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 الملخص: 
الحالي للتحقق من الدور الوسيط لأبعاد الرفاهية النفسية في العلاقة    البحثهدف  ي

بين أبعاد الروحانية في مكان العمل وبُعدي السلوك الأخضر للموظف. وتم اختبار النموذج  
( استبيان من العاملين بقطاع التعليم بجامعات وسط وشرق الدلتا.  309المفاهيمي باستخدام )

ر معنوي إيجابي لبُعدي الروحانية )الإحساس بالارتباط بالمجتمع،  وأظهرت النتائج وجود تأثي
السلوك   على  الروحانية  أبعاد  ولكل  الإلزامي،  السلوك  على  التنظيمية(  القيم  مع  والتوافق 
الطوعي. كذلك وجود تأثير معنوي إيجابي لبُعد الرفاهية النفسية )الشعور بكفاءة الذات( على  

إضافة   الأخضر.  السلوك  بين    بُعدي  العلاقة  جزئي ا  الحياة  عن  الرضا  بُعد  يتوسط  لذلك، 
جزئي ا   الذات  بكفاءة  الشعور  يتوسط  كما  الإلزامي،  والسلوك  بالمجتمع  بالارتباط  الإحساس 
العلاقة بين بُعدي )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( وبعدي السلوك  

الاستقلال بُعد  يتوسط  ولا  السلوك  الأخضر،  وبُعدي  الروحانية  أبعاد  بين  العلاقة  والتقبل  ية 
 الأخضر. 

الأخضر   والسلوك  النفسية،  والرفاهية  العمل،  مكان  في  الروحانية  المفتاحية:  الكلمات 
 للموظف. 
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Abstract: 

The current research aims to verify the mediating role of 

psychological well-being dimensions in the relationship between 

workplace spirituality dimensions and the two dimensions of employee 

green behavior. The conceptual model was tested using (309) 

questionnaires from employees in the education sector at universities 

in the Middle and East Delta. The results showed a positive significant 

effect for the two dimensions of spirituality (sense of community and 

alignment with organizational values) on required green behavior, and 

for each dimension of spirituality on voluntary green behavior. Also, 

there was a positive significant effect of the dimension of 

psychological well-being (sense of self-efficacy) on the two 

dimensions of green behavior. In addition, the life satisfaction 

dimension partially mediates the relationship between sense of 

community and required green behavior, and the sense of self-efficacy 

partially mediates the relationship between the two dimensions (sense 

of community and alignment with organizational values) and the two 

dimensions of green behavior, and the autonomy and acceptance 

dimension does not mediate the relationship between the spirituality 

dimensions and the two dimensions of green behavior. 

Keywords: Workplace Spirituality, Psychological Well-Being, and 

Employee Green Behavior. 
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 تقديم: 
التوازن ناتجة عن الممارسات السلبية يشهد   النظام البيئي مؤخر ا حالة من عدم 

(. ونتيجة لذلك، تتعرض المنظمات Suganthi, 2020للمنظمات والمستهلكين تجاه البيئة ) 
النادرة  البيئة  موارد  تجاه  ومستدامة  جديدة  ممارسات  لإيجاد  وأخلاقية  قانونية  لضغوط 

 (Rezapouraghdam et al., 2019 .)   بأن المنظمات  وعي  زيادة  مع  ذلك  ويتزامن 
استمرارية أعمالها مرهون باستمرارية الإمداد بالموارد من البيئة، فاستنزاف موارد البيئة لا 

ا الاستدامة المالية للمنظمات )  (، ما Chaudhary, 2020يهددها فحسب، بل يهدد أيض 
التنظيمية عبر   للعمل على تحقيق الاستدامة  السلوك دفع المنظمات  إشراك موظفيها في 

(، والذي يشير إلى كل نشاط Tian & Robertson, 2019الأخضر في مكان العمل ) 
(، Sembiring et al., 2020يؤديه الموظف من شأنه تحسين الأداء البيئي لمنظمته ) 

المستندات  وتحرير  المصاعد،  من  بدلا   السلالم  واستخدام  الطاقة،  استهلاك  ترشيد  مثل 
 (.Cheema et al., 2020إلكتروني ا بدلا  من طباعتها ) وتداولها  

وتوافق ا مع توجه المنظمات، تزايد عدد الأدبيات التي تبحث في محددات السلوك 
 ( للموظف  تؤكد  et al., 2021  Unsworthالأخضر  والتي  لـ  - (،   Zsolnaiوفق ا 

ي تجعل الفرد على أن المادية المتأصلة في بيئة الأعمال المعاصرة، هي الت   - (2015)
وأخلاقي ا  اجتماعي ا  مسؤول  غير  سلوك  لممارسة  وتدفعه  ذاته  حول  متمحور ا 

 (Rezapouraghdam et al., 2019 ولذلك فإن الآليات المادية غير فعالة في تشجيع ،)
(، ما دفع Zibarras & Ballinger, 2012الموظفين على تبني سلوكيات صديقة للبيئة ) 

نية بمكان العمل كآلية فعالة لتشجيع الموظفين على الانخراط في الأدبيات لاقتراح الروحا 
 (. Fatoki, 2019السلوك الأخضر ) 

وتشير الروحانية في مكان العمل إلى بيئة عمل صديقة للموظف تُدّعم وتعزز 
 ( روحه  ذو Rezapouraghdam et al., 2018معنوياته/  عمله  أن  شعوره  نتيجة   ،)

م  أصيل  جزء  وأنه  وقيمة،  المنظمة معنى  قيم  مع  توافقه  إلى  إضافة   العمل،  جماعة  ن 
 (Milliman et al., 2003 في الروحانية  أن  على  الأدبيات  تؤكد  السياق،  هذا  وفي   .)

مكان العمل تُعزز معنويات الموظفين بطرق مختلفة وتجعلهم يفكرون في رفاهية المجتمع 
الس  الآثار  تقليل  على  الأفراد  هؤلاء  يعمل  ولذلك  التي والبيئة،  الأنشطة  عن  الناجمة  لبية 

تحدث في المنظمة، ويشاركون في أنشطة مفيدة للبيئة أو ما يسمى بالسلوك المؤيد للبيئة 
 (Sembiring et al., 2020 .) 

كما تؤكد الأدبيات على أن الرفاهية النفسية والتي تشير لحالة ذهنية إيجابية مع 
 ,Naami & Hashemiمعنى وهدف )   مستوى عالٍ من السعادة والشعور بأن الحياة ذات
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 AlSuwaidi et(، هي محرك جوهري للسلوك الأخضر للموظف بمكان العمل )2020
al., 2021 هم منظماتهم،  في  صالحين  كموظفين  يعملون  الذين  الموظفين  أن  حيث   ،)

(؛ فكلما زادت et al., 2018  Kimبالأساس موظفون يشعرون بقدر عالٍ من الرفاهية ) 
 Ahmed etالموظفين، زادت احتمالية انخراطهم في السلوكيات الصديقة للبيئة )رفاهية  

al., 2020 ( كما يفيد .)Garg (2017    بأن الروحانية في مكان العمل تعد بمثابة عاملا
ضروري ا لرفاهية الموظفين، حيث يعزز شعور الموظف بأنه يقوم بعمل هادف، وأنه جزء 

ع قيم المنظمة، الإحساس بقيمة الذات، الأمر الذي يُعظم من جماعة العمل، وأنه متوافق م
 (.Liang et al., 2017الشعور بالرفاهية النفسية ) 

وتجدر الإشارة إلى أن الأدبيات التي بحثت الاستدامة البيئية في مؤسسات التعليم 
 ( بالندرة  تتصف  الأدبيات Fawehinmi et al., 2022العالي  على  يتعين  ولذلك   ،)

تكثيف جهودها في هذا الصدد، بما يضمن تحفيز هذه المؤسسات على "التحول المعاصرة 
ا كبير ا Go Green ( "Gomez & Yin, 2019للأخضر/   (، خاصة  في ظل توجه عدد 

مهامها  من  ا  رئيس  ا  جزء  الخضراء  والممارسات  البيئة  إدارة  جعل  نحو  عالمي ا  منها 
 (Aboramadan, 2020 الحك الجامعات  تعد  ولذلك،  ميدان ا (.  الدلتا  وشرق  بوسط  ومية 

خصب ا لهذا البحث، والتي تهدف للتحقق من الدور الوسيط للرفاهية النفسية في العلاقة بين 
الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر للموظف لدى العاملين بقطاع التعليم بجامعات 

 وسط وشرق الدلتا.
 الإطار النظري:   - 1
 : Workplace Spiritualityمل  الروحانية في مكان الع   - 1/ 1

عن  دوم ا  يبحثون  ولذلك  العمل،  في  حياتهم  من  كبير ا  قسط ا  الموظفون  يقضي 
وعي  في  نموذجي  تحول  هناك  كان  ولذلك  والترابط،  بالكمال  فيه  يشعرون  عمل  مكان 
والهدف  المعنى  فيه  يَجدون  عمل  مكان  عن  البحث  حيث  الأخيرة،  الآونة  في  الموظفين 
والإنجاز بدلا  من مجرد تحقيق نتائج مادية، وبالتالي أصبحت الروحانية في مكان العمل 

(. Aboobaker et al., 2019محل اهتمام المنظمات المعاصرة الساعية نحو الاستدامة )
بأن الموظفين لا يرغبون فقط في أن يكونوا  Milliman et al. (2018ويتقارب ذلك مع ) 

ا في أن يشعروا بالسمو في عملهم، وأن يكون قادرين على القيام با  لعمل، بل يرغبون أيض 
بالآخرين، وأن تكون منظماتهم كفؤة  قوية  علاقات  عملهم ذو معنى وقيمة، وأن تربطهم 

 وأخلاقية.
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وتجدر الإشارة إلى أن الروحانية في مكان العمل لا تتعلق بإعتناق معتقد أو دين معين 
 (Fatoki, 2019إنما يتعلق ا ،) لأمر بشعور الفرد بالارتباط بالعمل الذي يقوم به )الروحانية

على مستوى الفرد(، وبالترابط مع زملاء العمل )على مستوى الجماعة(، وبالتوافق مع رؤية 
(. ورغم Aboobaker et al., 2021ورسالة وقيم المنظمة )على المستوى التنظيمي( ) 

(، إلا أن Fatoki, 2019هذا المصطلح )أنه لا يوجد تعريف واحد متفق عليه عالمي ا ل 
 ( نقاط  ثلاث  حول  تدور  ) Rezapouraghdam et al., 2019التعريفات  هي:   )1 )

للعمل؛ )  بالترابط مع الآخرين؛ )2البحث عن معنى  الشعور  قيم مكان 3(  التوافق مع   )
 العمل.

الروحانية في مكان العمل على أنها   Srivastava & Gupta (2022ويُعرف ) 
الشغف بالعمل، والحيوية في مكان العمل، والعمل الهادف المُعزز من خلال شعور  شعور 

التعبير عن ذاته في العمل، وأنه مرتبط بمكان وزملاء العمل. كما  الفرد بأنه قادر على 
بأنها شعور الأفراد بالرضا نتيجة قيامهم بعمل هادف   Singh & Chopra (2019يُعرفها ) 

إيجا  بمشاعر  الإحساس  يتناولها مع  كذلك  المنظمة.  في  العمل  تأدية  أثناء  بية 
 (Rezapouraghdam et al. (2018   على أنها بيئة عمل صديقة للموظف تُدّعم وتعزز

 ( يُعرفها  كما  الموظفين   Giacalone & Jurkiewicz(  2003معنوياته.  شعور  بأنها 
بالكمال والبهجة   بالسمو من خلال العمل، وإحساسهم بالترابط مع الآخرين بصورة تشعرهم 

 (Afsar et al., 2016 ،ا هي شعور الفرد بالترابط مع الآخرين والتعاطف تجاههم (. أيض 
 ( بالسمو  يشعر  يجعله  ما  هادف،  العمل  بأن  الداخلي   & Petchsawangوالوعي 

Duchon, 2009 ،كما تُعرّف بأنها شعور الفرد بأن العمل الذي يقوم به ذو معنى وقيمة .)
 Milliman etل من جماعة العمل، إضافة  إلى توافقه مع قيم المنظمة ) وأنه جزء أصي 

al., 2003 إضافة لذلك، تُعرّف بأنها الإقرار بأن للموظفين حياة داخلية تُعزز من خلال .)
العمل الهادف الذي يحدث في سياق المجتمعية )الإحساس بأنه جزء من مجتمع العمل( 

 (Ashmos & Duchon, 2000ا ويستند  الدراسات (.  عليه  توافقت  لما  الحالي  لبحث 
السابقة بأن الروحانية في مكان العمل هي شعور الفرد بأن عمله ذو معنى وقيمة، وأنه 

 ( المنظمة  قيم  مع  لتوافقه  إضافة   العمل،  جماعة  من  أصيل   ,.Milliman et alجزء 
2003.) 

 ( لها  حدد  العمل،  مكان  في  الروحانية  بأبعاد  يتعلق  et al.  Pradhanوفيما 
أربعة أبعاد هي: التوجه الروحي، والتعاطف، والعمل الهادف، وتوافق القيم. ووضع   2017)

أربعة أبعاد تتمثل في: العمل الهادف، والإحساس     Kinjerski & Skrypnek( 2006لها )
ا حدد لها )   Milliman etبالارتباط بالمجتمع، والاتصال الروحي، والخبرات الروحية. أيض 
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03al. (20   ثلاثة أبعاد هي: العمل الهادف، والإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع
لها )  التنظيمية. إضافة لذلك، وضع  أبعاد   Ashmos & Duchon (2000القيم  ثلاثة 

 تتمثل في: العمل الهادف، والحياة الداخلية، والإحساس بالارتباط بالمجتمع. 
الثلاثة   الأبعاد  أن  إلى  الأدبيات  بالارتباط وتشير  والإحساس  الهادف،  )العمل 

بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( هي الأكثر تعبير ا عن الروحانية في مكان العمل، 
العمل  الفردي/  الثلاثة:  المستويات  على  الروحانية  في  الموظفين  مشاركة  تمثل  لكونها 

توافق مع القيم التنظيمية الهادف، والجماعي/ الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتنظيمي/ ال 
 (Milliman et al., 2003 وعليه، يستخدم البحث الحالي هذه الأبعاد الثلاثة لقياس .)

 الروحانية في مكان العمل. وفيما يلي استعراض لهذه الأبعاد:
 : Meaningful workالعمل الهادف/    - أ 

حيث يرى   يتعلق هذا البعد بكيفية تفاعل الموظف مع عمله على الصعيد الفردي، 
الفرد عمله هادف عندما يكون ذو معنى وقيمة، ويلبي احتياجاته الداخلية، ويساهم في حياة 

(، وهو أعظم من النتائج الخارجية للعمل بالنسبة للفرد Milliman et al., 2003الآخرين) 
 (Aboobaker et al., 2021.) 

 : Sense of communityالإحساس بالارتباط بالمجتمع/    - ب 
يتعلق هذا البعد بكيفية تفاعل الموظف مع زملائه في مكان العمل، حيث يشعر 
التنظيمية، وأن زملائه يهتمون بأمره  العائلة  الفرد بالمجتمعية عندما يشعر بأنه جزء من 

 (. Milliman et al., 2003ويقدمون الدعم له، وأنه مرتبط معهم بهدف مشترك )
lignment with organizational Aالتوافق مع القيم التنظيمية/    - ج 

values : 
يتعلق هذا البعد بكيفية تفاعل الموظف مع أهداف ورسالة وقيم المنظمة، حيث 
يشعر الموظف بالتوافق مع قيم المنظمة عندما يدرك أنه يعمل في منظمة ليس هدفها مجرد 

ال  ورفاهية  منافع  لتعظيم  تسعى  ونزيهة  أخلاقية  منظمة  هي  بل  الثروة،  موظفين تعظيم 
 (.Milliman et al., 2003والعملاء والمجتمع ) 

 : being-Psychological wellالرفاهية النفسية    - 2/ 1
تتطلع المنظمات في العصر الحديث للتعرف على كيفية إدامة موظفيها سعداء 
وغير  بالمنظمة،  البقاء  في  راغبين  يجعلهم  رفاهيتهم  مستوى  ارتفاع  أن  حيث  ومنتجين، 

ايا الإضافية التي يقدمها أرباب العمل الآخرين، والتحدث بإيجابية عن المنظمة متأثرين بالمز 
 (Aboobaker et al., 2021 ورغم أن الرفاهية مفهوم متعدد الجوانب يشمل الرفاهية .)
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(، إلا أن Masyhuri et al., 2021الذاتية والاجتماعية والجسدية والنفسية والصحية )
الجان  تُعد  النفسية  ) الرفاهية  للرفاهية  وشمولا   انتشار ا  الأهم والأكثر   ,.Diener et alب 

(، إضافة لذلك يركز البحث في مجال علم النفس الإداري بشكلٍ رئيس على الرفاهية 2017
 ( العمل  مكان  في  النفسية  للصحة  كمؤشر  وتجدر Kossek et al., 2012النفسية   .)

بالقدر   تُبحث  لم  النفسية  الرفاهية  إلى أن  التنظيمي حتى الآن الإشارة  السياق  الكاف في 
 (Aiello & Tesi, 2017.) 

(، hedonicوتتناول الأدبيات الرفاهية النفسية من منظورين هما: منظور المتعة ) 
(، ففي حين يتناول منظور المتعة الرفاهية النفسية على eudaimonicومنظور المعنى ) 

 ,Mahipalan & Sheenaالسعادة والرضا ) أنها حالة ذهنية إيجابية مع مستوى عالٍ من  
يؤكد  2019  ،)Ryff  ( عام  في  المعنى  منظور  النفسية 1989رائد  الرفاهية  أن  على   )

وهدف  معنى  ذات  حياته  بأن  الفرد  شعور  الإيجابية  المشاعر  جوار  إلى  ا  أيض  تتضمن 
 (Naami & Hashemi, 2020 ( النفسية   Kundi et al. (2020(. ويُعرف  الرفاهية 

 ا سعادة الموظف نتيجة الرضا عن العمل وتحقيق الأهداف والإنجازات.بأنه 
بأنها تلك النقطة التي عندها تتوازن موارد   Dodge et al. (2012كذلك يُعرفها )

بأنها   Diener et al. (2010الموظف الذاتية مع التحديات التي يواجهها. كما يعرفها ) 
ت الإنسانية الأساسية مثل العلاقات الإيجابية تقييم الموظف لذاته فيما يتعلق بالاحتياجا 

يُشير لذلك،  إضافة   الحياة.  ومعنى  وهدف  والجدارات   والمشاعر 
 (Van Katwyck et al. (2000   لها بأنها حالة من تعاظم المشاعر الإيجابية وتقلص

الرفاهي  السابقة بأن  الحالي لما توافقت عليه الدراسات  البحث  ة للمشاعر السلبية. ويستند 
الذات،  وتقبل  الحياة،  عن  والرضا  السعادة،  من  بحالة  الموظف  شعور  هي  النفسية 
والاستقلالية، وإيجابية العلاقة مع الآخرين، والنمو الشخصي، والتحكم في السياق المحيط 

 (Ryff, 1989.) 
الاطلاع  محل  الدراسات  بعض  تناولت  النفسية،  الرفاهية  بأبعاد  يتعلق  وفيما 

النفسية  )   الرفاهية  مثل  البعد  أحادي   & Arslan & Asıcı, 2021  ;  ; Ceriكمتغير 
Cicek, 2021Kapoor et al., 2021  Masyhuri et al., 2021 ;  ;  Raja, 

أربعة أبعاد تتمثل في: تقبل الذات،   Viejo et al. (2018)   (. في حين حدد لها2020
Loera-كما حدد لها )   والمشاعر الإيجابية، والاستقلالية، والشعور بالتطور في الحياة.

Malvaez et al. (2017   ،الآخرين مع  والعلاقات  الذات،  تقبل  هي:  أبعاد  أربعة 
سبعة أبعاد هي:   Su et al. (2014والاستقلالية، والرضا عن الحياة. كذلك وضع لها ) 
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المشاعر الإيجابية، والعلاقات الداعمة، والمشاركة في الأنشطة اليومية، والحياة الهادفة، 
 حساس بالتحكم، والشعور بالاستقلالية، والتفاؤل. والإ 

ستة أبعاد تتمثل في: الحياة الهادفة،   Ryff (1989علاوة  على ذلك، حدد لها ) 
الآخرين، والاستقلالية، وتقبل  الشخصي، والعلاقات الإيجابية مع  البيئي، والنمو  والتحكم 

نطاق واسع في الأدبيات السابقة   الذات. ونظر ا لكون هذه الأبعاد الستة هي المستخدمة على 
 (Brandel et al., 2017 الرفاهية لقياس  الستة  (، يستخدم البحث الحالي هذه الأبعاد 

)الصدق   بالخصائص السيكومترية    Ryff( 1989النفسية؛ ونظر ا لعدم ثبوت تمتع مقياس ) 
 والثبات(، تم إجراء تحليل عاملي استكشافي للمقياس والذي أنتج الأبعاد الثلاثة التالية:

 الرضا عن الحياة:   - أ 
الآخرين  برفاهية  ومهتم  الآخرين،  مع  ثقة  علاقات  الموظف  امتلاك  وتُعني 
 ومتعاطف معهم، ومستعد لتقديم تنازلات للحفاظ على العلاقات مع الآخرين لكونه يتفهم

الحالية والماضية  الحياة  أنه يشعر بأن  قاعدة الأخذ والعطاء في العلاقات الإنسانية، كا 
ذات معنى، ويمتلك الكثير من الأهداف والغايات في الحياة، ولديه معتقدات تُعطي معنى  

 للحياة.
 الشعور بكفاءة الذات:   - ب 

لجديدة، وأن ويُشير لشعور الموظف بالنمو المستمر، وأنه منفتح على التجارب ا 
سلوكه يتحسن بمرور الوقت، وأنه يتغير بصورة تعكس زيادة المعرفة الذاتية، وأنه يمتلك 
القدرة على التحكم في السياق المحيط، والاستفادة المثلى من الفرص المتاحة، وأن السياق 

 المحيط يلبي احتياجاته، ويتوافق كذلك مع قيمه الشخصية.
 الاستقلالية والتقبل:   - ج 

للتصرف وتُ  المحيطة  الضغوط  تقرير مصيره، ومقاومة  على  الموظف  قدرة  عني 
بطرق معينة، وتنظيم سلوكه من الداخل، وتقييم ذاته وفق معايير شخصية يضعها هو دون 
الجوانب الإيجابية  ذاته، وتقبل  بالرضا عن  الآخرين، شعوره  بتوقعات وتقييمات  الاهتمام 

ما حدث في الماضي، والرغبة في عدم تغيير وضعه   والسلبية، والإحساس بالإيجابية تجاه 
 الحالي.

 : Employee green behaviorالسلوك الأخضر للموظف    - 3/ 1
تعمل المنظمات في الوقت الراهن على وضع استراتيجيات لحماية البيئة، واقتراح 

(، ويُعد تشجيع المنظمات لموظفيها Cheema et al., 2020حلول مستدامة لعملياتها ) 
الانخراط في السلوكيات الخضراء في مكان العمل أحد أكثر الطرق فعالية التي أدركتها   على



2025يناير  -العدد الأول  -المجلد الثاني                                                                             وث الاعمالبحمجلة   

(PRINT): ISSN 3009-6308                 77                (ONLINE): ISSN 3009-7738 

( مؤخر ا  كل Afsar et al., 2018المنظمات  إلى  للموظف  الأخضر  السلوك  ويشير   .)
 ( لمنظمته  البيئي  الأداء  تحسين  شأنه  من  الموظف  يؤديه   ,.Sembiring et alنشاط 

ا مجموعة من السل 2020 وكيات المؤيدة للبيئة مثل استخدام السلالم بدلا  من (. وهو أيض 
المصعد، والحفاظ على الطاقة عبر إطفاء الأضواء غير الضرورية، والطباعة على وجهي 

 ( البيئة  تحمي  أفكار  وتوليد  القصاصات،  واستخدام   ,De Roeck & Farooqالورق 
2018 ; Cheema et al., 2020 ( كما يصفه .)Fatoki (2019   بأنه مجموعة الأنشطة

 المباشرة أو غير المباشرة التي يقوم بها الفرد بمكان العمل للحفاظ على البيئة الطبيعية. 
تفوق سياسات أو أنظمة   –بأنه تصرفات تطوعية    Kim et al. (2017كما يعبر عنه ) 

الرسمية   البيئة  )   -إدارة  يعرفه  كذلك  التنظيمية.  البيئة  استدامة  إلى   .Lu et alوتؤدي 
بأنه كل سلوك متعمد من الموظف يهدف لتقليل الضرر الناجم عن التصرفات   2017)

على أنه    et al. (2015Nortonالبشرية أو الممارسات التنظيمية على البيئة. ويتناوله )
سلوكيات بيئية مسؤولة قابلة للقياس تساعد المنظمة في تحقيق الاستدامة البيئية. ويصفه 

 (Olson et al. (2013-Bissing   بالمدى الذي يؤدي فيه الموظف مهام عمله بطريقة
بأن صديقة للبيئة. ويستخدم البحث الحالي التعريف الأكثر استخدام ا في الدراسات السابقة 

السلوك الأخضر للموظف هو عبارة عن مجموعة الأفعال والسلوكيات القابلة للتطوير التي 
البيئية  الاستدامة  تحقيق  وتعزز  ترتبط  والتي  العمل،  مكان  في  الموظفون  فيها  ينخرط 

 (Ones & Dilchert, 2012 .) 
 Fatokiويمكن تصنيف السلوكيات الخضراء للموظف في مكان العمل وفق ا لـ ) 

019(2  ;  Ones & Dilchert, (2012)  ( :سلوكيات الحفاظ/  1إلى )Conserving :
 ( والتدوير؛  الاستخدام  وإعادة  الموارد  هدر  تجنب  الضرر/  2حيث  تجنب   )Avoiding 

harm ( البيئة؛  على  الواقع  الضرر  تخفيف  أو  التلوث  تقليل  حيث   :3 / التحول   )
Transforming  ( التأثير على الآخرين/ 4استدامة؛ ): حيث التغيير الإيجابي ليكون أكثر

Influencing others حيث تحفيز الآخرين لممارسة السلوك الأخضر في مكان العمل؛ :
 : حيث العمل على تغيير الوضع الراهن وجعله صديق للبيئة.initiative( المبادرة/  5) 

ف السلوك وفيما يتعلق بأبعاد السلوك الأخضر للموظف: تتعدد إسهامات الباحثين لتصني 
 Lavelle et al. (2015(، حيث يرى ) Swidi et al., 2021-Alالأخضر للموظف ) 

أنه يمكن تقسيم هذا السلوك لـ: السلوك الأخضر المعتاد، والسلوك الأخضر العرضي. ويقدم 
 (Ones & Dilchert (2012   ا قائم ا على الأداء الوظيفي يقسم السلوك الأخضر تصنيف 

الم  العمل  فئات:  والمبادرة، لخمس  الآخرين،  على  والتأثير  الموارد،  على  والحفاظ  ستدام، 
 ( يقدم  كذلك  الضرر.  إلحاق  قبولا    Norton et al., (2015وتجنب  الأكثر  التصنيف 
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الإلزامي،  الأخضر  السلوك  هما:  بعدين  إلى  يصنفه  حيث  للموظف،  الأخضر  للسلوك 
الحالي ه السلوك والسلوك الأخضر الطوعي. وعليه، يستخدم البحث  لقياس  ذين البعدين 

 الأخضر. وفيما يلي استعراض لهذين البعدين:
 : Required green behaviorالسلوك الأخضر الإلزامي    - أ 

للواجبات/  الموظف  أداء  سياق  في  يحدث  للبيئة  صديق  سلوك  لكل  ويُشير 
 المسؤوليات/ المهام الوظيفية المطلوبة منه.

 : Voluntary green behaviorالسلوك الأخضر الطوعي    - ب 
ويُشير لكل سلوك أخضر قائم على المبادرة للحفاظ على البيئة، واغتنام فرص 

 المشاركة في أنشطة حماية البيئة بما يتجاوز التوقعات التنظيمية. 
 العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر للموظف:   - 4/ 1

(، فإن خصائص Determination Theory-Selfية تقرير المصير ) وفق ا لنظر 
تُشبع  عمل  بيئة  تخلق  أن  شأنها  من  العمل  بمكان  الروحانية  مثل  العمل  لأماكن  معينة 
السلوكيات  الفطرية للموظفين، ما يعزز لديهم الدافعية للانخراط في  النفسية  الاحتياجات 

إلى أنه على الرغم من وجود   020Suganthi (2(. ويشير ) Fatoki, 2019الخضراء )
بعض الدراسات النظرية التي اقترحت وجود علاقة محتملة بين الروحانية في مكان العمل 
دراسة  حتى  متوفرة  تكن  لم  التجريبية  الأدلة  أن  إلا  للموظفين،  الأخضر  والسلوك 

 ((2016 .Afsar et al الذاتية   ، والتي تشير إلى أن الروحانية في مكان العمل تعزز الدوافع
السلوكيات   في  الموظفين  لانخراط  بدوره  يقود  وكلاهما  الموظفين،  لدى  البيئي  والشغف 

 الخضراء.
إلى أن الروحانية في مكان العمل تُعزز   Sembiring et al. (2020ويُشير ) 

معنويات الموظفين بطرق مختلفة وتجعلهم يفكرون في رفاهية المجتمع والبيئة، ولذلك يعمل 
الأفر  المنظمة، هؤلاء  في  تحدث  التي  الأنشطة  عن  الناجمة  السلبية  الآثار  تقليل  على  اد 

إلى أن الروحانية في   Fatoki (2019ويشاركون في أنشطة مفيدة للبيئة. كذلك يشير ) 
وحماية  الطبيعة  في  للتفكير  للموظفين  الداخلية  الدوافع  تعزز  أن  شأنها  من  العمل  مكان 

الروحانية في مكان العمل أمر   et al. (2019  Rezapouraghdamالبيئة. كما يعتبر ) 
لا مفر منه في سبيل تحول المنظمات نحو الاستدامة، حيث أنها تعزز الرفاهية الروحية 

 لموظفين والتي بدورها تقود لإنخراطهم في سلوكيات المواطنة التنظيمية تجاه البيئة.ل 
إلى أن إدراك الموظفين لمستويات عالية من  Latif & Aziz (2018إضافة لذلك، يشير )

الروحانية بمكان العمل من شأنه أن يعزز ارتباطهم بعملهم، ما يدفعهم للعمل على حماية 
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ممار  خلال  من  ) البيئة  يفيد  ا،  أيض  أخضر.  مستدام/  سلوك   et al. (2018سة 
Rezapouraghdam   في للروحانية  وإدراكهم  للموظفين  الروحية  الاحتياجات  تلبية  بأن 

ميلهم  تعزز  حالة  يخلق  بالطبيعة،  بالارتباط  إحساسهم  مع  جنب  إلى  جنب ا  العمل  أماكن 
وف عملهم.  أماكن  في  البيئة  لصالح  المواطنة  سلوكيات  يمكن لإظهار  تقدم،  ما  ضوء  ي 

 صياغة الفرض الأول على النحو الآتي:
1H السلوك بُعدي  على  العمل  مكان  في  الروحانية  لأبعاد  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد   :

 الأخضر للموظف. وينبثق عن هذا الفرض الفرضين الفرعيين التاليين:
1aHالسلوك الإلزامي.  : يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الروحانية في مكان العمل على 
1bH.يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الروحانية في مكان العمل على السلوك الطوعي : 
 العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والرفاهية النفسية:   - 5/ 1

ا لنظرية الحفاظ على الموارد )  فإن الروحانية في مكان   (،COR Theoryاستناد 
ثراء  بالموارد الذاتية، ما يدفعهم لاستثمار هذه الموارد من خلال العمل تجعل الموظفين أكثر  

 Zouالعمل العاطفي كمحاولة منهم لكسب المزيد من الموارد المعنوية كالرفاهية النفسية )
et al., 2020 (. كما أنه عندما يصبح عمل الفرد ذا معنى وقيمة )العمل الهادف(، فإن

 Mahipalan، ومن ثم الشعور بالرفاهية النفسية ) ذلك يعزز لديه شعور الرضا والسعادة 
& Sheena, 2019 ( وهذا ما دفع .)Garg (2017   لاعتبار الروحانية في مكان العمل

بمثابة عاملا  ضروري ا لرفاهية الموظف. حيث يعزز شعور الموظف بأنه يقوم بعمل هادف، 
الروحانية بمكان العمل(   وأنه جزء من جماعة العمل، وأنه متوافق مع قيم المنظمة )أبعاد

 ( النفسية  بالرفاهية  الشعور  يُعظم  الذي  الأمر  الذات،  بقيمة   ,.Liang et alالإحساس 
2017.) 

وتلعب الروحانية في مكان العمل دور ا حيوي ا في تعزيز الصحة التنظيمية انطلاق ا 
الاجتماعية، البدنية،  )النفسية،  الموظفين  رفاهية  أشكال  جميع  تعزز  أنها  العاطفية،   من 

اللازمة  الموارد  الباحثة عن  المنظمات  اهتمام  الروحية(، وهذا ما جعلها مصدر  المهنية، 
(. كما تعد حلا  فعالا  لمشكلة لطالما Khatri & Gupta, 2017لتعزيز رفاهية موظفيها )

البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  كانت  حيث  البشرية،  الموارد  وإدارات  المنظمات  أزعجت 
هة لتعزيز رفاهية الموظفين تعزز بعض أشكال الرفاهية وتقلل البعض الآخر، إلا أنه الموج 

قد ثبت أن الروحانية في مكان العمل تعد تدخلا  تنظيمي ا ذا تأثير إيجابي على أربعة أشكال 
 ,Pawarمن رفاهية الموظف )النفسية، الاجتماعية، العاطفية، الروحية( في وقت واحد ) 

2016.) 
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إلى أن الروحانية بمكان العمل تقود   Khasab et al. (2015السياق، يُشير )وفي هذا  
الفرد لمزيد من تقبل الذات، وتحسن العلاقات مع الآخرين، والإحساس بالاستقلالية، والشعور 
بالنمو الشخصي، وأن الحياة ذات معنى وهدف، وتجعله قادر ا على التحكم في الظروف 

ال  الرفاهية  )أبعاد  تلبية   نفسية(. المحيطة  نتيجة  بالرضا  يشعر  الموظف  تجعل  أنها  كما 
الرفاهية  لديه  يعزز  ما  لذاته،  احترامه  من  يزيد  الذي  الأمر  الداخلية،  النفسية  احتياجاته 

 ( ) Awan & Sitwat, 2014النفسية  يُشير  ا  أيض   .)Ivtzan et al. (2013   أن إلى 
ي مكان العمل، يظهرون مستويات عالية الأفراد الذين لديهم مستويات عالية من الروحانية ف 

من تقبل الذات والشعور بمعنى الحياة/ الحياة الهادفة. وفي ضوء ما تقدم، يمكن صياغة 
 الفرض الثاني للدراسة على النحو التالي:

2H الرفاهية أبعاد  على  العمل  مكان  في  الروحانية  لأبعاد  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد   :
 هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية:النفسية. وينبثق عن  

2aH.يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الروحانية في مكان العمل على الرضا عن الحياة : 
2bH بكفاءة الشعور  على  العمل  مكان  في  الروحانية  لأبعاد  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد   :

 الذات.
2cH مل على الاستقلالية والتقبل.: يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الروحانية في مكان الع 
 العلاقة بين الرفاهية النفسية والسلوك الأخضر للموظف:   - 6/ 1

 ( الاجتماعي  التبادل  لنظرية  ا  يمكن Social Exchange Theoryاستناد   ،)
تفسير العلاقة بين رفاهية الموظف وسلوكه الأخضر، فعندما يشعر الموظف بالرفاهية في 

(. AlSuwaidi et al., 2021نخرط في السلوكيات الخضراء ) عمله، فإنه يتعامل بالمثل وي 
لذلك عندما يُدرك الموظفون أن منظماتهم تُدعمهم، فإنهم يُصبحون أكثر شعور ا بالرفاهية 

(. ويُدعم ذلك et al., 2021  Khattakوالتزام ا تجاهها، ثم يمارسون سلوكيات خضراء )
، حيث أنه كلما al. (2020 Su & Swanson (2019); Ahmed etما توصل إليه ) 

زادت رفاهية الموظفين، زادت احتمالية انخراطهم في السلوكيات الصديقة للبيئة/ الخضراء 
النفسية  الاحتياجات  تلبية  في  الاستثمار  على  المنظمات  تعمل  ولذلك  العمل،  مكان  في 

والتقن  الشخصية  العمل  مهارات  وتحسين  إيجابية  عمل  بيئة  خلال خلق  من  ية، لموظفيها 
الأمر الذي يعزز شعورهم بالأمان والتقبل والرفاهية، ومن ثم يظهرون سلوكيات خضراء. 

 وفي ضوء ما تقدم، يمكن صياغة الفرض الثالث للدراسة على النحو التالي:
3H الأخضر السلوك  بعدي  على  النفسية  الرفاهية  لأبعاد  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد   :

 الفرض الفرضين الفرعيين التاليين:للموظف. وينبثق عن هذا 
3aH.يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الرفاهية النفسية على السلوك الإلزامي : 
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3bH.يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد الرفاهية النفسية على السلوك الطوعي : 
الدور الوسيط للرفاهية النفسية في علاقة الروحانية بمكان العمل    - 7/ 1

 والسلوك الأخضر للموظف: 
استند عدد من الدراسات لنظرية التبادل الاجتماعي لتفسير العلاقة بين الروحانية 
في مكان العمل والسلوكيات الإيجابية عبر توسيط رفاهية الموظف. فعندما يدرك الموظف 

فية الروحانية بمكان العمل ويشعر بالرفاهية، فإنه في المقابل ينخرط في أداء أدوار إضا 
(. واستعان عدد من الدراسات بالرفاهية Aboobaker et al., 2021وسلوكيات إيجابية ) 

النفسية كمتغير وسيط في العلاقة بين الروحانية في مكان العمل ونواتجها الايجابية. حيث 
الدور الوسيط للرفاهية النفسية في العلاقة بين   Masyhuri et al. (2021تناولت دراسة ) 

ي مكان العمل وسلوك الإبداع في العمل، وتشير إلى أن إدراك الأفراد للروحانية الروحانية ف 
في مكان العمل من شأنه أن يعزز رفاهيتهم النفسية، ومن ثم إنخراطهم في سلوك الإبداع 

 في العمل. 
للتعرف على تأثير الروحانية في   Hassan et al. (2021كذلك هدفت دراسة ) 

الدافعية   على  العمل  أن مكان  إلى  وتشير  الموظف،  رفاهية  توسيط  عبر  العامة  للخدمة 
العامة.  للخدمة  الدافعية  لديهم  الموظفين، ما يخلق  العمل تُعزز رفاهية  الروحانية بمكان 

طبيعة العلاقة بين الروحانية في   Aboobaker et al. (2021إضافة لذلك تُبين دراسة ) 
ظف، وتؤكد على أن الروحانية في مكان مكان العمل وولاء الموظف من خلال رفاهية المو 

العمل قادرة على تعزيز رفاهية الموظف، الأمر الذي يجعله راغب ا في البقاء في المنظمة، 
وغير متأثر ا بالمزايا الإضافية التي يقدمها أرباب العمل الآخرين، ومتحدث ا بشكل إيجابي 

 عن المنظمة.
الدور الوسيط    al. (2019Aboobaker etوفي نفس السياق، بحثت دراسة ) 

لرفاهية الموظف في العلاقة بين الروحانية بمكان العمل والنية للبقاء بالمنظمة، وتفيد بأن 
المنظمة. ويبحث  في  البقاء  نية  ثم  الموظف، ومن  العمل تعزز رفاهية  بمكان  الروحانية 

ال  النفسية في العلاقة بين الروحانية في مكان  عمل البحث الحالي الدور الوسيط للرفاهية 
الفرض  صياغة  يمكن  تقدم،  ما  ضوء  وفي  إيجابي.  كسلوك  للموظف  الأخضر  والسلوك 

 الخامس للدراسة على النحو التالي:
4H تتوسط أبعاد الرفاهية النفسية علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل وبعدي السلوك :

 الأخضر للموظف. وينبثق عن هذا الفرض الفروض الفرعية التالية:
4aH سط الرضا عن الحياة علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الإلزامي.: يتو 
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4bH.يتوسط الشعور بكفاءة الذات علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الإلزامي : 
4cHعلاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الإلزامي. : تتوسط الاستقلالية والتقبل 
4dH رضا عن الحياة علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الطوعي.: يتوسط ال 
4eH.يتوسط الشعور بكفاءة الذات علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الطوعي : 
4fH.تتوسط الاستقلالية والتقبل علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الطوعي : 

 ( الإطار المفاهيمي المقترح للبحث:1شكل )وفي ضوء ما تقدم، يوضح ال

 

 (1شكل رقم )
 الإطار المفاهيمي المقترح للبحث 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة.
 الفجوة البحثية:   - 2

يُلاحظ في الآونة الأخيرة أن هناك تزايد ملحوظ في عدد الأدبيات التي تبحث في 
الأخضر   السلوك  ) محددات  هذه et al., 2021  Unsworthللموظف  اهتمام  وكان   .)

مُركز   الباحث    – الأدبيات  اطلاع  للمنظمات،   -وفق  الاجتماعية  المسؤولية  حول 
السابقة  الأدبيات  من  قليل  عدد  اهتم  فيما  البشرية؛  الموارد  لإدارة  الخضراء  والممارسات 

نفسية( والسلوك الأخضر للموظف؛ بدراسة العلاقة بين )الروحانية بمكان العمل، والرفاهية ال 
العمل  مكان  في  الروحانية  لأبعاد  التطرق  دون  مجمل  بشكلٍ  العلاقات  هذه  بُحثت  كما 
والرفاهية النفسية والسلوك الأخضر للموظف؛ علاوة  على ذلك، كان تركيز الأدبيات السابقة 
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(، 1Zhang et al., 202منصَب على الجانب الطوعي من السلوك الأخضر للموظف ) 
 بينما يتوسع البحث الحالي ليشمل السلوك الأخضر للموظف بشقيه الطوعي والإلزامي.

النفسية، اهتم عدد قليل من الأدبيات بالتعرف على  وفيما يتعلق بالدور الوسيط للرفاهية 
الدور الوسيط للرفاهية النفسية في العلاقة بين الروحانية في مكان العمل ونواتجها الإيجابية 

وك الإبداع في العمل، والدافعية للخدمة العامة، وولاء الموظف، والنية للبقاء، مع مثل سل 
مراعاة أن هذه الأدبيات قد بحثت الدور الوسيط للرفاهية النفسية بشكلٍ مجمل دون التطرق 

أي دراسة على الصعيد العالمي قد بحثت   - في حدود علمه  - لأبعادها، ولم يرصد الباحث  
اهية النفسية في العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر الدور الوسيط للرف 

 للموظف.
وفي ضوء ما تقدم، يتضح أن الدراسات السابقة لم تتناول تأثير أبعاد الروحانية 
في مكان العمل، وأبعاد الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر للموظف، كذلك لم 

للرفاهية النفسية في العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والسلوك تبحث الدور الوسيط  
 الأخضر للموظف، الأمر الذي دفع للقيام بهذا البحث كمساهمة  في سد هذه الفجوة البحثية. 

  مشكلة البحث:   - 3
دراسة  إجراء  تم  البحث،  مشكلة  على  واضح  بشكل  للوقوف  الباحث  من  سعي ا 

( مفردة من العاملين 35ردية المتعمقة مع عينة ميسرة قوامها ) استطلاعية عبر المقابلات الف
بقطاع التعليم بجامعات وسط وشرق الدلتا )المنصورة، والزقازيق، وطنطا، والمنوفية، وكفر 

ا على إطار 2024مايو    29إلى  11الشيخ( خلال الفترة من   م. وتم إجراء المقابلات اعتماد 
ات السابقة مستهدف ا الوقوف بشكلٍ مبدئي على مدى للمقابلة أعده الباحث في ضوء الدراس 

توافر الروحانية في مكان العمل والرفاهية النفسية والسلوك الأخضر لدى مفردات العينة؛ 
 ودارت المقابلات حول النقاط التالية:

 السلوك الأخضر للموظف:   - أ 
: إطفاء الأنوار،   • واستخدام قصاصات إلى أي مدى يحافظ زملائك على البيئة )مثلا 

الورق، واستخدام الورق على الوجهين، ونظافة مكان العمل، وإطفاء المراوح عند 
 ترك المكتب(؟

 كم مرة طلب زميل منك أن تحافظ على البيئة؟ •
 كم مرة أكد قائدك على ضرورة الحفاظ على البيئة؟ •

 الروحانية في مكان العمل:   - ب 
 م )المجتمع(؟إلى أي مدى ترى أن عملك يخدم الصالح العا  •
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 إلى أي مدى تشعر أنك جزء من عائلة الجامعة؟  •
 إلى أي مدى تتوافق قيمك الشخصية مع قيم الجامعة؟ •

 الرفاهية النفسية:   - ج 
 ما أسمى هدف تسعى لتحقيقه في حياتك؟ •
 إلى أي مدى أنت قادر على الاستفادة من الفرص المتاحة بمكان العمل؟ •
 دائك الوظيفي؟كيف أثرت آخر مهارة اكتسبتها على أ •
 إلى أي مدى تعتبر زملاء العمل أصدقاء مقربين؟ •
 إلى أي مدى تفضل عدم التعبير عن رأيك عندما يتعارض مع آراء الآخرين؟ •
 إلى أي مدى ترى أن حياتك الوظيفية تحتاج لتغيير جذري؟ •

 وأظهرت مقابلات الباحث مع عينة الدراسة الاستطلاعية المؤشرات الأولية التالية:
لديهم  • للصالح الاجتماعي، ولكن يضعف  العاملين أن عملهم خادم  يرى بعض 

بالقيم السائدة في  أنهم غير ملمين  الشعور بأنهم جزء من عائلة الجامعة، كما 
 الجامعة.

يعاني بعض ممن تمت مقابلتهم من ضعف الرفاهية النفسية، ويتضح ذلك من  •
العلا  وضعف  والأماني،  الأهداف  بين  لديهم  العمل، التضارب  زملاء  مع  قات 

 وانخفاض الرغبة في إحداث تغيير جذري في الحياة الوظيفية.
ضعيفة،  • بدرجة  الدراسة  محل  الجامعات  موظفي  لدى  الأخضر  السلوك  يتوافر 

حيث يشير بعض ممن تمت مقابلتهم إلى أن زملائهم يهدرون الموارد، مع توافر 
 عدد قليل ممن يدعون للحفاظ عليها. 

ج كل من الدراسات السابقة والدراسة الاستطلاعية، تمكن الباحث وفي ضوء نتائ 
من تحديد مشكلة البحث والتي تتجسد بصورة رئيسة في أن العاملين بقطاع التعليم بجامعات 
وسط وشرق الدلتا يمارسون السلوك الأخضر بمستوى ضعيف، ويفترض البحث أن هذا قد 

ل، والرفاهية النفسية. وعلى ذلك يسعى يرجع لإنخفاض مستوى الروحانية في مكان العم 
 البحث الحالي لتقديم إجابات واضحة للتساؤلات التالية:

النفسية، والسلوك الأخضر(   - أ  العمل، والرفاهية  ما مستوى توافر )الروحانية في مكان 
 لدى العاملين بقطاع التعليم بجامعات وسط وشرق الدلتا؟

الارتباط بين )أبعاد الروحانية في مكان العمل، وأبعاد الرفاهية ما نوع وقوة علاقات    - ب 
 النفسية( وبُعدي السلوك الأخضر للموظف؟

ما درجة التأثير المباشر لأبعاد )الروحانية في مكان العمل، والرفاهية النفسية( على   - ج 
 بُعدي السلوك الأخضر للموظف؟
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 مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية؟  ما درجة التأثير المباشر لأبعاد الروحانية في   - د 
النفسية في العلاقة بين أبعاد الروحانية في مكان   - ه ـ الدور الوسيط لأبعاد الرفاهية  ما 

 العمل وبُعدي السلوك الأخضر للموظف؟
 أهداف البحث:   - 4

 يهدف البحث الحالي لتحقيق الأهداف التالية:
لعمل، والرفاهية النفسية، والسلوك الأخضر( بيان مستوى توافر )الروحانية في مكان ا   - أ 

 لدى العاملين بقطاع التعليم بجامعات وسط وشرق الدلتا.
التعرف على طبيعة علاقات الارتباط بين أبعاد )الروحانية في مكان العمل، والرفاهية   - ب 

 النفسية( وبُعدي السلوك الأخضر للموظف.
نية في مكان العمل، والرفاهية النفسية( على التحقق من التأثير المباشر لأبعاد )الروحا   - ج 

 بُعدي السلوك الأخضر للموظف. 
 تحديد التأثير المباشر لأبعاد الروحانية في مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية.  - د 
الكشف عن الدور الوسيط لأبعاد الرفاهية النفسية في العلاقة بين أبعاد الروحانية في   -ه ـ

 السلوك الأخضر للموظف.مكان العمل وبُعدي 
 أهمية البحث:   - 5

 يستمد البحث الحالي أهميته العلمية والعملية من الاعتبارات التالية:
 من الناحية العلمية:   - أ 

يسهم البحث الحالي في التأصيل النظري لمصطلحي الروحانية في مكان العمل 
ا في ظل ندرة الأدبيات العربية في ه ذا الصدد؛ إضافة والسلوك الأخضر للموظف خصوص 

للتحقق من نوعية العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث، فلم يرصد الباحث 
أي دراسة على الصعيد العالمي قد تناولت الدور الوسيط للرفاهية النفسية في العلاقة بين 

 الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر للموظف.
 من الناحية العملية:   - ب 

الدلتا  يُقدم البحث الحالي عدد من التوصيات التي تُمكن جامعات وسط وشرق 
من تعزيز مستوى الروحانية في مكان العمل والرفاهية النفسية لموظفيها، ما يقود لانخراط 
الموظفين في السلوكيات الخضراء بما يخلق لها قيمة مستدامة؛ وذلك انطلاق ا من أن هذه 

التقد  منارة  هي  نحو الجامعات  للتوجه  سعي ا  والأكثر  المحيط،  ميدانها  في  والتطور  م 
م، إضافة  إلى أن قادتها هم 2030الاستدامة/ السلوكيات الخضراء تماشي ا مع رؤية الدولة  
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الأكثر إدراك ا لضرورة التوجه نحو الاستدامة، كما أنها خير مثال يُحتذى به من قبل منظمات  
 امة، وهذا ما جعلها ميدان ا خصب ا لهذا البحث.المجتمع في سبيل التوجه نحو الاستد 

 طريقة البحث:   - 6
 منهج البحث:   - 1/ 6

( القائم على Deductive approachيستند البحث الحالي للمنهج الاستنباطي ) 
الانتقال من العام إلى الخاص، حيث الاستناد لنظريات أو دراسات سابقة لتبرير العلاقات 

ثم   ومن  البحث،  متغيرات  أو بين  النظريات  هذه  ضوء  في  واختبارها  الفروض  اشتقاق 
تأييد أو رفض النظريات أو الدراسات السابقة )   & Woiceshynالدراسات السابقة، ثم 

Daellenbach, 2018.) 
 البيانات ومصادر الحصول عليها:   - 2/ 6

يعتمد البحث الحالي على نوعين من البيانات هما: البيانات الثانوية، وتتمثل في 
إضافة  الب  والأجنبية،  العربية  العلمية  والدوريات  المراجع  في  المنشورة  والمعلومات  يانات 

للنشرات والإحصاءات المتعلقة بعدد العاملين بالقطاع التعليمي بجامعات وسط وشرق الدلتا 
)المنصورة، والزقازيق، وطنطا، والمنوفية، وكفر الشيخ(, والتي تم الحصول عليها بالرجوع 

ال  الجامعات؛ لمراكز  بهذه  العاملين  القرار، وإدارات شؤون  اتخاذ  معلومات والتوثيق ودعم 
كذلك البيانات الأولية، وتتمثل في البيانات التي قام الباحث بجمعها لأول مرة عبر قائمة 

 الاستقصاء من عينة البحث.
 مجتمع وعينة البحث:   - 3/ 6

جامعات وسط وشرق الدلتا يتمثل مجتمع البحث في جميع العاملين بقطاع التعليم ب 
( عددهم  البحث 35218البالغ  لمجتمع  ممثلة  طبقية  عشوائية  عينة  سحب  وتم  مفردة.   )

بطريقة التمثيل النسبي، مع مراعاة سحب عينة عشوائية بسيطة داخل كل طبقة. وتم تحديد 
( مفردة. وقد بلغ عدد القوائم 380، وبلغ حجم العينة )STATS 2.0حجم العينة ببرنامج  

( 309(، وكان الصالح للتحليل الإحصائي )% 91( قائمة بنسبة استجابة )347المسترجعة ) 
 ( الجدول  ويوضح  الدلتا، 1قائمة.  وشرق  وسط  بجامعات  التعليم  بقطاع  العاملين  عدد   )

 وتوزيع العينة على الجامعات محل الدراسة.
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 (1جدول ) 
 عدد العاملين بالجامعات محل الدراسة، وتوزيع العينة

 مفردة  380حجم العينة = 

 حجم العينة النسبة المئوية حجم المجتمع الجامعة

 106 %28 9786 المنصورة

 87 %23 8037 الزقازيق

 84 %22 7714 طنطا 

 73 %19 6928 المنوفية

 30 %8 2753 كفر الشيخ

 380 %100 35218 الإجمالي

القرار، وإدارات شئون العاملين بالجامعات المصدر: مراكز المعلومات والتوثيق ودعم اتخاذ  
 محل الدراسة.

 أداة البحث وقياس متغيراته:   - 4/ 6
ضوء  في  إعدادها  تم  التي  الاستقصاء  قائمة  في  الأولية  البيانات  جمع  أداة  تتمثل 
قياس  التي يمكن من خلالها  العبارات  القائمة مجموعة من  السابقة، وتضمنت  الدراسات 

 وتم قياس متغيرات البحث على النحو الآتي:متغيرات البحث؛  
 المتغير المستقل: الروحانية في مكان العمل: •

( مقياس  باستخدام  قياسها  الأكثر Milliman et al. (2003تم  المقياس  لكونه   ،
 ( عبارة تمثل الأبعاد الثلاثة.21استخدام ا في الدراسات السابقة؛ ويتكون المقياس من )

 ية النفسية:المتغير الوسيط: الرفاه  •
( مقياس  باستخدام  قياسها  في Ryff (1989تم  استخدام ا  الأكثر  المقياس  لكونه   ،

الدراسات السابقة محل الاطلاع، علاوة  على ثبوت فعاليته في تقييم الرفاهية النفسية عبر 
 ( عبارة تمثل الأبعاد الثلاثة.18(؛ ويتكون المقياس من )Akin, 2008مختلف الثقافات ) 

 المتغير التابع: السلوك الأخضر للموظف: •
، لكونه المقياس الأكثر استخدام ا Norton et al. (2015تم قياسه باستخدام مقياس ) 

 ( عبارات تعكس بعديه. و6في الدراسات السابقة؛ ويتكون المقياس من )
 إلى = غير موافق تمام ا(  1كما تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي، وتراوحت الأوزان من )

 = موافق تمام ا(.5) 
 أساليب التحليل الإحصائي:   - 5/ 6

تم استخدام عدد من الأساليب الإحصائية التي توفرها حزمة البرامج الإحصائية للعلوم 
 (، وذلك على النحو التالي:AMOS Ver. 25(، وبرنامج ) SPSS Ver. 25الاجتماعية ) 

 أسلوب التحليل العاملي الاستكشافي:  ▪
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الأسلوب لاستكشاف العلاقات الترابطية بين العبارات، ونمذجة هذه العلاقات يُستخدم هذا  
 ( العوامل  عدد من  أقل  الأسلوب Goretzko et al., 2021تحت  لهذا  الاستناد  (؛ وتم 

 لاستخلاص العوامل الخاصة بمقياس الرفاهية النفسية.
 أسلوب التحليل العاملي التوكيدي:  ▪

القيم المعيارية لتشبعات العبارات/ المفردات على أبعادها   تم الاستناد لهذا الأسلوب لتقدير
 بما يُمكن من حساب الصدق التقاربي لمقاييس البحث.

 معامل ألفا كرونباخ: ▪
تم استخدام معامل ألفا كرونباخ للتحقق من ثبات مقاييس البحث؛ وتم اختيار هذا الأسلوب 

 اس الخاضع للاختبار.لكونه يركز على درجة التناسق الداخلي بين بنود المقي 
 أساليب التحليل الوصفي: ▪

المعياري  والانحراف  الحسابي،  كالمتوسط  الوصفي  التحليل  أساليب  بعض  استخدام  تم 
للوقوف على مدى ممارسة عينة الدراسة للسلوك الأخضر، ومدى توافر الروحانية في مكان 

 العمل والرفاهية النفسية.
 تحليل الارتباط:  ▪

( للوقوف على طبيعة علاقات الارتباط Pearsonالاعتماد على معامل الارتباط البسيط ) تم  
 بين متغيرات البحث.

 نمذجة المعادلة الهيكلية: ▪
تم استخدام نمذجة المعادلة الهيكلية/ البنائية لقياس العلاقات المباشرة وغير المباشرة بين 

 الأول للرابع(.متغيرات البحث )اختبار صحة فروض البحث من 
 صدق وثبات مقاييس البحث:    - 6/ 6
 اختبار صدق مقاييس البحث:   - أ 

 :Content validityصدق المحتوى   ▪
تم التحقق من صدق المحتوى عبر إخضاع القائمة للتحكيم من قبل عدد من أساتذة إدارة 

( قائمة 30)الأعمال، وتم أخذ ملاحظات السادة المحكمين بعين الاعتبار؛ كما تم توزيع  
استقصاء على عينة ميسرة من مفردات المجتمع للاستفادة من ملاحظاتهم بما يحقق سلامة 

 الإعداد، وتم أخذ ملاحظاتهم بعين الاعتبار.
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 :Convergent validityالصدق التقاربي   ▪
للمقاييس من خلال القيم المعيارية للتشبعات، التي يجب   تم التحقق من الصدق التقاربي

( التي يجب AVE(؛ كذلك، قيمة متوسط التباين المستخرج ) 0.7أن يكون أغلبها أكبر من )
 (.Hair et al., 2020( ) 0.5أن تفوق قيمتها ) 

 اختبار ثبات مقاييس البحث:   - ب 
ونباخ، ومعامل الثبات تم التأكد من ثبات مقاييس البحث باستخدام معامل ألفا كر 

  ( قيم  تكون  عندما  بالثبات  المقياس  يتصف  بحيث  من)α ،  CRالمركّب؛  أكبر   )0.7 )
 (Hair et al., 2019 ( وجاءت النتائج كما بالجداول .)6 -  2:) 

 (2جدول ) 
 نتائج اختبار الصدق والثبات لمقياس الروحانية في مكان العمل

 الأبعاد 
 كود 
 العبارة

التحميلات 
 المعيارية

متوسط التباين 
 المستخرج

ألفا 
 كرونباخ 

الثبات 
 المركب

 العمل الهادف

X11 0.886** 

0.606 0.882 0.901 

X12 0.906** 

X13 0.755** 

X14 0.670** 

X15 0.576** 

X16 0.823** 

 الإحساس بالارتباط بالمجتمع 

X21 0.698** 

0.524 0.883 0.868 

X22 0.712** 

X23 0.656** 

X24 0.661** 

X25 0.706** 

X26 0.706** 

X27 0.731** 

مع   التوافق 
 القيم التنظيمية

X31 0.647** 

0.538 0.889 0.882 

X32 0.662** 

X33 0.687** 

X34 0.631** 

X35 0.750** 

X36 0.650** 

X37 0.777** 

X38 0.742** 

المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.  **معنوية عند مستوى 
 (0.01.) 
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بعد إجراء عدد - ( أن قيم مؤشرات مطابقة نموذج القياس2يتضح من الجدول ) 
التحسينات  )   - من  وهي GFI= 0.917, IFI= 0.964, RMSEA= 0.054كانت   ،)

 Hu & Bentler (1999)  (GFI > 0.90, IFI > 0.95, RMSEAمتوافقة توصيات  
< 0.08 ( تفوق  للعبارات  المعيارية  التحميلات  جميع  أن  يتضح  كما  وكانت 0.7(؛   ،)

(، 0.5(، كما كانت قيم متوسط التباين المستخرج تفوق ) 0.01جميعها معنوية عند مستوى )
؛ كذلك كانت قيمتي ألفا كرونباخ والثبات المركّب أكبر ما يثبت الصدق التقاربي للمقياس 

 (، ما يُثبت ثبات المقياس. 0.7من )
 -من خلال قيمة ألفا كرونباخ – وفيما يتعلق بمقياس الرفاهية النفسية، تبين للباحث  

الشخصي،  والنمو  البيئي،  والتحكم  الهادفة،  )الحياة  الستة  بأبعاده  المقياس  ثبات  ضعف 
ابية مع الآخرين، والاستقلالية، وتقبل الذات(، مع عدم القدرة على تحسين والعلاقات الإيج 

عاملي  تحليل  إجراء  في  الباحث  شرع  ولذلك  العبارات؛  بعض  رغم حذف  المقياس  ثبات 
 ( من  المكون  للمقياس  الأساسية 18استكشافي  المكونات  طريقة  على  ا  اعتماد  عبارة   )

 (Principal Component  العوامل لاستخلاص  المائل) (  التدوير  (، Promaxبطريقة 
يشير  طرق   Fabrigar et al. (1999)حيث  عن  تتميز  المائل  التدوير  طرق  أن  إلى 

( بأن طرق التدوير المائل تُنتج عوامل قد تكون مترابطة Varimaxالتدوير المتعامد )أشهرها  
مترابط غير  عوامل  فقط  المتعامد  التدوير  طرق  تُنتج  حين  في  مترابطة،  غير  ة أو 

 (Goretzko et al., 2021 :وجاءت النتائج كما يلي .) 
 (3جدول ) 

 لمقياس الرفاهية النفسية KMO and Bartlett'sنتائج اختبار  
 القيم المستخرجة الاختبار 

KMO Test 0.915 

Bartlett's Test 

 2720.405 2كا 

 153 درجات الحرية

 0.000 قيمة الدلالة

 الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: من إعداد  
( توافر شرطي استخدام التحليل العاملي الاستكشافي، حيث 3يتضح من الجدول ) 

(، ما يفيد كفاية 0.70(، وهي أكبر من حد القبول )0.915( بـ )KMO Testقُدرت قيمة ) 
(، وهي 0.000) ( تُقدر بـ  Bartlett's Testحجم العينة؛ كما يتضح أن قيمة الدلالة لـ ) 

ارتباطات معنوية  0.05أقل من )  بين بعض المتغيرات   -على الأقل – (، ما يعني وجود 
 الناتجة.
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 (4جدول ) 
 نتائج التحليل العاملي الاستكشافي لمقياس الرفاهية النفسية

 العبارات
 العوامل

1 2 3 

   0.705 أعيش حياتي يومًا بيوم، ولا أفكر في المستقبل.

   0.634 تشُعرني متطلبات الحياة اليومية بالإحباط.

لا أسعى لإحداث تغييرات كبيرة في حياتي منذ 
 فترة طويلة.

0.758   

أمر  الآخرين  مع  جيدة  علاقات  على  الحفاظ 
 صعب ومحبط لي.

0.754   

مع  والدفء  الثقة  علاقات  من  الكثير  أمتلك  لا 
 الآخرين.

0.765   

   0.644 تجاه إنجازاتي في الحياة.أشعر بخيبة أمل  

   0.741 أتأثر بالأشخاص ذوي الآراء القوية.

  0.769  لدي أهداف واضحة في الحياة.

  0.800  أدير مسؤولياتي اليومية بشكل جيد.

  0.827  الحياة عملية مستمرة للتعلم والتغيير والنمو.

وتحديات  بتجارب  المرور  المهم  من  أنه  أعتقد 
 جديدة في الحياة.

 0.797  

جزء  يخصص  معطاء  كشخص  الناس  يصفني 
 من وقته للآخرين.

 0.610  

 0.722   أشعر أنني فعلت كل ما يمكن فعله في الحياة.

 0.635   أشعر أنني المسؤول عن وضعي المعيشي.

 0.671   أثق في آرائي حتى لو اختلفت عن آراء الغالبية.

وفق   نفسي  وفق أقيم  وليس  الخاصة  معاييري 
 معايير الآخرين.

  0.783 

 0.736   أتقبل معظم جوانب شخصيتي.

 0.686   أنا سعيد بما حققته في حياتي حتى الآن.

 4.708 5.643 5.182 قيمة الجذر الكامن بعد التدوير.

 6.430 11.805 40.884 نسبة التباين التي يفسرها كل عامل مستخرج.

 59.119 52.689 40.884 التباين التراكمي.نسبة  

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
بضرورة أن يندرج تحت كل   Fabrigar et al. (1999)تُشير النتائج لتحقق توصية 

 ( مستخرج  ) 4عامل  الأقل  على  بنود   )Goretzko et al., 2021 تحققت كما  (؛ 
بضرورة أن تكون معاملات تحميل البنود على العوامل    Matsunaga (2010)توصية 

 ( أو أكبر، وكانت العوامل المستخرجة على النحو التالي:0.40المستخرجة )
 
 



2025يناير  -العدد الأول  -المجلد الثاني                                                                             وث الاعمالبحمجلة   

(PRINT): ISSN 3009-6308                 92                (ONLINE): ISSN 3009-7738 

 العامل الأول: الرضا عن الحياة:  ▪
( عبارات، وقُدرت قيمة الجذر الكامن بعد التدوير لهذا العامل بـ 7يتكون من )

 ( من التباين الكلي للعبارات.40.884وبلغت نسبة التباين التي يفسرها ) (،  5.182) 
 العامل الثاني: الشعور بكفاءة الذات: ▪

( عبارات، وقُدرت قيمة الجذر الكامن بعد التدوير لهذا العامل بـ 5يتكون من )
 للعبارات.( من التباين الكلي  11.805(، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها ) 5.643) 

 العامل الثالث: الاستقلالية والتقبل:  ▪
( عبارات، وقُدرت قيمة الجذر الكامن بعد التدوير لهذا العامل بـ 6يتكون من )

 ( من التباين الكلي للعبارات.6.430(، وبلغت نسبة التباين التي يفسرها ) 4.708) 
( من % 59علاوة  على ذلك، يتضح أن العوامل الثلاثة المستخرجة تفسر نحو ) 

عبارة(، وهي نسبة قريبة من حد  18التباين الكلي في البنود/ العبارات الخاضعة للتحليل ) 
 ( الاجتماعية  البحوث  في  ) 0.60القبول   )Matsunaga, 2010 هذه تُشير  ولذلك،   .)

البيانات  من  الرئيسة  العوامل  استخراج  في  الاستكشافي  العاملي  التحليل  لنجاح  النتائج 
وللتأكد من مدى دقة نتائج التحليل العاملي الاستكشافي، تم إجراء تحليل   الخاضعة للتحليل. 

 (:5عاملي توكيدي، وكانت نتائجه )التحميلات المعيارية( على النحو المبين بالجدول ) 
 (5جدول ) 

 نتائج اختبار الصدق والثبات لمقياس الرفاهية النفسية

 الأبعاد 
 كود 

 العبارة
التحميلات 
 المعيارية

التباين  متوسط 
المستخرج 

 (AVE) 

ألفا 
 كرونباخ 

 (α ) 

الثبات 
 المركب

 (CR ) 

الرضا عن 
 الحياة

M11 0.652** 

0.543 0.884 0.845 

M12 0.582** 

M13 0.680** 

M14 0.761** 

M15 0.734** 

M16 0.464** 

M17 0.734** 

الشعور 
 بكفاءة الذات 

M21 0.744** 

0.557 0.856 0.860 

M22 0.799** 

M23 0.845** 

M24 0.774** 

M25 0.529** 

الاستقلالية 
 والتقبل

M31 0.416** 

0.521 0.842 0.826 M32 0.535** 

M33 0.679** 
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 الأبعاد 
 كود 

 العبارة
التحميلات 
 المعيارية

التباين  متوسط 
المستخرج 

 (AVE) 

ألفا 
 كرونباخ 

 (α ) 

الثبات 
 المركب

 (CR ) 

M34 0.636** 

M35 0.880** 

M36 0.792** 

نتائج التحليل الإحصائي.  ** معنوية عند مستوى المصدر: من إعداد الباحث في ضوء  
 (0.01.) 

بعد إجراء عدد - ( أن قيم مؤشرات مطابقة نموذج القياس5يتضح من الجدول ) 
التحسينات  )   - من  وهي GFI= 0.930, IFI= 0.972, RMSEA= 0.042كانت   ،)

 Hu & Bentler (1999)  (GFI > 0.90, IFI > 0.95, RMSEAمتوافقة توصيات  
0.08<  ( تفوق  للعبارات  المعيارية  التحميلات  جميع  أن  يتضح  كما  وكانت 0.7(؛   ،)

(، 0.5(، كما كانت قيم متوسط التباين المستخرج تفوق ) 0.01جميعها معنوية عند مستوى )
ما يثبت الصدق التقاربي للمقياس؛ كذلك كانت قيمتي ألفا كرونباخ والثبات المركّب أكبر 

 المقياس.   (، ما يُثبت ثبات 0.7من )
 (6جدول ) 

 نتائج اختبار الصدق والثبات لمقياس السلوك الأخضر للموظف
 الأبعاد 

 كود 
 العبارة

التحميلات 
 المعيارية

متوسط التباين 
 المستخرج

ألفا 
 كرونباخ 

الثبات 
 المركب

السلوك 
الأخضر 
 الإلزامي

Y11 0.837** 

0.736 0.892 0.893 Y12 0.896** 

Y13 0.839** 

السلوك 
الأخضر 
 الطوعي

Y21 0.881** 

0.785 0.918 0.916 Y22 0.895** 

Y23 0.882** 

المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.  ** معنوية عند مستوى 
 (0.01.) 

بعد إجراء عدد - ( أن قيم مؤشرات مطابقة نموذج القياس6يتضح من الجدول ) 
)   - التحسينات من   وهي GFI= 0.986, IFI= 0.995, RMSEA= 0.006كانت   ،)

 Hu & Bentler (1999)  (GFI > 0.90, IFI > 0.95, RMSEAمتوافقة توصيات  
< 0.08 ( تفوق  للعبارات  المعيارية  التحميلات  جميع  أن  يتضح  كما  وكانت 0.7(؛   ،)

(، 0.5ن المستخرج تفوق ) (، كما كانت قيم متوسط التباي 0.01جميعها معنوية عند مستوى )
ما يثبت الصدق التقاربي للمقياس؛ كذلك كانت قيمتي ألفا كرونباخ والثبات المركّب أكبر 

 (، ما يُثبت ثبات المقياس. 0.7من )
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 نتائج البحث الميداني:   - 7
 التحليل الوصفي والارتباط بين متغيرات البحث:   - 1/ 7

مستوى متغيرات البحث؛ كما تم استخدام أساليب التحليل الوصفي للوقوف على  
تم استخدام تحليل ارتباط بيرسون لتحديد قوة واتجاه علاقات الارتباط بين متغيرات البحث؛ 

 (: 7وجاءت النتائج كما بالجدول ) 
 (7جدول رقم )

 التحليل الوصفي والارتباط بين متغيرات البحث 

المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي. ** معنوية عند مستوى 
 (0.01.) 

مكان ( أن عينة البحث يتوافر لديها أبعاد )الروحانية في  7يتضح من الجدول )
)الإلزامي،  الأخضر  السلوك  يمارسون  كما  متوسطة،  بدرجات  النفسية(  والرفاهية  العمل، 

 (. 2.83(، ) 3.41والطوعي( بدرجات متوسطة؛ حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين )
كما يتضح وجود ارتباط معنوي إيجابي بين كل أبعاد الروحانية في مكان العمل وبُعدي 

وكان بُعد التوافق مع القيم التنظيمية هو الأقوى ارتباط ا بالسلوك   السلوك الأخضر للموظف؛
الإلزامي ) بالمجتمع هو الأقوى 0.657الأخضر  بالارتباط  بُعد الإحساس  / قوي(، وكان 

/ قوي(، في حين كان بُعد العمل الهادف هو 0.673ارتباط ا بالسلوك الأخضر الطوعي )
/ 0.565/ متوسط،  0.522)الإلزامي، والطوعي( )الأدني ارتباط ا ببُعدي السلوك الأخضر  

 (.0.01متوسط( على التوالي، وكلها ارتباطات معنوية عند مستوى )

 الأبعاد
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

الرضا 
 الحياةعن  

كفاءة 
 الذات

الاستقلالية 
 والتقبل

السلوك 
 الإلزامي

السلوك  
 الطوعي 

العمل 
 الهادف 

3.32 0.933 0.207 ** 0.486 ** 0.425 ** 0.522 ** 0.565 ** 

الارتباط 
 بالمجتمع 

3.16 0.929 0.313 ** 0.610 ** 0.476 ** 0.654 ** 0.673 ** 

التوافق مع 
 القيم 

2.98 0.897 0.425 ** 0.476 ** 0.464 ** 0.657 ** 0.650 ** 

الرضا عن 
 الحياة

2.83 0.902 1 0.562 ** 0.673 ** 0.329 ** 0.282 ** 

الشعور 
بكفاءة 
 الذات

3.41 0.949 0.562 ** 1 0.499 ** 0.625 ** 0.642 ** 

الاستقلالية 
 والتقبل

3.28 0.897 0.673 ** 0.499 ** 1 0.445 ** 0.471 ** 

السلوك 
 الإلزامي

3.21 1.148 0.329 ** 0.625 ** 0.445 ** 1 0.837 ** 

السلوك 
 الطوعي 

3.20 1.244 0.282 ** 0.642 ** 0.471 ** 0.837 ** 1 
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كذلك يتضح وجود ارتباط معنوي إيجابي بين كل أبعاد الرفاهية النفسية وبُعدي 
ببُعدي  ارتباط ا  الأقوى  هو  الذات  بكفاءة  الشعور  بُعد  وكان  للموظف؛  الأخضر  السلوك 

/ قوي( على التوالي؛ بينما 0.642/ قوي،  0.625وك الأخضر )الإلزامي، والطوعي( )السل 
كان بُعد الرضا عن الحياة هو الأدني ارتباط ا ببُعدي السلوك الأخضر )الإلزامي، والطوعي( 

/ ضعيف( على التوالي، وكلها ارتباطات معنوية عند مستوى 0.282/ متوسط،  0.329) 
 (0.01.) 

يتضح وجود ارتباط معنوي إيجابي بين كل أبعاد الروحانية في علاوة  على ذلك،  
مكان العمل وأبعاد الرفاهية النفسية؛ وكان بُعد التوافق مع القيم التنظيمية هو الأقوى ارتباط ا 

/ متوسط(، بينما كان بُعد العمل الهادف هو الأدنى ارتباط ا 0.425بالرضا عن الحياة )
الإحساس بالارتباط بالمجتمع هو الأقوى ارتباط ا بالشعور / ضعيف(؛ كما كان بُعد  0.207) 

/ قوي(، بينما كان بُعد التوافق مع القيم التنظيمية هو الأدنى ارتباط ا 0.610بكفاءة الذات ) 
ارتباط ا 0.476)  الأقوى  هو  بالمجتمع  بالارتباط  الإحساس  بُعد  كان  كذلك  متوسط(؛   /

ينما كان بُعد العمل الهادف هو الأدنى ارتباط ا / متوسط(، ب 0.476بالاستقلالية والتقبل ) 
 (.0.01/ متوسط(؛ وكلها ارتباطات معنوية عند مستوى )0.425) 
تأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على بُعدي السلوك الأخضر    - 2/ 7

 للموظف: 
لاختبار صحة الفرض الأول الذي ينص على: "يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد 

ف  نمذجة الروحانية  استخدم  تم  للموظف"،  الأخضر  السلوك  بُعدي  على  العمل  مكان  ي 
(، حيث تم التحقق AMOS Ver. 25المعادلة الهيكلية بطريقة الأرجحية العظمى ببرنامج ) 

(، وجاءت نتائج التحليل 8من مؤشرات معنوية النموذج المقترح لهذا الفرض كما بالجدول )
 (:9الإحصائي كما بالجدول )

 (8) جدول  
 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الأول

 المؤشر
مؤشرات 

 القبول
قبل 

 التحسين
بعد  

 التحسين

 0.90 0.846 1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

البواقي  لمتوسط  التربيعي  الجذر 
 (RMR ) 

 صفر 0.124 0.06>  

 0.95 0.825 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 0.825 1<   (CFIالمقارن ) مؤشر المطابقة 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.      
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( الجدول  من  للحدود 6يتضح  يصل  لم  الأول  للفرض  المقترح  النموذج  أن   )
عمل  إمكانية  التحسين  مؤشرات  وأظهرت  النموذج،  في  تحسين  عمل  تم  ولذلك  المقبولة، 

الخطأ   بين  )تغاير  الإلزامي  الأخضر  للسلوك  للسلوك e1العشوائي  العشوائي  والخطأ   )
(، وتحسن 1(، وقد أدى ذلك لتحسن قيمة مؤشر جودة المطابقة إلى )e2الأخضر الطوعي ) 

(، وانخفاض قيمة الجذر التربيعي لمتوسط 1قيمة مؤشري المطابقة المعياري والمقارن إلى ) 
لنموذج أصبح يتوافق بصورة جيدة مع البيانات البواقي إلى )صفر(. وهذا يشير إلى أن ا

 .Hair et alالمجمعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من قيم مؤشرات القبول عند ) 
(2019 . 

 
 (2شكل )

 تأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على بُعدي السلوك الأخضر للموظف
 ي.المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائ 

 (9جدول ) 
 معاملات الانحدار لتأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على السلوك الأخضر

 Estimate P. value 2R الأبعاد التابعة الأبعاد المستقلة

 العمل الهادف

 السلوك الإلزامي

0.063 0.263 

 0.000 ***0.343 الارتباط بالمجتمع 0.494

 0.000 ***0.360 التوافق مع القيم 

 العمل الهادف

 السلوك الطوعي

0.137* 0.013 

 0.000 ***0.367 الارتباط بالمجتمع 0.512

 0.000 ***0.288 التوافق مع القيم 

(، * 0.01المصدر: من إعداد الباحث وفق نتائج التحليل الإحصائي. *** عند )>   
 (.0.05عند )

( وجود تأثير معنوي إيجابي لبُعدي الروحانية في 9ويتضح من النتائج بالجدول ) 
السلوك  على  التنظيمية(  القيم  مع  والتوافق  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  العمل  مكان 

الإلزامي،   القيم الأخضر  مع  التوافق  وكان  الهادف؛  العمل  تأثير  معنوية  تثبت  لم  فيما 
( عند 0.360التنظيمية هو الأكثر تأثير ا على السلوك الأخضر الإلزامي بمعامل انحدار )

ا، بلغت قيمة معامل التحديد ) 0.01مستوى معنوية )> (، وهذا يعني 2R ( )0.494(؛ أيض 
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يُفسران ما نسبته أن بُعدي )الإحساس بالارتباط بالمجتمع  التنظيمية(  القيم  ، والتوافق مع 
( ترجع للخطأ %50.6( من التباين في السلوك الأخضر الإلزامي، والنسبة المتبقية) % 49.4) 

 العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج.
كما يتضح وجود تأثير معنوي إيجابي لكل أبعاد الروحانية في مكان العمل على 

لطوعي، وكان الإحساس بالارتباط بالمجتمع هو أكثر الأبعاد تأثير ا على السلوك الأخضر ا
(؛ بينما  0.01( عند مستوى معنوية )>0.367السلوك الأخضر الطوعي بمعامل انحدار )

(؛ 0.05( عند مستوى معنوية ) 0.137كان العمل الهادف هو الأدنى تأثير ا بمعامل انحدار )
ا، بلغت قيمة معامل التحديد )  (، وهذا يعني أن أبعاد )العمل الهادف، 2R) (0.512أيض 

( من % 51.2والإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( تُفسر ما نسبته ) 
المتبقية ) ( ترجع للخطأ العشوائي % 48.8التباين في السلوك الأخضر الطوعي، والنسبة 

 ، يتضح صحة الفرض الأول جزئي ا. ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. وفي ضوء ما تقدم
 تأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية:   - 3/ 7

لاختبار صحة الفرض الثاني الذي ينص على: "يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد 
الهيكلية الروحانية في مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية"، تم استخدم نمذجة المعادلة  

التحقق من مؤشرات AMOS Ver. 25بطريقة الأرجحية العظمى ببرنامج )  (، حيث تم 
(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي 10معنوية النموذج المقترح لهذا الفرض كما بالجدول ) 

 (:11كما بالجدول )
 (10جدول ) 

 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الثاني
 المؤشر

مؤشرات 
 القبول

 قبل 
 التحسين

بعد  
 التحسين

 0.90  0.805 0.960<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

البواقي  لمتوسط  التربيعي  الجذر 
 (RMR ) 

  <0.06  0.111 
0.059 

 0.95 0.768 0.957<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 0.768 0.958<   (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
بالجدول )  النتائج  لم يحقق 10يتضح من  الثاني  للفرض  المقترح  النموذج  أن   )

المؤشرات المقبولة، ولذلك تم عمل تحسين في النموذج، وأظهرت مؤشرات التحسين إمكانية 
( والخطأ العشوائي للاستقلالية e2عمل تغاير بين الخطأ العشوائي للشعور بكفاءة الذات ) 

( والخطأ العشوائي e1(، ثم عمل تغاير بين الخطأ العشوائي للرضا عن الحياة ) e3والتقبل ) 
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 ( الذات  بكفاءة  إلى e2للشعور  المطابقة  جودة  مؤشر  قيمة  لتحسن  ذلك  أدى  وقد   ،)
( على 80.95،  0.957(، وتحسن قيمة مؤشري المطابقة المعياري والمقارن إلى ) 0.960) 

(. وهذا يشير إلى 0.059الترتيب، وانخفاض قيمة الجذر التربيعي لمتوسط البواقي إلى )
أن النموذج أصبح يتوافق بصورة جيدة مع البيانات المجمعة، حيث كانت القيم المستخرجة 

 .Hair et al. (2019أكبر من مؤشرات القبول عند )

 
 (3شكل )

 العمل على أبعاد الرفاهية النفسيةتأثير أبعاد الروحانية في مكان  
 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

 (11جدول رقم )
 معاملات الانحدار لتأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية

 Estimate الأبعاد التابعة الأبعاد المستقلة
P. 

value 
2R 

 العمل الهادف
الرضا عن 
 الحياة

0.004 0.957 

 0.000 ***0.308 الإحساس بالارتباط بالمجتمع  0.098

 0.902 0.010 التوافق مع القيم التنظيمية

 العمل الهادف
الشعور 
 بكفاءة الذات 

0.082 0.169 

 0.000 ***0.376 الإحساس بالارتباط بالمجتمع  0.440

 0.000 ***0.268 التوافق مع القيم التنظيمية

 العمل الهادف
الاستقلالية 
 والتقبل

0.144* 0.035 

 0.003 **0.233 الإحساس بالارتباط بالمجتمع  0.264

 0.010 **0.198 التوافق مع القيم التنظيمية

<( عند   ***( الإحصائي.  التحليل  وفق  الباحث  إعداد  من  عند 0.01المصدر:   **  ،)
 ((0.05(، * عند)0.01) 

 ( الجدول  من  بالارتباط 11يتضح  الإحساس  لبُعد  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود   )
( انحدار  بمعامل  الحياة  عن  الرضا  بُعد  على  معنوية 0.308بالمجتمع  مستوى  عند   )

تثبت معنوية تأثير بُعدي )العمل الهادف، والتوافق مع القيم التنظيمية(؛ (، فيما لم  0.01)> 
التحديد )  بـ )2Rوقدّرت قيمة معامل  بُعد الإحساس بالارتباط 0.098(  (، وهذا يعني أن 
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( من التباين في بُعد الرضا عن الحياة، والنسبة المتبقية % 9.8بالمجتمع يُفسر ما نسبته ) 
 ائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. ( ترجع للخطأ العشو % 90.2) 

العمل  مكان  في  الروحانية  لبُعدي  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  يتضح  كذلك 
)الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( على بُعد الشعور بكفاءة الذات، 

لارتباط بالمجتمع في حين لم تثبت معنوية تأثير بُعد العمل الهادف؛ وكان بُعد الإحساس با 
( عند مستوى معنوية 0.376هو الأكثر تأثير ا على الشعور بكفاءة الذات بمعامل انحدار ) 

التحديد ) 0.01)>  ا، قدرت قيمة معامل  أيض  بـ )2R(؛  (، وهذا يعني أن بُعدي 0.440( 
ن ( م %44)الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( يُفسران ما نسبته ) 

( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل % 66التباين في الشعور بكفاءة الذات، والنسبة المتبقية )
 أخرى لم يشملها النموذج.

علاوة  على ذلك، يتضح وجود تأثير معنوي إيجابي لكل أبعاد الروحانية في مكان 
بالمجتمع ه  بالارتباط  الإحساس  بُعد  والتقبل؛ وكان  الاستقلالية  بُعد  على  الأكثر العمل  و 

( بمعامل مسار  الاستقلالية والتقبل  على  ) 0.233تأثير ا  عند مستوى  في حين 0.01(   ،)
( 0.144كان بُعد العمل الهادف هو الأقل تأثير ا على الاستقلالية والتقبل بمعامل مسار) 

(، وهذا يعني أن أبعاد  0.264( بـ )2R(؛ وقدّرت قيمة معامل التحديد ) 0.05عند مستوى ) 
( من التباين في الاستقلالية والتقبل، % 26.4ية في مكان العمل تُفسر ما نسبته )الروحان 

( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. وفي % 73.6والنسبة المتبقية )
 ضوء ما تقدم، يتضح صحة الفرض الثاني جزئي ا.

 للموظف:   تأثير أبعاد الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر   - 4/ 7
لاختبار صحة الفرض الثالث الذي ينص على: "يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد 
الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر للموظف"، تم استخدم نمذجة المعادلة الهيكلية 

التحقق من مؤشرات AMOS Ver. 25بطريقة الأرجحية العظمى ببرنامج )  (، حيث تم 
(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي 12المقترح لهذا الفرض كما بالجدول ) معنوية النموذج  

 (:13كما بالجدول )
 (12جدول ) 

 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الثالث
 المؤشر

مؤشرات 
 القبول

قبل 
 التحسين

بعد  
 التحسين

 0.90  0.822 1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

لمتوسط   التربيعي  البواقي الجذر 
 (RMR ) 

  <0.06  0.164 
 صفر
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 0.95 0.730 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 0.728 1<   (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
المقبول ( أن النموذج المقترح للفرض الثالث لم يحقق الحد  12يتضح من الجدول )

للمؤشرات، ولذلك تم عمل تحسين في النموذج، وأظهرت مؤشرات التحسين إمكانية عمل 
( الإلزامي  الأخضر  للسلوك  العشوائي  الخطأ  بين  للسلوك e1تغاير  العشوائي  والخطأ   )

(، وتحسن 1(، وقد أدى ذلك لتحسن قيمة مؤشر جودة المطابقة إلى )e2الأخضر الطوعي ) 
(، وانخفاض قيمة الجذر التربيعي لمتوسط 1المعياري والمقارن إلى ) قيمة مؤشري المطابقة  

البواقي إلى )صفر(. وهذا يشير إلى أن النموذج أصبح يتوافق بصورة جيدة مع البيانات 
 ( عند  القبول  مؤشرات  من  أكبر  المستخرجة  القيم  كانت  حيث   .Hair et alالمجمعة، 

(2019. 

 
 (4شكل )

 الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر للموظف تأثير أبعاد 
 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

 (13جدول رقم )
 معاملات الانحدار لتأثير أبعاد الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر للموظف

 Estimate P. value 2R الأبعاد التابعة الأبعاد المستقلة

 الرضا عن الحياة

 السلوك الإلزامي

 -  0.023 0.665 

 0.000 ***0.643 الشعور بكفاءة الذات 0.391

 0.910 0.007  -  الاستقلالية والتقبل

 الرضا عن الحياة

 السلوك الطوعي

 -  0.095 0.074 

 0.000 ***0.638 الشعور بكفاءة الذات 0.397

 0.399 0.054 الاستقلالية والتقبل

 ((0.01المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.    )*** عند )>   
( وجود تأثير معنوي إيجابي لبُعد الرفاهية النفسية )الشعور 13يتضح من الجدول ) 

( عند مستوى 0.643بكفاءة الذات( على بُعد السلوك الأخضر الإلزامي )معامل مسار ) 
((، في حين لم تثبت معنوية تأثير بُعدي )الرضا عن الحياة، والاستقلالية والتقبل(؛ 0.01)> 
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(، وهذا يعني أن بُعد الشعور بكفاءة الذات 0.391( بـ ) 2Rتحديد ) وقدّرت قيمة معامل ال 
( نسبته  ما  المتبقية % 39.1يُفسر  والنسبة  الإلزامي،  الأخضر  السلوك  في  التباين  من   )

 ( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. % 60.9) 
النفسية   الرفاهية  لبُعد  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  يتضح  بكفاءة كذلك  )الشعور 

 ( مسار  )معامل  الطوعي  الأخضر  السلوك  بُعد  على  مستوى 0.638الذات(  عند   )
((، في حين لم تثبت معنوية تأثير بُعدي )الرضا عن الحياة، والاستقلالية والتقبل(؛ 0.01)> 

(، وهذا يعني أن بُعد الشعور بكفاءة الذات 0.397( بـ ) R2وقدّرت قيمة معامل التحديد ) 
ما )   يُفسر  المتبقية %39.1نسبته  والنسبة  الطوعي،  الأخضر  السلوك  في  التباين  من   )

( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج. وفي ضوء ما تقدم، % 60.9) 
 يتضح صحة الفرض الثالث جزئي ا. 

الدور الوسيط لأبعاد الرفاهية النفسية في علاقة أبعاد الروحانية في    - 5/ 7
 وبُعدي السلوك الأخضر للموظف: مكان العمل  

يتناول الباحث في هذا الجزء نتائج التحليل الإحصائي الخاصة باختبار صحة   
تتوسط أبعاد الرفاهية النفسية علاقة أبعاد الروحانية في   الفرض الرابع الذي ينص على: " 

 تالية: مكان العمل وبعدا السلوك الأخضر للموظف"؛ ويتفرع هذا الفرض للفروض الفرعية ال 
H4a -   يتوسط الرضا عن الحياة علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر"

 الإلزامي". 
ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج 

(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجدول 14المقترح لهذا الفرض كما بالجدول )
 (15:) 

 (14جدول ) 
 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي الأول للفرض الرابع 

 القيم المستخرجة مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIالمقارن ) مؤشر المطابقة 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
( أن النموذج المقترح للفرض الفرعي الأول للفرض 14يتضح من النتائج بالجدول ) 

الرابع قد حقق المؤشرات الأربعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من مؤشرات القبول 
 . .2019Hair et al)عند )



2025يناير  -العدد الأول  -المجلد الثاني                                                                             وث الاعمالبحمجلة   

(PRINT): ISSN 3009-6308                 102                (ONLINE): ISSN 3009-7738 

 
 (5شكل )

الدور الوسيط للرضا عن الحياة في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 
 الأخضر الإلزامي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
 (15جدول رقم )

والسلوك الدور الوسيط للرضا عن الحياة في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل 
 الأخضر الإلزامي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
العلاقة بين الإحساس   جزئي ا( أن الرضا عن الحياة يتوسط  15يتضح من الجدول )

( بقيمة  الإلزامي  الأخضر  والسلوك  بالمجتمع  معنوية 0.042بالارتباط  مستوى  عند   )
(، في حين لم تثبت معنوية توسط الرضا عن الحياة علاقة بُعدي )العمل الهادف, 0.05) 

التحديد  والتوافق مع القيم التنظيمية( والسلوك الأخضر الإلزامي؛ كما بلغت قيمة معامل 
 (2R ( بـ  الحياة( 0.511(  عن  والرضا  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  أن  يعني  (، وهذا 

( نسبته  ما  المتبقية % 51.1يُفسران  الإلزامي، والنسبة  الأخضر  السلوك  في  التباين  من   )
( ترجع للخطأ العشوائي ولعوامل أخرى لم يشملها النموذج؛ ويشير ذلك إلى أن % 48.9) 

عزز قدرة أبعاد الروحانية في مكان العمل على تفسير التباين   توسط الرضا عن الحياة قد
 ( بنسبة  الإلزامي  الأخضر  السلوك  )من  % 1.7في  قيمة % 51.1إلى    % 49.4(  وهي   ،)

 ضعيفة. ولذلك، يتضح صحة الفرض الفرعي الأول جزئي ا.

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير 
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الرضا  
عن 
 الحياة 

السلوك  
 الإلزامي 

0.062 0.001 0.055 0.956 0.063 

0.511 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.301 0.042 2.104 0.035 0.343 

التوافق  
 مع القيم 

0.359 0.001 0.116 0.908 0.360 
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H4b-   والسلوك العمل  مكان  في  الروحانية  أبعاد  علاقة  الذات  بكفاءة  الشعور  "يتوسط 
 خضر الإلزامي".الأ 

ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج 
(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجدول 16المقترح لهذا الفرض كما بالجدول )

 (17:) 
 (16جدول ) 

 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي الثاني للفرض الرابع 
 القيم المستخرجة مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
 ( بالجدول  النتائج  من  الثاني 16يتضح  الفرعي  للفرض  المقترح  النموذج  أن   )

للفرض الرابع قد حقق المؤشرات الأربعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من مؤشرات 
 .Hair et al. (2019القبول عند ) 

 
 (6شكل )

للشعور بكفاءة الذات في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك   الدور الوسيط
 الأخضر الإلزامي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
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 (17جدول رقم )
الدور الوسيط للشعور بكفاءة الذات في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 

 الإلزاميالأخضر  

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
العلاقة بين   جزئي ا ( أن الشعور بكفاءة الذات تتوسط  17من الجدول رقم )  يتضح 

الأخضر  والسلوك  التنظيمية(  القيم  مع  والتوافق  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  بُعدي 
( على 0.01،  0.01( على التوالي عند مستوى معنوية )>0.077،  0.108الإلزامي بقيم ) 

التوالي، في حين لم تثبت معنوية توسط الشعور بكفاءة الذات علاقة بُعد العمل الهادف 
(، وهذا يعني 0.546( بـ )2Rالأخضر الإلزامي؛ كما بلغت قيمة معامل التحديد )والسلوك 

القيم  مع  والتوافق  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  العمل  مكان  في  الروحانية  بُعدي  أن 
( نسبته  ما  يُفسران  الذات  بكفاءة  والشعور  السلوك % 54.6التنظيمية(  في  التباين  من   )

ا والنسبة  الإلزامي،  ) الأخضر  لم %45.4لمتبقية  أخرى  ولعوامل  العشوائي  للخطأ  ترجع   )
أبعاد  قدرة  عزز  قد  الذات  بكفاءة  الشعور  توسط  أن  إلى  ذلك  ويشير  النموذج؛  يشملها 

( % 5.2الروحانية في مكان العمل على تفسير التباين في السلوك الأخضر الإلزامي بنسبة ) 
 رعي الثاني جزئي ا.(. ولذلك، يتضح صحة الفرض الف %54.6إلى    % 49.4)من 
H4c-   تتوسط الاستقلالية والتقبل علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر"

 الإلزامي".
ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج المقترح لهذا 

 (:19ول )(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجد 18الفرض كما بالجدول )
 (18جدول ) 

 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي الثالث للفرض الرابع
 القيم المستخرجة مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIالمطابقة المقارن ) مؤشر  

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير 
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الشعور 
بكفاءة  
 الذات 

السلوك  
 الإلزامي 

0.040 0.024 1.233 0.218 0.063 

0.546 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.235 0.108 3.513 0.000 0.343 

التوافق  
 مع القيم 

0.283 0.077 2.871 0.004 0.360 
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 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
( بالجدول  النتائج  من  الثالث 18يتضح  الفرعي  للفرض  المقترح  النموذج  أن   )

للفرض الرابع قد حقق المؤشرات الأربعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من مؤشرات 
 .Hair et al. (2019القبول عند ) 

 
 (7شكل )

الدور الوسيط للاستقلالية والتقبل في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 
 الأخضر الإلزامي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
العلاقة بين ( أن الاستقلالية والتقبل لا تتوسط  19من الجدول التالي رقم )  ويتضح 

أبعاد الروحانية في مكان العمل وبُعد السلوك الأخضر الإلزامي، حيث كانت كل قيم الدلالة 
 (P. value( أكبر من )وفي ضوء ما تقدم، يتضح خطأ الفرض الفرعي الثالث.0.05 .) 

 (19جدول رقم )
العمل والسلوك الدور الوسيط للاستقلالية والتقبل في علاقة أبعاد الروحانية في مكان  

 الأخضر الإلزامي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
H4d -   يتوسط الرضا عن الحياة علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر"

 الطوعي".
بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج المقترح لهذا ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث  

 (:21(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجدول )20الفرض كما بالجدول )

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير 
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الاستقلالية  
 والتقبل 

السلوك  
 الإلزامي 

0.046 0.017 1.474 0.140 0.063 

 - 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.315 0.028 1.675 0.094 0.343 

التوافق  
 مع القيم 

0.336 0.024 1.579 0.114 0.360 
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 (20جدول ) 
 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي الرابع للفرض الرابع 

 القيم المستخرجة مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
الفرعي الرابع للفرض ( أن النموذج المقترح للفرض  20يتضح من النتائج بالجدول )

الرابع قد حقق المؤشرات الأربعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من مؤشرات القبول 
 .Hair et al. (2019عند )

 (8شكل )
الدور الوسيط للرضا عن الحياة في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 

 الأخضر الطوعي
 نتائج التحليل الإحصائي.المصدر: من إعداد الباحث في ضوء  

 (21جدول رقم )
الدور الوسيط للرضا عن الحياة في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 

 الأخضر الطوعي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير 
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الرضا  
عن 
 الحياة 

السلوك  
 الطوعي 

0.137 0.000 0.055 0.956 0.137 

 - 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.343 0.024 1.247 0.213 0.367 

التوافق مع  
 القيم 

0.287 0.001 0.116 0.908 0.288 
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النتائج بالجدول )   يتضح  الرضا عن الحياة لا تتوسط علاقة أبعاد ( أن  21من 
 .Pالروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر الطوعي، حيث كانت كل قيم الدلالة )

value( أكبر من )ولذلك، يتضح خطأ الفرض الفرعي الرابع.0.05 .) 
H4e-   والسلوك العمل  مكان  في  الروحانية  أبعاد  علاقة  الذات  بكفاءة  الشعور  "يتوسط 

 لطوعي".الأخضر ا
ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج 

(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجدول 22المقترح لهذا الفرض كما بالجدول )
 (23:) 

 (22جدول ) 
 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي الخامس للفرض الرابع 

 قيم المستخرجةال  مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
النتائج بالجدول )  الخامس 22يتضح من  الفرعي  للفرض  ( أن النموذج المقترح 

للفرض الرابع قد حقق المؤشرات الأربعة، حيث كانت القيم المستخرجة أكبر من مؤشرات 
 .Hair et al. (2019القبول عند ) 

 (9شكل )
الوسيط للشعور بكفاءة الذات في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الدور 

 الأخضر الطوعي
 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
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 (23جدول رقم )
الدور الوسيط للشعور بكفاءة الذات في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك 

 الطوعيالأخضر  

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
العلاقة   جزئي ا( أن الشعور بكفاءة الذات تتوسط  23من النتائج بالجدول )  يتضح

بين بُعدي )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( والسلوك الأخضر 
( على 0.01،  0.01( على التوالي عند مستوى معنوية )>0.073،  0.103الطوعي بقيم )

التوالي، في حين لم تثبت معنوية توسط الشعور بكفاءة الذات علاقة بُعد العمل الهادف 
(، وهذا يعني 0.558( بـ ) 2Rخضر الطوعي؛ كما قدرت قيمة معامل التحديد ) والسلوك الأ 

القيم  مع  والتوافق  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  العمل  مكان  في  الروحانية  بُعدي  أن 
( نسبته  ما  يُفسران  الذات  بكفاءة  والشعور  السلوك % 55.8التنظيمية(  في  التباين  من   )

المتبقي  الطوعي، والنسبة  ) الأخضر  لم %44.2ة  أخرى  ولعوامل  العشوائي  للخطأ  ترجع   )
أبعاد  قدرة  عزز  قد  الذات  بكفاءة  الشعور  توسط  أن  إلى  ذلك  ويشير  النموذج؛  يشملها 

( % 4.6الروحانية في مكان العمل على تفسير التباين في السلوك الأخضر الطوعي بنسبة )
 مس جزئي ا.(. ولذلك، يتضح صحة الفرض الفرعي الخا %55.8إلى    % 51.2)من 
H4f-   تتوسط الاستقلالية والتقبل علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر"

 الطوعي".
ولاختبار صحة هذا الفرض، قام الباحث بالتحقق من مؤشرات معنوية النموذج المقترح لهذا 

 (:25(، وجاءت نتائج التحليل الإحصائي كما بالجدول )24الفرض كما بالجدول )
 
 
 

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير  
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الشعور  
بكفاءة  

 الذات 

السلوك  
 الطوعي 

0.115 0.022 1.223 0.221 0.137 

0.558 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.264 0.103 3.292 0.000 0.367 

التوافق  
 مع القيم 

0.215 0.073 2.746 0.006 0.288 
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 (24جدول ) 
 مؤشرات معنوية النموذج المقترح للفرض الفرعي السادس للفرض الرابع 

 القيم المستخرجة مؤشرات القبول المؤشر

 0.90  1<   ( GFIمؤشر جودة المطابقة ) 

 صفر  0.06>   ( RMRالجذر التربيعي لمتوسط البواقي ) 

 0.95 1<   ( NFIمؤشر المطابقة المعياري ) 

 0.95 1<   (CFIالمطابقة المقارن ) مؤشر  

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.   
( أن النموذج المقترح للفرض الفرعي السادس للفرض الرابع 24يتضح من النتائج بالجدول ) 

القبول عند  أكبر من مؤشرات  المستخرجة  القيم  الأربعة، حيث كانت  المؤشرات  قد حقق 
 (et al. (2019Hair  . 

 
(: الدور الوسيط للاستقلالية والتقبل في علاقة أبعاد الروحانية في مكان العمل 10شكل )

 والسلوك الطوعي
 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.

 (25جدول رقم )
العمل والسلوك الدور الوسيط للاستقلالية والتقبل في علاقة أبعاد الروحانية في مكان  

 الأخضر الطوعي

 المصدر: من إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.
( أن الاستقلالية والتقبل لا تتوسط علاقة أبعاد 25من النتائج بالجدول )  يتضح 

 .Pكانت كل قيم الدلالة )الروحانية في مكان العمل والسلوك الأخضر الطوعي، حيث  
value( أكبر من )ولذلك، يتضح خطأ الفرض الفرعي السادس.0.05 .) 

 المتغير
التأثير  
 المباشر 

غير 
 المباشر 

Sobel Test 
 التأثير 
 الكلي 

2R 
 التابع  الوسيط  المستقل 

-T
sta. 

P. 
value 

العمل  
 الهادف 

الاستقلالية  
 والتقبل 

السلوك  
 الطوعي 

0.117 0.020 1.568 0.117 0.137 

 - 
الارتباط  
 بالمجتمع 

0.334 0.033 1.816 0.069 0.367 

التوافق  
 مع القيم 

0.260 0.028 1.695 0.090 0.288 
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 مناقشة نتائج البحث:   - 8
تأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على بُعدي السلوك الأخضر    - 1/ 8

 للموظف: 
العمل  مكان  في  الروحانية  لبُعدي  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  النتائج  أظهرت 
السلوك الأخضر  بُعد  التنظيمية( على  القيم  )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع 
الإلزامي، فيما لم تثبت معنوية تأثير بُعد العمل الهادف؛ كذلك وجود تأثير معنوي إيجابي 

مكان العمل على بُعد السلوك الأخضر الطوعي. وتعني هذه النتيجة   لكل أبعاد الروحانية في 
أن الموظفين الذين لديهم شعور بأن عملهم هادف، ولديهم إحساس بالارتباط بالمجتمع، 
وتوافق مع القيم التنظيمية؛ هم الأكثر عرضه للانخراط في السلوكيات الخضراء. ويُرجع 

بعدي الروحانية في مكان العمل )الإحساس بالارتباط الباحث التأثيرات المعنوية الإيجابية ل 
بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( على بُعد السلوك الأخضر الإلزامي إلى أن شعور 
يجمعه  وأنه  حرية،  بكل  آرائه  عن  يعبر  أن  ويستطيع  المجتمع،  من  جزء  بأنه  الموظف 

الجام  إدارة  بأن  شعوره  على  علاوة   مشترك،  هدف  يدفعها بزملاءه  حي  ضمير  تمتلك  عة 
للاهتمام بصحة جميع الموظفين؛ يدفعه لتأدية المسؤوليات المحددة في الوصف الوظيفي 
بطرق لا تضر البيئة، وتنفيذ المتوقع منه بطرق تحافظ على البيئة. وعلى غير المتوقع، لم 

في –ذلك  تثبت معنوية تأثير بُعد العمل الهادف على السلوك الأخضر الإلزامي، ويَرجع  
إلى أن تزايد شعور الموظف بالسعادة أثناء العمل، وإدراكه أن عمله يرتبط   -رأي الباحث 

المتطلبات الرسمية والميل أكثر نحو السلوكيات  بالصالح الاجتماعي، يدفعه نحو تجاوز 
خارج الدور/ الطوعية، ولذلك يكون الموظف أكثر ميلا  لممارسة السلوك الأخضر بشكل 

 نه إلزامي. طوعي أكثر م 
وعلى صعيد متصل، يُرجع الباحث التأثيرات المعنوية الإيجابية لأبعاد الروحانية 
في مكان العمل على بُعد السلوك الأخضر الطوعي إلى أن إدراك الموظف بأن عمله يرفع 
روحه المعنوية، ويرتبط بالأمور الهامة في حياته، إضافة  لشعوره بأنه جزء من أسرة العمل، 

بزملائه هدف مشترك، علاوة  على ارتباطه برسالة وأهداف الجامعة؛ يجعله أكثر   ويجمعه 
ميلا  لإغتنام أي فرصة للمشاركة في حماية البيئة في مكان العمل، والمحافظة على البيئة 
أكثر مما هو متوقع منه وبصورة تفوق المتطلبات الرسمية. وتتماشى هذه النتائج مع نتائج 

(  et al. (2020Sembiring   ;  (Fatoki (2019  ; (et al. (2019دراسات 
Rezapouraghdam   والتي أظهرت أنه يوجد تأثير معنوي إيجابي للروحانية في مكان

 العمل على السلوك الأخضر للموظف.
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 تأثير أبعاد الروحانية في مكان العمل على أبعاد الرفاهية النفسية:   - 2/ 8
إيجابي   معنوي  تأثير  وجود  النتائج  العمل أوضحت  مكان  في  الروحانية  لبُعد 

الحياة،  بُعد الرضا عن  لم تثبت معنوية تأثير   )الإحساس بالارتباط بالمجتمع( على  فيما 
بُعدا )العمل الهادف، والتوافق مع القيم التنظيمية(؛ كذلك وجود تأثير معنوي إيجابي لبُعدي 

والتو  بالمجتمع،  بالارتباط  )الإحساس  العمل  مكان  في  التنظيمية( الروحانية  القيم  مع  افق 
على بُعد الشعور بكفاءة الذات، في حين لم تثبت معنوية تأثير بُعد العمل الهادف؛ كما 
أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي لكل أبعاد الروحانية في مكان العمل على بُعد 

ن عملهم هادف، الاستقلالية والتقبل. وتعني هذه النتيجة أن الموظفين الذين لديهم شعور بأ 
ولديهم إحساس بالارتباط بالمجتمع، وتوافق مع القيم التنظيمية؛ هم الأكثر شعور ا بالرفاهية 

 النفسية.
وفي رأي الباحث، يرجع التأثير المعنوي الإيجابي لبعد الروحانية في مكان العمل 

نتيجة لشعور الموظف )الإحساس بالارتباط بالمجتمع( على بُعد الرضا عن الحياة إلى أنه 
التعبير عن رأيه بكل حرية، وأن زملائه يهتمون  بأنه جزء من المجتمع، وأنه قادر على 
ا ببناء علاقات الثقة والدفء مع الآخرين والحفاظ عليها، وراغب ا  لأمره؛ فإنه يصبح مهتم 

ا للتفكير في المستقبل. وعلى غير ال  متوقع، لم في إحداث تغييرات كبيرة في حياته، ومتطلع 
تثبت معنوية تأثير بُعدا )العمل الهادف، والتوافق مع القيم التنظيمية( على بُعد الرضا عن 

إلى أن تطلع الموظف للذهاب للعمل كونه يرفع   - في رأي الباحث –الحياة، ويَرجع ذلك  
 روحه المعنوية، وشعوره بأنه جزء من أسرة العمل، يقود بالفعل نحو شعوره بالرضا الوظيفي، 

ولكن هذا ليس كافي ا لشعوره بالرضا عن الحياة بشكل عام، كما يرى الباحث أن العوامل 
صحيح،  الشخصية والعكس  الجوانب  من  أكثر  التنظيمية  الجوانب  تعزز  غالب ا  التنظيمية 
لذلك لم يكن لهذين البعدين )التنظيميين( تأثير على الرضا عن الحياة )جانب شخصي(، 

الارتباط بالمجتمع )جانب شخصي( تأثير على بُعد الرضا عن في حين كان للإحساس ب 
 الحياة.

في مكان  الروحانية  لبُعدي  المعنوية  التأثيرات  الباحث  يُرجع  ذاته،  السياق  وفي 
العمل )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( على بُعد الشعور بكفاءة 

أنه جزء من أسرة العمل، وأنه عضو في منظمة يدعم الذات إلى أنه بسبب إدراك الموظف ب 
موظفيها بعضهم بعضا، إضافة لشعوره بالارتباط مع رسالة الجامعة، وامتلاك شعور إيجابي 
الحياة،  في  واضحة  أهداف  لامتلاك  ميلا   أكثر  الموظف  يُصبح  التنظيمية؛  قيمها  تجاه 

ا لخوض تجارب وتحديات جديدة، وإدارة مسؤوليات ه اليومية بشكل فعال. وخلاف ا واستعداد 
للمتوقع، لم تثبت معنوية تأثير بُعد العمل الهادف على بُعد الشعور بكفاءة الذات، ويَرجع 
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ا للذهاب لعمله، وشعوره بالسعادة وهو   -في رأي الباحث – ذلك   إلى أن تطلع الموظف دوم 
لموظف الوظيفية، يعمل، وإدراكه أن عمله يرفع روحه المعنوية يزيد بلا شك من كفاءة ا 

 لكن يبقى غير كافي ا لشعوره بكفاءته الذاتية.
وعلى صعيد متصل، يُرجع الباحث التأثيرات المعنوية لأبعاد الروحانية في مكان 
العمل )العمل الهادف، الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( على 

دراك الموظف بأن عمله يُعطي معنى وقيمة لحياة بُعد الاستقلالية والتقبل إلى أنه نتيجه لإ 
الشخصية ويرتبط بالأمور المهمة في حياته، وأنه قادر على التعبير عن رأيه دون قيود بين 
زملاء يجمعه بهم هدف مشترك، وأنه مرتبط بأهداف وقيم ورسالة الجامعة التي يعمل بها؛ 

في وواثق ا  حياته،  في  حققه  بما  ا  سعيد  الموظف  آراء   يُصبح  عن  اختلفت  لو  حتى  آرائه 
الغالبية، ومتقبلا  لمعظم جوانب شخصيته، وساعي ا لتحقيق مزيد من الإنجازات في حياته. 

 Zou et al.  ;  Mahipalan(  2020وتتقارب هذه النتائج مع النتائج الواردة عن دراسات ) 
& Sheena (2019)  ;   (Liang et al. (2017   إيجابي   والتي أظهرت وجود تأثير معنوي

 للروحانية في مكان العمل على الرفاهية النفسية.
 تأثير أبعاد الرفاهية النفسية على بُعدي السلوك الأخضر للموظف:   - 3/ 8

أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي لبُعد الرفاهية النفسية )الشعور بكفاءة  
م تثبت معنوية تأثير الذات( على بُعدي السلوك الأخضر )الإلزامي، والطوعي(، في حين ل 

بُعدي )الرضا عن الحياة، والاستقلالية والتقبل( على كلا البعدين. وتعني هذه النتيجة أن 
السلوكيات  في  للانخراط  عرضة   الأكثر  هم  الذات،  بكفاءة  شعور  لديهم  الذين  الموظفين 

 الخضراء.
)الشعور بكفاءة  ويُرجع الباحث التأثيرات المعنوية الإيجابية لبُعد الرفاهية النفسية 

إلى أن إدراك الموظف بأن له أهداف واضحة   الإلزامي الذات( على بُعد السلوك الأخضر  
اليومية بشكل جيد؛ يجعله أكثر ميلا  للالتزام  في الحياة، وأنه قادر على إدارة مسؤولياته 

للبيئة، المتوقع منه بطرق تحافظ على   بتأدية بالواجبات الموكلة له بشكل صديق  وتنفيذ 
البيئة. وفي السياق ذاته، يُرجع الباحث التأثيرات المعنوية الإيجابية لبُعد الرفاهية النفسية 

إلى أن ميل الموظف لتخصيص   الطوعي)الشعور بكفاءة الذات( على بُعد السلوك الأخضر  
وال  للتعلم  المستمرة  ورغبته  الآخرين،  لمساعدة  وقته  من  الأفضل؛ جزء  نحو  والتغيير  نمو 

أي  وإغتنام  العمل،  بمكان  البيئة  على  يحافظ  بشكل  بالتصرف  للمبادرة  ميلا   أكثر  يجعله 
( 2021فرصة للمشاركة في حماية البيئة في مكان العمل. وتتقارب هذه النتائج مع دراسات )

AlSuwaidi et al.  ; (et al. (2021  Khattak  ;   (Ahmed et al. (2020   والتي
 ظهرت أنه يوجد تأثير معنوي إيجابي للرفاهية النفسية على السلوك الأخضر للموظف.أ 
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وخلاف ا للتوقعات، لم تثبت معنوية تأثير بُعدي )الرضا عن الحياة، والاستقلالية 
 -في رأي الباحث   – ، والطوعي(؛ ويَرجع ذلك  الإلزامي والتقبل( على بُعدي السلوك الأخضر ) 

ا  لنظرية  أنه وفق ا  يُفضل عدم إلى  الراضي عن حياته  الموظف  فإن  الموارد،  لحفاظ على 
الانخراط في الكثير من المهام الوظيفية حفاظ ا على موارده النفسية )الرضا عن الحياة(، 
ا من المتطلبات والمهام قد يُفضي لحالة من الإحباط، وبالتالي يُحجم  كونه يرى أن مزيد 

السلوكيات الخضراء سو  في  الانخراط  أن عن  الباحث  الطوعية. كما يرى  أو  الإلزامية  اء 
تزايد مستوى ثقة الموظف في آرائه حتى لو اختلفت عن آراء الآخرين )الاستقلالية(، تدفعه 
العمل،  مكان  في  الأخضر  بالسلوك  للقيام  الرسمية  المتطلبات  مع  بفعالية  التعاطي  لعدم 

ن السلوك الأخضر الإلزامي؛ كونه يرى أن هذه المتطلبات مفروضة عليه، لذلك يمتنع ع
كما أن تقبل الموظف لمعظم جوانب شخصيته على ما هي عليه )التقبل(، يجعله أقل ميلا  
للانخراط في السلوك الأخضر الطوعي، كونه راضٍ عن نفسه بالوضع الحالي ويرى أن 
الدراسات نتائج  مع  النتائج  هذه  وتتعارض  جديد.  له  يُضيف  لن  السلوكيات  بهذه   القيام 

 المذكوره أعلاه.
الدور الوسيط للرفاهية النفسية في علاقة الروحانية في مكان العمل    - 4/ 8

 والسلوك الأخضر للموظف: 
أوضحت النتائج أن بُعد الرضا عن الحياة يتوسط جزئي ا العلاقة بين بُعد الإحساس 

لم تثبت معنوية توسطه علاقة الإلزامي بالارتباط بالمجتمع والسلوك الأخضر   ، في حين 
التنظيمية( والسلوك الأخضر   القيم  )العمل الهادف, والتوافق مع  ؛ وعلاقة الإلزامي بُعدي 

م  في  الروحانية  الأخضر  أبعاد  والسلوك  العمل  الشعور الطوعي كان  بُعد  يتوسط  كذلك   .
القيم  بكفاءة الذات جزئي ا العلاقة بين بُعدي )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع 

الإلزامي، والطوعي(؛ في حين لم تثبت معنوية توسطه ) التنظيمية( وبعدي السلوك الأخضر  
 ( الأخضر  والسلوك  الهادف  العمل  بُعد علاقة  يتوسط  لا  ا،  أيض  والطوعي(.  الإلزامي، 

الاستقلالية والتقبل العلاقة بين أبعاد الروحانية في مكان العمل وبُعدي السلوك الأخضر 
)إحساس  لديهم  الذين  الموظفين  أن  النتيجة  هذه  وتُعني  والطوعي(.  )الإلزامي  للموظف 

الأك  هم  التنظيمية(،  القيم  مع  وتوافق  بالمجتمع،  بكفاءة بالارتباط  )الشعور  لـ  عرضة   ثر 
الذات، والرضا عن الحياة(، ما يقود بدوره لانخراطهم في السلوكيات الخضراء في مكان 

 العمل. 
وفي رأي الباحث، يتوسط بُعد الشعور بكفاءة الذات علاقة بُعدي الروحانية في 

بعدي السلوك مكان العمل )الإحساس بالارتباط بالمجتمع، والتوافق مع القيم التنظيمية( و 
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الأخضر )الإلزامي، والطوعي( بسبب أن شعور الموظف بأنه يجمعه بزملائه هدف مشترك، 
وإدراكه أنه يستطيع أن يعبر عن آرائه بكل حرية )الارتباط بالمجتمع(، علاوة  على شعوره 
لديه  بأن  الشعور  لديه  يُعزز  )التوافق(؛  والجامعة  الكلية  ورسالة وأهداف  برؤية  بالارتباط 
أهداف واضحة في الحياة، وأنه قادر على إدارة مسؤولياته اليومية بشكلٍ جيد )كفاءة الذات(؛ 
الأمر الذي يجعله أكثر ميلا  للقيام بالمسؤوليات المحددة في الوصف الوظيفي بطرق لا 
العمل  مكان  في  البيئة  حماية  في  للمشاركة  فرصة  أي  وإغتنام  )الإلزامي(،  البيئة  تضر 

وع العمل )الطوعي(.  بُعد  علاقة  الذات  بكفاءة  الشعور  بُعد  يتوسط  لم  المتوقع،  غير  لى 
الهادف وبعدي السلوك الأخضر )الإلزامي، والطوعي(، ويعتبر الباحث ذلك منطقي ا، حيث 
الثاني(؛  )الفرض  الذات  بكفاءة  الشعور  على  الهادف  العمل  بُعد  تأثير  معنوية  تثبت  لم 

ح منطقي ا ألا يتوسط الشعور بكفاءة الذات علاقة العمل وبالتالي، فُقد شرط الوساطة وأصب 
 الهادف ببعدي السلوك الأخضر للموظف.

وفي السياق ذاته، يُرجع الباحث توسط بُعد الرضا عن الحياة علاقة بُعد الإحساس 
إلى أن شعور الموظف بأنه جزء من   الإلزامي بالارتباط بالمجتمع وبُعد السلوك الأخضر  

أفرا  يدعم  مشترك مجتمع  هدف  بهم  يجمعه  عمل  أسرة  من  جزء  وأنه  ا،  بعض  بعضهم  ده 
الثقة  علاقات  من  الكثير  يمتلك  بأنه  للشعور  عرضة   أكثر  يجعله  بالمجتمع(؛  )الارتباط 
والدفء مع الآخرين، وأنه قادر على التعاطي بفعالية مع متطلبات الحياة اليومية )الرضا 

الموكلة له بشكل صديق للبيئة، وتنفيذ المتوقع منه عن الحياة(؛ ما يدفعه للقيام بالواجبات  
الحياة توسط  الرضا عن  للمتوقع، ورغم أن  البيئة )الإلزامي(. وخلاف ا  بطرق تحافظ على 

، إلا أنه لم تثبت معنوية الإلزامي علاقة الإحساس بالارتباط بالمجتمع والسلوك الأخضر  
الباحث الطوعيالأخضر    توسطه لعلاقة الإحساس بالارتباط بالمجتمع والسلوك ؛ ويعتبر 

 الطوعيذلك منطقي ا، حيث لم تثبت معنوية تأثير الرضا عن الحياة على السلوك الأخضر 
)الفرض الثالث(؛ وبالتالي، فُقد شرط الوساطة وأصبح منطقي ا ألا يتوسط الرضا عن الحياة 

 .الطوعي علاقة الإحساس بالارتباط بالمجتمع السلوك الأخضر  
وسط الرضا عن الحياة علاقة بُعدي الروحانية في مكان العمل )العمل كما لم يت 

الهادف، والتوافق مع القيم التنظيمية( وبعدي السلوك الأخضر )الإلزامي، الطوعي(؛ ويعتبر 
الباحث ذلك منطقي ا، حيث لم تثبت معنوية تأثير بُعدي )العمل الهادف، والتوافق مع القيم 

لحياة )الفرض الثاني(؛ وبالتالي، فُقد شرط الوساطة وأصبح التنظيمية( على الرضا عن ا 
القيم  مع  والتوافق  الهادف،  )العمل  بُعدي  علاقة  الحياة  عن  الرضا  يتوسط  ألا  منطقي ا 

 التنظيمية( وبُعدي السلوك الأخضر.
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علاوة  على ذلك، لم تتوسط الاستقلالية والتقبل علاقة أبعاد الروحانية في مكان 
لسلوك الأخضر للموظف )الإلزامي والطوعي(. ويعتبر الباحث ذلك منطقي ا، العمل وبُعدي ا 

الأخضر  السلوك  بُعدي  على  والتقبل  الاستقلالية  تأثير  معنوية  تثبت  لم  حيث 
للموظف)الإلزامي والطوعي( )الفرض الثالث(؛ وبالتالي، فُقد شرط الوساطة وأصبح منطقي ا 

قة أبعاد الروحانية في مكان العمل وبُعدي السلوك ألا يتوسط بُعد الاستقلالية والتقبل علا 
 (  2021الأخضر للموظف )الإلزامي والطوعي(. وتتقارب هذه النتائج مع نتائج دراسات )

Aboobaker et al.  ;   (2021  )Masyhuri et al.  ;   (2021  )Hassan et al.   والتي
والسلوكيات  العمل  مكان  في  الروحانية  بين  العلاقة  تتوسط  النفسية  الرفاهية  أن  أظهرت 

 الإيجابية في مكان العمل.
 توصيات البحث:   - 9

في ضوء نتائج البحث، يقدم الباحث التوصيات الآتية لكل من المسؤولين بجامعات وسط 
 ي:وشرق الدلتا، والباحثون في هذا المجال على النحو الآت 

 (26جدول ) 
 المسؤولين بجامعات وسط وشرق الدلتا وآليات التنفيذ توصيات الدراسة 

 مسؤول التنفيذ  آليات التنفيذ التوصية
مسؤول 
 المتابعة

تعزيز   - 1
شعور  

العاملين 
بجامعات  

وشرق  وسط 
بأنهم  الدلتا 

يمارسون 
 عمل هادف.

تثقيفية  ▪ ندوات  عقد 
بدور  للتعريف  للموظفين 

في   النهوض الجامعة 
على  والتأكيد  بالمجتمع، 
أن الجامعة لا يمكنها القيام 
مساهمة  دون  الدور  بهذا 
الذي  الأمر  منهم،  فاعلة 
أن  شعورًا  لديهم  يخلق 
بالصالح  يرتبط  عملهم 

 الاجتماعي.

 
إدارات 

في  التدريب 
الجامعات محل 

 الدراسة.

وكلاء  
الكليات 

خدمة  لشؤون 
المجتمع 

 وتنمية البيئة

 
أمناء الكليات على تدريب   ▪

التحفيز  آليات  أساليب/ 
ثم  ومن  المعنوي، 
مع  بتفعيلها  توجيههم 
يعُزز  بما  الموظفين، 
بالسعادة  الموظفين  شعور 
عملهم  وأن  العمل،  أثناء 

 يرفع روحهم المعنوية.

 عمداء 
 الكليات
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 مسؤول التنفيذ  آليات التنفيذ التوصية
مسؤول 
 المتابعة

تنمية    - 2
إحساس 
الارتباط 

بالمجتمع لدى 
العاملين 
بجامعات  

وشرق  وسط 
 الدلتا.

الكليات  ▪ عمداء  توجيه 
في  الموظفين  بإشراك 
التشغيلية  الأهداف  وضع 
يُراعى  أن  على  للكليات، 
الأهداف  تكون  أن 
قبول  تلقى  الموضوعة 
أغلب الموظفين، ما يعُزز 
الشعور  موظف  كل  لدى 
هدفًا  بزملائه  يجمعه  بأنه 

 مشترك. 

رؤساء 
الجامعات محل 

 الدراسة.

رؤساء  نواب 
الجامعات 
خدمة لشؤون  
المجتمع 

 وتنمية البيئة

غير  ▪ العلاقات  تعزيز 
الموظفين  بين  الرسمية 
رحلات  تنظيم  عبر 
أوقات  خلال  ترفيهية 
ما  الرسمية،  الإجازات 
الموظفين  ارتباط  يعُزز 

 ببعضهم البعض.

الكليات  عمداء 
مع  بالتعاون 
الكليات  أمناء 

بالجامعات 
 محل الدراسة.

وكلاء  
الكليات 

خدمة  لشؤون 
المجتمع 

 وتنمية البيئة

تعظيم    - 3
شعور  

مع  التوافق 
القيم 

التنظيمية 
للعاملين 
بجامعات  

وشرق  وسط 
 الدلتا.

الجامعة  ▪ موظفي  دعوة 
فعالة  مقترحات  لتقديم 
رؤية  تحقيق  في  تساعد 
لدى  يخلق  ما  الجامعة، 
شعورًا  الموظفين 
ورسالة  برؤية  بالارتباط 

 وأهداف الجامعة.

الكليات  أمناء 
مع  بالتعاون 

مديري 
 الإدارات.

 عمداء
 الكليات.

 
الكليات  ▪ أمناء  توجيه 

الإدارات  ومديري 
توزيع  بعدالة  بالالتزام 
وإيلاء  والمكافآت،  المهام 
لحل  الاهتمام  من  الكثير 
الموظفين    –مشكلات 

مُعلنًا  ذلك  يكون  أن  على 
لدى   - للموظفين  ينُمي  ما 

بأن  شعورًا   الموظفين 
تمتلك  الجامعة  إدارة 

 ضميرًا حيًا.

 عمداء 
 الكليات.

تعزيز   - 4
الشعور 

الذات  بكفاءة 
العاملين  لدى 

بجامعات  

على  • الموظفين  مساعدة 
التوازن بين العمل  تحقيق 
عبر  الشخصية  والحياة 
العمل  جداول  تفعيل 
على  وتدريبهم  المرنة، 

الكليات  أمناء 
مع  بالتعاون 

مديري 
الإدارات 
وإدارات 

عمداء 
الكليات 

مع  بالتعاون 
وكلاء  
الكليات 
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 مسؤول التنفيذ  آليات التنفيذ التوصية
مسؤول 
 المتابعة

وشرق  وسط 
 الدلتا.

وإدارة  الوقت  استثمار 
لدى  ينمي  ما  الأولويات، 
بالقدرة  شعورًا  الموظف 
على  السيطرة  على 

ثم متطل  ومن  الحياة،  بات 
 الشعور بكفاءة الذات.

التدريب 
بالجامعات 

 محل الدراسة.

خدمة  لشؤون 
المجتمع 

 وتنمية البيئة.

على  • الموظفين  تحفيز 
وتحديات  تجارب  خوض 
عبر  العمل  في  جديدة 

الانتقال تشجي  على  عهم 
قبول  أو  أخرى  لإدارات 
في  المسؤولية  تحمل 

 الإدارات الحالية.

مديري 
 الإدارات.

 يوصي الباحث الباحثون بإجراء البحوث الآتية:
القطاع  ▪ الفنادق أو  بالتطبيق على قطاعات أخرى مثل قطاع  البحث  إجراء هذا 

 الطبي.
لم تتطرق البحث الحالي لدراسة المتغيرات الديموجرافية )الجنس، والعمر، والحالة  ▪

 الاجتماعية، وسنوات الخبرة(، لذلك يمكن للبحوث المستقبلية مراعاة ذلك.
اعتمدت البحث الحالي على بيانات التقرير الذاتي )تقييم الموظف لنفسه(، الأمر  ▪

لتحيز عرضة   المجمعة  البيانات  يجعل  يكون   الذي  فقد  الاجتماعية،  الرغبة 
المشاركون قد بالغوا في الإبلاغ عن الانخراط في السلوكيات الخضراء أو قللوا 
من الإبلاغ عن الروحانية في مكان العمل والرفاهية النفسية؛ ولذلك، يجب على 
البحوث المستقبلية أن تفكر في الجمع بين استراتيجيات القياس المختلفة كتقييمات  

 والزملاء.  القادة
يمكن للبحوث المستقبلية إجراء دراسة مقارنة لنموذج البحث الحالي بين الجامعات  ▪

 الخاصة والحكومية باقليم الدلتا.
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 الملاحق: 
 (: 1ملحق ) 

 قائمة الاستقصاء 
 العبارات

أوافق 
 تمامًا 

 محايد  أوافق
لا  

 أوافق
أوافق  لا 

 تمامًا 

 الروحانية في مكان العمل

      أشعر بالسعادة وأنا أعمل.  - 1

      يرفع العمل من روحي المعنوية.  - 2

في   - 3 الهامة  بالأمور  عملي  يرتبط 
 حياتي.

     

      أتطلع للذهاب للعمل.  - 4

      الاجتماعي.يرتبط عملي بالصالح    - 5

أعرف ما الذي يعُطي عملي معنى    - 6
 شخصي لي.

     

العمل   - 7 في  الآخرين  مع  التعاون 
 شيء قي ِّم.

     

      أشعر أنني جزء من المجتمع.   - 8

يدعمون   - 9 المجتمع  أفراد  أن  أعتقد 
 بعضهم بعضا.

     

      أعبر عن آرائي بحرية. - 10

أن    - 11 يجمعهم  أعتقد  الموظفين 
 هدف مشترك.

     

      يهتم الموظفون ببعضهم البعض.   - 12

أسرة   - 13 من  جزء  بأنني  أشعر 
 العمل.

     

قيم   - 14 تجاه  إيجابي  شعور  لدي 
 الجامعة.

     

غير   - 15 بالطلاب  الجامعة  تهتم 
 القادرين.

     

الموظفين   - 16 بجميع  الجامعة  تهتم 
 فيها.

     

      تمتلك إدارة الجامعة ضمير حي.  - 17

الكلية   - 18 بأهداف  بالارتباط  أشعر 
 والجامعة.

     

      تهتم الجامعة بصحة الموظفين.  - 19

رسالة   -20 مع  بالارتباط  أشعر 
 الجامعة.

     

الروح    - 21 برفع  الجامعة  تهتم 
 المعنوية للموظفين.
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 الرفاهية النفسية

      واضحة في الحياة.لدي أهداف    - 1

أعيش حياتي يومًا بيوم، ولا أفكر   - 2
 في المستقبل.

     

أشعر أنني فعلت كل ما يمكن فعله   - 3
 في الحياة.

     

اليومية   - 4 الحياة  متطلبات  تشُعرني 
 بالإحباط. 

     

أشعر أنني المسؤول عن وضعي   - 5
 المعيشي.

     

بشكل   - 6 اليومية  مسؤولياتي  أدير 
 جيد.

     

للتعلم   - 7 مستمرة  عملية  الحياة 
 والتغيير والنمو.

     

المرور   - 8 المهم  من  أنه  أعتقد 
 بتجارب وتحديات جديدة في الحياة. 

     

لا أسعى لإحداث تغييرات كبيرة    - 9
 في حياتي منذ فترة طويلة.

     

مع    - 10 جيدة  علاقات  على  الحفاظ 
 الآخرين أمر صعب ومحبط لي.

     

معطاء    -11 كشخص  الناس  يصفني 
 يخصص جزء من وقته للآخرين.

     

لا أمتلك الكثير من علاقات الثقة   - 12
 والدفء مع الآخرين.

     

الآراء   -13 ذوي  بالأشخاص  أتأثر 
 القوية.

     

اختلفت    -14 لو  حتى  آرائي  في  أثق 
 عن آراء الغالبية.

     

الخاصة أقيم نفسي وفق معاييري    - 15
 وليس وفق معايير الآخرين.

     

      أتقبل معظم جوانب شخصيتي.  - 16

حياتي   -17 في  حققته  بما  سعيد  أنا 
 حتى الآن.

     

أشعر بخيبة أمل تجاه إنجازاتي   - 18
 في الحياة.

     

 السلوك الأخضر للموظف

أقوم بالواجبات الموكلة لي بشكل   - 1
 صديق للبيئة.

     

في   - 2 المحددة  المسؤوليات  أؤدي 
تضر  لا  بطرق  الوظيفي  الوصف 

 البيئة.
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تحافظ   - 3 بطرق  مني  المتوقع  أنفذ 
 على البيئة.

     

أبادر بالتصرف بشكل يحافظ على   - 4
 البيئة في مكان العمل.

     

في   - 5 للمشاركة  فرصة  أي  أغتنم 
 حماية البيئة في مكان العمل.

     

على    - 6 هو أحافظ  مما  أكثر  البيئة 
 متوقع مني.

     

 


