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 لمعاممين بشركات السياحة المصرية فئة)أ( يالروحية عمى الرضا الوظيف القيادةنمط  تأثير

 د/ مروة سيد وهبه               صلاح قاعود                   د/مروة

 المدرس بقسم الدراسات السياحية           بقسم الدراسات السياحية      الأستاذ المساعد

 .جامعة الفيوم –والفنادق كمية السياحة 

 ممخص البحث 

والعاممين بالمنظمات مما ينعكس  تستند القيادة الروحية عمى الإحتياجات الأساسية لكل من القادة ,
عمي تحقيق أىداف المنظمة وتحقيق رضا العاممين بيا ؛ حيث تشمل القيادة الروحية عمي مجموعة 

لتحفيز الآخرين ؛ حتى يكون لدييم شعور بالبقاء الروحي من القيم والمواقف والسموكيات اللازمة 
من خلال  ايجاد رؤية مشتركة بين العاممين والمنظمو يسعون لتحقيقيا،  كذلك بناء ثقافة اجتماعية 
تنظيمية مبنية عمى حب الإيثار الذي يحظى بو القادة والعاممون؛ وبالتالي وجود شعور بالانتماء، 

تعمل القيادة الروحية عمي زيادة إيمان ىؤلاء العاممون نحو تحقيق سياسات والتفاىم، والتعاون كما 
ثير نمط القيادة الروحية أالمنظمة ؛ ولذا ييدف البحث الحالي إلى تسميط الضوء عمى معرفة مدى ت

لمعاممين بالشركات السياحية المصرية فئة )أ(؛ من خلال دراسة العلاقة بين  يعمى الرضا الوظيف
 تمادة الروحية والرضا الوظيفى لمعاممين بيذه الشركات؛ من أجل تحقيق أىداف البحث أبعاد القي

بمغ حجم العينة  وتم اختيار عينو الدراسة من العاممين بتمك الشركات وقد الكمياستخدام المنيج 
استمارة تمت الإجابة عمييم  200تم استرداد   وقد  شركة بواقع استمارة واحدة لكل شركة250

 و استخدام SPSS(20) حصائيتحميل البيانات باستخدام البرنامج الإ ثم ,كاملبشكل 
WarpPLS (6)  لاختبار فرضيات الدراسة وكانت أىم النتائج  النماذج البنائية من برامج كبرنامج

حب –لييا الدراسة وجود علاقة ذات دلالو احصائية بين أبعاد القيادة ) الرؤية إالتي توصمت 
( أ( وبين الرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات السياحية المصرية فئة ) /الإيمانملالأ –يثار الإ
قدمت الدراسة عده توصيات منيا عمي الشركات السياحية فئة )أ(  تبني رؤية واضحة لتكون وقد

مرشداً لمعاممين في تحقيق أىداف الشركة ، وعمي القادة داخل الشركات السياحية تبني المثل العميا 
العاممين ، وأن ينشروا تمك الصفات بين العاممين، وكذلك ضرورة نشر مبادئ القيادة الروحية أمام 

  من خلال عمل دورات تدريبية لمعاممين عن أىميتيا ودورىا في تحقيق رضا العاممين

 .الرضا الوظيفي -/الإيمانملالأ –يثار حب الإ–الرؤية  –القيادة الروحية  الكممات الدالة: 
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 مقدمة

 ضمن القيادة كانت سواء قطاع أي وفي ،منظمة أي نجاح في ىاماً  دوراً  القيادة تمعب
العاممين)الغزالي  وأداء سموك عمى كبير تأثير من ليا لما؛  الرسمي غير وأ الرسمي طارالإ

ساس الضرورى لتكوين قاعدة ملائمة منظمة الأ ية(. ،وتعد القيادة الفعالة لأ2015والخزاعي،
ومعنوية من  ،وذلك من خلال ماتقدمو ىذه القيادة من ظروف وامكانات مادية ،لمتطور والتقدم
دة تحتاج إلى فالقيا (،2015)سالم ومعمر،خفض مستوى الرضا الوظيفي لمعاممين شأنيا رفع أو

رئيس المنظمة أن يدير ويوجو العاممين داخل المؤسسة  عميخرين لذا وجب السمطة والتأثير في الآ
 ,Fry & Slocum)تحقيق الأىداف قصيرة وطويمة المدي  إلىيسعي  التي يعمل بيا وأن

ىدافيا  ورسالتيا مرتبط  بالكيفية  التى يدير أى مؤسسة فى تحقيق أح ن نجافإوبالتالى ،(2008
 والصفات القيادية الناجحة التى تتمثل فى شخصيتو وقدرتوو بيا القائد وبالنمط  القيادى الذى يمارس

يجابية بين العاممين لتحقيق إنسانية إجل بناء علاقات أمكانياتو نحو العمل من إعمى  توظيف 
 تعديل القائد ولذا وجب عمي(، 2017عصمانى،(الرضا الوظيفى وتحفيزىم عمى العطاء المستمر 

 خر من القيادة فيآوبذلك تم الوصول الي نوع  ؛ظروف ومقتضيات العمل يتماشى مع بما  وسموبأ
يذا ف (.2015)الغزالي والخزاعي،الروحية  القيادة سموبأوىو  ،الماضي القرن من التسعينات نياية

والأمل ،  ،التسامح ، ووالتواضع،والصدق  ،النزاىة :النمط من القيادة يؤكد عمى المثل العميا مثل
لأنيا ؛ بشكل أفضل عن غيره من أشكال القيادة الأخرى فيو أكثر فاعمية في تحقيق نجاح المنظمة

 ,Krishnakumar, Houghton, Neck, & Ellison)جتماعية الإيجابية تؤكد عمى العواطف الإ
الذين  العاممينأن  (Yang, Liu, Wang, & Zhang, 2019)ونتيجة لذلك فقد اشار .(2015

مما يؤدي إلى ؛ لقراراتيم  اتباعاً ينظرون إلى قادتيم عمى أنيم يتمتعون بنزاىة منخفضة ىم أقل 
سيكون لدى ثبتت تمك الدراسة أنو أكما ، ىؤلاء العاممين  ىالرضا عن العمل لدنخفاض مستوى إ

أكثر ىتمام بفوائدىم الخاصة القادة الذين يتمتعون بنزاىة منخفضة ميلًا أكبر إلى الخدمة الذاتية والإ
فيمكن لمقيادة الروحية أن تكون قادرة عمى إدارة  .التي يعممون بيا ةالعاممين بالمنظممن فوائد 

المؤسسة وتوجيييا لموصول إلى ىدف المنظمة من خلال التأثير عمى العاممين باستخدام عممية 
 . (Smalls, 2011; Yusof & Mohamad, 2014)الاتصال

والمنافسة الاقتصادية  ،أن القيادة الروحية ىي أىم مبدأ للإنتاجيةوىكذا  يمكن القول 
(Taghizadeh & Shokri, 2015) ., فالنمط ؛ علاقة بين نمط القيادة ورضا العاممين  وتوجد

حيث ؛فراد العاممين بيا يجابية نحو العمل والمنظمة لدى الألى تنمية المشاعر الإإقراطى يؤدى مالدي
سموب ن ىذا الأإذ إ ؛نيم مركز اىتمام القائد والعكس يكون فى ظل القيادة البيروقراطيةأيشعرون ب

 (. 2017خمار،الرضا )ستياء وعدم شاعر الإلى تبمور مإالقيادة يؤدى  يف
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 أهداف الدراسة

لمعاممين معرفة مدى تأثير نمط القيادة الروحية عمى الرضا الوظيفي تيدف الدراسة إلى 
 بالشركات السياحية المصرية فئة )أ(وذلك من خلال الأىداف الفرعية التالية:

 .التعرف عمى مفيوم القيادة الروحية وأبعادىا المختمفة 
 . التعرف عمى مفيوم الرضا الوظيفى 
  دراسة  العلاقة بين أبعاد القيادة الروحية والرضا الوظيفى لمعاممين بالشركات السياحية

 المصرية فئة )ا(.
الدراسة ةمشكم  

يجابية  تواجة المنظمات  في عصرنا العديد من المشاكل ومنيا تواري العديد من القيم الإ
ىتمام  بيذه ن عدم الإأالقيادة الروحية و  ئىتمام بمبادمن  ضعف الإخلاقيات العمل والتي جاءت أو 

جديداً نسبيًا  اً تعد القيادة الروحية مفيومو (.2013المبادئ يعد من أىم عوائق النجاح)عطا الله,
ولذا تظير أىمية القيادة الروحية  (Yusof & Mohamad, 2014)ضمن مفاىيم وأنواع القيادة
عميا ينبغي أن يظير بيا القائد أمام العاممين بالشركات السياحية و يجب  من خلال تبني قيم ومثل

 (Valentine, 2009)وقد أوضح .(2009أعمى قائمة الإىتمامات الإدارية )ليث، أن تكون في 
تعد من أساسيات النجاح لأي منظمة فالإلتزام بيا سوف يؤدي إلى تطوير  القيم والمثلأن ىذه 

لا إنو تم إجراء عدد محدود من إ وبالرغم من أىمية القيادة الروحية،العاممين وتطوير أداء المنظمة 
الدراسات التجريبية حول العلاقة بين القيادة الروحية والمتغيرات المرتبطة بالعمل مثل 

بين  ةمما دعي الباحثتين إلى دراسة العلاق (Ghazzawi & Smith, 2009)  الرضاالوظيفي
 القيادة الروحية والرضا الوظيفي في الشركات السياحية فئة )أ(.

 :دبيات الدراسة أ
 القيادة الروحية

 ةيأدارة ونجاح إوالقيادة الروحية بشكل خاص عامل ىام فى تعد القيادة بشكميا العام ، 
رؤية وجود من خلال  تحفيز العاممين داخمياً  :بعده عناصر منياتيتم ن القيادة الروحية  منظمة لأ
والتماثل مع خرين والمشاركة فى الميام المختمفة وحب الآ ،لرؤيةايمان بتحقيق ىذه والإ  ةلممنظم

ة الآخرين حترام المتبادل ، ومعاممنيا تركز عمى إظيار الإإكما  .(Jeon, 2011)أىداف المنظمة
متنان لمساىمات ستماع للآخرين بشكل متجاوب ، والإىتمام ، والإبإنصاف ، والتعبير عن الإ
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 ، والتواصل ،والتأثير الأخلاقي ،النزاىة :الآخرين ، والانخراط في الممارسة والقيم الروحية مثل
حيث ؛  لايتجزأ من  ثقافة المنظمة  ءاً وتعتبر القيادة الروحية جز  .(Meng, 2016)والتواضع 
 ،نسجام عبر استراتيجية المنظمةيثار وتحقيق  الإالإحب  و ،ملوالأ،الرؤية  تكوينتتضمن  

 ،والرضا الوظيفى ،نتاجيةجل تدعيم  الإأوتماسك فريق العمل من  ،فرادلى تمكين الأإضافة بالإ
 (.2018)عيسى،التنظيمية والثقافة ،وتعميق القيم الروحية

 
 تعريف الروحية 
في الشخص  والنشط"القوة أو المبدأ الحيوي  :الروحية بأنيا (Fairholm, 1996)يعرّف

حساسو ،وقيمتو ،عمى ىويتو الذي يؤثر ويدمج المبادئ التوجييية لمكمال في العلاقات بين  ،وا 
الروحية ىي القوة  أن  (Anderson, 2000)الحكمة الداخمية والسمطة الداخمية" في حين أوضح 

أن الروحية   (Robertson, 2008)غير الممموسة المؤكدة لمحياة في النفس البشرية. بينما أشار
الروحية  (Fernando, Beale, & Geroy, 2009)القوة الحيوية لوجود الإنسان، ويعرف :ىي

صفات شخصية ، متضمنة في الداخل، وىو "شعور اللاوعي الذي ينشط العمل الفردي  :عمى أنيا
جانب  (Smalls, 2011)ويربط .أو أغراض تتجاوز الذات ،حو أىداف معينةالذي يميم المرء ن

أو الموقف الذي يشمل  ،ي"التصرف العقم :الروحية لمفرد بعممو من خلال وصف الروحية بأنيا
 ونجاحو". ،وتفكيره ،وسموكو ،الروح باعتبارىا جزءًا لا يتجزأ من عمل الفرد 

 
 تعريف القيادة الروحية

لتحفيز الذات  ؛ والسموكيات اللازمة ،والمواقف ،"القيم:القيادة الروحية بأنيا  (Fry, 2003)عرّف
مجموعة من القيم  :نياأالقيادة الروحية ب (Fry & Cohen, 2009)بينما عرف .بشكل جوىري

في حين أوضح  في المنظمة . يستمروا فى بقائيم لتحفيز العاممين حتى  ؛والسموكياتوالمواقف 
(Fry & Slocum, 2008)   قف ، والسموك االقيم ، والمو  القيادة الروحية ىي مجموعة منأن

بينما  وبالتالي ، يمكن بناء الشعور الروحي لمبقاء بين الناس. ؛لتحفيز الذات وغيرىا عمى حد سواء 
مجموعة من القيم ، والمواقف ، والسموك  :ية ىيالقيادة الروح (Bodla & Ali, 2012)أشار

كما وبالتالي  يمكن بناء الشعور الروحي لمبقاء بين الناس . ؛لتحفيز الذات وغيرىا عمى حد سواء 
 تعاممو في القائد بيا يتحمى التي الروحية لمقيم تجسيد :نياأب(  2017)الفتلاوى،يضاأعرفيا 

في حين لممنظمة.  المستقبمية الرؤية وتكوين الايثار وحب كالايمان العاممين مع خلاقيالأ
والسموكيات  اللازمة لتحفيز  ،والمواقف،مجموعة من القيم : بأنيا (Contreras, 2016)عرفيا



 مويفلا ةعماج – قدانفلاو حةايسلا ةيلكا رهصدت  IJHTH ةفايضلاو ةحايسلاو ثارتلل ةيلودلا ةلجملا
 2020 وينوي (1) ددعلا (14) دلجملا

665 
 

شعور بالبقاء الروحى  والمنظمة  لدين كل عضو فى إوبالتالى  ف؛ جوىرى  خرين بشكلالذات والآ
كما عرفت أيضا عمى أنيا شكل من أشكال القيادة لو القدرة عمى . من خلال العضوية والدعوة

حتياجات كل من أصحاب العمل ا يتحويل مكان العمل إلى مكان أكثر إنتاجية وراحة ،بشكل يمب
 (.2016)البيومي،والعاممين 

القيادة الروحية ىى مجموعة من القيم والسموكيات ن أومن خلال التعريفات السابقة يمكن القول 
 رضاىم الوظيفي وانتماؤىم لممنظمة. اللازمة لتحفيز العاممين عمى أداء عمميم ومن ثم زيادة

 أهمية القيادة الروحية 

حتياجات الأساسية لممؤسسات من أجل البقاء ، وتضمن الاستفادة تعد القيادة الروحية واحدة من الإ
في تطوير   ىاماً  تمعب القيادة الروحية دوراً اممين والقادة "من أجل الرفاىية الروحية و من كل من الع

 & Ashmos) لمعاممين كما تعمل كوسيمة لزيادة الولاء والروح التنافسية ،العمل في المنظمات
Duchon, 2000).  وليست القيادة الروحية قادرة عمى تمبية الاحتياجات الاساسية لمعاممين فقط

أداء العمل ، وتنمية ياده ، وز  ولكن يمكنيا تحقيق مستويات عالية من الرضا الوظيفي لمعاممين
تعزيز الإبداع الفردي و   (Choerudin, 2014) معاممينل الروح المعنويةأخلاقيات العمل، ورفع 

لتزام بالأىداف التنظيمية وزيادة الرضا الوظيفي الذي يزيد من الكفاءة والإبداع والشعور بالرضا والإ
كثير من الطرق الأداء ويوجد ال مستوى الشخصي ، لكن عدم الرضا الوظيفي يؤدي إلى انخفاض

 ,Jajarm)لزيادة الرضا الوظيفي لمعاممين؛ في المنظمات  العمل المختمفة التي يتبعيا رؤساء
كبر الأثر في تعزيز أة الروحية لو بالمقارنة مع أنماط القيادة الأخرى فإن أسموب القيادو . (2016

فقد  (C.-Y. Chen & Yang, 2012)سموك العاممين وتحقيق الرضا الوظيفي ليم
أىمية الروحية التي يجب التأكيد عمييا في القيادة من خلال اقتراحو  (Anderson, 2000)أوضح

أن قادة المستقبل لا يجب أن يكونوا مجيزين بالمعرفة والميارات الجديدة فحسب ، بل يكونون 
قادرين أيضًا عمى إظيار مستوى عال من الحكمة العاطفية والروحية والنضج ، فتدور القيادة 

 ,Fry, 2003; Fry, Vitucci, & Cedillo)ين في خمق قيمة لممنظمة الروحية حول دور العامم
فى العمل وذلك لتحفيز العاممين عمى  مختمفاً  فالقادة الروحانيين ىم الذين يخمقون جواً  (2005

 مما يؤثر إيجابياً   المتبادل بين القادة والعاممينلى التفاىم إوىذا يؤدى ,العمل والعطاء بشكل افضل
  .(Yusof & Mohamad, 2014)عمى بيئة العمل
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  بعاد القيادة الروحيةأ

 ,C.-Y. Chen & Yang)تتعدد أبعاد القيادة الروحية فلا يوجد تقسيم واحد ليا فقام 
 -المعنى -حب الإيثار -الأمل -مسة أبعاد)الرؤيةبتقسيم أبعاد القايدة الروحية الى خ(2012

 العضوية(.
 ليإبعاد القيادة الروحية أبتقسيم  (Taghizadeh & Shokri, 2015)بينما قام  

 -الإلتزام التنظيمى –العضوية  –المعنى  -حب الإيثار– الأمل / الإيمان -) الرؤيةبعاد أسبعة
وىي بعاد ألي ثلاث إبعاد القيادة الروحية تقسيم لأب  (Fry et al., 2005)قام في حين (الإنتاجية

أن اجتماع ىذه الصفات  ىلإوتوصمت ىذه الدراسات (  يمان/ الإالأمل -الإيثارحب  - الرؤية)
تم تطبيق النموذج المتمثل  ةعمي الدراسات السابق وبناءاً  القيادةتعد القوة الرئيسية ليذا الشكل من 

بعاد أكثر الأ من بعاد وىمأأن معظم الباحثين تبنوا الثلاث  حيث الروحيةلمقيادة  ةبالأبعاد الثلاث
 .تأثيراً في القطاع الخدمي

     الرؤية

تدرك منظمات العصر الحديث أىمية الرؤية فتقدر الشركات اليوم الحاجة إلى تأسيس 
 العاممينيسعي جميع  السعي بقوة إلى رؤية مشتركة :من خلالثقافة عمل مصحوبة بالقيم 

اىتمام متزايد  إعطاءيتم  :ونتيجة لذلك من أجل تحقيق أىداف المنظمة  ؛ لي تحقيقياإبالمنظمة 
وبالتالي ؛ والتواضع ، والإحسان  ،لمقيم التي تم اعتبارىا منذ فترة طويمة كمثل روحية وىي الصدق

اعتبرت الرؤية عنصر ىام من عناصر القيادة الروحية  القيادة ، وبالتالي ثير عمى نجاحكان ليا تأ
(Meng, 2016)  وقد أظيرت العديد من الدراسات أن الرؤية بدأت في التطبيق داخل المنظمات

بسبب زيادة المنافسة التجارية العالمية ، والتطور المكثف لمتكنولوجيا ، والتغيير ؛ الثمانينيات منذ 
ذلك أولى قادة المنظمات اىتمامًا  ىالسريع من الاستراتيجيات القديمة إلى الجديدة ، وبناء عم

 ,Abdizadeh & Khiabani)من أجل أن يكونوا أكثر نجاحًا في السوق العالمية ؛ خاصًا لمرؤية
وتشير الرؤية إلى صورة لممستقبل مع تفسيرات لاحقة حول السبب الذي يجعل العاممون . (2014

 & ,Salehzadeh, Pool, Lashaki, Dolati)صنع ذلك المستقبلليحاولون جاىدين 
Jamkhaneh, 2015) وعمى القائد أن يبتكرىا كما  ة بوصول المنظمو لمستقبل زاىروترتبط الرؤي

تعكس المثل كما وتتكون الرؤية من توقعات عالية ،  تمثل الرؤية وسيط بين الحاضر والمستقبل
كما تعمل عمي تطوير الميارات  (Polat, 2011)متميزلوتضع معيار  عمي الأمل تشجع و ،العميا

اللازمة لمعمل والتي ستزيد من فرص النجاح ، كما تعمل  الرؤية عمي  توضيح الاتجاه العام 
لممنظمة ، وتبسيط العديد من القرارات، والمساعدة في سرعة وكفاءة تنسيق إجراءات الكثير من 

عمي تحقيق القيم بين العاممين  يضاً أكما تعمل  (Agbim, Oriarewo, & Ijie, 2013)الميام
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كما أكدت  (Contreras, 2016)نتاجية والرضا الوظيفيعمى مستوى من الإوالمديرين والوصول لأ
وتحقيق  ،بين رؤية المنظمة ةوجود علاقعمى   (Abdizadeh & Khiabani, 2014)دراسة 

 .الرضا الوظيفي لمعاممين بالمنظمة
   يثارحب الإ

فراد المعاناه لتقميل في ىذا البعد يتحمل الأ،و  دون استثناءحب الإيثار: ىو حب الجميع 
،  ةالشجاعو الصدق ، و التسامح ،  و لأساسية الثقة ، ا خرين، من أىم مكوناتوالعبء عن الآ

نو أ (Yang et al., 2019)ليوإشار أكما .(Polat, 2011)التعاطفو الصبر ، و التواضع، و 
فحب الإيثار يجعل الشخص قويًا .وتقدير الذات والآخرين ،والحب ، نسجام والإ ،شعور بالكمال

 :وىي التغمب عمى أربعة أنواع أساسية من المشاعر الضارة ويستطيع  عاطفيًا
 .الخوف: القمق ، والضيق ، والشكوك*
 .والطمع  ،والعداء ،الغضب: الاستياء*
 الإحساس بالعجز وعدم النجاح: العجز ، الضعف ، عدم القدرة عمى المساعدة ، الشعور بالذنب *
 . (Abdizadeh & Khiabani, 2014)الأنانيةو ،  الزائدالفخر و الغطرسة: التحيز ، *

عمى حب الآخرين وبالتالي السيطرة عمى  العاممينيثار يجعل القادة قادرون عمى تشجيع فحب الإ
كفاءة  ذيمخاوفيم والتغمب عمييا ، مما يشجع بدوره العاممين عمى تصور ىؤلاء القادة كقادة 

تنفيذ القيادة الروحية من خلال تعزيز ثقافة حب كما أن  (Fry & Nisiewicz, 2013)وفاعمية
واحترام لأنفسيم وحياتيم ، وكذلك إقامة علاقات جيدة مع  ،يثار يجعل الناس لدييم اىتمام عميقالإ

وتشجيع تطوير  ،نتباه إلى احتياجات ومصالح العاممينالآخرين. وىذا يعني أنو يجب عمى القادة الإ
يثار ىو قبول وحب الجميع حب الإف . (Freeman, 2011)من أجل تمبية احتياجاتيم ؛ العاممين

علاقة حميمية غير مشروطة ومخمصة بين الشخص والآخرين وايجاد  تكوينكما ىم، وبالتالي 
 .(Polat, 2011)الانسجام والرفاىية في المنظمةشعورًا بالكمال و 

       يمان        مل / الإالأ
جل نجاح أيساعد الأمل / الإيمان العاممين أن يكونوا إيجابيين من خلال بذل الجيود من 

، ىي المثابرة العاممين رغبات وتوقعات ايجابية ، والسمات الرئيسية ليما ىالمنظمة  وان يتكون لد
ومحاولة بذل قصارى جيدىم، ووضع الأىداف القابمة لمتحقيق، والكمال، وبناء التوقعات حول 

صورة إلى أين يذىبون وكيف يصمون  العاممين.الأمل / الإيمان يعطي  (Polat, 2011) لمكافأةا
الأمل / الإيمان  .(Salehzadeh et al., 2015)أن رؤيتيم سوف تتحقق ويأممونإلى ىناك ، 

والرسالة التنظيمية لممنظمو، سوف  ،ع أىداف المنظمة مثل الرؤيةللاعتقاد بأن جمي أساس
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يضيف بينما  ؛  نجاز ميمو ماإالقادة في الأمل ىو رغبة ف (Fry & Nisiewicz, 2013)تتحقق
في أن الإيمان يقينًا إلى الأمل ، الذي يقوم عمى القيم والمواقف والسموكيات التي تثبت اليقين والثقة 

الأمل / الإيمان يجعل الناس أكثر  (Fry & Cohen, 2009)ما ىو مرغوب ومتوقع سيتحقق
رؤيتيم الخاصة ويييئيم لمعقبات أو  تكوينتفاؤلًا بشأن الحياة وتوقعاتيم ، مما يساعد الناس عمى 

ىو والسموكيات التي تظير ما ،والقيم  ،مل عمى المواقفعتمد الإيمان / الأيو  المصاعب
 .(Salehzadeh et al., 2015)متوقع

وبالتالي ، يمكننا أن نفيم أن القيادة الروحية في المنظمات تساعد عمى تشكيل وتحسين المعتقدات  
يمانيم ،الروحية لمعاممين في العمل ، تعمل ىذه الجوانب كمحركات داخمية لمعاممين  بدورىا وا 

بأفضل الطرق الممكنة ، مما يزيد  ومسئولياتيم، حتى يتمكنوا من أداء واجباتيم ؛  أدائيملتحسين 
ن الأمل وبالتالي ، فإ (Abdizadeh & Khiabani, 2014)رضاء العاممينإفي نياية الامر من 

 ,Fry, Latham)قتناع بأن رؤية المنظمة وغرضيا ورسالتيا سوف تتحقق / الإيمان ىو مصدر الإ
Clinebell, & Krahnke, 2017; Yang et al., 2019). 

 الرضا الوظيفي 
زيادة المنافسة العالمية ، والتغيرات السريعة ،  :تتمثل فيتتأثر المنظمات ببعض العوامل 

لذا ، إذا كانت  ، في ظل وجود موارد محدودة ؛جيدة وتقديم الخدمات ال ،والحاجة إلى الجودة
 يجبولا تتخمف عن المنافسة  ،وأن تقدم خدماتيا،المنظمة  تريد أن تكون رائدة في مجال الأعمال 

 .  (Jajarm, 2016)ىميا الرضاء الوظيفي  لمعاممينعمييا تحقيق عدة عناصر من أ

يعد الرضا الوظيفي أحد أىم الموضوعات التي استحوذت عمى اىتمام الباحثين والميتمين في 
في محاولة لمتعرف عمى أىم الجوانب و  ،الاتجاىات السموكية لمعاممين في التنظيمات الحديثة

داء العاممين أو  ،المؤثرة في الرضا الوظيفي. فرضا العاممين يؤثر بشكل إيجابي عمى استقرار
أنفسيم، ويساىم في تخفيض تكاليف الأيدي العاممة، و ينعكس عمى رضا عملاء المؤسسات 

شخص تجاه عممو. فعندما يكون اليجابية  إنو مؤشر لدرجة إكما (.  2005السياحية)ىمام ومقابمة،
 ,Goodarzi & Kaviani) العاممون راضين، فإن ذلك سينعكس عمي درجة أدائيم الوظيفي

التي تساعد عمي رفع الروح المعنوية لمعاممين وتحسين الظروف  الميمةأحد العوامل  وىو ((2013
 ,Hoboubi, Choobineh, Ghanavati)المحيطة بيم من الناحية الاجتماعية والتنظيمية

Keshavarzi, & Hosseini, 2017)   وقد أشار(Robert, Young, & Kelly, 2006)  أن
 ،طبيعة العمل نفسو ، والخصائص الوظيفية  من أىميا عوامل تؤثر عمي رضا العاممينىناك 

واستقلالية العمل ، ووضوح الأدوار ، ونظام التواصل الفعال )التغذية المرتدة( والسماح بالمشاركة 
الرضا الوظيفي لمعاممين وقد  ىحيث تؤثر جميع ىذه العوامل عم ؛في عممية صنع القرار
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وبيئة  أىمية أن يكون ىناك توافق جيد بين الموظف ىلإ (Ghazzawi & Smith, 2009)أشار
يمكن أن يكون مؤشرًا ميمًا لمرضا  لأن بيئة العمل كالقيادة والثقافة التنظيمية ؛ العمل الخاصة بو
الأجور ، والترقية ، والإشراف ،  ىعمميم  بمستو  رضاء العملاء عن ويقاس ،الوظيفي لمعاممين

 ,Danim)والحوافز التي يحصمون عمييا ،وعلاقتيم بزملاء العمل ، وطبيعة العمل والاتصال 
2012; Huang et al., 2016)  سباب الرئيسية لترك العامل يعد عدم الرضا الوظيفي من الأو

الفعمية لمرضا الوظيفي التي تسببت في ترك ومع ذلك ، فإن الجوانب . (Jajarm, 2016)لوظيفتو
 ,Komala & Ganesh)لظروف كل منظمة وتختمف وفقًا ،الأشخاص لوظائفيم غير محددة

أو يميل إلى التصرف ،شعر بالإحباط فعندما يكون العامل غير راضي عن عممو ي .(2007
لتحقيق الإنجازات وزيادة انتاجية  ؛السمبي تجاه عممو، بينما يعمل العاممون الراضون بحماس وحيوية

 (Kaya, 2015).العمل 
 تعريف الرضا الوظيفي 

ليس ىناك تعريف واحد لمرضا فقد عرف  أنو (Yusof & Mohamad, 2014) أوضح
(Huang et al., 2016)  وعرفو  .لعملاالرضا الوظيفي بأنو سموك شخصي إيجابي نحو
 نو الموقف العام لمموظفين تجاه عمميمأب  (Kong, Jiang, Chan, & Zhou, 2018)يضاأ

يتحدث الناس عن الموقف الوظيفي لمموظفين ، فإنيم يشيرون عمى الأرجح إلى رضاىم  فعندما
 يمجموعة من المشاعر الوجدانية الت نوأبتعريف الرضا الوظيفي ب (2017وقام )خمار،.الوظيفي

شباع الذى يجابية أو سمبية وتعبر عن مدى الإإفقد تكون  ،يشعر بيا الفرد نحو العمل الذى يشغمو
 .ن يحققو من عمموأيتصور الفرد 
 بالقيادة الروحية  الوظيفي علاقه الرضا

مل الرؤية والأ تكوينحيث تتضمن   ؛ثقافة المنظمة لايتجزأ من جزءاً تعتبر القيادة الروحية 
فراد وتماسك فريق لى تمكين الأإضافة بالإ ،يثار وتحقيق الانسجام عبر استراتيجية المنظمةالإوحب 
التنظيمية  والثقافة ،وتعميق القيم الروحية ،والرضا الوظيفى، نتاجيةجل تدعيم الإأمن ؛ العمل 
تيدف  القيادة الروحية إلى زيادة الثقافة التنظيمية، التي يتم إنشاؤىا من خلال  (.2018، )عيسى

 ،مما يؤدي إلى زيادة مشاركتيم الوظيفية ؛لثقة بالنفس في المنافسة وزيادة ا ،تشجيع العاممين
تعزز القيادة الروحية و  (Ghasemizad, Zadeh, & Bagheri, 2012).ورضاىم الوظيفي 

 الرفاىية الروحية والتى تؤثر عمى الرضا الوظيفي لمعاممين ومسؤليتيم تجاه المنظمة وتحسين أدائيم
حترام أو الدعم من أولئك الذين لا حيث يشعر الموظفون بالرضا عن القادة الذين يتسمون بالإ ؛

لمرضا الوظيفى لمعاممين داخل  يالقائد ىو المحدد الرئيسفسموك ، يبالون أو ينتقدون المرؤوسين 
 المنظمة.
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سموب القائد أيجابي بين إن ىناك ارتباط أوقد أشارت معظم الدراسات عن أساليب القيادة     
والرضا الوظيفي لمعاممين؛ حيث يكون العاممين سعداء ومستعدون للإلتزام أكثر فى عمميم إذا كان 

 ,Ghazzawi & Smith)شار أف (Chang & Lee, 2007)سموك القائد مقبول بالنسبة ليم 
 ) الأمل والرؤية وحب الإيثار( والرضا الوظيفي القيادة الروحية وجود علاقة بين إلى (2009

واليدوء  تكوين مشاعر السعادةدلة عمى أن القيادة الروحية تمكن الشخص من ويوجد العديد من الأ
 ,Salarzehi, Aramesh)ويذكر. (Goodarzi & Kaviani, 2013)والرضا الوظيفي والالتزام

& Mohammadi, 2011) كيف تعمل القيادة  الروحية عمي زيادة مستوى الصحة العقمية، 
أنو عندما يمارس رؤساء العمل  (Wulandari, 2014)شارأوالبدنية وتقمل من ضغط العمل كما 

 & Goodarziكد أىداف المنظمة، "و لأ القيادة الروحية في مكان العمل ، يصبحون أكثر تحقيقاً 
Kaviani 2013) )  مما ينعكس عمي  ىعمأأن الأفراد ذو الروحية العالية لدييم رضا وظيفي
داء عمميم أأن القيادة الروحية في مكان العمل تمكن الأفراد من  وكذلك ذكر الأداء الوظيفي ،

الروحية المرتبطة بشكل كبير بالرضا الوظيفي بالإضافة إلى ذلك ، فإن القياد  ة مرضية.قبطري
 (Choerudin, 2014)تشمل الوظيفة نفسيا ، والعلاقات مع الزملاء والعمل ، والظروف البيئية 

فيحتاج  (Duffy, 2006)سموب قيادة رؤساء العمللأ ن درجة الرضا الوظيفي تختمف طبقاً إ
المديرون إلى أن يدركوا أنيم قادرون عمى تشكيل العوامل التنظيمية من خلال إثراء الوظيفة مثل 

لتحقيق مستوى  ؛بينيم الأمليثار بين العاممين وبث وغرس حب الإ ،أىمية نشر رؤية المؤسسة 
 ,C. Y. Chen, Yang, & Li, 2012; Ghazzawi & Smith) لعالٍ من الرضا عن العم

2009) 

 البحث منهجية

بعاد أبين  ةدراسة العلاق يحاول الذي الكمي المنيج استخدامتم  البحث أىداف تحقيق أجل من
 ولذا ؛الكبري بالقاىرة  )أ(فئة المصرية السياحة شركات في القيادة الروحية والرضا الوظيفي لمعاممين

استمارة  شركة بواقع 250  العينة حجم وبمغ  الشركات العاممين بتمك من الدراسة عينو اختيار تم
 . كامل بشكل عمييم جابةالإت تم استمارة200  استرداد تم شركة وقد داخل كلواحدة 
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 الدراسة نموذج

بعاد القيادة الروحية و الرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات أيوضح الشكل التالي العلاقو بين 
.السياحية المصرية فئة )أ(  

 
بين أبعاد القيادة الروحية والرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات السياحية  ةالعلاق( 1شكل )

 .(المصرية فئة )أ

 
 
 
 
 
 
 

 الدراسة فروض
السياحية فئة بالشركات  القيادة الروحية والرضا الوظيفي لمعاممين ىناك علاقة إيجابية وىادفة بين .

 )أ(   من خلال :
والرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات السياحية  الرؤيةبين  ذات دلالة احصائيةعلاقو  توجد - أ

 .ىفئة )أ ( بالقاىرة الكبر 
يثار والرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات ين حب الإتوجد علاقة ذات دلالة احصائية ب - ب

 .ىالسياحية فئة )أ ( بالقاىرة الكبر 
والرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات  / الإيمانملبين الأقة ذات دلالة احصائية توجد علا - ت

 .ىالسياحية فئة )أ ( بالقاىرة الكبر 

 البيانات جمع ساليبأ
يثار الإ حب  -ول خاص بالقيادة الروحية) الرؤيةتم تصميم استبيان يحتوي عمي جزئين الأ

 10يتضمن والجزء الثاني عن الرضا الوظيفي لمعاممين  سؤالاً  12(  يشمل  / الإيمانملالأ –
 من الفترة في ستماراتالإ توزيع بعممية القيام تم وقد(  5-1تم استخدام مقياس ليكرت ) أسئمة,
 .عمي العاممين بالشركات السياحية  2019 عام نوفمبر شير حتى سبتمبر

 

 

الإيمان/ الأمل  

 حب الإيثار 

 الرؤية  

 

 الرضا الوظيفي
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  البيانات تحميل
البرنامج  بتفريغ البيانات ، لتحميميا من خلال تم ، البيانات جمع مرحمة من الانتياء بعد

 تشتت مدى العام لممبحوثين  وقياس الاتجاه عمى التعرف بيدف وذلك SPSS ( 20) حصائي لإا
من برامج كبرنامج   WarpPLS (6)المعيارى تم استخدام  نحرافالإ  من خلال حساب البيانات

  لاختبار فرضيات الدراسة.النماذج البنائية
 الدراسة محاور
 القيادة الروحية: الاول المحور
 الرضا الوظيف: الثاني المحور

 المناقشة النتائج و 

 ( تحميل البيانات الوصفية لعينة البحث1جدول)

 النسبة المئوية البيانات الوصفية قيد الدراسة
 %45 انثي النوع

 %55 ذكر
 %33 29-23 العمر

30-39 43,5% 
40-49 16% 
 %7.5 50اكثر من 

 %30 5-2 سنوات الخبرة في القطاع السياحي 
5- 10 45.5% 
10-15 20.5% 
 %4 15اكثر من 

٪ من 543.اث ، و ن٪ من الإ45٪ من المشاركين من الذكور ، 55( أن 2يوضح جدول )
٪ من عينة الدراسة  تتراوح 33ن أعام  ،  في حين  39  ىال 30 عمارىم من أتتراوح المشاركين 

% من عينة 7.5، ونسبة  49-40عمارىم من أ% تتراوح 16ونسبة   29 ىلإ 23أعمارىم بين 
في مجال  ةوعند سؤال المبحوثين عن عدد سنوات الخبر ، عام سنة فأكثر  50الدراسة أعمارىم 

ات خبرة في العمل سنو  10 - 5٪ من المشاركين لدييم ما بين 45.5العمل السياحي اتضح أن  
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 15 - 10% لدييم ما بين 20.5سنوات ، و  5 - 2٪ لدييم ما بين 30بالشركات السياحية ، و 
 عامًا من الخبرة. 15٪ لدييم أكثر من 4سنو ، و 

 ( المتوسط  الحسابي والانحراف المعياري لممتغيرات قيد الدراسة2جدول) 
 نحراف المعياريالإ المتوسط الحسابي المتغيرات
 1.01 3.99 الرؤية 

 1.02 3.71 يثار الإحب 
 1.09 3.59 يمانمل/ الإالأ

 1.08 3.66 الرضا الوظيفي

 الرؤية ( قيم الانحراف المعياري والمتوسط الحسابي لممتغيرات قيد الدراسة: وىي2يبين الجدول )
قريبة من خيار  3.99متوسط حسابي الرؤية )ى عمأوكان  ،مل والرضا الوظيفيالإيثار والأ حبو 

تدل ايضا  (3.66، ثم الرضا الوظيفي  )بدرجة موافق (3.71يثار  )الإحب  مييا ي"موافق"( ، 
, وتشير قيم الانحراف إلى عدم تشتت آراء (3.59 )الإيمان –الأمل  واخيراً  ،عمى الموافقة
 المبحوثين.

 نموذج البحث المقترح

من أجل التأكد  من  ؛ قيد الدراسة قيد الدراسة في علاقة المتغيرات المقترحيبحث نموذج 
أي أن  0.7أكثر من ت لممتغيرا "كرونباخ ألفا "يلاحظ أن قيمةو ،صحة وموثوقية النموذج المقترح

 .مما يدل عمى صحة وتقارب آراء المبحوثين  ؛ AVEs 0.5  كما تتجاوز النتائج يعتمد عمييا

تمثل ىذه المتغيرات الأربعة  المدرجة في  ،متغيرات ةىذه الدراسة أربعيتضمن الجزء الثاني من 
(  وىذه المتغيرات تم قياسيا بناءاً عمي تصميم الاستبيان لعينة الدراسة فتم 3إطار البحث )الجدول 

والعوامل ،العوامل المستقمة وىي القيادة الروحية بأبعادىا الثلاثة وتمثل ،قياس المتغيرات التالية 
  .ابعة وىي الرضا الوظيفيالت

 راسة المقترح نموذج الد( 3 (جدول

Loadin انًئشزاث انًتغٍزاث
gs 

AVE C. 
alpha 

CR √    

يًا  ٌُؼكض ػهً  ترإٌت انشزكت ٔاضس- انزإٌت
 .ْذاف انًُظًتأتسقٍق 

0.733 

0.58

4 
0.818 0.874 0.764 

 0.740 .تؼكض رإٌت انشزكت  انًثم انؼهٍا نهقادة -
رإٌت انشزكت نٓا تؤثٍز كبٍز ٔاٌدابً ػهى -

 .تسفٍش انؼايهٍٍ
0.836 

 0.853 تتزتبط بٕصٕل انًُظً  رإٌت انًُظًت-
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 .نًظتقبم ساْز
فضم أنى اتسفشَى رإٌت يُظًتى نهٕصٕل -
 داءأ

0.536 

انقادة فً يُظًتى صادقٌٕ ٔايُاء ٔنٍض - الاٌثار
 .نذٌٓى فخز سائف غٍز يبزر

0.759 

0.63

0 
0.804 0.872 0.794 

انقادة فً يُظًتً نذٌٓى انشداػت نهذفاع -
 .ػٍ انؼايهٍٍ بٓا

0.862 

 تزذ انؼايهٍٍ تظؼى انًُظًأػُذيا ٌؼاًَ -
 .نًظاػذتّ قذر انًظتطاع

0.723 

يُظًتً خذٌزة بانثقت ٔنذٌٓا ٔلاء تداِ  -
 .يٕظفٍٓا

0.832 

  /الايم
  الاًٌاٌ

اطتؼذاد نبذل خٓذ اضافى نًظاػذة أَا ػهى -
 .يُظًتى ػهى انُداذ لاًٌاَى بًا تطًر انٍّ

0.859 

0.82

4 
0.893 0.934 0.908 

نذي اطتؼذاد نًٕاخٓت صؼٕباث انؼًم يٍ -
 . تأخم تسقٍق أْذاف انًُظً

نذي رغبت فً اَداس انؼًم انًكهف بّ -
 .تبظزػّ ٔدق

0.999 

0.919 

انزضا 
 انٕظٍفً 

 0.833 .طٍاطت الاخٕر انًتبؼت ػادنت-

0.64

1 
0.813 0.877 0.800 

تًُر انًكافآث ػهى اطاص يؼاٌٍز ٔاضست -
 .ٔ ػادنت

0.724 

 0.869 .داء ٔ انكفاءةانتزقٍت تتى ػهى اطاص الأ-
اَا راض ػٍ ػذانت تٕسٌغ انًٓاو بٍٍ -

 .انًٕظفٍٍ
0.741 

 0.832 .نذي ػلاقت ٔدٌت يغ انًظئٔنٍٍ-

0.66

3 
0.744 0.855 0.814 

تٕفز انًئطظت نً ٔ نشيلائً يُاش آيٍ يٍ -
 الاخطار انًٍُٓت ٔ الاضزار

 .انصسٍت
0.755 

أنتشو بتُفٍذ انٕاخباث ٔانتؼهًٍاث انًُظًت -
 .نؼًهً

0.836 

أَا يظتؼذ ٔ خاْش ٔنذي انزغبت نهؼًم -
خارج أٔقاث انذٔاو لإَداس الأداءانٕظٍفً 

 .انًطهٕب
0.894 

0.70

0 
تزكش انًئطظت ػهى أدائً ٔنٍض ػهى - 0.837 0.875 0.786

 .الأخطاء انتً أرتكبٓا دٌٔ قصذ يًُ
0.831 

تسفشًَ  تٌدابٍداء الإٌ َتائح تقٍٍى الأأخذ أ-
 .ٔ تذفؼًُ نهؼًم بكفاءة

0.835 

  :C. alpha: Cronbach's alpha  ،CRمتوسط التباين المستخرج ،  :AVEملاحظة: ، 
 .AVE الجذر التربيعي لـ :AVE√ الموثوقية المركبة ، و

وىذا يدعم  0.7يتضح من الجدول السابق ان النتائج المحسوبة كرونباخ لألفا ىي أكبر من 
 .موثوقيو البيانات

 ( النموذج المقترح  لمدراسة2الشكل رقم)

 

 

 
0.23  

 

0.33 

 الامل 

 الايثار

 الرؤية 

 الرضا الوظيفي

R2=0.74 
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 اختبار فرضيات الدراسة: 
بالشركات الرؤية والرضا الوظيفي لمعاممين  بين حصائيةإتوجد علاقو ذات دلالة : الفرضية الاولي
( أن الرؤية  ليا أكبر تأثير عمى 2التي تظير في الشكل ) SEM توضح نتائج و(أ )السياحية فئة 

وبالتالي يتم دعم   β = 0.64 : ،P <0.01الرضا الوظيفي لمعاممين بالشركات السياحية  
حيث   (Taghizadeh & Shokri, 2015)  دراسة  ووىذا يتفق مع ماذكرت  ،الفرضية الأولى

وىذا ما أكدتو  ،تؤدي الي زيادة الرضاء الوظيفي لمعاممين ةن تعزيز رؤية المنظمأ ىأكد عم
الرضا الوظيفي  ىكبير عم تأثيرالرؤية  ليا أن  (Taghizadeh & Shokri, 2015)دراسة

يجابي عمى بأن  (Agbim et al., 2013)لمعاممين وكذلك ما أكدتو دراسة الرؤية ليا تأثير كبير وا 
لقرارات و توضيح كبير في تحفيز العاممين وتبسيط  آلاف ا ليا دوروكذلك  ،المنظماتنجاح 

 & Sirine)يضا ما وضحتو دراسة أو  يالاتجاه العام  وكل ذلك سينعكس عمي الرضا الوظيف
Kurniawati, 2018) تحقيق ى ن ذلك سينعكس عمإف ؛دما تكون رؤية المؤسسة واضحةنو عنأ

وبالتالي فالشخص سوف يشعر بدوره الواضح داخل المؤسسة ومن ثم  ؛أىداف المنظمة وغاياتيا
حيث أكد  (Chegini & Nezhad, 2012)سينعكس عمي الرضا الوظيفي لو  وما بينتو دراسو

الآفاق المستقبمية لمنظمة ما واضحة فاليدف النيائي المطموب الوصول لو نو عندما تكون أعمي 
كدتو أوما .كثر رضا أوالذي بدوره يحدد إجراءات الأفراد وردود أفعاليم ويجعميم   اً سيكون واضح

رؤية وقيم نو في حالو وجود أ ىعم تكدأحيث  (Abdizadeh & Khiabani, 2014)دراسة
 .، فذلك سيساعد  القادة الروحين  عمي توفير قاعدة لمرضا الوظيفي لمعاممينبين العاممين مشتركة 

تتمتع الرؤية القوية بجاذبية واسعة، وتعكس المثل   (Fry & Cohen, 2009) وما تبين من دراسة
العميا، وتعطي معنى لمعمل ، وتشجع الأمل والإيمان وكل ذلك ينعكس عمي رضا العاممين وما 

أن تطبيق نموذج القيادة الروحية يعمل عمي معالجة  (Fry & Nisiewicz, 2013) قدمتو دراسة 
لتعزيز ودعم  ؛قضايا الروحية في مكان العمل من خلال رؤية المنظمة وتوضيح القيم العممية

 .ليو الدراسة الحاليةإوىذا يتفق مع ما توصمت وتحقيق الرضا ليم  ،نالعاممي
والرضا الوظيفي لمعاممين  يثارالإحب بين حصائية إتوجد علاقو ذات دلالة : الفرضية الثانية

لو تأثير عمى الرضا الوظيفي   الإيثارحب أن  SEM فقد كشفت نتائج (أ )بالشركات السياحية فئة
وىذا يتفق مع  تم التحقق من صحة الفرضية الثانية وبالتالي   β = 0.23  ،:P < 0.05لمعاممين 

يجابي  حبوجدت ىذه الدراسة أن  (Fry, 2003)ما ذكرتو دراسو الإيثار يرتبط بشكل كبير وا 
بما أن حب الإيثار  (Fry et al., 2005)بتحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين وىذا يتفق مع نتائج

قيم الصبر ، والمطف ، وغياب الحسد ، والتسامح ، والتواضع ، والإيثار ، والتحكم في  :يشمل
اىتمامًا  يبدونالنفس ، والثقة ، والولاء ، والصدق ، فإن ثقافة الإيثار في المؤسسة تجعل الأفراد 
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ىذا يتسبب في تشكيل شبكة  خاصًا بتحقيق أىداف المنظمة ، ولدييم علاقات جيدة مع الآخرين.
بيذه المنظمة . كما يتفق مع  العاممينمما ينعكس عمي تحقيق رضا ؛ اتصال فعالة بين الأفراد 

يثار من دراسة حب الإىناك فوائد عاطفية ونفسية كبيرة من أن  (Crossman, 2010)دراسة
خلال  القدرة عمى التغمب عمى التأثير السمبي لمعواطف المدمرة مثل الخوف والغضب والتركيز 

 ،والثقة ،والتواضع والشجاعة ،والامتنان،والقبول  ،والغفران ،والمطف ،والصبر ،عمى قيم مثل النزاىة
 & ,Ziaei, Nargesian)لدراسة طبقاً و تحقيق رضا العاممين   إلىوالرحمة مما يؤدي ، والولاء 

Abyaghi Isfahani, 2008) العامين نإذ إ , تفرقو دون الجميع حب من ينطمق يثارالإ حب نأ 
يجعل الموظفين يحبون عمميم وبالتالي   الآخرون مما يعاني أن من بدلاً  نفسيمأ معاناة يفضمون

فالقادة مع نتائج الدراسة الحالية  (Freeman, 2011)يتحقق لدييم رضا وظيفي كما اتفقت دراسة
قادرون عمى تشجيع العاممون عمى حب الآخرين وبالتالي السيطرة عمى مخاوفيم والتغمب عمييا ، 

وفقًا   العاممينمما يشجع بدوره عمى تصور ىؤلاء القادة كقادة فعالين مما يحقق الرضا ليؤلاء 
ترشد الروحية إلى العيش بسلام وىدوء وتقبل أنفسنا   (Fry & Nisiewicz, 2013) لـدراسة 

فإن تنفيذ  الحقيقية ، دون الحاجة إلى التحكم في كل شيء لإرضاء رغباتنا الأنانية وبالتالي ،
يجعل الناس لدييم اىتمام عميق واحترام لأنفسيم  الإيثارحب القيادة الروحية من خلال تعزيز ثقافة 

وحياتيم ، وكذلك إقامة علاقات جيدة مع الآخرين. وىذا يعني أنو يجب عمى القادة الانتباه إلى 
وبالتالي ؛ من أجل تمبية احتياجاتيم ؛العاممينوتشجيع تطوير  ،العاممين معيماحتياجات ومصالح 

 .ليو الدراسو الحالية إوىذا يتفق مع ما توصمت ، سيتم تحقيق الرضا الوظيفي ليم 

بين الأمل / الإيمان والرضا الوظيفي لمعاممين  توجد علاقو ذات دلالة احصائية: الفرضية الثالثة
 β = 0.23،P : رضية حيث قيمة  فقد كشفت النتائج صحة ىذه الف( أ  )بالشركات السياحية فئة

بأن الأمل / الإيمان: يساعد العاممين عمى أن (Polat, 2011)وىذا ما أكدتو دراسة  0.05>
يصبح لدييم رغبات وتوقعات إيجابية ، والسمات يكونوا إيجابيين بشأن المستقبل، وبذل الجيد وأن 

المثابرة ، ومحاولة بذل قصارى جيدىم ، ووضع الأىداف القابمة  :الرئيسية ليذا المعيار  ىو
تحقيق رضا العاممين وىذا يتفق ى مما يؤدي ال؛ لمتحقيق ، والكمال ، وبناء التوقعات حول المكافأة 

حيث أثبت الدراسة ان ىذا البعد يعمل عمي تحقيق (Fry & Nisiewicz, 2013)مع دراسة  يضاً أ
وبالتالي تساعد القيادة الروحية في المنظمات عمى  ؛التنظيمو  أىداف المنظمو مثل الرؤية والرسالة
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وزيادة إيمانيم بالعمل، تعمل ىذه الجوانب كمحركات  ،تشكيل وتحسين المعتقدات الروحية لمعاممين
ومسؤولياتيم بأفضل الطرق ،حتى يتمكنوا من أداء واجباتيم ؛ داخمية لمعاممين لتحسين أنفسيم 

ياية المطاف من الرضا الوظيفي ليم وتحقيق أىداف المنظمة وكذلك يتفق مما يزيد في ن ؛الممكنة 
الأمل ىو رغبة في تحقيق إنجاز العمل .كما يضيف الإيمان  بأن (Fry et al., 2017)مع دراسة

والسموكيات التي تثبت اليقين والثقة في  ،والمواقف ،اليقين إلى الأمل. فيذا المعيار يقوم عمى القيم
أن ما ىو مرغوب ومتوقع سوف يتحقق. يمتمك الأشخاص الذين لدييم أمل / إيمان وضوح إلى 

مع دراسة  يضاً أىداف الموكمو الييم وذلك سوف يتحقق مع رضاىم الوظيفي ويتفق لأتحقيق ا
(MacArthur, 1998) يمان أعمي كمما كانوا عمى مل/ الإبأن العاممين كمما كان لدييم عنصر الأ

التي يعممون بيا وبالتالي ، فإن  ةالمنظم من أجل تحقيق أىداف ؛استعداد لمواجية صعوبات العمل
الأمل / الإيمان ىو مصدر الاقتناع بأن رؤية المنظمة وغرضيا ورسالتيا سوف تتحقق.كما يتفق 

 ةفراد من رياديجابية بما يحققو الأإيمان لديو علاقو مل / الإلأبأن ا (Latham, 2013)مع دراسة
 (Fry & Slocum, 2008)يضا مع دراسةأفي عمميم ومن ثم زيادة رضائيم عن العمل ويتفق 

 ىناك علاقة إيجابية بين حيث أن ؛أن ىناك علاقة كبيرة بين الإيمان والرضا الوظيفي لمعاممينب
والسموكيات المرغوبة المتوقع تحقيقيا،  ،والمواقف ،عمى القيميستند  ىذاو الإيمان والرضا الوظيفي 

وتؤدي القيادة الروحية إلى تكوين المعتقدات الروحية والإيمان في مكان العمل. مما تجعل العاممين 
 ليو الدراسة الحالية.إيتفق مع ما توصمت  وىذا ،العمل أىداف أعمي تجاه تحقيق مسئوليةلدييم  

 التوصيات
 المقترحات من مجموعة عمى الوقوف يمكن الميدانية الدراسة ونتائج الدراسة أدبيات من

 :والتوصيات
وبناء علاقات روحية بين القادة  ،إبراز دور القيادة الروحية لتعزيز المعايير الأخلاقية -1

تحقيق أىداف المؤسسة من ناحية  ىوالعاممين بالشركات السياحية فئة) أ (مما ينعكس عم
 وتحقيق الرضا الوظيفي لمعاممين بتمك الشركات. 

اً لمعاممين في تحقيق دالشركات السياحية تبني رؤية واضحة لممؤسسة لتكون مرش ىعم  -2
 .أىداف المؤسسة 

القادة ورؤساء العمل داخل الشركات السياحية تبني المثل العميا أمام العاممين  ىعم  -3
وتبسيط العديد من القرارات ، والمساعدة في تنسيق إجراءات العديد من الميام داخل 
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والقادة والوصول لأعمى مستوى من  ،بين العاممين ىتحقيق القيم المثم الشركة السياحية و
 فى.الإنتاجية والرضا الوظي

الصدق ، و التسامح ، و الثقة ، أن يتحموا بصفات مثالية مثل  الروحانيينالقادة  ىعم  -4
 التعاطف وأن ينشروا تمك الصفات بين العاممين . والصبر،و التواضع، و ،  ةالشجاعو 

حترام  حب الايثارتطبيق القيادة الروحية من خلال نشر  -5 مما يجعل العاممون لدييم إىتمام وا 
 بالمؤسسة  العاممينلأنفسيم ولمعمل الذي يقومون بو، وكذلك إقامة علاقات جيدة مع باقي 

حيث يبث ىذا البعد من  ؛أن يتبني العاممون في الشركات السياحية معيار الأمل / الإيمان  -6
يجابية ، ونشر روح المثابرة ، ومحاولة أن يبذل العاممون أبعاد القيادة الروحية التوقعات الإ

 . ةمن أجل تحقيق رؤية المنظم؛ قصاري جيدىم 
نشر مبادئ القيادة الروحية من خلال عمل دورات تدريبية لمعاممين عن أىميتيا ودورىا   -7

 في تحقيق رضا العاممين .
 المراجع

 المراجع بالمغة العربية

(:علاقة القيادة الروحية بجودة حياه العمل"بالتطبيق عمى العاممين بجامعة 2016البيومي،أسامة أحمد عبد الله) .1
 دمياط"،رسالة ماجستير، كمية التجارة،جامعة المنصورة.

دورالقيادة الروحية في تعزيز التماثل  (:2015فاضل راضي غباش والخزاعي، صدام كاظم محمد)،الغزالي .2
 التنظيمي،كمية الادارة والاقتصاد،جامعة القادسية.
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 Abstract 
 

Spiritual leadership is based on the basic needs of both leaders and employees in 

organizations, which is reflected in achieving the goals of the organization and 

achieving staff satisfaction with them. Where spiritual leadership includes a set of 

values, attitudes and behaviors necessary to motivate others so that they have a sense of 

spiritual survival by creating a shared vision between employees and the organization 

they seek to achieve as well as building a social, organizational culture based on the 

love of altruism that leaders and employees enjoy and thus having a sense of belonging, 

understanding and cooperation as well Spiritual leadership develops the faith of these 

employees towards achieving the organization's policies. Therefore, the current research 

aims to shed light on knowing the extent of the influence of the spiritual leadership on 

the job satisfaction of employees in Egyptian tourism companies category (A). By 

studying the relationship between the dimensions of spiritual leadership and job 

satisfaction for employees in these companies in order to achieve the goals of the 

research, the researchers used the quantitative method and selected a sample of 

employees from these companies. The sample size reached 250 scompany, 200 forms 

were completely returned, then the data was analyzed using the SPSS statistical 

program ( ver 20) and using WarpPLS (6) as a structural equation modeling program to 

test the study hypotheses. 

The most important results of the study were the presence of a statistically significant 

relationship between driving habits (vision - love altruism - hope) and job satisfaction 

for employees in Egyptian tourism companies, category (A). The study recommended 

the tourism companies category (A) adopt a clear vision to be a guide for workers in 

achieving the goals of the company and the leaders within the tourism companies 

should adopt the highest ideals for workers and spread those qualities among employees 

as well as the necessity of spreading principles of spiritual leadership by conducting 

training courses for employees on its importance and role in achieving employee 

satisfaction. 

 Key words: spiritual leadership - vision - love altruism - hope - job satisfaction. 

 

 


