  (.N=28%( )16.1(، في المرتبة الثالثة وبنس بة )س نة  15

 .(%5.7بنس بة بلغت )و ال خيرة ( في المرتبة س نة 15 –

   (3الجدول )

 نة البحثالبيايت الشيصية ل فراد عي    يوضح  
 النس بة المئوية  العدد  الفئات  السمات 

 الجنس 
 66.7 116 ذكر 

 33.3 58 أ نثى

 العمر 

 39.1 68 س نة  30 –  20

 43.7 76 س نة  40 –  31

 17.2 30 س نة  50 –  41

 التحصيل الدراو 

 86.2 150 بكالوريوس 

 6.9 12 دبلوم عالي 

 6.9 12 ماجس تير 

 س نوات اعمدمة    عدد 

 31.0 54 س نوات  5أ قل من 

 47.1 82 س نة 10  – 5

 5.7 10 س نة  15 –  11

 16.1 28 س نة  15أ كثر من 

 100% 174 المجموع 

عداد الباحثة بالاعتماد على  من   المصدر:   SPSSنتاد البريم  الاإحصائي    مخرجات  اإ

V.24. 

 وصف م غيرات البحث: .  2.  2.  4

أ فراد عي       أ راء  نة خصصت الفقرة الحالية لوصف المتغيرات وأ بعادها وذظ وفق 

 وعن لى نتاد التحليل الاإحصائي  اس ياس يل المبحواة، وبالاستناد  أ  البحث في شركة  

لنس بة المئوية، والتكرارات، والوسط الحسابي، باالمقاييس الوصفية التي تمثلت    طريق

(، SPSS V.24البريم  الاإحصائي )عن طريق الاعتماد على   والانحراف المعياري

البحث  اولتحديد مس تويات الوصف وفق قيم مقياس ليكرت الخماو الذي اعتمده

نتاد تحليل الوصف   الحالي، البحث وأ بعادها على وفيما يلي  والتشييص لمتغيرات 

 : تالنحو ال  

    : Employer Brandingالعلامة التجارية لصاحب العمل  . وصف م غير 1

نة البحث المس تجيبة تجاه م غير العلامة تقدم هذه الفقرة وصف أ راء أ فراد عي      •

ذالتجارية لصاحب العمل،   ( 4.31المتغير )  اسابي لهذالح ل العام للوسط  المعد  بلأ    اإ

 :أ توكما ي(، 0.700وبانحراف معياري عام )

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور في الجدول :  ( IV)  قيمة الفائدةوصف بعُد   .أ  

 قيمة الفائدةبعُد  سابي لوصف  الح لوسط  العبارات    ي الكل  المؤشر    ( بأ ن  4)رقم  

(IV)   ( وللتعر  0.681( وبانحراف معياري عام )4.48قد بلأ ،)  ف على تفاصيل

قيمة العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق تجاه بعُد  

ر الشركة بيئة عمل وف  ت)أ ن نص على ت التي  (IV2)تبين أ ن عبارة  قد، الفائدة

بداع   واإ العمل  مكان  في  جديدة  وممارسات  بالتحديات،  قد  عمالها.أ  مليئة   )

ذ أ سهمت بأ على نس بة اتفاق   نحراف معياري  با ( و4.60سابي )الح بلأ الوسط    اإ

الشركة مدى    سقي ت )  أ ن  نص علىت التي    (IV3)عبارة    تبينما كًن   .(0.635)

مبتكرة.  اس تعمال على    اقدرته وخدمات  منتجات  لتطوير  موظفيها  (  لارات 

أ قل مس توى من الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق على مس توى هذا   سجلت 

ذ جاءت بوسط حسابي )    (.0.806( وانحراف معياري ) 4.30البُعد، اإ

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور في  :  ( SVالقيمة الاجتماعية ) وصف بعُد   .ض

القيمة بعُد  سابي لوصف  الح لوسط  اعبارات  ل    الكليالمؤشر    ( بأ ن  4)رقم  الجدول  

ف  (، وللتعر  0.680( وبانحراف معياري عام )4.43قد بلأ ) (SVالاجتماعية )

على تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق  

بعُد   الاجتماعيةتجاه  ذ،  القيمة  أ ن    اإ على  ت التي    (SV3)عبارة    تبين  نص 

( قد أ سهمت بأ على نس بة  العمل مع ال خرين.  أ اناءيكتسب الموظفون اعمبرة  )أ ن  

ذاتفاق     تبينما كًن   .(0.642معياري )نحراف  با ( و4.54سابي )الح بلأ الوسط    اإ

على  ت التي    (SV4)عبارة   لفريق  تخ)أ ننص  مناس بة  عمل  بيئة  الشركة  لق 

سج  متماسك. على   لت(  الاتفاق  نس بة  تعزيز  في  الاإسهام  من  مس توى  أ قل 

( حسابي  بوسط  جاءت  ذ  اإ البُعد،  هذا  معياري  4.30مس توى  وانحراف   )

(0.699.)   

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور  :  ( EVالاق صادية ) القيمة  وصف بعُد   .ت

بأ ن  4)رقمفي الجدول   بعُد سابي لوصف  الح لوسط  العبارات     الكليالمؤشر    ( 

(،  0.840( وبانحراف معياري عام )3.93قد بلأ ) (EVالقيمة الاق صادية )

ف على تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات  وللتعر  

نص على  ت التي    (EV1)عبارة    ، فقد تبين أ ن  القيمة الاق صاديةالاتفاق تجاه بعُد  

( قد أ سهمت بأ على نس بة قوم الشركة عذض الموظفين ا تملين والحاليين.ت)أ ن

بينما    .(0.703نحراف معياري )با( و4.39سابي ) الح اتفاق حيث بلأ الوسط  

علىت التي    (EV2)عبارة  ل   ت كًن وأ رباحقد  ت)  أ ن  نص  مكافأ ت  الشركة    اً م 

أ قل مس توى من الاإسهام  لت سج    (.تجاوز راتب الموظف المتوسطت   منـاسـبـةً 

ذ جاءت بوسط حسابي  في تعزيز نس بة الاتفاق على مس توى هذا البُعد، اإ

   (.1.100( وانحراف معياري )3.39)
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بعُد   .ث ) وصف  التنمية  في  :  ( DVقيمة  المذكور  البُعد  لهذا  الوصف  نتاد  تشير 

قيمة بعُد  سابي لوصف  الح لوسط  العبارات     الكليالمؤشر    ( بأ ن  4)رقمالجدول  

ف على  (، وللتعر  0.652( وبانحراف معياري عام )4.32قد بلأ ) (DVالتنمية )

تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق تجاه  

م الشركة  قد  ت) أ ن على  نص  ت التي  (DV2)عبارة  ، قد تبين أ ن  قيمة التنميةبعُد 

أ و الرأ ساي وفرص التطوير المهني. أ سهمت  فرص النمو الوظيفي ال فقي  ( قد 

اتفاق   نس بة  ذ بأ على  الوسط    اإ )الح بلأ  و 4.41سابي  معياري  با(  نحراف 

رتبط قيمـة التطوير ت)أ ننص على  ت التي    (DV3)لعبارة    تبينما كًن  .(0.580)

مس توى من   أ قل   لت سج   )بالمزايـا الوظيفية التي يوفرهـا التوظيف في الشركة.

ذ جاءت بوسط الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق على   مس توى هذا البُعد، اإ

   (.0.715( وانحراف معياري )4.21حسابي ) 

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور في  :  ( AV)قيمة التطبيق  وصف بعُد   .ج

قيمة بعُد  سابي لوصف  الح لوسط  العبارات     الكليالمؤشر    ( بأ ن  4)رقمالجدول  

ف  (، وللتعر  0.648عام )( وبانحراف معياري  4.39قد بلأ ) (AV)التطبيق  

على تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق  

وفر  ت)أ ننص على  ت التي    (AV1)قد تبين أ ن عبارة  ،  قيمة التطبيقتجاه بعُد  

( قد أ سهمت بأ على نس بة الشركة الفرصـة لتدريب الموظفين وتطوير لاراتهم.

ذ  اتفاق   عبارة بينما    .(0.605نحراف معياري )با ( و4.53سابي )الح بلأ الوسط    اإ

(AV3)    ن معارفهم ولاراتهم بطريقة مجدية  ويطبق الموظف)  أ ن  نص علىت التي

أ قل مس توى من الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق   سجلت) في خدمة الشركة.

ذ جاءت بوسط حسابي ) ( وانحراف معياري  4.28على مس توى هذا البُعد، اإ

(0.640.)   

 ( 4) الجدول

 (EBالعلامة التجارية لصاحب العمل )م غير وصف عبارات  يوضح   

 العبارات 

 أ تفق

 تماما 
 لا أ تفق محايد  أ تفق

 لا أ تفق

 تماما 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

IV1 102 58.6 66 37.9 4 2.3 2 1.1 0 0.0 4.54 .605 

IV2 116 66.7 48 27.6 8 4.6 2 1.1 0 0.0 4.60 .635 

IV3 86 49.4 58 33.3 26 14.9 4 2.3 0 0.0 4.30 .806 

IV4 100 57.5 60 34.5 12 6.9 2 1.1 0 0.0 4.48 .678 

 4.48 0.681 ( IV) قيمة الفائدةبعُد لعبارات  المؤشر الكلي

SV1 88 50.6 70 40.2 12 6.9 4 2.3 0 0.0 4.39 .719 

SV2 4 2.3 4 2.3 68 39.1 98 56.3 0 0.0 4.49 .661 

SV3 106 60.9 58 33.3 8 4.6 2 1.1 0 0.0 4.54 .642 

SV4 74 42.5 80 46.0 18 10.3 2 1.1 0 0.0 4.30 .699 

 4.43 0.680 (SVالقيمة الاجتماعية )بعُد لعبارات  المؤشر الكلي

EV1 88 50.6 68 39.1 16 9.2 2 1.1 0 0.0 4.39 .703 

EV2 32 18.4 50 28.7 52 29.9 34 19.5 6 3.4 3.39 1.100 

EV3 26 14.9 60 34.5 82 47.1 4 2.3 2 1.1 3.60 .811 

EV4 88 50.6 66 37.9 16 9.2 4 2.3 0 0.0 4.37 .747 

 3.93 0.840 (EVالقيمة الاق صادية )بعُد لعبارات  المؤشر الكلي

DV1 74 42.5 88 50.6 10 5.7 2 1.1 0 0.0 4.34 .642 

DV2 80 46.0 86 49.4 8 4.6 0 0.0 0 0.0 4.41 .580 

DV3 62 35.6 90 51.7 18 10.3 4 2.3 0 0.0 4.21 .715 

DV4 74 42.5 88 50.6 8 4.6 4 2.3 0 0.0 4.33 .674 

 4.32 0.652 ( DVقيمة التنمية )بعُد لعبارات  المؤشر الكلي

AV1 102 58.6 62 35.6 10 5.7 0 0.0 0 0.0 4.53 .605 

AV2 82 47.1 74 42.5 16 9.2 2 1.1 0 0.0 4.36 .696 

AV3 64 36.8 96 55.2 12 6.9 2 1.1 0 0.0 4.28 .640 

AV4 82 47.1 84 48.3 4 2.3 4 2.3 0 0.0 4.40 .653 

 4.39 0.648 ( AV)قيمة التطبيق بعُد لعبارات  المؤشر الكلي

 0.700 4.31 3 الترتيب العلامة التجارية لصاحب العملتغير المعدل العام لم 

عداد الباحث من المصدر:  . SPSS V.24بالاعتماد على مخرجات نتاد البريم  الاإحصائي   ةاإ
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     : ( Procrastination at Workالمماطلة في العمل ) وصف م غير .  2

نة البحث المس تجيبة تجاه م غير المماطلة  الفقرة وصف أ راء أ فراد عي  تقدم هذه      •

ذفي العمل،   ( وبانحراف معياري 4.64المتغير )  اسابي لهذالح المعدل العام للوسط  بلأ    اإ

     :أ توكما ي(، 0.548عام )

السلوكي وصف   .أ   في    : (BD) البعد  المذكور  البُعد  لهذا  الوصف  نتاد  تشير 

بأ ن  5)  رقم  الجدول الكلي (  لوصف  الح لوسط  العبارات    المؤشر  البعد  سابي 

(، وللتعرف  0.527( وبانحراف معياري عام )4.64قد بلأ ) (BD) السلوكي

على تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق  

عمالي  أ  يجل  أ  لا  ) أ نعلى    نص  ت التي    (BD1)عبارة    تبين أ ن  ،  البعد السلوكيتجاه  

( قد أ سهمت بأ على نس بة اتفاق جل ةير معروف في الشركة.أ  لى  اإ وواجبات  

ذ عبارة  ل   ت بينما كًن   .(0.525نحراف معياري )با( و4.71سابي )الح بلأ الوسط    اإ

(BD3)    لت سج  ) لي في الشركة.اإ لا أ تجنب المهام الموكلة  )أ نعلى    نص  ت التي 

ذ   أ قل مس توى من الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق على مس توى هذا البُعد، اإ

   (.0.582( وانحراف معياري ) 4.57جاءت بوسط حسابي )

 تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور في الجدول  :(CD) البعد المعرفي وصف   .ض

بأ ن  5)  رقم الكل  (  المعرفيسابي لوصف  الح لوسط  العبارات    يالمؤشر   البعد 

(CD) ( بلأ  )4.66قد  عام  معياري  وبانحراف  على 0.527(  وللتعرف   ،)

تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق تجاه  

قوم سمساعدة  أ  )أ ن نص على  ت التي    (CD2)، فقد تبين أ ن عبارة  البعد المعرفي

ذ( قد أ سهمت بأ على نس بة اتفاق  .فيدهم بخبراتأ  العاملين الجدد و  بلأ الوسط   اإ

التي    (CD1)عبارة    تبينما كًن  .(0.462معياري ) نحراف  با ( و4.75سابي )الح 

القدرة على التكيف في اتخاذ القرارات المتعلقة بأ داء لامي لدي  )أ ن   على    نص  ت 

أ قل مس توى من الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق على   سجلت ) في الشركة.

( حسابي  بوسط  جاءت  ذ  اإ البُعد،  هذا  معياري  4.57مس توى  وانحراف   )

(0.691.)   

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور في الجدول   :(ED) العاطفي البعد  وصف   .ت

بأ ن  5)رقم الكل  المؤشر    (   العاطفيالبعد  سابي لوصف  الح لوسط  العبارات    ي 

(ED) ( بلأ  ) 4.62قد  عام  معياري  وبانحراف  وللتعر  0.590(  على  (،  ف 

تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق تجاه  

خجل من أ داء  لا أ  )أ ن  نص على  ت والتي    (ED1)عبارة  ، تبين أ ن  العاطفيالبعد  

الشركة اتفاق  .لامي في  نس بة  بأ على  أ سهمت  قد  ذ(  الوسط    اإ سابي  الح بلأ 

نص على  ت التي    (ED2)لعبارة  بينما كًن    .(0.488نحراف معياري )با( و4.69)

أ قل مس توى من الاإسهام في   سجلت) ضافيةر عندما أ قوم بالمهام الاإ لا اتذم  )أ ن

حسابي  بوسط  جاءت  ذ  اإ البُعد،  هذا  مس توى  على  الاتفاق  نس بة  تعزيز 

    (.0.756( وانحراف معياري )4.56)

 (  5الجدول )

 ( PWالمماطلة في العمل )م غير وصف عبارات يوضح  

 العبارات 

 أ تفق 

 تماما 
 لا أ تفق  محايد  أ تفق 

 لا أ تفق 

 تماما 
الوسط  

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 % ت % ت % ت % ت % ت

BD1 128 73.6 44 25.3 0 0.0 2 1.1 0 0.0 4.71 .525 

BD2 120 69.0 54 31.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 4.69 .464 

BD3 108 62.1 58 33.3 8 4.6 0 0.0 0 0.0 4.57 .582 

BD4 108 62.1 62 35.6 4 2.3 0 0.0 0 0.0 4.60 .537 

 4.64 0.527 (BD) البعد السلوكيلعبارات  المؤشر الكلي

CD1 120 69.0 34 19.5 20 11.5 0 0.0 0 0.0 4.57 .691 

CD2 132 75.9 40 23.0 2 1.1 0 0.0 0 0.0 4.75 .462 

CD3 126 72.4 48 27.6 0 0.0 0 0.0 0 0.0 4.72 .448 

CD4 112 64.4 60 34.5 2 1.1 0 0.0 0 0.0 4.63 .507 

 4.66 0.527 (CD) البعد المعرفيلعبارات  المؤشر الكلي

ED1 122 70.1 50 28.7 2 1.1 0 0.0 0 0.0 4.69 .488 

ED2 114 65.5 52 29.9 4 2.3 4 2.3 0 0.0 4.56 .756 

ED3 110 63.2 64 36.8 0 0.0 0 0.0 0 0.0 4.63 .484 

ED4 116 66.7 48 27.6 8 4.6 2 1.1 0 0.0 4.60 .635 

 4.62 0.590  (ED) البعد العاطفي لعبارات  المؤشر الكلي

 0.548 4.64 1 الترتيب المماطلة في العمل تغير المعدل العام لم 

عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات نتاد البريم  الاإحصائي   من المصدر:  . SPSS V.24اإ

 : ( Workplace Spiritualityالروحانية في مكان العمل ). وصف م غير 3 
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نة البحث المس تجيبة تجاه م غير الروحانية تقدم هذه الفقرة وصف أ راء أ فراد عي   •

( وبانحراف 4.45المتغير ) اسابي لهذالح المعدل العام للوسط  بلأ    اإذفي مكان العمل،  

 :أ توكما ي(، 0.661معياري عام ) 

بعُد  أ .   البُعد المذكور في   : ( MW)   الهادف  العمل وصف  لهذا  نتاد الوصف  تشير 

 الهادف  العملبعُد  سابي لوصف  الح لوسط  ا لعبارات    ي الكل  المؤشر    ( بأ ن  6)رقمالجدول  

(MW)  ( وللتعر  0.647( وبانحراف معياري عام )4.49قد بلأ ،) ف على تفاصيل

الاتفاق تجاه   انخفاض مس تويات  أ و  ارتفاع  أ سهمت في  التي   العمل بعُد  العبارات 

ين ابني اإحساس بالسعادة )  أ ن ه  نص علىت التي    (MW1)عبارة  ،  تبين أ ن  الهادف

( قد أ سهمت بأ على نس بة اتفاق عند اذازي للمهام والواجبات الوظيفية المكلف  ا.

ذ الوسط    اإ )الح بلأ  )با( و4.56سابي  معياري  كًن  .(0.692نحراف   ارتلعب  ت بينما 

(MW3)   اتطلع وششوق دوماً لاإذاز في الاعمال المتعلقة)أ نعلى    اننصت   ين تل ال 

ة  أ  لى نشر اقافة التشجيع ومكافاإ تسعى الشركة  )أ ننص على  ت و (  MW5و )) بوظيفتي

أ قل مس توى من  ( سجلتا.ينجزون وظائفهم بنجاح وتفوق عال    العاملين الذين فراد  ال  

ذ جاءتا بوسط حسابي   الاإسهام في تعزيز نس بة الاتفاق على مس توى هذا البُعد، اإ

  (.0.659وانحراف معياري )  4.5745)

تشير نتاد الوصف لهذا البُعد المذكور    : (SCبالجماعة )  الاإحساس  وصف بعُد  .أ  

بأ ن  6)رقمفي الجدول   الكل  المؤشر    (   بعُدسابي لوصف  الح لوسط  العبارات    ي 

(، 0.630( وبانحراف معياري عام )4.53قد بلأ ) (SCبالجماعة )  الاإحساس

ف على تفاصيل العبارات التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات  وللتعر  

التي    (SC1)عبارة  ، فقد تبين أ ن  (SCبالجماعة ) الاإحساس  بعُدالاتفاق تجاه  

بأ نني  أ  )أ ننص على  ت  بدقة ضمن فريقأ  شعر  الوظيفية   يدي لامي وواجبات 

ذ( قد أ سهمت بأ على نس بة اتفاق  العمل الذي أ نتمي اليه سابي  الح بلأ الوسط    اإ

نص  ت التي    (SC3)عبارة  ل   ت بينما كًن   .(0.574نحراف معياري ) با( و4.62)

عالية.يتمت  )أ نعلى   معنوية  بروح  له  أ نتمي  الذي  العمل  فريق  أ قل   سجلت) ع 

ذ   اإ البُعد،  هذا  مس توى  على  الاتفاق  نس بة  تعزيز  الاإسهام في  من  مس توى 

   (.0.624( وانحراف معياري ) 4.47بوسط حسابي )جاءت 

تشير نتاد الوصف   : (AOVالمنظمة )  وقيم  الفرد  قيم  بين  الملاءمة  وصف بعُد  .ض

الجدول   في  المذكور  البُعد  بأ ن  6)رقملهذا  الكل  المؤشر    (  لوسط العبارات    ي 

لوصف  الح  ) وقيم الفرد قيم بين الملاءمة  بعُد سابي  بلأ  (  AOVالمنظمة  قد 

العبارات  (، وللتعر  0.707( وبانحراف معياري عام )4.34) ف على تفاصيل 

 بين الملاءمة  بعُد التي أ سهمت في ارتفاع أ و انخفاض مس تويات الاتفاق تجاه  

حمل أ  )أ ننص على  ت التي    (AOV2)عبارة  تبين أ ن    ،المنظمة وقيم الفرد قيم

ذ( قد أ سهمت بأ على نس بة اتفاق  يجابية حول قيم الشركةاإ مشاعر   بلأ الوسط   اإ

  (AOV4)عبارة    ت بينما كًن  .(0.622نحراف معياري )با ( و4.45سابي ) الح 

يجاد حالة من التوازن بين المهام اإ دارة الشركة  اإ تسعى  )  أ ن  نص علىت التي   لى اإ

الشيصية. ورغباتهم  وحاجاتهم  لل فراد  الوظيفية  أ قل   سجلت) والواجبات 

من   ذ  مس توى  اإ البُعد،  هذا  مس توى  على  الاتفاق  نس بة  تعزيز  الاإسهام في 

   (.0.782( وانحراف معياري ) 4.26جاءت بوسط حسابي )

 ( 6) الجدول

 (WS) الروحانية في مكان العملم غير وصف عبارات يوضح  

 العبارات 

 أ تفق

 تماما 
 لا أ تفق محايد  أ تفق

 لا أ تفق

 تماما 
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري
 % ت % ت % ت % ت % ت

MW1 114 65.5 48 27.6 8 4.6 4 2.3 0 0.0 4.56 .692 

MW2 98 56.3 68 39.1 8 4.6 0 0.0 0 0.0 4.52 .586 

MW3 94 54.0 64 36.8 16 9.2 0 0.0 0 0.0 4.45 .659 

MW4 98 56.3 66 37.9 8 4.6 2 1.1 0 0.0 4.49 .643 

MW5 92 52.9 70 40.2 10 5.7 2 1.1 0 0.0 4.45 .659 

 4.49 0.647     (MW) الهادف العملبعُد لعبارات  المؤشر الكلي

SC1 116 66.7 50 28.7 8 4.6 0 0.0 0 0.0 4.62 .574 

SC2 104 59.8 60 34.5 10 5.7 0 0.0 0 0.0 4.54 .605 

SC3 92 52.9 74 42.5 6 3.4 2 1.1 0 0.0 4.47 .624 

SC4 104 59.8 54 31.0 12 6.9 4 2.3 0 0.0 4.48 .727 

SC5 104 59.8 62 35.6 6 3.4 2 1.1 0 0.0 4.54 .623 

 4.53 0.630  (    SCبالجماعة ) الاإحساس بعُدلعبارات  المؤشر الكلي

AOV1 80 46.0 82 47.1 10 5.7 2 1.1 0 0.0 4.38 .649 

AOV2 88 50.6 78 44.8 6 3.4 2 1.1 0 0.0 4.45 .622 

AOV3 92 52.9 58 33.3 20 11.5 4 2.3 0 0.0 4.37 .777 

AOV4 76 43.7 72 41.4 24 13.8 0 0.0 2 1.1 4.26 .782 

AOV5 68 39.1 90 51.7 14 8.0 0 0.0 2 1.1 4.28 .708 
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 4.34 0.707  ( AOVالمنظمة ) وقيم الفرد قيم بين الملاءمة بعُدلعبارات  المؤشر الكلي

 0.661 4.45 2 الترتيب الروحانية في مكان العمل تغير المعدل العام لم 

عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات نتاد البريم  الاإحصائي   من المصدر:   . SPSS V.24اإ

بيع العبارات وال بعاد اعماصة   أ ن  لى  اإ علاه  أ    ةول الثلاااوعموما تشير نتاد الجد     

من الوسط الحسابي، مما يدل   على مس توى عال    تبقياس م غيرات البحث قد حصل

درا  عالية بين العاملين   ص شركة تخحول مضمون فقرات الاستبانة فيما  على نس بة اإ

أ ن    لس ياس يأ   الاعتبار  بنظر  ال خذ  مع  العراق،  كوردس تان  قليم  اإ في   المبحواة 

 الانحراف المعياري لتلك الفقرات م فاوت.

الجداول   • نتاد  من  الوسط  اإ والمستندة    اعلاهويتضح  مقاييس  لى 

الانحراف المعياري أ ن ال همية الترتيبية لمتغيرات البحث جاء فيها م غير والحسابي،  

العمل في  )  المماطلة  حسابي  وبوسط  ال ولى  معياري 4.64بالمرتبة  وبانحراف   )

بالمرتبة الثانية وبوسط حسابي   الروحانية في مكان العمل م غير(، ث جاء  0.548)

 العلامة التجارية لصاحب العمل ث جاء م غير   (،0.661( وبانحراف معياري )4.45)

(، مما يمكننا من 1.700( وبانحراف معياري ) 4.31بالمرتبة الثالثة وبوسط حسابي ) 

التر  ال همية  باخ لاف  شركة  الاس تن اج  وأ ن  البحث،  لمتغيرات  س ياس يل أ  تيبية 

ومن  المماطلة في العمل من   تقليل والحد  ال للاتصالات المبحواة تركز في أ نشطضا على 

 لعلامة التجارية لصاحب العملالاهتمام باوأ خيراً    الروحانية في مكان العملتعزيز  ث  

ومن س ياس يل للاتصالات.  أ  نة البحث في شركة  وذظ وفق أ راء العاملين ل فراد عي  

همية الترتيبية لمتغيرات الدراسة "تختلف ال  أ ننص على  ت الفرضية ال ولى التي  قبول    ث  

 نة في الشركة المبحواة".ة وأ بعادها من وجهة نظر أ فراد العي  يالرئيس  

   : اخ بار فرضيات علاقات الارتباط بين م غيرات البحث   .  3.  4

العمل    .  1.  3.  4 لصاحب  التجارية  العلامة  بين  الارتباط  علاقات 

 : والروحانية في مكان العمل 

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية اتوجد علاقة  "  على أ ن هنص الفرضية الثانية  ت      

والروحانية في مكان العمل على المس توى الكلي بين العلامة التجارية لصاحب العمل  

جابة".  والجزئي العلامة بين  رتباط  الا معاملات اس تيراج تم الفرضية هذه على  للاإ

العمل باس ت العمل والروحانية في مكان  الاإحصائي   عمالالتجارية لصاحب  البريم  

(AMOS-24  ( و )SPSS-24  ) رتباط بيرسون )امعامل    عمالباس تPearson 

Correlation  )  قامت الباحثة ببناء أ نموذج وقد  أ جل اخ بار هذه الفرضيات.  من

العمل  لصاحب  التجارية  العلامة  المتغيرين  بين  الارتباط  علاقات  يمثل  هيكلي 

ويوضح    (،2) رقم  كما يظهر في الش     والروحانية في مكان العمل على المس توى الكلي

تماماً   ن  أ  الش    منسجم  مؤشر    ال نموذج  المطابقة اتمع  ذ  حسن  قيمة   اإ بلغت 

CMIN/DF  (3.378)  ( 5التي هي أ صغر من القاعدة المقبول  ا البالأ)  ، وقيمة

(Chi-square( كًى سكوير )وهي أ كبر من قيمضا الجدولية البالغة 1861.080 )

 .(551عند درجة الحرية ) (123.342)

 

 ي العلاقة بين العلامة التجارية لصاحب العمل والروحانية في مكان العمل على المس توى الكل  يوضح   (  2ش  )ال 
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الش  ت و  ( . Amos V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ من المصدر :   نتاد  و   معنوية  ارتباط علاقة وجود  لىاإ (  2)  رقم  شير   بين موجبةعالية 

ذالعلامة التجارية لصاحب العمل والروحانية في مكان العمل    معامل قيمة بلغت  اإ

 . يعلى المس توى الكل   )0.01 (معنوي مس توى عند )889.**(ي الارتباط الكل  

 (  7الجدول )

 العلامة التجارية لصاحب العمل والروحانية في مكان العملمعامل الارتباط بين يوضح   
العلامة التجارية   

 (EBلصاحب العمل )

 قيمة الفائدة

(IV) 

 القيمة الاجتماعية

(SV ) 

القيمة الاق صادية  

(EV ) 

قيمة التنمية  

(DV ) 

 قيمة التطبيق

(AV ) 

 889 **.711 **.728 **.474 **.695 **.773.** (WS) الروحانية في مكان العمل

 658 **.550 **.665 **.408 **.540 **.620.** ( MW) الهادف العمل

 739 **.645 **.674 **.416 **.663 **.741.** (SCبالجماعة ) الاإحساس

 وقيم الفرد قيم بين الملاءمة

 ( AOV) المنظمة
**.800 **.757 **.676 **.481 **.708 **.769 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ( . SPSS V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ من المصدر :  

الارتباط بين لى وجود علاقات  اإ (  7)  رقم  على المس توى الجزئي  شير الجدول      

التجارية لصاحب   ال  العمل والروحاالعلامة  العمل على مس توى  عاد ب نية في مكان 

( المعنوية  مس توى  كًن0.001عند  وقد  التطبيق  ت (  قيمة  بين  ( AV) العلاقة 

الارتباطية  AOV) المنظمة وقيم الفرد قيم بين الملاءمةو  العلاقات  أ قوى  من   )

(**.769R=مقارنة بالعلاقات الارتباطية، في حين كًن ) العلاقة الارتباطية بين   ت

 ( من أ ضعف العلاقات الارتباطية MW) الهادف ( والعملEVالقيمة الاق صادية )

(**.408R= ).    رتباط اتوجد علاقة  نه "أ    على  نصت قبول الفرضية الثانية التي    ومن ث

معنوية ذات دلالة اإحصائية بين العلامة التجارية لصاحب العمل والروحانية في مكان 

 ". ي والجزئيالعمل على المس توى الكل  

. علاقات الارتباط بين العلامة التجارية لصاحب العمل والحد  2.  3.  4

 : من المماطلة في العمل 

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية اتوجد علاقة  "  على أ ن هنص الفرضية الثالثة  ت      

ي المماطلة في العمل على المس توى الكل  بين العلامة التجارية لصاحب العمل والحد من  

قامت الباحثة ببناء أ نموذج هيكلي يمثل علاقات الارتباط بين م غيري ". وقد  والجزئي

كما   يالعلامة التجارية لصاحب العمل والحد من المماطلة في العمل على المس توى الكل  

 اتمع مؤشر    ال نموذج منسجم تماماً   ن  أ  ويوضح الش     (،3)رقم يظهر في الش   

التي هي أ صغر من القاعدة   CMIN/DF  (3.278)بلغت قيمة    اإذحسن المطابقة  

( وهي  1861.080( كًى سكوير )Chi-squareوقيمة )،  (5البالأ ) و المقبول  ا  

 .(551عند درجة الحرية ) (123.342أ كبر من قيمضا الجدولية البالغة )
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 ي العلاقة بين العلامة التجارية لصاحب العمل العمل والحد من المماطلة في العمل على المس توى الكل    يوضح    (3) ش ال 

العلامة   بين موجبةعالية و   معنوية  ارتباط علاقة وجود لىاإ (  3)رقمشير نتاد الش   ت و  ( . Amos V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ من المصدر :  

ذ  التجارية لصاحب العمل والحد من المماطلة في العمل الارتباط  معامل قيمة بلغت  اإ

 . يعلى المس توى الكل   )0.01 (ةمعنوي مس توى عند  )652.**(ي الكل  

 ( 8الجدول )

 العمل والحد من المماطلة في العملالعلامة التجارية لصاحب معامل الارتباط بين يوضح    
العلامة التجارية   

 (EBلصاحب العمل )

 قيمة الفائدة

(IV) 

 القيمة الاجتماعية

(SV ) 

القيمة الاق صادية  

(EV ) 

قيمة التنمية  

(DV ) 

 قيمة التطبيق

(AV ) 

 652 **.475 **.498 **.201 **.466 **.556.** (PW) الحد من المماطلة في العمل

 394 **.423 **.379 **.337 **.414 **.439.**  (    BDالسلوكي )البعد 

 502 **.496 **.518 **.335 **.422 **.577.**  (    CDالبعد المعرفي )

 403 **.291 **.361 **.316 **.347 **.390.** (    EDالبعد العاطفي )

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ( . SPSS V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ  من  المصدر :

الارتباط لى وجود علاقات  اإ (  8)  رقم  يشير الجدولف على المس توى الجزئي  ا  أ م      

العملبين   في  المماطلة  من  والحد  العمل  لصاحب  التجارية  على  (PW)  العلامة 

 العلاقة بين قيمة التطبيق  ت ( وقد كًن 0.001عنوية )م عاد عند مس توى  ب مس توى ال  

(AV  ) و( البعد المعرفيCD) ( 577.**من أ قوى العلاقات الارتباطيةR= مقارنة )

كًن الفائدة   تبالعلاقات الارتباطية، في حين  قيمة  بين   (IV) العلاقة الارتباطية 

العاطفي )و  أ ضعف  (  EDالبعد   ومن ث    .( =291R.**)  العلاقات الارتباطيةمن 

التي   الثالثة  الفرضية  "أ ن  على  نص  ت قبول  معنوية ذات دلالة اتوجد علاقة  ه  رتباط 

والحد   العمل  لصاحب  التجارية  العلامة  بين  على اإحصائية  العمل  في  المماطلة  من 

 ".الكلي والجزئي يينالمس تو 

علاقات الارتباط بين العلامة التجارية لصاحب العمل والحد    .  3.  3.  4

 من المماطلة في العمل 

رتباط معنوية ذات دلالة اإحصائية اتوجد علاقة  ه "أ ن  على  نص الفرضية الرابعة  ت      

المس توى العمل على  المماطلة في  من  العمل والحد  الروحانية في مكان  الكلي   ينبين 
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الباحثة ببناء أ نموذج هيكلي يمثل علاقات الارتباط بين م غيري قامت  ". وقد  والجزئي

كما يظهر   الروحانية في مكان العمل والحد من المماطلة في العمل على المس توى الكلي

حسن  ات مع مؤشر    ال نموذج منسجم تماماً   ن  أ  ويوضح الش     (،4) رقم  في الش   

التي هي أ صغر من القاعدة المقبول   CMIN/DF  (3.523)المطابقة اذ بلغت قيمة  

( وهي أ كبر من 1861.080( كًى سكوير )Chi-squareوقيمة )،  (5 ا البالأ )

 .(551عند درجة الحرية ) (123.342قيمضا الجدولية البالغة )

 

 المماطلة في العمل على المس توى الكلي العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والحد من  يوضح   (  4) ش ال 

 ( . Amos V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ  من  المصدر :

ذ الروحانية في مكان العمل والحد من المماطلة في العمل   بينموجبة  و   معنوية  ارتباط علاقة وجود لى اإ (  4)رقم  شير نتاد الش   ت و   عند  )674.**(الارتباط الكلي   معامل قيمة بلغت  اإ

 . على المس توى الكلي (0.01) معنوي مس توى

 ( 9الجدول )

 الروحانية في مكان العمل والحد من المماطلة في العملمعامل الارتباط بين   يوضح   
 وقيم الفرد قيم بين الملاءمة (SCبالجماعة ) الاإحساس ( MW) الهادف العمل (WS) الروحانية في مكان العمل 

 ( AOV) المنظمة

 674 **.639 **.551 **.523.** (PW) المماطلة في العمل

 498 **.482 **.408 **.487.**  (    BDالبعد السلوكي )

 600 **.567 **.576 **.525.**  (    CDالبعد المعرفي )

 458 **.559 **.407 **.322.** (    EDالعاطفي )البعد 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 ( . SPSS V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ  من  المصدر :

الارتباط لى وجود علاقات  اإ (  9)رقم  يشير الجدول  ف على المس توى الجزئي  أ ما      

بعاد عند في العمل على مس توى ال  الروحانية في مكان العمل والحد من المماطلة  بين  

العمل  ت ( وقد كًن 0.001عنوية )م مس توى   البعد ( و MW) الهادف العلاقة بين 

( ) (CDالمعرفي  الارتباطية  العلاقات  أ قوى  بالعلاقات  =567R.**من  مقارنة   )

 المنظمة وقيم الفرد قيم  بين  العلاقة الارتباطية بين الملاءمة  ت الارتباطية، في حين كًن

(AOV)  و( البعد العاطفيED  )من أ ضعف العلاقات الارتباطية  (**.322R= ). 

رتباط معنوية ذات  ه "أ ن  على  نص  ت قبول الفرضية الرابعة التي    ومن ث   توجد علاقة اإ
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العمل   مكان  في  الروحانية  بين  اإحصائية  على دلالة  العمل  في  المماطلة  من  والحد 

 ".الكلي والجزئي ينالمس توى

   : اير بين م غيرات البحث أ  اخ بار فرضيات الت  .  4.  4

تأ اير العلامة التجارية لصاحب العمل في الحد من المماطلة في    .  1.  4.  4

   : العمل 

التجارية لصاحب  العلامة  لمتغير تأ اير اإيجابي معنوي ( وجود5)رقم الش   يوضح   

ذ العمل في الحد من المماطلة في العمل، المعياري الانحداري  التأ اير معامل قيمة  ن  اإ  اإ

في الحد من المماطلة في   هأ ن يعني ( وهذا0.654بلغت ) قد )تقدير المعلمة المعيارية(

لعلامة التجارية %( في حال زيادة الاهتمام با65.4) ما نسب هسيزداد سمقدار    العمل

تغير   ، وهذا يعني أ ن  البحث  نةعي   مس توى علىسمقدار وحدة واحدة  لصاحب العمل  

ي لدى عينة البحث سوف يؤد  العلامة التجارية لصاحب العمل  وحدة واحدة من  

 %(. 65.4بنس بة ) الحد من المماطلة في العملاإلى 

  

 تأ اير العلامة التجارية لصاحب العمل في الحد من المماطلة في العمل يوضح    (5الش  )

عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  ) المصدر:  (.    AMOS-24من اإ

( وهذا  424.( قد بلغت )2Rقيمة معامل التفسير )  ( أ ن  5)رقم  كما يتضح من الش   

( 42.4%قادر على تفسير ما نسب ه )لعلامة التجارية لصاحب العمل  م غير ا  يعني أ ن  

، أ ما النس بة المتبقية  الحد من المماطلة في العملمن التغيرات التي تطرأ  على تحقيق  

 وتعد هذهالبحث،   أ نموذج داخلة في ةير أ خرى  ( ف عود لمتغيرات57.6%والبالغة )

) النس بة قيمة ّ  ل ن وذظ ؛معنوية القيمة الظاهرة.C.Rالحرجة  رقم الجدول   في ( 

(10( البالغة  قيمة5.300(  )  مس توى عند  معنوية (  الظاهر0.000معنوي   في ( 

"يوجد تأ اير معنوي أ ن هنص على  ت قبول الفرضية اعمامسة التي    ومن ث  ذاته.   الجدول

بعادها في المماطلة في أ  للعلامة التجارية لصاحب العمل و   مباشر ذو دلالة اإحصائية

 العمل". 

 

 

 

 

 (  10الجدول )

 تأ اير العلامة التجارية لصاحب العمل في الحد من المماطلة في العمل ا مسارات ومعيوضح   
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 المسارات 

2R 

 

ال وزان الانحدارية  

 المعيارية

S.R.W. 

 المعياري اعمطأ  

S.E. 

 النس بة الحرجة

C.R. 

 النس بة المعنوية 

P.Value 

العلامة التجارية  

 لصاحب العمل 
<--- 

الحد من المماطلة في 

 العمل
.424 .654 .047 5.300 0.000 

 ( .SPSS V.24المصدر : اعداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  ) 

في الحد من المماطلة    ا بعاده أ  تأ اير الروحانية في مكان العمل و   .  2.  4.  4

   : في العمل 

الروحانية في مكان العمل  لمتغير تأ اير اإيجابي معنوي ( وجود6) رقم  الش    يوضح

ذ  في الحد من المماطلة في العمل،  اعادهأ بو  المعياري الانحداري  التأ اير معامل ن قيمةاإ  اإ

في الحد من المماطلة في   هأ ن يعني ( وهذا0.654بلغت )  المعلمة المعيارية()تقدير  

لروحانية في مكان %( في حال زيادة الاهتمام با65.2) ما نسب هسيزداد سمقدار    العمل

، وهذا يعني أ ن تغير وحدة البحث  عينة  مس توى  علىسمقدار وحدة واحدة  العمل  

من   الحد  ي اإلى  نة البحث سوف يؤد  لدى عي  الروحانية في مكان العمل  واحدة من  

 %(. 65.2بنس بة ) المماطلة في العمل

 

 من المماطلة في العمل   تأ اير الروحانية في مكان العمل في الحد  يوضح  (  6الش  )

عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  ) المصدر:  (.    AMOS-24من اإ

( وهذا  420.( قد بلغت )2Rقيمة معامل التفسير )  ( أ ن  6)رقم  كما يتضح من الش   

( من 42.0%نسب ه )قادر على تفسير ما  الروحانية في مكان العمل  م غير    يعني أ ن  

، أ ما النس بة المتبقية والبالغة من المماطلة في العمل  الحد  التغيرات التي تطرأ  على تحقيق  

 القيمة وتعد هذهالبحث،   أ نموذج داخلة في ةير أ خرى  ( ف عود لمتغيرات%58.0)

البالغة (  11)رقم  الجدول   في ( الظاهرة.C.Rالحرجة )  النس بة قيمة ل ن وذظ ؛معنوية

ومن ذاته.   الجدول في ( الظاهر 0.000معنوي ) س توىم  عند معنوية ( قيمة5.421)

"يوجد تأ اير معنوي مباشر ذو دلالة أ ن هنص على  ت قبول الفرضية السادسة التي    ث  

 من المماطلة في العمل".   بعادها في الحد  أ  لروحانية في مكان العمل و لاإحصائية 

 

 

 

 

 (  11) الجدول
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 من المماطلة في العمل مسارات ومعلمات تأ اير الروحانية في مكان العمل في الحد  يوضح   
 

 المسارات 

2R 

 

ال وزان الانحدارية  

 المعيارية

S.R.W. 

 اعمطأ  المعياري 

S.E. 

 النس بة الحرجة

C.R. 

 النس بة المعنوية 

P.Value 

الروحانية في  

 مكان العمل 
<--- 

الحد من المماطلة في 

 العمل
.420 .652 .049 5.421 0.000 

 ( . SPSS V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )من اإ المصدر :  

 خ بار فرضية المتغير الوس يط: ا   .  3.  4.  4
للعلامة   دلالة اإحصائية  يتأ اير معنوي ةير مباشر ذالفرضية السابعة بوجد  نص  ت      

م غير الروحانية   وعن طريقبعادها في المماطلة في العمل  أ  التجارية لصاحب العمل و 

الباحثة تحليل   عملت ولغرض اخ بار فرضية التأ اير ةير المباشر اس ت في مكان العمل.

الهيكلية اس تدلالًا بتطبيق سلوض نمذجة المعادلة  أ  (  وفق  Path Analysisالمسار )

( مسارات الانحدار المعيارية وقيم  7)رقم  ذ يوضح الش   اإ .  (Amos V.24بريم  )

(2Rلعلامة التجارية لصاحب العمل( لعلاقة التأ اير المباشر بين المتغير المس تقل )ا )

الروحانية م غير    عن طريق( وةير المباشر  المماطلة في العمل من    والمتغير المعتمد )الحد  

( Amos V.24كمتغير وس يط كما ظهرت فاي مخرجات برنـام  ) في مكان العمل

 ( مسارات الفرضية السابعة12)رقم سلوض تحليل المسار، كما يوضح الجدول أ  وفق 

وزان الانحدار المعيارية وةير المعيارية واعمطأ  المعياري والنس بة الحرجة ومس توى أ  و 

يوضح   ا13)  رقم  الجدولالمعنوية. في حين  بين  الس ببية  العلاقة  لعلامة ( مسارات 

م غير الروحانية في   عن طريق  المماطلة في العمل من    والحد    التجارية لصاحب العمل

( للتأ اير ةير 2R، وقيمة التأ اير المباشر وةير المباشر والتأ اير الكلي وقيمة )مكان العمل

 المباشر .

 

 نموذج الهيكلي اعماص باخ بار الفرضية السابعة ( ومؤشرات مطابقة ال  2Rمعاملات مسارات الانحدار المعيارية وقيم )  يوضح    (7الش  )

 ( .Amos V.24المصدر : مخرجات بريم  )

 ( 12الجدول )

 مسارات ومعلمات اخ بار الفرضية السابعة  يوضح   
Paths S.R.W. Estimate S.E C.R. P 

EB  -  -   -  < WS .797 .847 .049 17.364 .000 

EB  -  -   -  < PW .068 .050 .073 .683 .494 

WS  -   -   - < PW .561 .390 .069 5.659 .000 

 ( . Amos V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ  من  المصدر :
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 (  13الجدول )

 للفرضية السابعة مسارات التأ اير المباشر وةير المباشر يوضح   

 2R التأ اير الكلي  تأ اير ةير مباشر تأ اير مباشر المسار 

EB  -   -  -  < PW 0.071    

EB  -   -  -  <   WS  -  -   - <   PW  0.797  *0.561  =0.447 0.518 0.38 

 ( . Amos V.24عداد الباحثة بالاعتماد على مخرجات بريم  )اإ  منالمصدر :

 

لعلامة التجارية لصاحب  ( وجود تأ اير مباشر لمتغير ا7)رقم  ويتضح من الش       

ذ(  13)رقم  دول  الجوهذا ما ظهر في    المماطلة في العملمن    في الحد    العمل بلغت    اإ

لعلامة التجارية لصاحب  ( ، كما اتضح وجود تأ اير ةير مباشر لمتغير ا0.071قيمته )

ذ  م غير الروحانية في مكان العمل  عن طريقالمماطلة  من    في الحد    العمل بلغت قيمته    اإ

يؤثر   لعلامة التجارية لصاحب العمل( في ا1ن تغييراً مقداره ) اإ ( ، وبذظ ف 0.447)

وشش  ةير مباشر  المماطلة في العملمن    ( في الحد  0.071شش  مباشر سمقدار )

ن ه    ث  ومن  (،  0.447سمقدار )  م غير الروحانية في مكان العمل  عن طريق بلأ   قدفاإ

ا م  أ  (،  0.518)  لعلامة التجارية لصاحب العمللالتأ اير الكلي المباشر وةير المباشر  

( التفسير  معامل  )2Rقيمة  بلغت  فقد  أ ن  0.38(  يعني  وهذا  التجارية ا  (  لعلامة 

%( من التغيرات  38ما نسب ه )  انتفسر  الروحانية في مكان العملو  لصاحب العمل

%( فهيي 62، وأ ما النس بة المتبقية البالغة )المماطلة في العمل من    الحد  التي تحدث في  

تعود لمتغيرات أ خرى ةير داخلة في البحث، وهذه النتاد تؤكد وجود تأ اير مباشر 

العملل لصاحب  التجارية  الحد    لعلامة  لالمماطلةمن    في  مباشر  ةير  وتأ اير  لعلامة ، 

م غير الروحانية في مكان عن طريق  المماطلة  من    في الحد    التجارية لصاحب العمل

 س ياس يل المبحواة. أ   على مس توى شركة العمل

ن نتاد علاقات التأ اير المباشر وةير المباشر بين م غيرات  اإ ما تقدم ف  وفي ضوء     

في   ةققا التسايل )الثالث( الوارد في مشكلة البحث الميدانية و لى  البحث تجيب ع 

 نفسه  لوقتاهداف البحث. وفي  أ  و اعمامس( ضمن    هداف )الرابعالوقت ذاته ال  

ذو دلالة و   ،يوجد تأ اير معنوي ةير مباشر  أ نه   نص علىت الفرضية السابعة التي    قبول

عن طريق بعادها في المماطلة في العمل  أ  للعلامة التجارية لصاحب العمل و   اإحصائية

 العمل.م غير الروحانية في مكان 

 الاس تن اجات والتوصيات .  5

 الاس تن اجات    .  1.  5

على مس توى    عاليةة  همي  أ  مس توى  العلامة التجارية لصاحب العمل    ق م غير  حق   .1

أ ةلب العاملين في    ن  أ  د  وهذا يؤك    (نة البحث عي  )س ياس يل المبحواة  أ  شركة  

العلامة التجارية لصاحب العمل هي طريقة    س ياس يل المبحواة يرون أ ن  أ  شركة  

شارة للموظف  وتوف  ،  مثمرة لتنظير وفهم تمثيل التنوع في المنظمة تزيد من  و ر اإ

تساعد على النجاح  بحكمته ومعرف ه ولاراته    ته وتهتم  د أ همي  وتنميته وتحد    تهمشارك 

 ة هذا المتغير  همي  أ  مس توى ارتفاع    ن  أ  ، و قطاع الاتصالاتوالتفوق في مجال عمل  

لعلامة  ة بال بعاد الفرعية لة اعماص  حصاءات الوصفي  ق ه نتاد الاإ لى ما حق  اإ يعود  

 .التجارية لصاحب العمل

م غير  حق   .2 العمل    الحد    ق  المماطلة في  مس توى    عاليةة  همي  أ  مس توى  من  على 

 في  أ ةلب العاملين  ن  أ      دوهذا يؤك    ( نة البحث عي  )س ياس يل المبحواة  أ  شركة  

أ ن  أ  شركة   يرون  المبحواة  العمل هي  س ياس يل  في  أ و  المماطلة  المهام  تأ جيل 

ي أ  ال نشطة أ و الوظائف، وكذظ اتخاذ القرارات بطريقة اعتيادية وطوعية،  

س ياس يل المبحواة  أ  وكذظ التنظيم الذات وسعي شركة ندرة في ضبط النفس 

ة هذا  همي  أ  ارتفاع    مس توى  ن  أ  ثارها، و أ  و من تقليل  أ  ماا    نة البحث الحد  عي  

ة بال بعاد الفرعية  ة اعماص  حصاءات الوصفي  ق ه نتاد الاإ لى ما حق  اإ  يعود  المتغير  

 .المماطلة في العملمن   للحد  

على مس توى شركة   عاليةة  همي  أ  الروحانية في مكان العمل مس توى    ق م غير  حق   .3

عي  أ   المبحواة  يؤك  س ياس يل  وهذا  البحث  في شركة    ن  أ  د  نة  العاملين  أ ةلب 

د  فرافي مكان العمل تدور حول ريية ال    س ياس يل المبحواة يرون أ ن الروحانيةأ  

لعملهم كمسار روحي، وفرصة للنمو على المس توى الشي  وللمساهمة   لعاملين ا

للتع الفرد  ومحاولات  معنى  ذات  بطريقة  المجتمع  أ و في مكان  في  قيمه  مع  ا   

و  ارتفاع    ن  أ  العمل،  المتغير  همي  أ  مس توى  هذا  يعود  ة  حق  اإ   ما  نتاد  لى  ق ه 

 ة بال بعاد الفرعية للروحانية في مكان العمل.ة اعماص  حصاءات الوصفي  الاإ 

ة الترتيبية خ لاف ال همي  اإلى احصائي  نتاد الوصف الاإ   وفي ضوءل البحث  توص   .4

ز في أ نشطضا  المبحواة ترك  س ياس يل للاتصالات  أ  شركة    ات البحث، وأ ن  لمتغير  

العملمن    تقليل والحد  ال على   الروحانية في مكان  تعزيز    ومن ث    المماطلة في 

باوأ خيراً    العمل العملالاهتمام  لصاحب  التجارية  أ راء    ،لعلامة  وفق  وذظ 

 س ياس يل للاتصالات. أ  نة البحث في شركة العاملين ل فراد عي  

العلامة التجارية لصاحب العمل  ارتباط بين  لى وجود علاقات  اإ ل البحث  توص   .5

عاد، وقد  بي وعلى مس توى ال  س توى الكل  الم والروحانية في مكان العمل على  

المنظمة من أ قوى   وقيم  الفرد قيم بين الملاءمةو  العلاقة بين قيمة التطبيق  ت كًن

العلاقة الارتباطية بين القيمة الاق صادية   ت العلاقات الارتباطية، في حين كًن
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من أ ضعف العلاقات الارتباطية مقارنة بالعلاقات الارتباطية  الهادف والعمل

 خرى.  ال  

العلامة التجارية لصاحب العمل  ارتباط بين  لى وجود علاقات  اإ ل البحث  توص   .6

عاد، وقد بي وعلى مس توى ال  س توى الكل  الم على    من المماطلة في العمل  والحد  

من أ قوى العلاقات الارتباطية  البعد المعرفيو  العلاقة بين قيمة التطبيق  ت كًن

من أ ضعف  البعد العاطفي  و  العلاقة الارتباطية بين قيمة الفائدة  تفي حين كًن

 العلاقات الارتباطية مقارنة بالعلاقات الارتباطية.

 والحد  الروحانية في مكان العمل  رتباط بين  الى وجود علاقات  اإ   ل البحث توص   .7

  تقد كًند، و بعاي وعلى مس توى ال  س توى الكل  الم من المماطلة في العمل على  

من أ قوى العلاقات الارتباطية، في  البعد المعرفيو  الهادف العلاقة بين العمل

البعد  و  المنظمة وقيم الفرد قيم بين العلاقة الارتباطية بين الملاءمة  تحين كًن

 الارتباطية مقارنة بالعلاقات الارتباطية.من أ ضعف العلاقات العاطفي 

تبني   .8 ن  أ بعـاد  اإ )ا  العمل  لصاحب  التجارية  الفائدة،  لعلامة  القيمة  و قيمة 

ة التطبيق( مجتمعة من قبل  قيمو قيمة التنمية،  و القيمة الاق صادية،  و الاجتماعية،  

 من المماطلة في العمل.   في الحد  ر معنويا ً س ياس يل المبحواة تؤث  أ  شركة 

ن   .9 بالجماعة،  الاإحساسو الهادف،   )العمل  الروحانية في مكان العمل أ بعـاد  تبني    اإ

س ياس يل المبحواة  أ  المنظمة( مجتمعة من قبل شركة   وقيم الفرد قيم بين الملاءمةو 

 من المماطلة في العمل.   في الحد  ر معنويا ً تؤث  

النتاد الاإ  .10 تأ اير ةير مباشرة وذات دلالة معنوية  علاقة  حصائية وجود  اابتت 

العمل  ل لصاحب  التجارية  العمل  الحد  في  لعلامة  المماطلة في    عن طريق   من 

و  العمل،  مكان  في  لمتغير    ن  أ  الروحانية  الوس يط  مكان التأ اير  في  الروحانية 

بين    العمل تاماً  وليس  جزئياً  )المتغير  اكًن  العمل  لصاحب  التجارية    لعلامة 

  لى أ ن  اإ  المعتمد(، وهذا  شير  ) المتغير    من المماطلة في العمل  المس تقل( والحد  

العمل  م غير   بين  وس  ي  الروحانية في مكان  العلاقة  التجارية ا ط جزئياً  لعلامة 

س ياس يل أ  على مس توى شركة    من المماطلة في العمل  لصاحب العمل والحد  

 المبحواة. 

 التوصيات:   .  2.  5

لارات  عمال على اس ت االمبحواة تعزيز قياس مدى قدرتهل س ياس ي أ  على شركة  .1

لتطوير منتجات وخدمات مبتكرة، وتوفير بيئة عمل مليئة بالتحديات،    اموظفيه

 وممارسات جديدة في مكان العمل.  

شركة اس ياس يل المبحواة خلق بيئة عمل مناس بة لفريق متماسك  ل من الضروري   .2

يكتسب الموظفون اعمبرة    عن طريقها  بحيث وفر بيئة عمل ممتعة وسعيدة  توأ ن  

 عملهم وتواصلهم مع ال خرين.  عن طريق

قدم التقدير وخلق القيمة  ت ن  أ  س ياس يل المبحواة وصاحب العمل  أ  على شركة   .3

المهنية  الحياة  لتحسين  خبرات  جانب  اإلى  العاملين  مع  الثقة  وتكوين  الذاتية 

 وقاعدة للتوظيف في المس تقبل. 

الحاليين والموظفين ا تملين،    أ فضل صورة لصاحب العمل في نظر الموظفين  بناء .4

فقط في جذض المواهب،    تة العلامة التجارية لصاحب العمل ليسهمي  أ    ن  أ  ي  أ  

 .يضاً في كيفية الاح فاظ بالموظفين الحاليين وزيادة رضاهم الوظيفيأ  ولكن 

على  من   .5 أ نأ  شركة  الضروري  المبحواة  سمفاهيم    س ياس يل  كًفياً  اهتماماً  تولي 

راد ومس تويات  ف في تحسين سلوكيات ال    أ ثر  ا منالروحانية في مكان العمل لما له

وعلى   ،تعزيز التفكير في مسأ لة الروحانية في مكان العمل  عن طريقدائهم،  أ  

 الهي  التنظيمي لل داء، والالةام في العمل الفردي والجماعي. 

س ياس يل المبحواة فرصة للموظف لتطبيق ما أ  ر شركة  من الضروري أ ن توف   .6

بيئة موجهاكتس بوا من معلومات ومعا نحو تحقيق   ةرف وتعليم ال خرين، في 

 والمجتمع.هداف السوق أ  

داء  أ    عنعبء العمل الناتج  س ياس يل المبحواة العمل على تقليل  أ  شركة  على   .7

لعد   لام  العاملين  الحد    ة  على  والعمل  محدودة  القلق   من  تقليلال و  أ  سموارد 

لى اإ العمل  ي عبءيؤد   اإذض من العمل.  نقص في التركيز والضر  ال والاكتئاض و 

،  الاس تجابة، وعدم القدرة على أ داء المهام    الطويل  وقت الانخفاض الانتباه، و 

 والاإجهاد، والتعب، وانخفاض ال داء.  

بالكفاءة الذاتية للعاملين في    س ياس يل المبحواةأ  شركة  تم  ته من الضروري أ ن   .8

في تعزيز الانتباه    همل داء المرتبط بالعمل، مما  س س ياق العمل شسبب علاقضا با

 حياتهم اليومية في العمل.  وتحقيق لام  

 في الوظائف على التحكم    س ياس يل المبحواةأ  شركة  تدريب وتطوير العاملين في   .9

عمال وزيادة التنظيم الذات للعاملين وتقليل  وال    يجابي في القيام بالمهام  اإ ثر  أ    ا لهمم  

 ميلهم اإلى المماطلة في مكان العمل. 

 والمراجع:   المصادر .  6

( سعيد  ئاراس حمه  ميديا  براهيم،  تكامل2023اإ  والاس تقلال   الاح وائية  القيادة  بين  العلاقة  ( 

نة من الموظفين في  ء عي  ار ل  ة  ياسة تحليل ر دبالموظفين الموهوبين:    الاح فاظ  في  وتأ ايره  الوظيفي

  الاإدارة والاق صاد، جامعة نشورة، كلية  ،أ طروحة دكتوراه ةير م اقر شركًت الاتصالات في الع

قليم كوردس تان  العراق.  -السليمانية، اإ

روحانية في مكان  الو  للقيادة ال خلاقي السلو  بين العلاقة(  2019) محمد مصطفى أ بوليفة،س ناء

ميدانية  :العمل التمكين دراسة  كمتغير   لدور   العلاقة،المجلة هذه في تداخلي وس يط النفسي 

دارة، العربية  (. 4(،العدد )39المجلد ) للاإ

 بين العلاقة في تفاعلي   رّ  كمتغي  العمل مكان في (،الروحانية 2019(الزهرة، عبد خضير، وميض 

 شركة في  ميدانية للعاملين  دراسة التنظيمية المواطنة سلو   على التنظيمي الذات والولاء تقدير

 (. 27)  العدد اعمليجي الاق صاد العراقية،مجلة الحفر

ومنى،خرموش صابر، لدى )2017(بحري  التنظيمية  المواطنة  شسلو   وعلاقضا  التنظيمية  ،العدالة 

 ( 3لد )المجمريكية للبحوث، ال  دارة ا لية في الجزائر، مجلة الجامعة العربية العاملين في مجال الاإ 
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