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 تأثيـر روحانية مكان العمل على رفاهية العامليـن 
 وسلوك مشاركة المعرفة ونيّة البقاء في العمل: 

دراسة تطبيقية على قطاع الفنادق بمدينة شرم الشيخ

د. هاني محمد جلال عبد الشكور

مدرس إدارة الأعمال 

المعهد العالي للعلوم الإدارية بالمنـزلة 

جمهورية مصر العربية

الملخص )))
يُعتبـــر قطــاع الفنــادق مــن أهــم القطاعــات الســياحية وأكثـــرها حيويــة ســواء فــي الــدول الناميــة أو المتقدمــة إذ يســاهم 
بنســبة كبيـــرة فــي تحقيــق النمــو الاقتصــادي، وتتمثــل أهــم التحديــات الرئيســة التــي تواجــه هــذا القطــاع فــي كيفيــة تحريــك 
 
ً
الدوافــع الداخليــة للعامليـــن بالخطــوط الأماميــة وحثهــم علــى العمــل، وعلــى الرغــم مــن أن الأدبيــات الســابقة أعطــت تدعيمــا

 للمفاهيــم الحديثــة فــي مجــال الســلوك التنظيمــي الإيجابــي، إلا أنــه لا يـــزال هنــاك الكثيـــر ممــا يجــب معرفتــه حــول هــذه 
ً
كامــا

المفاهيــم، وفــي هــذا الســياق يُقــدم مفهــوم روحانيــة مــكان العمــل رؤيــة جديــدة باعتبــاره مــن المفاهيــم التــي لايـــزال فهمهــا محــدود 
وغيـــر متكامــل فــي حيــاة المنظمــات والــذي لــم يُــاقِ مــا يســتحق مــن اهتمــام علمــي فــي بيئتنــا العربيــة، وتختبـــر هــذه الدراســة تأثيـــر 
روحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيّــة بقائهــم فــي العمــل، وتــم توزيــع الاســتبانة 
تــم استـــرجاع )292( منهــا معبــأة بالكامــل، إذ تشــكل  فــي مدينــة شــرم الشــيخ،  علــى )384( مــن العامليـــن بالفنــادق العاملــة 
 )76%( نســبة اســتجابة، وقــد كشــفت النتائــج عــن وجــود أثـــر مباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى كل مــن 

ً
مــا مقــداره تقريبــا

رفاهية العامليـــن، وسلوك مشاركة المعرفة، وكذلك تم التوصل إلى أن رفاهية العامليـــن تـــرتبط بنيتهم في البقاء بالعمل، ولا 
تـــرتبط بســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم، وبذلــك؛ تقــدم هــذه الدراســة رؤيــة جديــدة حــول مصــادر تحريــك الدوافــع الداخليــة 
عتبـــر مــن أولــي 

ُ
 عــن أن هــذه الدراســة ت

ً
للعامليـــن)روحانية مــكان العمــل( ودورهــا فــي زيــادة مســتوى شــعورهم بالرفاهيــة، فضــا

الدراســات التطبيقيــة التــي تختبـــر التأثيـــر المشتـــرك لروحانيــة مــكان العمــل ورفاهيــة العامليـــن علــى اتجاهاتهــم نحــو العمــل 
)ســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي العمــل(، وذلــك علــى حــد علــم الباحــث.

الكلمات المفتاحية: روحانية مكان العمل، رفاهية العامليـن، سلوك مشاركة المعرفة، نيّة البقاء في العمل، قطاع الفنادق.

المقدمة

استحوذ مفهوم روحانية مكان العملWorkplace Spirituality على اهتمام الباحثيـن لسنوات- خاصة في العقد الأول 
مــن القــرن الواحــد والعشريـــن- نتيجــة زيــادة التحديــات والتهديــدات التــي تتخلــل بيئــة العمــل، ويشــكل التوجــه نحــو التعامــل مــع 
الجانــب الروحــي داخــل مــكان العمــل جــزء هــام وأسا�ســي يؤثـــر علــى النمــط الثقافــي فــي منظمــات الأعمــال التــي تســعى إلــى تحقيــق 
 e.g.; Vasconcelos , 2018 ; Kendall, 2019 ; Yadav and Maheshwari, 2019 ; Eliyanaa and(التنظيميــة الاســتدامة 
Sridadi,2020(، حيــث تشــجع القيــم الروحانيــة داخــل مــكان العمــل مشــاعر الحــب والإيثــار، والمــودة، والإخــاص، والإدارة 
حســن مــن النمــو العقلــي للأفــراد العامليـــن ممــا يُســهم فــي تعزيـــز قابليتهــم علــى حــل المشــكلات 

ُ
الذاتيــة للحيــاة الوظيفيــة، وت

 e.g.; Garg , 2017 ; Belwalkar et al.,( ومواجهــة التحديــات، وتكويـــن ســلوكيات عمــل إيجابيــة بنــاءه تؤثـــر علــى أداء المنظمــات
.)2018 ; Wijaya and Supriyanto , 2019

كما نال مفهوم رفاهية العامليـن Employee Well-Being اهتمام الباحثيـن علي مدى السنوات العشر الماضية باعتباره 
مــن أبـــرز المفاهيــم التنظيميــة التــي لهــا تأثيـــر إيجابــي علــى أداء الفــرد وســلوكه الاســتباقي )O’Donoghue et al. ,2019(، وتشيـــر 
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يُعتبـــر قطــاع الفنــادق مــن أهــم القطاعــات الســياحية وأكثـــرها حيويــة ســواء فــي الــدول الناميــة أو المتقدمــة إذ يســاهم بنســبة 
كبيـــرة فــي تحقيــق النمــو الاقتصــادي، وتتمثــل أهــم التحديــات الرئيســة التــي تواجــه هــذا القطــاع فــي كيفيــة تحريــك الدوافــع الداخليــة 
للعامليـــن بالخطــوط الأماميــة وحثهــم علــى العمــل، وقــد كشــفت النتائــج عــن وجــود أثـــر مباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى كل مــن 
رفاهية العامليـــن، وسلوك مشاركة المعرفة، وكذلك تم التوصل إلى أن رفاهية العامليـــن تـــرتبط بنيتهم في البقاء بالعمل، ولا تـــرتبط 
بسلوك مشاركة المعرفة لديهم، وبذلك؛ تقدم هذه الدراسة رؤية جديدة حول مصادر تحريك الدوافع الداخلية للعامليـن)روحانية 
عتبـــر مــن أولــي الدراســات التطبيقيــة التــي 

ُ
 عــن أن هــذه الدراســة ت

ً
مــكان العمــل( ودورهــا فــي زيــادة مســتوى شــعورهم بالرفاهيــة، فضــا

تختبـــر التأثيـــر المشتـــرك لروحانية مكان العمل ورفاهية العامليـــن على اتجاهاتهم نحو العمل )سلوك مشاركة المعرفة، ونية البقاء 
فــي العمــل(، وذلــك علــى حــد علــم الباحــث.
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الرفاهيــة المرتبــط بالعمــل إلــى مــدى قــدرة المنظمــات علــى توفيـــر مجموعــة مــن المؤشــرات التــي تشــجع العامليـــن وتســاعدهم علــى 
زيــادة إنتاجيتهــم، مثــل الســعادة والبهجــة والدعــم العاطفــي المرتبــط بالوظيفــة، وروح التعــاون، إذ تحفــز الرفاهيــة بالعمــل علــى 
 عــن التغلــب علــى المشــكلات والتحديــات التــي تواجــه 

ً
بــذل المزيــد مــن الجهــد لتحقيــق الأهــداف الشــخصية والوظيفيــة، فضــا

.)e.g.;Hsu et al. ,2019 ; Güler and Çetin, 2019 ; Kim et al. ,2019 ; He et al., 2019( المنظمــات فــي بيئــة العمــل المعاصــرة

ويُعــد ســلوك مشــاركة المعرفــة Knowledge Sharing Behavior بيـــن العامليـــن بعضهــم البعــض مــن أحــد أهــم المفاهيــم 
البحثيــة فــي البيئــة التنظيميــة نتيجــة إدراك كثيـــر مــن الباحثيـــن والممارسيـــن لفوائــد ومزايــا مشــاركة المعرفــة والتــي تحســن مــن 
الأداء الإبداعي للمنظمات وبخاصة في ظل التحولات والتغيـرات المتسارعة التي تجتاح عالم الأعمال اليوم وفي مقدمتها الثورة 

.)e.g.; Rahman et al. ,2015; Ting et al. ,2016 ; Phung et al. ,2017 ; Muhammad et al., 2019( المعلوماتيــة والتقنيــة

 Intention toويؤكــد العديــد مــن الباحثيـــن علــى وجــود نقــص فــي الجهــود البحثيــة المتعلقــة بدراســة مفهــوم نيّــة البقــاء فــي العمــل
 Eltaybani et al. ,2018 ; Presbitero( علــى الرغــم مــن أنــه يُعتبـــر مــن المفاهيــم الحاكمــة لســلوك معــدل دوران العمالــة الفعلــي ،stay
et al. ,2020(، وتتأثـــر نيّــة بقــاء العامــل فــي عملــه بالعديــد مــن المتغيـــرات التنظيميــة منهــا علــى ســبيل المثــال روحانيــة مــكان العمــل 
.))Naim and Lenkla, 2016 وسلوك مشاركة المعرفة ،Aboobaker et al. (2019b( ورفاهية العامليـن ،Aboobaker et al. (2019a(

 علــى مــا ســبق، فــإن الهــدف الأسا�ســي لهــذه الدراســة يتمثــل فــي اختبــار تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة 
ً
وتأسيســا

العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيــة بقائهــم فــي العمــل، وذلــك فــي محاولــة لتكويـــن تصــور واضــح حــول دور مفهــوم 
روحانيــة مــكان العمــل كأداة فعالــة لتطويـــر أداء العامليـــن فــي قطــاع الفنــادق كأحــد أهــم قطاعــات الخدمــات الرئيســة لصناعــة 
الضيافة، بالإضافة إلى أنه من مراجعة كثيـر من الدراسات السابقة اتضح وجود فجوة بحثية تكمن في محدودية الدراسات 
 فــي الدراســات الســابقة حــول التق�صــي والتحليــل المتعلــق 

ً
التــي تناولــت مفهــوم روحانيــة مــكان العمــل، وقــد أدى النقــص الملاحــظ

بهــذا المفهــوم إلــى التشــكيك فــي مصداقيــة الادعــاءات حــول مــدى أهميتــه فــي تعزيـــز وتطويـــر ســلوكيات العامليـــن واتجاهاتهــم، 
لذلــك فــإن هنــاك حاجــة ملحــة للقيــام بالمزيــد مــن الدراســات النظريــة والتطبيقيــة للتعــرف علــى مــدى أهميــة مفهــوم روحانيــة 

مــكان العمــل باعتبــاره مــن المفاهيــم الحديثــة فــي مجــال الســلوك التنظيمــي.

ويعــرض الباحــث فيمــا يلــي الخلفيــة النظريــة، ومشــكلة الدراســة، وأهــداف الدراســة وأهميتهــا، وفرضيــات الدراســة، 
يلــي ذلــك اســتعراض تصميــم الدراســة، ثــم مناقشــة النتائــج والمســاهمات النظريــة للدراســة، وكذلــك المســاهمات والتوصيــات 

 حــدود الدراســة والتوصيــات بتوجهاتهــا المســتقبلية.
ً
التطبيقيــة، وأخيـــرا

الخلفية النظرية

شــهدت العقود القليلة الماضية تغيـــرات وتحولات ســريعة في اهتمام البحوث الإدارية من التـركيـــز على دراســة وتحليل 
الســلوكيات الســلبية داخــل مــكان العمــل إلــى التـركيـــز علــى الســلوكيات الإيجابيــة التــي تعــزز مــن إمكانيــات وقــدرات الأفــراد 
 فــي مجــال الســلوك التنظيمــي منهــا 

ً
العامليـــن فــي المنظمــات، وفــي هــذا الســياق ظهــرت العديــد مــن المفاهيــم الحديثــة نســبيا

مفهــوم روحانيــة مــكان العمــل، ورفاهيــة العامليـــن، وســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيّــة البقــاء فــي العمــل، ويتنــاول الباحــث فــي هــذا 
الجــزء مفاهيــم وأبعــاد متغيـــرات الدراســة، وذلــك علــى النحــو الآتــي:

Spirituality Workplace (SW) روحانية مكان العمل

لقــد أثــار متغيـــر روحانيــة مــكان العمــل اهتمــام العديــد مــن الباحثيـــن وســعوا إلــى الاســتفادة منــه فــي المنظمــات المعاصــرة 
بســبب زيــادة قدرتــه علــى مواجهــة التحديــدات والمنافســة وعصــر العولمــة والتقــدم التكنولوجــي، وينظــر إلــى روحانيــة مــكان 
العمل على أنها حالة نفســية تميـــز علاقة الفرد بالمنظمة التي يعمل فيها وتوثيق مجموعة من القيم الاجتماعية والتنظيمية 
النف�ســي  والتدميـــر  العنــف  عــن ســلوكيات  الابتعــاد  مــع  الســمحاء،  التنظيميــة والإنســانية  الجهــود  توحيــد  إلــى  تســعى  التــي 
 e.g.; Afsar and Badir,( ومراعــاة مشــاعر الآخريـــن مــن أجــل الوصــول إلــي الأهــداف فــي الوقــت المناســب بــكل كفــاءة وفعاليــة
Van, 2018 ; Singh and Chopra, 2018 ; 2017(، ومن المصطلحات المشتـركة في مناقشات موضوع روحانية مكان العمل 

.))Farmer et al., 2019 الخبـــرة والســمو والعمــل ذو المعنــي والتســامح، والدعــوة إلــى التـــرابط الروحــي فــي مــكان العمــل
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 ،)Kendall 2019 ,( فيعتبـــر توفيـــر روحانيــة عاليــة فــي أماكــن العمــل مصــدر مــن مصــادر القــوة التــي تحــدد هويــة المنظمــات
 e.g.; Pandey , 2017 ;( حيث تحقق روحانية مكان العمل العديد من الفوائد على مستوى الفرد مثل السلام، والصفاء، والمحبة
 e.g.; Soder, 2016 ; Djafri(أو على المستوى التنظيمي مثل زيادة الولاء والالتـزام، ونيّة البقاء العمل ،)Belwalkar et al., 2018
 e.g.; Bella et al., 2018 ; Rezapouraghdam( والاستدامة التنظيمية ،)and Noordin, 2017; Otaye-Ebede et al., 2019
et al. , 2019(، والاحتفــاظ بالعامليـــن )Bandsuch and (Cavanagh, 2018، والارتبــاط بالعمــل )Walt et al. (2018، وســلوك 

.)Sony et al., 2019( والرضا والأداء الوظيفي ،)Afsar and Badir, 2017( العمل الابتكاري

 )Ashmos and Duchon, (2000 ويوجد العديد من التعريفات الخاصة بـروحانية مكان العمل، حيث يُعرفها كل من
بأنهــا » إطــار مــن القيــم التنظيميــة المتمثلــة بالثقافــة التــي تعــزز مــن خبـــره الأفــراد العامليـــن للرقــى والســمو فــي العمــل والتواصــل 
مع الآخريـــن بطريقه توفر مشــاعر الفرح والمتعة«، ويعرفها Garg, (2017( بأنها »مجموعة من القيم والســلوكيات الأخلاقية 
النابعــة مــن القلــب والموجهــة مــن العقــل معتمــدا علــى الإدراك والقواعــد المعرفيــة والمشــاعر الإيجابيــة البنــاءة التــي تســاعد 
الأفراد العامليـــن على التواصل والتودد وزرع المحبة والتسامح«، كما يُعرفها Habeeb and Khan, (2018( بأنها« مظهر من 
مظاهــر الســلوكيات الأخلاقيــة فــي جميــع نواحــي العمــل التــي تجعــل العامليـــن يــؤدون عملهــم بــكل تــودد وبحافــز قــوى، إذ إنهــا 
تعبـــر عــن الرحمــة والحكمــة والمــودة وجعــل الأفــراد العامليـــن يــؤدون مســئوليات أكثـــر مــن المطلــوب منهــم عــن طيــب خاطــر«، 
وفــي ضــوء التعريفــات الســابقة يُعــرف الباحــث روحانيــة مــكان العمــل بأنهــا« شــعور داخلــي نابــع مــن القيــم والمعتقــدات التــي 
يشــعر فيهــا الفــرد بأهميــة العمــل الــذي يقــوم بــه، والإحســاس بالمجموعــة التــي يعمــل معهــا، ومــدى توافــق قيمــة الشــخصية مــع 

قيــم المنظمــة«. 

 Ashmos and Duchon يـــرى وقــد اختلفــت وجهــات نظــر الباحثيـــن فــي تحديــد أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل؛ حيــث 
بالجماعــة،  الهــادف، والإحســاس  أبعــاد، هــي: الحيــاة الروحيــة، والعمــل  العمــل تتضمــن ثلاثــة  مــكان  2000)( أن روحانيــة 
 Kinjerski and فقــد أضافــت بُعــد التوافــق بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة، ويحددهــا )Milliman et al., 2003( أمــا دراســة
Skrypnek (2006( فــي ثلاثــة أبعــاد هــي الاســتغراق فــي العمــل، والإحســاس أو الانتمــاء للجماعــة، والارتبــاط الروحــي، كمــا حــدد 
)Petchsawang and Duch (2009 أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل فــي أربعــة أبعــاد هــي الرحمــة، واليقظــة، والعمــل الهــادف، 
والتفوق، ويحددها Khasawnah et al. (2010( في خمسة أبعاد هي التوزان بيـن العمل والحياة الأسرية، والروح الجماعية، 
والإنجــاز الشــخ�صي، والســلطة، والشــعور بالارتبــاط مــع الــذات، ويعتمــد الباحــث فــي دراســته علــى ثلاثــة أبعــاد لقيــاس روحانيــة 
مــكان العمــل هــي العمــل الهــادف، والإحســاس بالجماعــة Ashmos and Duchon, (2000(، والتوافــق بيـــن قيــم الفــرد وقيــم 
المنظمة Milliman et al., (2003(، ويـرجع ذلك إلى أن هذه الأبعاد تعكس ثلاثة مستويات مختلفة، فالعمل الهادف يتعلق 
 عــن 

ً
بالفــرد، والإحســاس بالجماعــة يتعلــق بالمجموعــة، أمــا التوافــق بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة فتتعلــق بالمنظمــة، فضــا

 e.g.; Djafri and Noordin , 2017 ; Shrestha ,2017;( فــي الأدبيــات الســابقة 
ً
 وشــيوعا

ً
عــد مــن أكثـــر الأبعــاد اســتخداما

ُ
أنهــا ت

 Ahmad et al., 2018 ; Iqbal et al., 2018 ; Singh and Chopra, 2018 ; Otaye-Ebede, et al.,2019 ; Rahman et al.,
نابــع مــن قيــم ومعتقــدات الفــرد  الهــادف )Meaningful Work (MW: شــعور  Promsri, 2019 ; 2019(، ويقصــد بالعمــل 
بأهميــة العمــل الــذي يقــوم بــه داخــل المنظمــة، أمــا الإحســاس بالجماعــة Sense of Community (SC(: فيقصــد بهــا وجــود 
حالــة مــن التشــارك والالتـــزام التــي تـــربط الأفــراد مــع بعضهــم البعــض بحيــث يشــعر الفــرد الواحــد بأنــه جــزء مــن المجموعــة 
 Alignment ولديــه تفاعــات مســتمرة لتحقيــق أهدافــه وأهــداف المنظمــة، ويقصــد بالملاءمــة بيـــن قيــم الفــرد وقيــم المنظمــة
with Organizational Values (AOV(: شــعور الأفــراد بمشــاعر إيجابيــة فــي الانســجام مــا بيـــن قيمــة الشــخصية ورســالة 

المنظمــة، أي أنــه التفاعــل الــذي يحملــه العامــل مــع الغــرض التــي تســعى المنظمــة لتحقيقــه.

Employee well-being (EWB) رفاهية العامليـن

النفــس، وهــو يمثــل محمــور اهتمــام علــم  فــي علــم   
ً
يُعــد مفهــوم الرفاهيــة Well-being مــن المفاهيــم الحديثــة نســبيا

النفس الإيجابي خلال العقود الماضية، وتشيـــر الرفاهية بشــكل عام إلى مدى الاســتمتاع بالحياة لذا كل ما يُســعد الفرد هو 
 ،)O’Donoghue et al. ,2019( Work-related well-being نــوع مــن الرفاهيــة، أمــا فيمــا يتعلــق بالرفاهيــة المرتبطــة بالعمــل
فــا يوجــد اتفــاق بيـــن الباحثيـــن حــول تحديــد هــذا المفهــوم، حيــث يـــرى )Aboobaker et al. (2019b بأنهــا نقطــة التــوازن التــي 
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تجمــع بيـــن مــوارد الفــرد والتحديــات التــي تواجــه، وعرفهــا )Luu, 2019( بأنهــا الجــودة الشــاملة لخبـــرة العامليـــن فــي عملهــم، 
وعرفها )Duan et al. ,2019( بأنها الحالة الإيجابية التي يكون الأفراد فيها قادريـن على العمل بالقرب من مستواهم الأمثل، 
ويتــم قياســها مــن حيــث الأداء الجســدي والذهنــي والعاطفــي والاجتماعــي، كمــا عرفهــا )Wattoo et al.,2018( بأنهــا خلــق بيئــة 
تعــزز مــن حالــة الرضــا الــذي تســمح للعامليـــن بالازدهــار والعمــل بكامــل إمكانيتهــم، وعرفهــا )O’Donoghue et al. ,2019( بأنهــا 
مجموعــة المعاييـــر التقييميــة التــي يضعهــا العامليـــن حــول بيئــة عملهــم، ويعرفهــا )Haddon , 2018( بأنهــا حالــة مــن الرضــا 
الذاتــي والنف�ســي تجعــل العامليـــن أكثـــر ســعادة وأكثـــر إنتاجيــة، أمــا ))Inceoglu et al. ,2018 فقــد عرفهــا بأنهــا مــدى إدراك 
الفــرد أن حياتــه تسيـــر بشــكل جيــد، وأخيـــرا يعرفهــا )Sebastiano et al. ,2017( بأنهــا مجموعــة مــن المشــاعر والتقييمــات التــي 

يطورهــا العامليـــن بالرجــوع إلــى مــا يفعلونــه كل يــوم للتعامــل مــع متطلبــات وظيفتهــم«.

وفــي ضــوء التعريفــات الســابقة يمكــن للباحــث تعريــف رفاهيــة العامليـــن بأنهــا مجموعــة مــن المشــاعر الإيجابيــة التــي 
تجعــل العامليـــن أكثـــر ســعادة وإنتاجيــة وقــدرة علــى مواجهــة التحديــات والصعوبــات التــي تواجههــم فــي بيئــة عملهــم بمــا يحقــق 

طموحاتهــم المهنيــة.

وأجريــت دراســات عديــدة الســابقة للتعــرف علــى العلاقــة بيـــن رفاهيــة العامليـــن والعديــد مــن المتغيـــرات التنظيميــة؛ 
حيــث توصلــت دراســة )Urbanaviciute et al. ,2019( إلــي وجــود علاقــة إيجابيــة ومعنويــة بيـــن القــدرة علــى التكيــف المهنــي 
 He et( دراســة  توصلــت  العامليـــن  ورفاهيــة  الحديثــة  القيــادة  أنمــاط  بيـــن  العلاقــة  ســياق  وفــي  العامليـــن،  رفاهيــة  وبيـــن 
al.,2019( إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي للقيــادة الأبويــة علــى رفاهيــة العامليـــن بالمنظمــات الخدميــة فــي كنــدا، فــي حيـــن 
توصلــت دراســة )Luu ,2019( إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي للقيــادة الخيـــرة علــى رفاهيــة العامليـــن فــي المنظمــات الخدميــة 
بأستـــراليا، وتوصلــت دراســة ))O’Donoghue et al. ,2019 إلــي أن الإشــراف الم�ســيء Abusive supervision يـــرتبط ارتبــاط 
 )Duan et al. ,2019( وتوصلــت دراســة ،Employee ill-being ســلبي بـــرفاهية العامليـــن، وإيجابــي بســوء معاملــة العامليـــن
إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي لأبعــاد ســلوكيات المســاعدة التنظيميــة Organizational helping behavior والمتمثلــة فــي 
 Khoreva(( المســاعدة الاســتباقية والمســاعدة التفاعليــة علــى رفاهيــة العامليـــن فــي مــكان العمــل، فــي حيـــن توصلــت دراســة
and Wechtler, 2018 إلــى أن رفاهيــة العامليـــن تتوســط العلاقــة بيـــن ممارســات إدارة المــوارد البشــرية وأداء العامليـــن، كمــا 
توصلــت دراســة كل مــن )Medina-Garrido et al. (,2017; Liu et al., 2017; Johari et al., 2019 إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي 

ومعنــوي لروحانيــة مــكان العمــل علــى الأداء الوظيفــي.

ومــن خــال اطــاع الباحــث علــى العديــد مــن الأدبيــات الســابقة المتعلقــة بـــرفاهية العامليـــن لتحديــد الأبعــاد التــي ســوف 
يتــم الاعتمــاد عليهــا فــي بحثــه، توصــل إلــى أنــه لا يوجــد اتفــاق بيـــن الباحثيـــن حــول تحديــد هــذه الأبعــاد، حيــث اعتمــد كل مــن 
)Khoreva and Wechtler, 2018( فــي دراســتهم علــى ثلاثــة أبعــاد لقيــاس رفاهيــة العامليـــن هــي الرفاهيــة النفســية، والرفاهيــة 
الجســدية، والرفاهيــة الاجتماعيــة، فــي حيـــن اعتمــد )Luu, 2019( علــى بُعديـــن همــا التمييـــز المــدرك، والرفاهيــة النفســية، 
واعتمــدت دراســة )Kuriakose et al. ,2019( علــى بعديـــن همــا الصحــة النفســية، والصحــة الجســدية، كمــا اعتمــدت دراســة 
 Zheng( علــى بُعديـــن همــا الرفاهيــة النفســية، والرفاهيــة الاجتماعيــة، وقدمــت دراســة ))Medina-Garrido et al. ,2017
et al. ,2015( ثلاثــة أبعــاد لقيــاس رفاهيــة العامليـــن هــي رفاهيــة الحيــاة، ورفاهيــة مــكان العمــل، والرفاهيــة النفســية، كمــا 
 Adil and اعتمــدت بعــض الأدبيــات الســابقة علــى قيــاس رفاهيــة العامليـــن مــن خــال مجموعــة مــن العبــارات مثــل دراســة

.) )Baig , 2018; Kuriakose et al.,2019 ; He et al.,2019

 )Zheng et al. ,2015( لتعــدد تصنيفــات أبعــاد رفاهيــة العامليـــن فــإن الباحــث ســوف يعتمــد علــى الأبعــاد التــي قدمهــا 
ً
ونظــرا

 وموضوعيــة وملاءمــة لموضــع البحــث، وتشيـــر رفاهيــة الحيــاةWell-Being Life إلــى رضــا الأفــراد عــن حياتهــم، 
ً
لأنهــا الأكثـــر شــمولا

ومــدى قربهــم مــن تحقيــق أحلامهــم وطموحاتهــم فــي الحيــاة وســعيهم إلــى تغييـــر طريقــة وأســلوب حياتهــم للأفضــل، وتشيـــر رفاهيــة 
التــي  وإنجازاتهــم  الحاليــة  وظائفهــم  وعــن  عملهــم  مســئوليات  عــن  الأفــراد  رضــا  إلــى   Psychological well-being العمــل  مــكان 
حققوهــا مــن خلالهــا وســعيهم بشــكل مســتمر إلــى اســتخدام طــرق ووســائل جديــدة لإثـــراء عملهــم، بينمــا تشيـــر الرفاهيــة النفســية 

Psychological well-being فهــي تشيـــر إلــى مــدى شــعور الفــرد بالتقــدم والازدهــار التــي يؤكــد علــى الحالــة النفســية الجيــدة«.

Knowledge Sharing Behavior (KSB) سلوك مشاركة المعرفة
يؤكــد العديــد مــن الباحثيـــن علــى أن ســلوك مشــاركة أو تبــادل المعرفــة بيـــن العامليـــن يُعتبـــر مــن أحــد أهــم المحــددات 
الأساســية لنجــاح عمليــة إدارة المعرفــة داخــل أيــه منظمــة، وذلــك لتأثيـــر ســلوك مشــاركة المعرفــة فــي اســتغلاك الكفــاءات 
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الأساســية للمنظمــة )منطــاش، يوســف، 2017(، وبنــاء ميـــزة تنافســية مســتدامة، حيــث إن امتــاك المعرفــة وحدهــا عامــل 
غيـــر مؤثـــر علــى أداء المنظمــة، أمــا الأكثـــر أهميــة والأكثـــر صعوبــة فــي إدارة المعرفــة فهــو تحفيـــز أعضــاء المنظمــة علــى مشــاركة 
عمليــة  وتشيـــر   ،Rahman et al. 2015 ; Khari and (Sinha, 2017( معرفــة  مــن  يمتلكونــه  مــا   

ً
بعضــا بعضهــم  تبــادل  أو 

المشــاركة المعرفيــة إلــى تلــك العمليــة التــي يجــرى مــن خلالهــا توصيــل كل مــن المعرفــة الضمنيــة والصريحــة إلــى الآخريـــن عــن 
 
ً
، ويصبــح قــادرا

ً
 كافيــا

ً
طريــق الاتصــالات، وهــي تعنــى التحويــل الفعــال للمعرفــة بحيــث يســتطيع مســتلم المعرفــة أن يفهمهــا فهمــا

.)Radaelli et al. ,2014( علــى القيــام بالفعــل بموجبهــا

ويحقــق ســلوك مشــاركة المعرفــة عــده مزايــا تحســن البيئــة المعلوماتيــة وتســهل مــن تصميــم وتوصيــل الخدمــات المتكاملــة 
بأســلوب أكثـــر كفــاءة وفعاليــة وســرعة اســتجابة وتحســن العلاقــات وتـــزيد الثقــة بينهــا وبيـــن المنظمــات والعمــاء حيــث إن 
الأفــراد يحتاجــون إلــى المعرفــة للتحقــق مــن صحــة اتجاهاتهــم فهــي تســاعدهم علــى الابتــكار وأداء أعمالهــم علــى نحــو أفضــل 
لذلــك يجــب أن يكــون ســلوك مشــاركة المعرفــة مــن القيــم المثلــي للمنظمــات )Joan,2011(، ويُعــرف )Hyun, 2011( ســلوك 
مشــاركة المعرفــة بأنــه عمليــة تفاعليــة وتبادليــة بيـــن الأفــراد العامليـــن بالمنظمــة يقومــون مــن خلالهــا تبــادل وتقاســم المعرفــة 
مبتكــرة  حلــول  عــن  البحــث  أجــل  مــن  المباشــر  الاجتماعــي  والتفاعــل  اللقــاءات  خــال  مــن  بينهــم  فيمــا  والمهــارات  والخبـــرات 
وتحسيـــن العمــل داخــل المنظمــة، وفــي ضــوء التعريــف الســابق يمكــن للباحــث تعريــف ســلوك مشــاركة المعرفــة بأنــه يشيـــر 
 فــي أداء المهــام بشــكل أفضــل وأكثـــر فاعليــة.

ً
إلــى الحديــث والتفاعــل، ونقــل المعرفــة بيـــن زمــاء العمــل لمســاعدة بعضهــم بعضــا

Intention to stay (ITS) نيّة البقاء في العمل

تســعى المنظمــات دائمًــا إلــى تخفيــض معــدل دوران العمــل قــدر الإمــكان لمــا لــه مــن تأثيـــرات ســلبية متنوعــة علــى المنظمــة 
تتمثــل بالنقــص فــي حجــم القــوى العاملــة بحيــث لا تســتطيع مــع هــذا النقــص القيــام بأعمالهــا علــى أكمــل وجــه خصوصًــا إذا 
كانــت تعتمــد علــى العــدد فــي إنجــاز المهــام أكثـــر مــن اعتمادهــا علــى الكيــف، إلــى جانــب حرمــان المنظمــة ممــا تمتلكــه العمالــة مــن 

.)e.g., Youcef et al.,2016 ; Uraon et al.,2018( مهــارات وخبـــرات يمكــن لهــا اســتثمارها فــي مجــال عملهــا

التـــرقية  علــى  الحصــول  فــرص  تتضمــن  المنظمــة  فــي  البقــاء  مســببات  أن  إلــى   )Oluwaseun ,2016( دراســة  وتشيـــر 
المتاحــة، والرضــا الوظيفــي والالتـــزام التنظيمــي، كمــا توصــل )Yarbrough et al., 2017( إلــى أن كلا مــن الدافعيــة العاليــة 
والرعايــة المهنيــة، والإيثــار ورأس المــال الاجتماعــي والتطابــق مــع الوظيفــة وقيــم المهنــة وتنميــة المســار الوظيفــي تعتبـــر مؤشــرات 
للتنبؤ بالبقاء في العمل، في حيـــن توصلت دراسة )Eltaybani et al. ,2018( إلى وجود العديد من المتغيـــرات التي تؤدى للنية 
فــي البقــاء بالعمــل وهــي دعــم القيــادة والتمكيـــن المكافــآت الجيــدة، والمشــاركة فــي صنــع القــرارات، ودعــم فــرق العمــل وتماســك 

الفريــق وبيئــة العمــل الجيــدة.

فــي عملــه، كمــا يُعرفهــا  فــي العمــل بأنهــا احتماليــة اســتمرار وبقــاء الموظــف  نيّــة البقــاء   Cheng et al. (2019( ويُعــرف
Chamchan and Kittisuksathit, (2019( بأنهــا »رغبــة واعيــة ومتعمــدة مــن الموظــف للحفــاظ علــى وظيفتــه الحاليــة«، ويـــرى 
ثبــات الوضــع الحالــي للتوظيــف، وفــي ضــوء  مــع  بهــا،  التــي يعمــل  بأنهــا مــدى إدراك الفرد لمكانــة المنظمــة   Shanker (2018(
التعريفــات الســابقة يمكــن تعريــف نيّــة البقــاء فــي العمــل علــى أنهــا قــرار ذاتــي مــن العامــل بالبقــاء فــي عملــه، ويصاحــب هــذا 

القــرار إرادة وســعى جــاد وخطــوات عمليــة تدعــم هــذا القــرار وتعــزز الالتـــزام بــه.

مشكلة الدراسة
مــن خــال مــا قــام بــه الباحــث مــن إجــراء دراســة اســتطلاعية لعينــة عشــوائية ))))∗( مــن العامليـــن فــي الخطــوط الأماميــة 
ببعــض الفنــادق العاملــة فــي مدينــة شــرم الشــيخ، وبالمقابــات الشــخصية معهــم– أمكــن لــه الوقــوف علــى عــدد مــن المشــكلات 

التــي يعانــون منهــا، والتــي دفــع الباحــث إلــى التعامــل معهــا ومــن ثــم دراســتها للوقــوف علــى حقيقتهــا، وقــد تمثــل أهمهــا فــي الآتــي:

-	 غيــاب إحســاس العامليـــن بالفنــادق بأهميــة الانتمــاء للعمــل الجماعــي، حيــث اتســمت العلاقــات بيـــن العامليـــن فــي 
مختلــف الإدارات بالفرديــة.

 )∗( مقابلة الباحث مع )25( مفردة من العامليـن بالخطوط الأمامية في فنادق شرم الشيخ خلال الفتـرة من 2 نوفمبـر وحتى 9 نوفمبـر 2019، وذلك  (((
بهدف استقصاء اتجاهاتهم حول متغيـرات البحث، والتعرف على أهم المشكلات التي يعانون منها. 
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-	 عدم شعور العامليـن بأن عملهم يعطيهم قيمة أو معنى في حياتهم وحياة الآخريـن.

-	 عدم الانسجام أو التوافق بيـن قيم العامليـن الشخصية وقيم الفنادق التي يعملون بها.

-	 غيــاب الدعــم العاطفــي المرتبــط بالوظيفــة وعــدم شــعور العامليـــن بالســعادة فــي موقــع عملهــم، ممــا ينعكــس ســلبي 
علــى شــعورهم بالرفاهيــة وتحسيـــن نظرتهــم للحيــاة.

-	 عدم الاهتمام بوضع آليات تشجع على نشر سلوك مشاركة المعرفة بيـن العامليـن.

-	  علــى ســلوك مشــاركة أو 
ً
 مباشــرا

ً
غيــاب الأهــداف والرؤيــة المشتـــركة بيـــن الأفــراد العامليـــن بالفنــادق ممــا يؤثـــر تأثيـــرا

تبــادل المعرفــة بيـــن العامليـــن بعضهــم البعــض.

-	 نيــة كثيـــر مــن العامليـــن ورغبتهــم فــي عــدم البقــاء بالعمــل فــي أقــرب وقــت ممكــن، بســبب عــدم توافــر الرعايــة المهنيــة، 
وارتفــاع مســتوى الضغــوط، وعــدم معالجــة نظــام الرواتــب والمكافــآت، وعــدم وضــوح الفــرص المتاحــة للتـــرقي.

وفــي الواقــع فــإن هــذه المشــكلات وغيـــرها إن دلــت علــى �شــيء فإنمــا تــدل علــى غيــاب مشــاعر الإيثــار والمــودة والعلاقــات 
ســهم فــي تحقيــق الرضــا الداخلــي وتحقيــق الــذات، ويعتقــد الباحــث أنــه فــي حالــه توجــه القائميـــن علــى إدارة 

ُ
الإنســانية التــي ت

هــذه الفنــادق نحــو إنشــاء منظــور تنظيمــي يحتــوي علــى قيــم المحبــة والانتمــاء والإخــاص بهــدف بنــاء علاقــات داخليــة بيـــن 
العامليـــن والفنــدق، مــن شــأنه يحفــز العامليـــن علــى الانخــراط فــي كافــة أنــواع الســلوك التنظيمــي الإيجابــي وتحسيـــن منــاخ 

العمــل بالفنــادق، وهــو مــا يعــود بالنفــع علــى كل مــن الفنــادق والعامليـــن بهــا.

وعلــى الرغــم مــن وجــود دلائــل تشيـــر إلــى أهميــة الــدور الــذي يلعبــه موضــوع روحانيــة مــكان العمــل فــي تدعيــم كفــاءة 
وفعاليــة المنظمــات وتطويـــرها، إلا أنــه مــازال غيـــر محــدد الأبعــاد والتأثيـــرات، كمــا إنــه لــم يــدرس بعمــق فــي البيئــة المصريــة، لــذا 
 فــي الدراســات ســواء النظريــة أو التطبيقيــة التــي تتنــاول دراســة موضــوع 

ً
يمكــن تلخيــص مشــكلة البحــث فــي النقــص الملاحــظ

روحانيــة مــكان العمــل، كمــا إنــه لا توجــد، حســب علــم الباحــث فــي البيئــة العربيــة دراســات تختبـــر أثـــر روحانيــة مــكان العمــل 
علــى رفاهيــة العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة والنيــة للبقــاء فــي العمــل، ومحاولــة الربــط بيـــن هــذه المتغيـــرات ســواء بشــكل 

مباشــر أو غيـــر مباشــر.

أهداف الدراسة
يكمــن الهــدف الرئيــس لهــذه الدراســة فــي دراســة وتحليــل تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن بقطــاع 
الفنــادق بمدينــة شــرم الشــيخ وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيــة بقائهــم فــي العمــل، ومــن ثــم تتمثــل الأهــداف المحــددة لهــذه 

 فيمــا يلــي:
ً
الدراســة تفصيــا

1 تحديد مدى تأثيـر روحانية مكان العمل على رفاهية العامليـن. -

2 تحديد مدى تأثيـر روحانية مكان العمل على سلوك مشاركة المعرفة. -

3 تحديد مدى تأثيـر رفاهية العامليـن على سلوك مشاركة المعرفة. -

4 تحديد دور رفاهية العامليـن كمتغيـر وسيط للعلاقة بيـن روحانية مكان العمل وسلوك مشاركة المعرفة. -

5 تحديد مدى تأثيـر روحانية مكان العمل على نية البقاء في العمل. -

6 تحديد مدى تأثيـر رفاهية العامليـن على نية البقاء في العمل. -

7 تحديد دور رفاهية العامليـن كمتغيـر وسيط للعلاقة بيـن روحانية مكان العمل ونية البقاء في العمل. -

أهمية الدراسة
تنبع أهمية هذه الدراسة من الجوانب التالية:

-	 ســد الفجــوة فــي الأدبيــات البحثيــة مــن خــال تقديــم نمــوذج مقتـــرح لاختبــار تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة 
العامليـــن بقطــاع الفنــادق وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيــة بقائهــم فــي العمــل بالفنــدق.

-	 مواكبــة التوجهــات الإداريــة الحديثــة التــي تحفــز العامليـــن وتحثهــم علــى الانخــراط فــي كافــة أنــواع الســلوك التنظيمــي 
.
ً
الإيجابــي وتحسيـــن منــاخ العمــل بالفنــادق، وهــو مــا يعــود بالنفــع علــى تطويـــر وتحسيـــن أداء العامليـــن والفنــادق معــا
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-	 ستســاهم هــذه الدراســة فــي رفــع قــدرة القائميـــن علــى إدارة هــذه الفنــادق نحــو إنشــاء منظــور تنظيمــي يحتــوي علــى 
قيــم المحبــة والانتمــاء والإخــاص بهــدف بنــاء علاقــات داخليــة بيـــن العامليـــن وإدارة الفنــادق.

-	 ستساهم هذه الدراسة في فتح المجال للدراسات السابقة على ضوء نتائجها.

فرضيات الدراسة
أشــار عــدد كثيـــر مــن الباحثيـــن أن هنــاك تأثيـــر معنــوي وإيجابــي مباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن ); 
e.g ; Pawar,2016 Garg, 2017 Aboobaker et al., 2019a.;(، كمــا أكــدت دراســة )Otaye-Ebede et al., 2019( علــى أن 
بيئــة الأعمــال الديناميكيــة تتطلــب توجيــه مزيــد مــن الاهتمــام بالثقافــة التنظيميــة الإيجابيــة التــي تعــزز مــن رفاهيــة العامليـــن، 
عتبـــر روحانيــة مــكان العمــل واحــده مــن الممارســات الثقافيــة التــي حظيــت باهتمــام الباحثيـــن فــي هــذا الســياق، وبنــاءً علــى 

ُ
وت

ذلــك فإنــي أقتـــرح صياغــة الفــرض الآتــي:

H: من المتوقع أن تؤثـر روحانية مكان العمل تأثيـرًا إيجابيا مباشرًا على رفاهية العامليـن.
1

كمــا أجريــت دراســات عديــدة الســابقة التــي توضــح العلاقــة بيـــن روحانيــة مــكان العمــل وبيـــن ســلوك مشــاركة المعرفــة 
بيـــن العامليـــن، حيــث أشــارت دراســة كل مــن )Khari and (Sinha, 2017; Sorakraikitikul and Siengthai , 2014 إلــى أن 
 علي سلوك مشاركة المعرفة بيـــن العامليـــن بعضهم البعض، حيث أشارت 

ً
 وإيجابيا

ً
 معنويا

ً
روحانية مكان العمل تؤثـــر تأثيـــرا

دراسة Rahman et al. , 2016(( إلى أن السلوك الروحي في مكان العمل يوفر الثقة بيـن أعضاء التنظيم من خلال مشاركة 
المعرفــة التــي تســاهم فــي تطويـــر حياتهــم المســتقبلية، ويؤكــد Islam et al.,2019(( فــي دراســته علــى أن الجوانــب الروحيــة فــي 
ســهم فــي إثـــراء العلاقــات بيـــن العامليـــن مــن خــال تدعيــم الســلوك الأخلاقــي، وتعزيـــز قيــم التســامح، واســتنادًا 

ُ
مــكان العامــل ت

إلــى الأدبيــات الســابقة، فانــي أقتـــرح صياغــة الفــرض التالــي:

H: من المتوقع أن تؤثـر روحانية مكان العمل تأثيـرًا إيجابيا مباشرًا على سلوك مشاركة المعرفة.
2

 على سلوك 
ً
 إيجابيا مباشرا

ً
ومن ناحية أخرى، أوضحت دراسة ))Wang et al. ,2017 أن رفاهية العامليـــن تؤثـــر تأثيـــرا

مشــاركة المعرفة بيـــن العامليـــن بعضهم البعض، وخلصت دراســة )Chumg et al., 2016( إلى أن شــعور العامليـــن بالرفاهية 
فــي أماكــن عملهــم يعتبـــر مــن أحــد أهــم المؤشــرات التــي تســتخدم فــي التنبــؤ بســلوك مشــاركة العامليـــن بمــا لديهــم مــن معرفــة، 
وبنــاءً علــى مــا ســبق فــإن رفاهيــة العامليـــن تتأثـــر بـــروحانية مــكان العمــل، كمــا إنهــا فــي الوقــت نفســه تؤثـــر فــي ســلوك مشــاركة 
المعرفــة بيـــن العامليـــن، ومــن ثــم يتوقــع الباحــث أن تتوســط رفاهيــة العامليـــن التأثيـــر المباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى 

ســلوك مشــاركة المعرفــة بيـــن العامليـــن، لــذا فإنــي أقتـــرح صياغــة الفــرض الثالــث علــى النحــو التالــي:

H: من المتوقع أن تؤثـر رفاهية العامليـن تأثيـرًا إيجابيا مباشرًا على سلوك مشاركة المعرفة.
3A

H: من المتوقع أن تتوسط رفاهية العامليـن العلاقة بيـن التأثيـر المباشر لروحانية مكان العمل على سلوك مشاركة 
3B

المعرفة بيـن العامليـن بعضهم البعض.
وقــد تناولــت كثيـــر مــن الأدبيــات الســابقة تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى نيــة بقــاء العامليـــن فــي عملهــم، حيــث أشــار كلا مــن 
)Milliman et al., 2018 ; Aboobaker et al.,2019b( إلــى وجــود تأثيـــر معنــوي وإيجابــي لروحانيــة مــكان العمــل علــى نيــة البقــاء فــي 
العمــل، كمــا خلــص )Granado,2018( فــي دراســته للعلاقــة بيـــن روحانيــة مــكان العمــل ونوايــا العمــل إلــي أن روحانيــة مــكان العمــل ذو 
ارتبــاط طــردي ومعنــوي بنوايــا العمــل المتمثلــة فــي نيــة اســتخدام ســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، والنيــة فــي تأييــد المنظمــة، والنيــة فــي 
تحقيــق نظــم عمــل عاليــة الأداء، ونيــة البقــاء فــي العمــل، وفــي ضــوء مــا تناولتــه الأدبيــات الســابقة فإنــي أقتـــرح صياغــة الفــرض الآتــي:

H: من المتوقع أن تؤثـر روحانية مكان العمل تأثيـرًا إيجابيا مباشرًا على نية البقاء في العمل.
4

عملهــم،  فــي  بقائهــم  نيــة  مــن  يعــزز  للعامليـــن  الرفاهيــة  تحقيــق  أن   Aboobaker et al. (2019b( دراســة  وأوضحــت 
وتوصلــت هــذه الدراســة إلــى أن شــعور العامليـــن بالرفاهيــة فــي بيئــة عملهــم لــه تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي مباشــر علــى نيــة بقائهــم 
فــي العمــل، وخلصــت هــذه الدراســة إلــى أن رفاهيــة العامليـــن تتأثـــر بـــروحانية مــكان العمــل، كمــا إنهــا فــي الوقــت نفســه تؤثـــر علــى 
نية العامليـــن في بقائهم بعملهم، ومن ثم يتوقع الباحث أن تتوسط رفاهية العامليـــن التأثيـــر المباشر لروحانية مكان العمل 

علــى نيــة بقــاء العامليـــن فــي عملهــم، لــذا فإنــي أقتـــرح صياغــة الفــرض الخامــس علــى النحــو الآتــي:
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H: من المتوقع أن تؤثـر رفاهية العامليـن تأثيـرًا إيجابيا مباشرًا على نية البقاء في العمل.
5A

H: من المتوقع أن تتوسط رفاهية العامليـن العلاقة بيـن التأثيـر المباشر لروحانية مكان العمل على نية البقاء العمل.
5B

ويتضــح مــن اســتعراض الخلفيــة النظريــة والدراســات الســابقة ذات العلاقــة بمتغيـــرات البحــث وجــود فجــوة بحثيــة 
تســتحق الدراســة، تكمــن فــي النقــاط الآتيــة:

1 محدوديــة الأبحــاث التــي تناولــت العلاقــة بيـــن متغيـــرات البحــث ســواء أكانــت بشــكل مباشــر أو غيـــر مباشــر، إضافــة  -
إلــى أن معظــم الدراســات التــي تناولــت متغيـــرات الدراســة تــم إجراؤهــا فــي البيئــة الغربيــة، وهــذه لا يعكــس بالضــرورة 

تجربــة هــذه المتغيـــرات فــي البيئــة العربيــة مثــل مصــر، إذ إن هنــاك اختلافــات ثقافيــة واجتماعيــة.

2 تدنــى الاهتمــام بمتغيـــر روحانيــة مــكان العمــل، إذ لاقــى اهتمامًــا محــدود مــن جانــب الباحثيـــن فــي البيئــة العربيــة  -
المصريــة. خاصــة 

3 عدم اتساق في الدراسات السابقة حول مفهوم متغيـرات وكيفية قياسها. -

4 إهمــال الدراســات الســابقة للــدور الوســيط لرفاهيــة العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة فــي العلاقــة بيـــن روحانيــة  -
مــكان العمــل ونيــة البقــاء فــي العمــل.

5 إن معظــم الدراســات التــي تناولــت العلاقــة بيـــن متغيـــرات البحــث تمــت فــي البيئــة الغربيــة، ولا توجــد منهــا – علــى حــد  -
علــم الباحــث – تناولــت العلاقــة بينهــا فــي البيئــة العربيــة.

6 ورفاهيــة  - العمــل،  مــكان  )روحانيــة  الدراســة  متغيـــرات  بيـــن  الجمــع  إلــى  الســابقة  الدراســات  مــن  أي  اتجــاه  عــدم 
العامليـــن، وســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي العمــل( فــي دراســة واحــدة، ســواء أكان فــي البيئــة الغربيــة أو 

مــا يميـــز هــذه الدراســة عــن الدراســات الســابقة. العربيــة، وهــذا 

وفي ضوء ما سبق يمكن توضيح الإطار المقتـرح للدراسة كما في الشكل رقم: )1(.
 
  

البقاء في العملنيّة   

 رفاهية العاملين 

مكان العمل روحانية  

لوك مشاركة المعرفة س  

H4 

H3A H3B 

H5A 

H5B 

H2 

H1 

المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. 

شكل رقم )1(: الإطار المقتـرح للدراسة

تصميم الدراسة
يعــرض الباحــث فيمــا يلــي منهــج الدراســة، ومجتمــع وعينــة الدراســة، وطريقــة اختيــار مفرداتهــا، ومقاييــس الدراســة، 

وبيانــات الدراســة، وأداة جمــع البيانــات، وأســاليب التحليــل الإحصائــي للبيانــات.

منهج الدراسة

لتحقيــق أهــداف الدراســة اعتمــد الباحــث علــى المنهــج الوصفــي التحليلــي القائــم علــى تحليــل الظاهــرة، واختبــار فــروض 
ســهم فــي تحديــد تأثيـــر روحانيــة مــكان 

ُ
الدراســة، وتحليــل البيانــات التــي تــم تجميعهــا وتفسيـــرها والوصــول إلــى النتائــج التــي ت

العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن بقطــاع الفنــادق بمدينــة شــرم الشــيخ وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيــة بقائهــم فــي العمــل.
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مجتمع وعينة الدراسة وطريقة اختيار مفرداتها

يتمثــل مجتمــع البحــث فــي جميــع العامليـــن بالمســتويات الإداريــة الوســطى والتنفيذيــة بالفنــادق العاملــة فــي مدينــة شــرم 
الشــيخ مــن فئــة الدرجــة الســياحية ثــاث أو أربــع وخمــس نجــوم، ويـــرجع الســبب فــي اختيــار مجتمــع القطــاع الفندقــي كمجــال 
للتطبيــق إلــى أن هــذا القطــاع يعانــى مــن مشــكلات كثيـــرة مــن أهمهــا ارتفــاع معــدل دوران العمالــة، وتــم الاعتمــاد علــى عينــة 
عشوائية بسيطة مكونة من )384( مفردة تم تحديدها باستخدام بـرنامج Sample Size Calculator مع افتـراض أن الظاهرة 
محل البحث تتمثل في المجتمع بنســبة50% عند مســتوى ثقة 95% بحدود خطأ 5%، ولجمع البيانات الخاصة بعينة البحث 
تــم إعــداد اســتبانة وزعــت علــى إدارات الفنــادق المختلفــة التــي أبــدت اســتعدادها فــي المشــاركة وذلــك بمســاعدة فريــق عمــل 
خــال الفتـــرة مــن شــهر نوفمبـــر 2019 إلــى نهايــة شــهر ينايـــر 2020، وتمثلــت وحــدة المعاينــة فــي العامليـــن بالخطــوط الأماميــة 
نْظيــف(، وقــد  فــي الإدارات المختلفــة بالفنــادق والمتمثلــة فــي )إدارة الأغذيــة والمشــروبات، والعمليــات الفندقيــة، والألعــاب، والتَّ

بلغــت عــدد الاســتبيانات الصحيحــة التــي اســتخدمت فــي التحليــل الإحصائــي )292( اســتبانة أي مــا نســبته %76.

 للعينــة علــى النحــو الآتــي: الأغذيــة والمشــروبات )36,3%(، والعمليــات 
ً

هــذا، وقــد بلغــت نســبة الإدارات الأكثـــر تمثيــا
نْظيــف )36,3%(، وكانــت نســبة العامليـــن بالفئــة العمريــة أقــل مــن 30 ســنة  الفندقيــة )36,9%(، والألعــاب )22,6%(، والتَّ
)24%(، ومــن 30 ســنة لأقــل مــن 40 ســنة )36,3%(، وبالفئــة العمريــة مــن 40 ســنة لأقــل مــن 50 ســنة )28,8%(، وبالفئــة 
العمريــة 50 ســنة فأكثـــر )11%(، وبلغــت فئــة غيـــر متـــزوج )52,1%(، وفئــة متـــزوج )47,9%(، ومــن حيــث التحصيــل العلمــي 
بلغــت نســبة العامليـــن بفئــة التعليــم الجامعــي )26,4%(، وبفئــة التعليــم فــوق المتوســط )40,1%(، وبفئــة التعليــم المتوســط 
)33,6%(، وفيمــا يتعلــق بعــدد ســنوات الخبـــرة بالفنــدق، فقــد بلغــت نســبة العامليـــن بالفئــة أقــل مــن ســنة )9,9%(، وبالفئــة 

مــن ســنة إلــى سنتيـــن )12,7%(، وبالفئــة مــن 2إلــى 5 ســنوات )15,8%(، وبالفئــة 5 ســنوات أو أكثـــر )%61,6(.

مقاييس الدراسة

تــم قيــاس روحانيــة مــكان العمــل باســتخدام )18( عبــارة اعتمــادًا علــى مقيــاس 2000) Ashmos and Duchon( والتــي 
يتضمــن بُعديـــن همــا العمــل الهــادف، والإحســاس بالجماعــة، ومقيــاس )Milliman et al. , 2003( والتــي يشــمل بُعــد التوافــق 

بيـــن قيــم الفــرد والمنظمــة.

كمــا تــم الاعتمــاد علــى مقيــاس )Zheng et al., (2015 لقيــاس رفاهيــة العامليـــن، والــذي يتكــون مــن )18( عبــارة لقيــاس 
ثلاثــة أبعــاد تتمثــل فــي كل مــن رفاهيــة الحيــاة، ورفاهيــة مــكان العمــل، والرفاهيــة النفســية.

 )5( لقيــاس ســلوك مشــاركة المعرفــة، والــذي يتضمــن   ))Collins and Smith, 2006 الباحــث علــى مقيــاس  واعتمــد 
عبــارات لقيــاس ســلوك مشــاركة المعرفــة بيـــن العامليـــن.

 )4( العمــل، والــذي يتضمــن  فــي  البقــاء  نيــة  لقيــاس   )Price and Mueller (1981 الباحــث علــى مقيــاس كمــا اعتمــد 
.)e.g.; Radford and Meissner, 2017; Uraon, 2019( الســابقة  الدراســات  مــن  كثيـــر  عليــه  اعتمــدت  حيــث  عبــارات 

بيانات الدراسة

استخدمت الدراسة نوعيـن من المصادر لجمع البيانات هما:

-	 مصــادر ثانويــة: وذلــك مــن خــال مراجعــة الأدبيــات المنشــورة مــن كتــب ورســالات ومقــالات وبحــوث ودوريــات تتعلــق 
بموضــوع الدراســة.

-	 مصــادر أوليــة: اعتمــد الباحــث علــى قائمــة الاســتبيان كأســلوب لجمــع البيانــات الأوليــة والمعلومــات المطلوبــة لاختبــار 
فروض الدراسة.

أداة جمع البيانات

 
ً
اعتمــد الباحــث فــي تجميــع بيانــات الدراســة الميدانيــة مــن مصادرهــا الأوليــة علــى قائمــة اســتبيان تــم إعدادهــا خصيصــا

لهــذا الغــرض فــي ضــوء المقاييــس الــواردة بالبحــوث والدراســات الســابقة وفــي ضــوء مــا كشــفت عنــه الدراســة الاســتطلاعية، 
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 لمقيــاس ليكــرت 
ً
القائمــة مجموعــة مــن الأســئلة لقيــاس متغيـــرات الدراســة بمعرفــة المســتق�صي منــه وفقــا وتضمنــت هــذه 

 )خمــس نقــاط( إلــى غيـــر موافــق علــى الإطــاق )نقطــة واحــدة(. وتنقســم قائمــة 
ً
الخما�ســي، بمســتويات تتـــراوح بيـــن موافــق تمامًــا

إلــى قسميـــن رئيسيـــن. القســم الأول يشــمل الأســئلة الخاصــة بمتغيـــرات الدراســة،  بالدراســة الحاليــة  الاســتبيان المتعلقــة 
كمــا يشــتمل القســم الثانــي علــي الأســئلة الخاصــة ببعــض المتغيـــرات الديموغرافيــة المتمثلــة فــي كل مــن )نــوع الإدارة، والفئــة 

العمريــة، والحالــة الاجتماعيــة، والتحصيــل التعليمــي، وعــدد ســنوات الخبـــرة بالفنــدق(.

أساليب التحليل الإحصائي للبيانات 

باســتخدام بـــرنامج التحليل الإحصائي للعلوم الاجتماعية )SPSS.23( قام الباحث باســتخدام مجموعة من الأســاليب 
الإحصائيــة وذلــك لتحليــل البيانــات التــي تــم تجميعهــا مــن خــال قائمــة الاســتبيان، وتتمثــل هــذه الأســاليب فيمــا يلــي:

-	 اســتخدام بعــض أســاليب الإحصــاء الوصفــي مثــل الوســط الحســابي والانحــراف المعيــاري وذلــك بهــدف توصيــف 
متغيـــرات الدراســة.

-	 اختبار كرونباخ ألفا وذلك لقياس الاتساق الداخلي لمقاييس متغيـرات الدراسة داخل قائمة الاستبيان.

-	 استخدام التحليل العاملي لإثبات مدى صدق مقاييس متغيـرات الدراسة.

-	 تم استخدام أسلوب نمذجة المعادلة البنائية Structural Equation Modeling لاختبار نموذج وفروض الدراسة.

تحليل البيانات

علــى الرغــم مــن أنــه لا يوجــد اتفــاق فــي بيـــن الباحثيـــن فيمــا يتعلــق بحجــم العينــة المو�صــي بهــا مــن أجــل اســتخدام نمذجــة 
المعادلــة البنائيــة )SEM(، إلا أنــه توجــد بعــض الأدبيــات الســابقة التــي أكــدت علــى أن حجــم العينــة يجــب أن يـــزيد علــى )200( 
مفــردة )Garver and Mentzer, 1999(، واســتنادًا إلــي هــذه القاعــدة فــإن حجــم عينــة البحــث الحالــي كافيــة لإجــراء التحليــل 
 Confirmatory الإحصائــي للبيانــات باســتخدام نمــوذج المعادلــة البنائيــة، وقــد تــم اســتخدام التحليــل العاملــي التوكيــدي
 علــى البـــرنامج الإحصائــي Amos.v 23 لاختبــار صــدق المقيــاس واختبــار فرضيــات البحــث، 

ً
factor analysis (CFA) اعتمــادا

وتــم اختيــار هــذا البـــرنامج لأنــه أداة إحصائيــة عمليــة لاستكشــاف العلاقــات متعــددة المتغيـــرات بيـــن المتغيـــرات المشــاهدة 
والمتغيـــرات الكامنــة، وكذلــك لقيــاس معامــات المســار للتأثيـــرات المباشــرة وغيـــر المباشــرة للفرضيــات البنائيــة، فيمــا يتعلــق 
بمشــكلتي التعدديــة الخطيــة والتوزيــع الطبيعــي للبيانــات، فتشيـــر نتائــج تحليــل البيانــات إلــي أن بيانــات الدراســة لا تعانــي مــن 
مشــكلة فــي التوزيــع الطبيعــي، حيــث أســفرت نتائــج التحليــل أن قيــم معامــل الالتــواء )skewness(، وقيــم معامــل التفرطــح 

.)Byrne, 2010( وبمــا يشيـــر إلــي أن جميــع عبــارات المقاييــس تميــل إلــي التوزيــع الطبيعــي ،)( تـــراوحت بيـــن )±1kurtosis(

نتائج الدراسة 
اختبار نموذج القياس )التحليل العاملي التوكيدي من الدرجة الأولى والثانية(

Measurement model (first-order CFA and second-order CFA)

العاملــي  التحليــل  باســتخدام  القيــاس  نمــوذج  تقييــم  تــم  للدراســة،  المفتـــرض  البنائيــة  المعادلــة  نمــوذج  اختبــار  قبــل 
التوكيــدي، والتــي يتضمــن ثمانيــة عوامــل يوضحهــا جــدول )2( وهــي العمــل الهــادف، والإحســاس بالجماعــة، والتوافــق بيـــن قيــم 
الفــرد والمنظمــة، والرفاهيــة النفســية، ورفاهيــة مــكان العمــل، والرفاهيــة عــن الحيــاة، وســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي 
العمل، وقدم نموذج القياس الأولي مؤشــرات تدل على جودة مطابقة النموذج للبيانات: بلغ X2 )435,٠(= 1126,44دالة عند 
مســتوى < CFI ;2,67 =X2 /df ;05,P٠ = ٠,915IFI ; = ٠,915TLI ; = ٠,RMSE ;904= 073,٠، وقــد اســتوفت هــذه الإحصائيــات 
غيـــر  المطابقــة  لجــودة  ولويــس  توكــر  ومؤشــر   ،)CFI( المقــارن  المطابقــة  مطابقــة  مؤشــر  لجــودة  ضروريــة  تعتبـــر  التــي  المعاييـــر 
المعيــاري )TLI(، ومؤشــر المطابقــة المتـــزايد )IFI( بقيمهــا 90,٠ أو أعلــى، ومؤشــر الجــذر التـــربيعي لمتوســط مربعــات خطــأ التقريــب 

.)Hair et al., 2010( بقيمــة 08,٠ أو أقــل، ومؤشــر مربــع كاي المعيــاري/ درجــات الحريــة بقيمــة 3 أو أقــل )RMSEA(
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جدول )1(
)CFA( نتائج التحليل العاملي التوكيدي

العوامل الثمانية وبنود المقاييس
Eight factors and scale items

تشبعات 
العوامل* 

النسب 
الحرجة**

ألفا 
لكرونباخ***

عــن  بالرضــا  أشــعر   :WWB1
العمــل. فــي  مســئولياتي 

79,٠75,٠

٠9,95,WWB283: أشعر بالرضا مع وظيفتي الحالية.
فــي  حقيقيــة  المتعــة  أجــد   :WWB3

عملــي. ممارســة 
71,٠12,68

٠13,66,WWB475: أجد طرق جديدة لإثـراء عملي.
مغــزى  ذات  تجربــة  العمــل   :WWB5

لــي. بالنســبة 
88,٠11,22

WWB6: أشــعر بالرضــا عــن إنجازاتــي 
فــي وظيفتــي الحاليــة.

84,٠8,76

الرفاهيــة   :)F6( الســادس  العامــل 
)PWB( النفســية 

٠,٠72,PWB190: أشعر بالنضج في شخصيتي.
اليوميــة  أعمالــي  مــع  أتعامــل   :PWB2

جيــد. بشــكل 
92,٠16,53

٠9,34,PWB379: أشعر بالرضا عن نف�سي.
PWB4: أننــي علــى اســتعداد لمشــاركة 

وقتــي مــع الآخريـــن.
80,٠12,14

PWB5: أجيــد عمــل جــداول زمنية مرنة 
لعملي.

86,٠17,33

PWB6: أفضــل المحادثــة مــع العائلــة 
والأصدقــاء لنتمكــن مــن فهــم بعضنــا 

البعــض بشــكل أفضــل.

81,٠6,58

العامل الســابع )F7(: ســلوك مشــاركة 
)KSB( المعرفة

KSB1: أقــدم مــا بوســعي للإجابــة علــى 
تســاؤلات زملائــي.

88,٠84,٠

مــن  عنــدي  مــا  أفضــل  أقــدم   :KSB2
زملائــي. مناقشــة  عنــد  اقتـــراحات 

94,٠11,87

زملائــي  مــع  الخبـــرات  أتبــادل   :KSB3
عمــل. يــوم  كل  بنهايــة 

92,٠11,97

KSB4: زملائــي لديهــم الكفــاءة المهنيــة 
فــي طــرح ودمــج الأفــكار لحــل مشــكلات.

96,٠17,72

الرغبــة  زملائــي  لــدى  يتوافــر   :KSB5
فــي مشــاركة معرفتهــم بعضهــم ببعــض.

85,٠15,09

فــي  البقــاء  نيــة   :)F8( الثامــن  العامــل 
)ITS( العمــل 

وظيفتــي  فــي  للعمــل  أخطــط   :ITS1
ممكنــة. فتـــرة  لأطــول  الحاليــة 

94,٠73,٠

ITS2: ســأبحث بالتأكيــد عــن وظيفــة 
جديــدة فــي المســتقبل القريــب.

61,٠8,62

ITS3: أخطــط للبقــاء فــي وظيفتــي لمــده 
سنتيـــن أو ثلاثــة علــى الأقــل.

62,٠9,15

العوامل الثمانية وبنود المقاييس
Eight factors and scale items

تشبعات 
العوامل* 

النسب 
الحرجة**

ألفا 
لكرونباخ***

)MW( العمل الهادف :)F1( العامل الأول

٠,٠82,MW171: أشعر بأن عملي له قيمة عالية. 

٠16,10,MW283: أتطلع وبشوق للذهاب إلي عملي.

عملــي  بيـــن  ارتبــاط  يوجــد   :MW3
إليــه. أنتمــي  الــذي  والمجتمــع 

76,٠9,36

MW4: أشــعر بــأن عملــي يـــرفع درجــة 
إشــباعي الروحــي.

88,٠12,24

الإحســاس   :)F2( الثانــي  العامــل 
)SC( للجماعــة  بالانتمــاء 

مــن  مهــم  جــزء  بأننــي  أشــعر   :SC1
إليــه.  أنتمــي  الــذي  العمــل  فريــق 

78,٠76,٠

مــع  وتعاونــي  عملــي  بــأن  أشــعر   :SC2
كبيـــرة. قيمــة  لــه  زملائــي 

90,٠13,71

SC3: أعتقــد بــأن فريــق العمــل الــذي 
أنتمــى إليــه يـــربطهم هــدف موحــد.

81,٠11,45

٠17,13,SC482: أشعر بأننا في الفندق عائلة واحدة.

بيـــن  التوافــق   :)F3( الثالــث  العامــل 
)AOV( والمنظمــة  الفــرد  قيــم 

إيجابيــة  بمشــاعر  أشــعر   :AVO1
الفنــدق. تجــاه 

84,٠80,٠

بالعامليـــن  الفنــدق  يهتــم   :AVO2
الدخــل. محــدودي 

87,٠7,47

بتحقيــق  الفنــدق  يهتــم   :AVO3
العامليـــن. بيـــن  العدالــة 

91,٠6,99

الشــخصية  أهدافــي  تتوافــق   :AVO4
الفنــدق. أهــداف  مــع 

83,٠10,31

الحيــاة  رفاهيــة   :)F4( الرابــع  العامــل 
)LWB(

٠,٠74,LWB179: أشعر بالرضا عن حياتي.

LWB2: أنــا قريــب مــن تحقيــق حلمــي 
فــي معظــم جوانــب حياتــي.

91,٠8,50

فــي  حقيقيــة  بســعادة  أشــعر   :LWB3
الوقــت. معظــم 

82,٠13,18

٠9,89,LWB487: أعيش حالة حياة جيدة.

.
ً
٠9,34,LWB573: حياتي ممتعة جدا

LWB6: مــن الصعوبــة تغييـــر طريقــة 
حياتــي فــي عملــي المســتقبلي. 

79,٠11,59

العامــل الخامــس )F5(: رفاهيــة مــكان 
)WWB( العمــل

05,٠ P > جميع قيم تشبعات العوامل دالة عند مستوى *
** يتــم معاملــة قيــم النســب الحرجــة معاملــة قيــم احصائيــة )Z( فعندمــا تكــون هــذه القيــم أكبـــر مــن أو مســاوية 1,96 فإنهــا تكــون دالــة عنــد 

.)Byrne, 2010: 05(,٠> P مستوى
)Hair et al,2010( %70 جميع قيم ألفا كرونباخ لمتغيـرات البحث تتجاوز الحد الأدنى للقبول ***
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التقــارب  صــدق  أدلــة  تحقيــق  أجــل  ومــن 
Convergent validity والــذي يقيــس درجــة التوافــق 
بيـــن البنود التي تقيس المتغيـــر، تم حذف )7( عبارات 
تشــبعاتها المعياريــة أقــل مــن 60,٠، وهمــا عبارتيـــن مــن 
قيــس بُعــد العمــل الهــادف، وعبارتيـــن 

ُ
العبــارات التــي ت

قيــس بُعــد الإحســاس بالجماعــة، 
ُ
مــن العبــارات التــي ت

التوافــق  بُعــد  قيــس 
ُ
ت التــي  العبــارات  مــن  وعبارتيـــن 

بيـــن قيــم الفــرد والمنظمــة، وعبــارة مــن العبــارات التــي 
 )Hair et al. (2010 قيــس نيــة تـــرك العمــل، ويو�صــي

ُ
ت

بــأن جميــع قيــم التشــبعات المعياريــة يجــب أن تكــون 
50,٠على الأقل ويفضل70,٠، وأظهر نموذج القياس 
الثانــي تحسيـــن فــي جــودة مطابقــة النمــوذج للبيانــات: 
حيــث بلــغ X2 )349,٠(= 809,84 دالــة عنــد مســتوى < 
 939TLI,٠= ;  938IFI,٠  =CFI ;X2=2,32 /df ;05,P٠
;=٠,RMSE ;928= 068,٠، ويوضــح جــدول )1( بنــود 
والنســب  العوامــل  وتشــبعات  المتغيـــرات  مقاييــس 
الحرجــة بعــد حــذف العبــارات، كمــا يوضــح جــدول )2( 

قيم معامل الثبات المركبConstruct reliability وهو أحد مقاييس الاتســاق الداخلي بيـــن المتغيـــرات المشــاهدة التي تـــرتبط 
بالمتغيـــرات الكامنــة، وتجــاوزت القيــم الحــد الأدنــى وهــي 70,٠، وتبيـــن نتائــج الجدوليـــن )1و2(، توافــر شرطيـــن صــدق التقــارب 
وهمــا )أ( أن جميــع قيــم تشــبعات العوامــل دالــة عنــد مســتوى< P٠,05، وأعلــى مــن 60,٠، و)ب( قيــم متوســط التبايـــن المفســر 
Discriminate validity أكبـــر مــن 50,٠، وتــم التأكــد مــن توافــر شــرط صــدق التمايـــز )Average Variance Extracted (AVE

والــذي يقيــس مــدى اختــاف متغيـــرات المقيــاس بعضهــا عــن بعــض، وأن كل متغيـــر يمثــل نفســه، حيــث تكشــف نتائــج الجــدول 
)2( أن قيمــة معامــات الارتبــاط بيـــن أي اثنيـــن مــن المتغيـــرات أقــل مــن متوســط التبايـــن المفســر لــكل البنــاء.

إلــى وجــود علاقــات إيجابيــة معنويــة بيـــن عوامــل الدرجــة الأولــى  وتشيـــر نتائــج التحليــل العاملــي مــن الدرجــة الثانيــة 
والثانيــة لــكل مــن روحانيــة مــكان العمــل ورفاهيــة العامليـــن، كمــا يتضــح مــن ارتفــاع معامــات التحميــل المعياريــة علــى النحــو 
التالي: )1( روحانية مكان العمل: العمل الهادف )MW( = 93,٠; الإحساس بالجماعة )SC( = 83,٠; التوافق بيـــن قيم الفرد 
 ;80,٠ = )WWB( 86,٠; رفاهيــة مــكان العمــل = )LWB( رفاهيــة العامليـــن: رفاهيــة الحيــاة )( = 83,٠ و)2AVO( والمنظمــة
الرفاهيــة النفســية )PWB( = 87,٠ دالــة عنــد مســتوى < P٠,05، وتدعــم هــذه النتائــج أن العوامــل مــن الدرجــة الأولــي تمثــل 
بدقة المفاهيم الأساسية للروحانية في مكان العمل ورفاهية العامليـن، أي أنه هناك اتفاق في الرأي بأن: )1( روحانية مكان 
العمــل مزيــج مــن ثلاثــة أبعــاد هــي: العمــل الهــادف، والإحســاس بالجماعــة، والتوافــق بيـــن قيــم الفــرد والمنظمــة، و)2( أن رفاهيــة 

العامليـــن تتكــون مــن رفاهيــة الحيــاة، ورفاهيــة مــكان العمــل، والرفاهيــة النفســية.

اختبار فروض الدراسة 

يظهــر النمــوذج البنائــي باســتخدام التحليــل العاملــي مــن الدرجــة الثانيــة لــكل مــن روحانيــة مــكان العمل ورفاهية العامليـــن، 
 = )364,٠( X2 وســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي العمــل أن المؤشــرات تــدل علــى جــودة مطابقــة النمــوذج للبيانــات: بلــغ
961,83 < CFI ،2,63 =X2 /df ;05,P٠= ٠,922IFI ; = ٠,922TLI ; = ٠,RMSE ;915 = 075,٠، وقــد بينــت نتائــج تقديـــرات المســار 
الــواردة فــي الشــكل )2( أن هنــاك تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي مباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى كل مــن رفاهيــة العامليـــن ) المعامــات 
H(، ومع 

1
H و

2
المعيارية )β ( = ٠,74 ; < P٠,05(، وسلوك مشاركة المعرفة )β = ٠,56 ; < P٠,05(، )تدعم هذه النتائج الفرضيـن 

 )05,P٠ >09,٠ - = β( ذلك توصلت النتائج إلى أنه لا يوجد تأثيـر معنوي مباشر لروحانية مكان العمل على نية البقاء في العمل
H(، وعلــى الرغــم مــن وجــود تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي غيـــر مباشــر لروحانيــة مــكان العمــل علــى 

4
)لا تدعــم هــذه النتيجــة الفرضيــة 

نيــة البقــاء فــي العمــل مــن خــال الــدور الوســيط لرفاهيــة العامليـــن )β = ٠,58; < P٠,05(. تشيـــر النتائــج إلــى أن رفاهيــة العامليـــن 
H(، كمــا توصلــت 

5B
تتوســط بشــكل كامــل تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى نيــة البقــاء فــي العمل)تدعــم هــذه النتيجــة الفرضيــة 

النتائــج إلــى وجــود تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي مباشــر لرفاهيــة العامليـــن علــى نيــة البقــاء فــي العمــل )β = ٠,73; < P٠,05( )تدعــم هــذه 

جدول )2(
 ،)CR( ركب

ُ
 متوسط ​​التبايـن المفسر )AVE(، والثبات الم

ومصفوفة الارتباط

ConstructCRMWSCAVOLWBWWBPWBKSBITS
MW0.78b٠,62a
SC٠,90٠,58c٠,69

AVO٠,92٠,51٠,54٠,74
LWB٠,92٠,44٠,39٠,46٠,67

WWB٠,91٠,35٠,47٠,24٠,34٠,65
PWB٠,93٠,41٠,44٠,16٠,47٠,45٠,72
KSB٠,96٠,17٠,15٠,21٠,18٠,32٠,12٠,83
ITS٠,77٠,22٠,28٠,32٠,15٠,30٠,34٠,14٠,54
ملاحظات:

MW = العمــل الهــادف؛ SC = الإحســاس بالجماعــة؛ AVO= التوافــق بيـــن قيــم الفــرد والمنظمــة؛ 
 =KSB العمــل؛  مــكان  رفاهيــة   =PWB النفســية؛  الرفاهيــة   =WWB الحيــاة؛  رفاهيــة   =LWB

ســلوك مشــاركة المعرفــة؛ ITS= نيــة البقــاء فــي العمــل.
a: متوسط التبايـن المفسر Average variance extracted (AVE( ويمثل قطر المصفوفة.

ركب )CR)Construct Reliability في العمود الأول.
ُ
b: قيم معامل الثبات الم

C: معاملات الارتباط بيـن متغيـرات البحث. 
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H(، ولكــن لا يوجــد تأثيـــر معنــوي مباشــر علــى ســلوك مشــاركة المعرفــة )β = ٠,09; < P٠,05( )لا تدعــم هــذه 
5A

النتيجــة الفرضيــة 
 توصلــت النتائــج إلــى أن رفاهيــة العامليـــن لا تتوســط العلاقــة بيـــن روحانيــة مــكان العمــل وســلوك 

ً
H(، وأخيـــرا

3A
النتيجــة الفرضيــة 

H(، وكانــت قيــم R2 )نســبة التبايـــن فــي المتغيـــر التابــع( 
3B

مشــاركة المعرفــة )β = ٠,08; < P٠,05( )لا تدعــم هــذه النتيجــة الفرضيــة 
لرفاهيــة العامليـــن، وســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي العمــل كانــت 56,70%، 47,30%، 37,50% علــى التوالــي.

مناقشة نتائج الدراسة وتفسيـرها

يمكن تفسيـر ومناقشة النتائج التي أظهرتها التحليلات الإحصائية السابقة على النحو التالي:
-	 توصلــت نتائــج الدراســة إلــى أنــه يوجــد تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي لروحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن، وهــو مــا أكدتــه 

 ،)e.g.; Malik et al., 2016 ; Gatling et al., 2016; Moon et al.,2018( نتائــج دراســات عديــدة الســابقة فــي هــذا المجــال
ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــأن توفيـــر أبعــاد روحانيــة مــكان العمــل المتمثلــة فــي: الشــعور بأهميــة وقيمــة العمــل الــذي يقومــون 
بــه، والإحســاس العالــي بالمجموعــة التــي يعملــون معهــا، والتوافــق بيـــن قيمهــم الشــخصية وقيــم المنظمــة، تســاعد علــى زيــادة 
 بشــأن توفيـــر هــذه الأبعــاد كلمــا ازدادت رفاهيتهــم بالتبعيــة، أي أنــه 

ً
شــعور العامليـــن بالرفاهيــة، فكلمــا كان إدراكهــم إيجابيــا

كلمــا أدرك العامليـــن حــرص القائميـــن إدارة الفنــادق علــى تشــجيع العمــل الجماعــي، وزيــادة تمكينهــم، وتحسيـــن الســلوك 
الأخلاقــي، وتعزيـــز رؤيــة المنظمــة، أدي ذلــك إلــي زيــادة مســتوى شــعورهم بالرفاهيــة، وإنشــاء بيئــة عمــل تســاعد علــى تحقيــق 

مركــز تناف�ســي للفنــدق.
-	 وكمــا توصلــت نتائــج الدراســة إلــى أنــه يوجــد تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي لروحانيــة مــكان العمــل علــي ســلوك مشــاركة 

 Khari(العامليـــن بمــا لديهــم مــن معرفــة، وتتفــق تلــك النتيجــة مــع نتائــج بعــض الدراســات الســابقة فــي هــذا المجــال
and Sinha, 2017; Sorakraikitikul and Siengthai , 2014(، ويمكــن تفسيـــر ذلــك بأنــه عندمــا يشــعر العامليـــن 
بتوفيـــر أبعــاد الروحانيــة فــي أماكــن عملهــم، فإنهــم ســيقومون بالتبعيــة مــن مشــاركة بمــا لديهــم مــن معرفــة، وبمــا 
يؤكــد ذلــك علــي الــدور البــارز لأبعــاد روحانيــة مــكان العمــل فــي تعزيـــز ســلوكيات مشــاركة العامليـــن بمــا لديهــم مــن 
 بشــأن توافــر الروحانيــة فــي أماكــن عملهــم كلمــا ازدادت اتجاهاتهــم وســلوكياتهم 

ً
معرفــة، فكلمــا كان إدراكهــم إيجابيــا

الإيجابيــة بالتبعيــة نحــو ســلوك مشــاركة بمــا لديهــم مــن معرفــة.
-	  توصلت نتائج الدراسة إلي أنه لا يوجد تأثيـــر إيجابي ومعنوي لرفاهية العامليـــن على سلوك مشاركة المعرفة 

ً
أيضا

أو كمتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن روحانيــة مــكان العمــل وســلوك مشــاركة العامليـــن للمعرفــة، وتفسيـــر ذلــك ناتــج 
عــن عــدم الأخــذ بعيـــن الاعتبــار طبيعــة مــا يتعــرض لــه العامليـــن فــي الخطــوط الأماميــة مــن أعبــاء عمــل مفرطــة، وعدم 
الأمــان الوظيفــي، إضافــة إلــى مــا يشــعرون بــه مــن إحبــاط وإرهــاق فــي الســعي نحــو تلبيــة متطلبــات عملائهــم، كل هــذه 
العوامــل كفيلــة بــأن يكــون هنــاك رد فعــل مــن العامليـــن بعــدم المشــاركة بمــا لديهــم مــن معرفــة، ويتوافــق هــذه النــوع 
مــن ردود الفعــل مــع نظريــة المحافظــة علــى المــوارد والتــي تفتـــرض أن العامليـــن يســعون لحمايــة مواردهــم مثــل طاقتهــم 

الجســدية أو العاطفيــة أو المعرفيــة.
-	 كما أظهرت نتائج الدراســة إلى أنه لا يوجد تأثيـــر إيجابي ومعنوي مباشــر لروحانية مكان العمل على نية بقاء العامليـــن 

في عملهم، ويمكن تفسيـر ذلك بأن توفيـر الروحانية في أماكن العمل لا تؤثـر بشكل مباشر على قرار نية بقاء العامليـن 
فــي عملهــم، بــل يتطلــب الأمــر وجــود متغيـــرات وســيطة تعــزز تفاعلهــم مــن أجــل التأكــد مــن صــدق وفاعليــة توفيـــر قيــم 
روحانيــة فــي أمــكان عملهــم، وذلــك مــن منطلــق أن بعــض العامليـــن قــد يـــروا أن توفيـــر هــذه القيــم قــد يكــون بشــكل مؤقــت. 

-	 وتوصلــت نتائــج الدراســة إلــى أنــه يوجــد تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي لرفاهيــة العامليـــن علــى نيــة بقائهــم فــي العمــل، وتتفــق 
 ،)e.g., Aboobaker et al.,2019 ; Vaart et al., 2015( تلــك النتيجــة مــع نتائــج بعــض الدراســات فــي هــذا المجــال
ويمكــن تفسيـــر ذلــك بأنــه كلمــا كان هنــاك حــرص مــن القائميـــن علــى إدارة الفنــادق علــى توفيـــر الأبعــاد التــي تســاهم 

فــي تحقيــق الرفاهيــة للعامليـــن كلمــا أدى ذلــك تحفيـــز نيــة بقائهــم فــي العمــل.
-	 كمــا توصلــت نتائــج الدراســة إلــى أن رفاهيــة العامليـــن تلعــب دور الوســيط الكامــل فــي العلاقــة بيـــن روحانيــة مــكان 

العمــل ونيــة بقائهــم فــي العمــل، ويمكــن تفسيـــر ذلــك بأنــه كلمــا كان هنــاك حــرص مــن القائميـــن علــى إدارة الفنــادق 
علــى توفيـــر روحانيــة عاليــة فــي أماكــن العمــل كلمــا أدى ذلــك إلــى زيــادة مســتوى شــعور العامليـــن بالرفاهيــة، ومــن ثــم 

في العمــل.  التحفيـــز على نية البقاء 
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 :  ملاحظات

 (.58,٠=  βوسيط رفاهية العاملين )فة من خلال توجود تأثير معنوي غير مباشر لروحانية مكان العمل على سلوك مشاركة المعر  (1)
 . 05, P٠عند  إحصائية يشير )*( معنوية  (2)
 . 05, P٠عند   إحصائية ( غير معنوية n.sيشير ) (3)
 مكان العمل. ( روحانية F9(. تستخدم لبناء الدرجة المرتفعة، )مثل الدرجة الثانية( للعامل )F3،F2،F1لدرجة الأولي ) ثلاثة عوامل لروحانية مكان العمل من ا (4)
 ( رفاهية العاملين.F10(. تستخدم لبناء الدرجة المرتفعة، )مثل الدرجة الثانية( للعامل )F6،F5،F4الأولي )ثلاثة عوامل لرفاهية مكان العمل من الدرجة  (5)

شكل )2(: تقديـرات النموذج البنائي لروحانية مكان العمل ورفاهية العامليـن واتجاهاتهم نحو العمل )سلوك مشاركة 
المعرفة، ونية البقاء في العمل(.
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المساهمات النظرية للدراسة

ســاهمت الدراســة الحاليــة فــي تقليــل الفجــوة البحثيــة فــي الدراســات الســابقة وفــي الأدبيــات المتعلقــة بمقدمــات تحريــك 
الدوافــع الداخليــة للعامليـــن بقطــاع الفنــادق فــي البيئــة العربيــة وأثـــرها علــى اتجاهاتهــم نحــو العمــل، ويمكــن توضيــح ذلــك 

 علــى النحــو الآتــي:
ً
تفصيــا

-	 علــى الرغــم مــن توافــر كثيـــر مــن الدراســات والبحــوث التنظيميــة عــن متغيـــرات روحانيــة مــكان العمــل ورفاهيــة 
العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة ونيــة البقــاء فــي العمــل، فــإن أيــا منهــا لــم يحــاول الجمــع بيـــن هــذه المتغيـــرات فــي 
عــد مــن أولــي الدراســات التطبيقيــة 

ُ
 فحــص العلاقــة بينهمــا، ومــن هنــا فــإن الدراســة الحاليــة ت

ً
نمــوذج واحــد مســتهدفا

 فــي 
ً
التــي تناولــت العلاقــة بيـــن المتغيـــرات الأربعــة المذكــورة )فــي حــدود علــم الباحــث(، حيــث لــم يجــر اختبارهــا مســبقا

أي مــن الدراســات العربيــة والأجنبيــة، ومــن ثــم فــإن الدراســة الحاليــة تعمــل علــى إثـــراء هــذا المجــال مــن دراســات 
 
ً
تـــرسيخ فهــم أكثـــر عمقــا فــي مجــال علــم النفــس التنظيمــي نحــو   مــع الاتجــاه الواســع 

ً
تـــزامنا الســلوك التنظيمــي، 

لســلوكيات العمــل الإيجابيــة مثــل: رفاهيــة العامليـــن، والســعادة فــي مــكان العمــل، وكــذا الرغبــة فــي توســيع القاعــدة 
 محــدودا مــن جانــب علمــاء النفــس التنظيمييـــن.

ً
البحثيــة حــول موضــوع روحانيــة مــكان العمــل، والــذي لاقــى اهتمامًــا

-	 معالجة الجدل القائم بيـــن الباحثيـــن حول الأبعاد المســتخدمة في قياس روحانية مكان العمل، بالإضافة إلى ندرة 
البحــوث التــي اعتمــدت علــى المقيــاس الــذي طــوره )Zheng et (al. ,2015 لقيــاس رفاهيــة العامليـــن علــى الرغــم مــن 
التأكيــد علــى صــدق وثبــات هــذا المقاييــس، بالإضافــة إلــى اعتمــاد هــذه الدراســة علــى بُعــد العمــل الهــادف أو العمــل 
ذي الغــرض/ المعنــى، لــذا، تســاهم الدراســة الحاليــة فــي إثـــراء أدبيــات الســلوك التنظيمــي حــول تحديــد كيــف يمكــن 
أن تؤثـــر قيــم الروحانيــة فــي مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن واتجاهاتهــم مــن خــال العمــل الهــادف كأحــد أهــم 

الجوانــب الأساســية لروحانيــة مــكان العمــل والــذي تتضمــن امتــاك إحســاس عميــق بأهميــة وقيمــة العمــل.

-	 الداخليــة  الدوافــع  بنظريــة  التنظيمــي  النفــس  علــم  مجــال  فــي  الباحثيـــن  جانــب  مــن  المحــدود  الاهتمــام  معالجــة 
 e.g.; Malik et al., 2016 ; Gatling( وآثارهــا الإيجابيــة علــى أداء العامليـــن فــي المنظمــات ،Intrinsic Motivation
et al., 2016; Moon et al., 2018(، وهــو مــا يســاهم فــي إزالــة الشــك المحيــط بمــدى أهميــة هــذه النظريــة، لــذا فقــد 
كان الهــدف الرئيــس مــن إجــراء هــذه الدراســة هــو التعــرف علــى مــدى أهميــة توافــر القيــم الروحانيــة فــي مــكان العمــل 
ورفاهيــة العامليـــن كمقدمــات لتحريــك الدوافــع الداخليــة للعامليـــن ودورهــا فــي تحسيـــن اتجاهاتهــم نحــو عملهــم 

)مثــل: ســلوك مشــاركة المعرفــة، ونيــة البقــاء فــي العمــل(.

المساهمات والتوصيات التطبيقية للدراسة

بنــاءً علــى نتائــج الدراســة والتــي أســفرت عــن أن القيــم الروحانيــة فــي مــكان العمــل لهــا تأثيـــر إيجابــي ومعنــوي علــى رفاهيــة 
العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم ونيــة بقائهــم فــي العمــل، فــإن ذلــك يقت�ضــي مــن إدارة الفنــادق ضــرورة الأخــذ بعيـــن 
الاعتبار بعض التوصيات التي تســاعد على بناء إطار عمل يســاهم في تعزيـــز الشــعور بالقيم الروحانية في مكان العمل والتي 

تحفــز علــى الرقــي فــي ســلوكيات العامليـــن بالفنــادق، ويمكــن اســتعرض هــذه التوصيــات علــى النحــو ال﻿﻿آتــي:

-	 تحديد جوانب العمل التي تخلق رؤية مقنعة للعامليـن بأهمية وقيمة عملهم بالفندق.

-	  ممــا يمثــل الشــعور الأكثـــر أهميــة بالنســبة لكثيـــر مــن 
ً
دعــم وتنميــة قيــم الإحســاس بالانتمــاء إلــى المجموعــة عاطفيــا

العامليـــن، ويتضمــن الشــعور العالــي بالانتمــاء والاتصــالات وروح العمــل الجماعــي والعلاقــات العاطفيــة، ممــا يـــزيد 
مــن نيتهــم بالبقــاء فــي العمــل بالفنــدق.

-	 تحقيــق التطابــق والانســجام بيـــن العامليـــن بالفنــادق وأدوارهــم الوظيفيــة بالشــكل الــذي يمكنهــم مــن التعبيـــر عــن 
أنفســهم بشــكل كامــل، ممــا يــؤدى إلــى ارتفــاع إحساســهم بــأن العمــل الــذي يقومــون بــه عمــل هــادف أو ذو معنــي 

يحقــق رفاهيتهــم.

-	 التـركيـــز علــى الكفــاءة الذاتيــة للعامليـــن بالفنــادق مــن خــال شــعورهم بالثقــة والعمــل المتبــادل والمشــاركة فــي تقديــم 
الأفــكار الإبداعيــة التــي تســاعد فــي تحسيـــن جــودة الخدمــات.

-	 توســيع نطــاق مشــاركة العامليـــن والتعبيـــر عــن الــذات لتشــمل الأنشــطة علــى المســتوى التنظيمــي منهــا علــى ســبيل 
المثــال أن يكــون هنــاك اتصــال بيـــن إدارات الفنــادق والمنظمــات التطوعيــة للتعــرف علــى الفــرص الخيـــرية المتاحــة 
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لديهــم، ومســاعدة العامليـــن وتشــجيعهم علــى اختيــار أفضــل المبــادرات التــي تتناســب مــع اهتمامًاتهــم الخاصــة، وفــي 
هــذا الســياق يؤكــد الباحــث علــى أن مثــل هــذه الأنشــطة )العمــل التطوعــي( تعــزز مــن الشــعور بالانتمــاء إلــى الجماعــة 

مــن خــال تكويـــن الاتصــالات الشــخصية العميقــة بيـــن العامليـــن بعضهــم البعــض، وبيـــن العامليـــن ومجتمعهــم.

حدود الدراسة والتوصيات لبحوث مستقبلية 

تــم إعــداد الدراســة فــي ضــوء عــدد مــن المحــددات التــي يمكــن توضيحهــا، ومــن ثــم اقتـــراح بعــض الدراســات المســتقبلية 
علــى النحــو الآتــي:

-	 كمــا هــو الحــال فــي جميــع الدراســات المقطعيــة Cross-sectional فإنــه يجــب الحــذر فــي اســتنتاج علاقــات ســببية بيـــن 
متغيـــرات الدراســة الحاليــة، حتــى وإن دلــت النتائــج علــى وجــود مثــل هــذه العلاقــة، إن الســبيل للتيقــن مــن وجــود 
علاقــات ســببية بيـــن المتغيـــرات هــو إجــراء دراســة مســتقبلية طوليــةLongitudinal، تختبـــر تأثيـــر روحانيــة مــكان 
العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن وســلوك مشــاركتهم للمعرفــة ونيــة بقائهــم فــي العمــل علــى فتـــرات متباعــدة وتقيــس 

التغيـــرات التــي قــد تطــرأ علــى مثــل هــذا التغيـــر.

-	 الاعتمــاد علــى أداة القيــاس )الاســتبيان( فــي جمــع البيانــات المتعلقــة بمتغيـــرات الدراســة، قــد يشــوبه بعــض أوجــه 
القصــور، مــن أهمهــا، احتمــال عــدم الدقــة والموضوعيــة فــي اســتجابات أفــراد العينــة، وذلــك لاتبــاع نمــط واحــد 
فــي الإجابــة علــى جميــع الأســئلة المدرجــة فــي الاســتبيان، بالإضافــة إلــي أنــه مــن المحتمــل وجــود تضخــم فــي العلاقــات 
الإحصائيــة لأن البيانــات يتــم جمعهــا مــن نفــس المصــدر، وعلــى الرغــم مــن أن هــذا لا يـــزال مــن حــدود الدراســة، إلا 
أنــه تــم اتخــاذ خطــوات للحــد مــن هــذا التحيـــز مــن خــال ضمــان عــدم الكشــف عــن هويــة المشاركيـــن، واســتبعاد بنــود 

الاســتبيان الغامضــة وغيـــر المفهومــة.

-	 تتمثــل وحــدة المعاينــة فــي موظفــي الخطــوط الأماميــة بالفنــادق فــي مدينــة شــرم الشــيخ، ومــن ثــم فــإن نتائــج هــذه 
دراســات  إجــراء  الباحــث  يو�صــى  لــذا  الأخــرى،  الســياحية  بالمــدن  الفنــادق  علــى  تعميمهــا  يصعــب  ربمــا  الدراســة 
مســتقبلية تأخــذ بعيـــن الاعتبــار تطبيــق النمــوذج المقتـــرح للدراســة فــي قطاعــات أخــرى ســواء خدميــة أو إنتاجيــة فــي 
البيئــة العربيــة، وذلــك لتقييــم أوســع لطبيعــة العلاقــات التــي تفتـــرضها الدراســة الحاليــة بهــدف تطويـــر نمــوذج يتمتــع 

بالصــدق الخارجــيExternal Validity ويســاهم بشــكل أفضــل فــي فهــم طبيعــة العلاقــة بيـــن متغيـــرات الدراســة.

لــم يتــم التحقــق مــن صــدق نمــوذج البحــث علــى عينــة مختلفــة، ولــم يتــم اختبــاره باســتخدام تحليــل متعــدد المجموعــات
قطاعــات  فــي  الحاليــة  الدراســة  موضــوع  تتنــاول  مســتقبلية  دراســات  إجــراء  الباحــث  يقتـــرح  لــذا   ،Multi-group analysis
مختلفــة مثــل قطــاع الصحــة، والتعليــم والطيـــران، والخدمــة المصرفيــة، أو إجــراء اختبــار تحليــل متعــدد المجموعــات لاختبــار 

مــدى تكافــؤ تطبيــق النمــوذج المقتـــرح للدراســة علــى العامليـــن بــالإدارات المختلفــة بالفنــادق. 

-	 اعتمــد الدراســة الحاليــة علــى ثلاثــة أبعــاد لقيــاس روحانيــة مــكان العمــل هــي: العمــل الهــادف، والإحســاس بالانتمــاء 
للمجموعــة/ الجماعــة، والتوافــق بيـــن قيــم الشــخص وقيــم المنظمــة، لــذا يقتـــرح الباحــث إجــراء دراســات مســتقبلية 
 
ً
تأخــذ بعيـــن الاعتبــار أبعــاد أخــرى )مثــل: التــوزان العاطفــي، والســام الداخلــي، والســمو الروحــي( لتقديــم مدخــا

 لدراســة تأثيـــر روحانيــة مــكان العمــل علــى رفاهيــة العامليـــن واتجاهاتهــم نحــو العمــل. 
ً
جديــدا

-	 Self- الــذات  تحديــد  نظريــة  تأثيـــر  دراســة  الاعتبــار  بعيـــن  تأخــذ  مســتقبلية  دراســات  إجــراء  الباحــث  يقتـــرح 
determination علــى مســتوى رفاهيــة العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم، ويمكــن إدخــال بعــض المتغيـــرات 
الوســيطة )مثــل: المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، والمنــاخ الأخلاقــي، والمنــاخ الروحــي( التــي يمكــن أن تؤثـــر فــي طبيعــة 
العلاقــة بيـــن نظريــة تحديــد الــذات أو روحانيــة مــكان العمــل وبيـــن رفاهيــة العامليـــن، كمــا يمكــن إجــراء دراســات 
مســتقبلية تتنــاول أثـــر بعــض المتغيـــرات التنظيميــة )مثــل: مــوارد الوظيفــة، والدعــم التنظيمــي المــدرك(، علــى رفاهيــة 

العامليـــن وســلوك مشــاركة المعرفــة لديهــم. 
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 ABSTRACT

The hotel sector is considered one of the most important and most vital tourism sectors in both devel-
oping and developed countries, as it contributes in a large percentage to achieving economic growth. The 
most important key challenges facing the sector in how to move Intrinsic Motivation front lines and urged 
them to work, Although the previous literature gave full support to modern concepts in the field of positive 
organizational behavior, there is still a lot to know about these concepts, and in this context the concept 
of workplace spirituality provides a new vision as one of the concepts that is still not understood A limited 
and not integrated in the life of organizations, which did not receive the scientific attention deserving in our 
Arab environment, and this research examines the effect of workplace spirituality on employee well-being, 
knowledge sharing behavior and intention to stay, and the questionnaire was distributed to (384) workers 
in the hotels operating in Sharm El-Sheikh city (292) of which was completely retrieved, with an estimated 
response rate of (76%) constituting a response rate. The results revealed a direct impact of workplace spir-
ituality on both employee well-being and knowledge sharing behavior, well-being was found to be related 
to intended to stay, but not arranged With the behavior of sharing their knowledge, In doing so, the research 
presents new insights about the reasons for moving intrinsic motivation of employee (workplace spiritu-
ality) and its role in achieving a better level of well-being, and this is first applied studies that test the joint 
effects of workplace spirituality and employee well-being on knowledge sharing behavior and intention to 
stay.

Keywords: Workplace spirituality, employee well-being, knowledge sharing behavior, and intention 
to stay, hotel sector..


