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Abstract 
This research addresses two highly significant and vital 

variables for contemporary organizations: inspirational leadership and 
quality of work life. Organizations increasingly require inspirational 
leadership to enhance and develop performance, fostering a high-
spirited, motivated work environment. Consequently, there is a growing 
interest among researchers and organizations alike in assessing the 
presence of leadership capabilities within institutions, as organizations 
must possess distinctive traits and characteristics that enable them to 
outperform competitors and achieve value-driven success. The objective 
of this study is to identify the actual dimensions and attributes of 
inspirational leadership and the quality of work life among faculty 
members in selected colleges at the University of Duhok. The 
relationship between the study variables was examined empirically, with 
the University of Duhok serving as the research population. A sample of 
70 faculty members from its colleges was selected. The theoretical 
aspect of the study relied on a descriptive approach, while the field 
aspect used a structured questionnaire as the primary data collection 
tool. Statistical analysis was conducted using SPSS and Excel software 
to process and analyze the collected data. The main findings revealed a 
significant and positive correlation and impact between inspirational 
leadership and quality of work life, with high levels of statistical 
significance, confirming the validity of the proposed research model. 
Among the key recommendations is the need to pay greater attention to 
outstanding employees by rewarding them with bonuses, salary 
increases, and other recognition. 
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 ورقة بحثية

دراسة استطلاعية : القيادة الملهمة على جودة الحياة الوظيفية تأثير
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 .1/12/2025: النشر

 المستخلص
ف هذا البحث إلى اســتاشــاف العلاقة ميغ رتنيريغ رحورييغ في ميلة العمل المعاصــرة، يهد     

لهما رغ دور فعّال في تعزيز كفاءة المنظمات ا لهمة وجودة الحياة الوظيفية، لموهما القيادة الم
واســــــــــــــتدارة أدا ها. فمع تزايد التحدفات والتنيرات في ميلة العمل، أصــــــــــــــبح  الحاجة رلحّة إلى 

، وتحفيزهم نحو تحقيق الأهداف المؤســـــــــســـــــــية مرو  إفجامية فرادأنماط قيادفة قادرة على إلهام الأ
ينطلق البحث رغ فرضــــــــــية رفادها أن القيادة الملهمة تســــــــــهم في خلق ميلة عمل  .وإمداع رتجدد

مة تعزز رغ جودة الحياة الوظيفية، رغ خلال تأثيرها المباشــــــر وغير المباشــــــر على الرضـــــا داع
القيادة  بعادالوظيفي، والدافعية، والشــــــــــــعور بالانتماء. وقد ركّزت الدراســــــــــــة على الواقع الفعلي لأ

الملهمة ورســـــــــتوح جودة الحياة الوظيفية لدح عينة رغ أعةـــــــــاء الهيلة التدريســـــــــية في عدد رغ 
خــل رنهجيــا ، اعتمــد البحــث على المــد .( تــدريســــــــــــــي ــا70جــارعــة دهوا، والبــالم عــددهم ) كليــات

تم توظيف المنهج الامي ريداني ا باســتخدام أداة الاســتبانة  في حيغالوصــفي في الجانب النظري، 
وقد كشـــف  نتا ج  SPSS لجمع البيانات، والتي خةـــع  للتحليل ااحيـــا ي باســـتخدام مرنارج

علاقة ارتباط وتأثير رعنوي ذات دلالة إحيـــــــــــا ية ميغ القيادة الملهمة وجودة التحليل عغ وجود 
وفي ضــوء هذ   .ويدعم فرضــيات  ،نموذج الافتراضــي للبحثالحياة الوظيفية، بما يؤكد صــحة الأ

النتا ج، يوصــي البحث بةــرورة تبني رمارســات قيادفة رلهمة ترتاز على التقدير الفعلي للموارد 
ظام المكافآت والحوافز وفق رعايير واضحة تعزز رغ العدالة التنظيمية وتدعم البشرية، وتفعيل ن

 .المتميز داءالأ
 
 
 

 

 :  المفتاحية الكلمات
 . دهوك معةالرضا الوظيفي، جا، تالأجور، المكافآ ،الحياة الوظيفية، القيادة الملهمة
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 المقدمة
، أصبح  المؤسسات التعليمية، في ظل التحولات المتسارعة التي فشهدها العالم في رختلف المياديغ  

وتُعد القيادة الملهمة  سيما الجارعات، رطالبة متبني أساليب قيادفة قادرة على رواكبة التحدفات وتحقيق التميز.ولا
واحدة رغ أكثر أنماط القيادة تأثير ا في ميلة العمل، لما لها رغ دور فعّال في تحفيز العارليغ، وتعزيز شعورهم 

 .بالرضا والانتماء، رما ينعكس إفجاب ا على جودة الحياة الوظيفية لديهم
، داءية، حيث ترتبط بشكل وثيق بمستوح الأوتاتسب جودة الحياة الوظيفية أهمية رتزايدة في الأدميات اادار 

والالتزام التنظيمي، والاستقرار الوظيفي، فةلا  عغ دورها في تحقيق الرضا المهني والنفسي للعارليغ. ورغ هذا 
المنطلق، تبرز أهمية استقياء العلاقة ميغ القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية، لاسيما في البيلات الأكادفمية 

 .تعتمد بشكل كبير على الاوادر البشرية المؤهلة، رثل أعةاء الهيلة التدريسية في الجارعاتالتي 
وانطلاق ا رغ هذ  الرؤية، يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير القيادة الملهمة على جودة الحياة الوظيفية رغ خلال 

دهوا، بنية الاشف عغ ردح تأثير استطلاع آراء عينة رغ أعةاء الهيلة التدريسية في عدد رغ كليات جارعة 
 .هذا النمط القيادي في تحسيغ ميلة العمل الأكادفمية، وتعزيز رفاهية العارليغ فيها

 البحث منهجية. 1
 فةأ رع التعارل تجا  خطوات يدفعها الذي النحو وعلى التحدفات غمار الاليات تخوض:  مشكلة البحث 1.1
 توافر رجموعة وضرورة ملورة التيورات في الجدي التفاير هميةأ  فظهر الذي ررالأ التحدفات، تلك وليدة ةرعةل
 مرزأتوظيف  كيفية الى رليا الحاجة ظهرت رغ هنا ،المتناقةات شتى رع التفاعل فينعكس ت التي السمات رغ

ثرها على وأ همية جودة الحياة الوظيفيةأ  توقفولغ تة، يالحياة الوظيف تلك عغ ينجم را احتواء في القيادفة السمات
تعدح آثار  الى كافة جوانب الحياة الوظيفية بالمنظمة وخيوصاَ المنظمات مل فمتد وت ،رنتجات المنظمة فقط

جودة حياة  رع التعارل كيفية في السمات القيادفة لبعض الفعلي الدور مرازإالى  الحاجة ظهرت رغ هنا. الخدرية
 : تيالسياق الآ وفق وعلى لمشكلتها فاعلا رحوراَ  تيةالآ التساؤلات رغ جعل  ، التيالوظيفة
 هل تمتلك القيادات الادارية الخيا ص التي تمكنها في تحسيغ جودة حياة الوظيفية . .1
 لدح القادة في كليات جارعة دهوا . را واقع رمارسة القيادة الملهمة  .2
 وجد علاقة ارتباط رعنوية ميغ القيادة الملهمة وجودة حياة الوظيفية .تهل  .3
 يوجد تأثير رعنوي ميغ القيادة الملهمة وجودة حياة الوظيفية .هل  .4
 هل يوجد تبايغ لآراء العينة تجا  رتنيرات البحث . .5

 

ها أبعادنظري وفلسفي لمفهوم القيادة الملهمة و  إطارتامغ أهمية البحث رغ خلال توفير :  البحث أهمية .1.2
 بالمفاهيمثراء المكتبة إلاسيما التعليمية، كذلك و صبح  رغ الةروريات في كل المؤسسات أ باعتبارهاوخيا يها 

نتا ج هذا البحث القيادات الادارية لاليات جارعة دهوا، لتحسيغ جودة رغ فيد ستقد تو الخاصة بالأنماط القيادفة، 
رغ خلال خلق الأجواء المناسبة  دهواكليات جارعة طاقاتهم لميالح  واستنلالالحياة الوظيفية وتحفيز العارليغ 

 وانتاجية العارليغ . داءلزيادة كفاءة الأ
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 هداف الأ. 1.3
وخيا ص القيادة الملهمة  أبعاد عدد رغالر يسة لموضوع البحث رتمثلة بفاري عغ المتنيرات  إطارتقدفم  .1

 ورستوح جودة الحياة الوظيفية .
وخيا ص القيادة الملهمة ورستوح جودة الحياة الوظيفية في السلك التعليمي  بعادتحديد الواقع الفعلي لأ  .2

 لبعض كليات جارعة دهوا .
 متنير المعتمد جودة الحياة الوظيفية.الالقيادة الملهمة و  الر يسمتنير الميغ  والتأثيرالاشف عغ درجة الارتباط   .3
العارليغ ورفع جودة الحياة الوظيفية  أداءقد تساعد على تحسيغ التي  والاستنتاجاتتقدفم بعض المقترحات   .4

 لديهم .
 الفرضيات. 1.4

 حياة الوظيفية .الرعنوية ميغ القيادة الملهمة وجودة  ارتباط وجد علاقةتالفرضية الأولى  : 
 حياة الوظيفية .الالفرضية الثانية : يوجد تأثير رعنوي ميغ القيادة الملهمة وجودة 

النظري  طارلمعالجة المنهجية لمشكلة البحث وفرضيات  في ضوء ااا تتطلب  :الفرضي أنموذج البحث. 1.5
بإعداد  ةالباحث  يتةمغ رتنيرات البحث ، وعلى أســاس رشكــلـة البحث قــــــار فرضيورةارين  منـــــاء أنـمـــــوذج 

 تية : فةــم المتنــيرات الآ ( والذي1الشكل )وكما هو روضح في  ،فتراضياأنموذج 
أداة لنفس، الرؤية المستقبلية، الاعتراف ب  موصف  )الثقة با القيادة الملهمةبالمتنير المستقل والذي يتمثل  . 1

 . (، الحساسية تجا  القيود البيليةللتنيير
الاستقرار والأران الوظيفي، ت العادلة، )الأجور والمكافآ ذي فمثل جودة حياة الوظيفيةلالمتنير التابع وا . 2

 . التوازن ميغ حياة الشخيية والوظيفية، المشاركة في اتخاذ القرارات
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 المتغير المستقل
 القيادة الملهمة 

 المتغير التابع
 جودة الحياة الوظيفية

ت العادلةالأجور والمكافآ  
 الاستقرار والأران الوظيفي

 التوازن ميغ الحياة الشخيية والوظيفية
 المشاركة في اتخاذ القرارات

 الثقة بالنفس
 الرؤية المستقبلية

يريأداة للتنب  موصف   الاعتراف  
 الحساسية تجا  القيود البيلية

   الباحثةرغ إعداد  :المصدر 
 فتراضيأنموذج البحث الا .(1الشكل )   
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شتمل  على اة ر يسة لجمع البيانات وقد ا ستبانة أداعتمدت الباحثة على الا : أساليب جمع البيانات . 1.6
والجزء الثاني يهتم بجودة حياة الوظيفية، وقد تم عرضها على رجموعة  ،يغ، الأول رنها يهتم بالقيادة الملهمةءجز 
وقد  ،صبح  صالحة للدراسةأن أ( الى وااضافةجراء التعديلات )الحذف إغ الخبراء، وفي ظل رلاحظاتهم تم ر

 ( رنها .70سترجاع )اوتم  ،يغ لعدد رغ كليات جارعة دهوايعلى هيلة التدريس ستبانةا( 100وزع  )
 الأدوات الاحصائية المستخدمة في البحث  . 1.7

دوات الاحيا ية )التارارات، النسب الملوية، الأوساط الحسامية، الانحرافات المعيارية، استعان  الباحثة بعدد رغ الأ
 الدراسة وتحقيق أهدافها . اتالتبايغ( لأجل اختبار فرضيالارتباط و تحليل 

  حدود البحث. 1.8
 . الحدود المكانية : والتي تمثل  عدد رغ كليات جارعة دهوا . 1
جراء توزيع الاستمارة وا وقد جرح ( 1/2/2025( الى )1/10/2024) الزرانية : والتي ارتدت رغ  الحدود .2

 المذكورة .ة التخليل الاحيا ي خلال المد
شمل  حدود البحث الموضوعية على المتنير المستقل وهو القيادة الملهمة والمتنير  الحدود الموضوعية : .3

 المعتمد وهو جودة الحياة الوظيفية .
 الهيلة التدريسية لعدد رغ كليات جارعة دهوا .بالتي تمثل  و  الحدود البشرية :. 4
 
 النظري  طار. الإ2

 القيادة الملهمة   .2.1
 مفهوم القيادة الملهمة . 2.1.1

نواع القيادة التي أنها نوع رغ أى عل(  Merriam & Webeter,34:2006)  رغكل  هافعرّ 
 ي عين نيبويةعهم  ،ل  ففار في المرؤوسيغرادة والعزم  والاصرار الذي فجع  اافين تتوافر أتطلب رغ القا د ت

   . و مذات أن ففار منفسة أقبل 
ل ، يدمر أرر  ويسير ،  ر يسالفريق أي كان اخر ، قاد قا د ، فقود الآالفهو المفهوم اللنوي للقيادة را أ

المكان الذي فكون في  القا د، أرا المفهوم اللنوي للإلهام فهي كلمة و القيادة هي وظيفة القا د، و قيادة ريدر قاد، و 
 . ( 23:2017) صيام ،   إلهام ريدرهاوجذرها لهم و صورة رفرد رذكر أصلها الاسم ااِلْهَامُ في 

عرف  القيادة الملهمة على أنها فغ التأثير في الاشخاص وتوجههم بطريقة رعينة لاي يتسنى رغ خلالها كسب 
  . ( 202:2020،   الموسوي وعبود) طاعتهم واحترارهم وولا هم وتعاونهم في سبيل الوصول الى هدف رعيغ 

سمات كاريزرية جذابة وقادرة على استثمار را لديها رغ قدرات ب تمتعالقيادة  الملهمة هي التي تن بأة رح الباحثتو 
كافية ولديها توج  استراتيجي نحو الامداع والامتاار رغ خلال تمكيغ العارليغ وتحفيزهم بالمؤسسة )الجارعية(، 

 ييغ على تحقيق نجاحات غير عادفة فادر كما تترا أثرا إفجامياَ ينعكس على أدا هم وولا هم للعمل، وتجعلهم ق
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 الرؤيةالآتية ) الثقة بالنفس،  بعادرواجهة وإدارة التنييرات المحلية والمستقبلية في ميلة العمل الجارعي. وتمثلها الأ
  ( . تجا  القيود البيلية الحساسية، إدارة التنيير، المستقبلية
 أهمية القيادة الملهمة .2.1.2
الملهمة تُعد رغ أهم أنواع القيادة في ميلات العمل والتعليم والمجتمع بشكل عام، لأنها تتجاوز رجرد القيادة      

تعزز الحماس الداخلي لدح  حيثوبناء رو  الفريق وتحقيق اانجازات الابرح.   فرادالتوجي  واادارة إلى تحفيز الأ
عندرا فشعر الفريق باالهام ، الراتب أو الواجب، وتجعلهم فعملون باندفاع ورغبة، وليس فقط رغ أجل فرادالأ

القادة الملهمون يزرعون و ، ، وتزداد رستويات اامداع والامتاارداءوالثقة، فإن ذلك ينعكس بشكل رباشر على الأ
على نقل رؤيتهم رعها غ يقادر ، فكونون الثقة، ويعززون ثقافة الاحترام والدعم، رما فخلق ميلة عمل صحية ورحفّزة

للآخريغ بطريقة تجعل الجميع فشعرون أنهم جزء رغ رسالة عظيمة، رما فسهم في تحقيق أهداف استراتيجية 
لقيادة تعمل او ، الفِرق التي تعمل تح  قيادة رُلهمة غالبا  را تاون أكثر ولاء  وارتباط ا بالقا د وبالمنظمةو ، وطموحة
 ا  فرصموصفها ق على تجاوز العقبات والنظر لها الفري ما فساعدرنشر اافجامية والثقة بالنفس، على الملهمة 
 & Bass) ، مل يزرع قيما  وربادئ تستمر حتى بعد رحيل رؤقتا  ملهم لا يترا فقط أثر ا القا د ال، و للتطور

Riggio,2006:6). 
هم وتمكني جميع رستويات المؤسسة فرع الظروف التي تشرا الموظفيغ  التايف ىالملهمون قادرون عل ةالقا دو 

هم في تحقيق الأهداف المنشودة عغ طريق وتس ،في ظروف البيلة المتنيرة لاسيمارغ تحقيق الاهداف المشتركة و 
تمثل القيادة و الرغبة في إنجاز الأشياء العظيمة.  ىعل هموتحفيز  التابعيغوتنشيط ية ؤ الر تركيز على توصيل ال

هم مدرجة كبيرة في زيادة درجة رزت في الآونة الأخيرة، لأنها تسالملهمة أحد أمرز الأنماط القيادفة الحديثة التي م
العارليغ داخل هذ  المنظمة )الرريدي،  أداءرستوح  ى، الأرر الذي ينعكس بشكل واضح علفاعلية الشركات

340:2019). 
 

 القيادة الملهمة  أبعاد .2.1.3
، الرريدي) (524-522: 2019, دحام وآخرون )(  404:  2020اتفق كل رغ )الموسوي وعبود،      

 الآتي :القيادة الملهمة تتمثل في  أبعادن على أ (345:2019
للإنسان، فهذ  ثقة رحمودة  تلك الثقة التي تؤرغ موجود ااركانات والأسباب التي أعطاها الله: هي الثقة بالنفس  .1

ورغ ثم عدم ثقت   ،ركانياتإرغ  فمتلا ما ل إدراك لييبح قوي الشخيية، أرا عدم أن يتربى عليها الفرد،  يوينبن
 ا  على أنها رغبة طرفوتعرف افة تخاذ القرارات اعلى  قادرةغير شخيية  يبنيذلك رغ شأن  أن ف ،وجودهام

افاءة حيث تتميز تلك التيرفات والسلوكيات بالموثوقية وال ،في أن فكون عرضة لتيرفات وسلوكيات طرف آخر
كليا  على رقورات  العقلية  اعتماداوتعتمد  واجتماعياوثيقا متايف الفرد نفسيا   ا  رتباطاواليدق والانفتا ، وترتبط 

 والجسمية والنفسية . 
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ت  في أعماق  رغ أجل رؤية رستقبل رنظم توغلتأرلي، الذي فأخذ ب  القا د ويوهو الوضع ال: الرؤية المستقبلية  .2
بالشكل المرغوب رغ خلال وضع تلك اليورة على حقيقتها  تيورهاعلى  بحيث فكون قادرا  في أدق صورة رمكنة، 

 .  .ويحقق رغ خلال الخطط التي فيفها ويسير عليها ،خرآوينطلق إليها في وق   ،في الحاضر كأنها
هم في تحسيغ الوضع القا م في فستوقع الدقيق، وعلى نحو قدرة القا د أو المدير على  ال ية هيية المستقبلؤ الر و 

ن لتأشير رستقبل رنظماتهم. ووصف  الرؤية المستقبلية و ل خاصية يتميز مها القادة الملهمالرؤية تمث المنظمة، وهذ 
بأنها التوج  المستقبلي للمنظمة ورسار أعمالها، فهي ترشد المنظمة لما تسعى للقيام ب  لاي تيبح في ركانتها 

ها المنظمة م قومفقرر بموجبها الأعمال التي ست ، والتيالاستراتيجيةدارة زة، وتعد أحدح المهام الر يسة للإالممي
 وتزودها بالتوج  بعيد الأرد  .

رشكلة  حيل التقدم، وهذا فقودنا إلى فعد التنيير شيلا قا ما وبدون  فست:  أداة للتنييرموصف  الاعتراف ب   .3
ن الاعتراف بالقيادة إ. ا  التنظيم تقليدفر ونجدد دا ما وألا يبقى رع ذلك فجب أن نطور ونني اَ التنيير, واتساق رقاورة
في تحريك إدارة الاوضاع الجديدة و اعاد ترتيب  الاساليبأفةل  استعمالأداة للتنيير تعبر عغ كيفية موصف  

إن وجود خيا ص تنظيمية تعكس درجة رغ  المرجوة . لأهدافل خدرةّ رور في المنظمة احداث التنيير الأ
الملهمة، إلا أن التنظيم ااداري الذي فعتمد على فارة النمط القيادي الملهم قد يواج  جملة المثالية لدح القيادة 

رغ المعوقات التي تحول دون تنفيذ التنيير والاعتراف ب  كأداة للتنيير, ويذكر  بأن هناا عدة خواص رغ أهمها: 
وينات اجتماعية ذات صلة بالقا د إلى حد غياب حالات الاستقرار لارتباط النظام بأكمل  بحياة القا د؛ وسيادة تا

غ المواقف على اعتبار أنها أنها تمثل رجموعة رغ المقربيغ؛ وبروز فارة تجاهل القواعد وااجراءات في العديد ر
 للقا د الملهم. رعيق عارل
والنقص في  هي الخاصية التي فمتلاها الفرد وقدرت  على اكتشاف المشكلات:  الحساسية تجا  القيود البيلية .4

رما يزيد درجة الوعي لدف  موجود رشكلات أو احتياجات ميلية سليمة، وبالتالي يتيرف  ،الاحتياجات لدح العارليغ
وتعرف بأنها قدرة . بكل افجامية تجا  تلك القيود البيلية رغ رؤية الاخطاء والاحساس والشعور بالمشكلة بسرعة

خرح . ويظهر الفرد وعيا  م الاجتماعية والنظم الطبيعية الأيغ النظالفرد على الفهم المتعمق لطبيعة التفاعل م
بالتفاعلات السلبية ميغ هذ  النظم, وكذلك فظهر رهارات  تجا  تحليل المعلورات المتوفرة وتقويمها في  واهتمارا

الى تنمية  خريغ، وهي العملية التي تهدفقل را اكتسب  رغ خبرات ورشاعر للآضوء القيم السا دة, وبالتالي ين
عمل على بالبيلة والمشكلات المتعلقة مها، وتحمل المسؤولية الفردفة والجماعية تجا  القيود البيلة وال فرادوعي الأ

 خرح العمل على رنع ظهور المشكلات أحل المشكلات، ورغ ناحية 
 القيادة الملهمة  خصائص. 2.1.4
فريدة ونادرة جدا، والتي تميز  عغ غير  وتجعل  رلهما  وتتسم بأنها هي اليفات التي فمتلاها القا د الملهم        
سي ، سواء كان هذا القا د الملهم إدارياَ، عسكرياَ، سياسياَ، رياضياَ، دينياَ، تربوياَ(، وتلك القيادة بما تحمل  و لمرؤ 

الفهم الحقيقي لليفات المطلوبة للقا د الملهم تجعل  ف.  غالمرؤوسيرغ صفات فمكنها أن تؤثر بشكل فاعل في 
ء الخاص فيك سيغ  را الشيو لدح المرؤ  تساؤلقد يدور  إذ، غالمرؤوسيرا عة قادرة علي قيادة  تنفيذفةشخيية 
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ويلة هذا، تتمتع القيادة الملهمة بالعديد رغ السمات المهمة والتي اجتذم  لفترة طفةلا  عغ والذي فجعلني اتبعك؟  
 (.47 :2009، عبد الحافظ)   في الآتياريخ البحث، كما روضح ت
أثب  أن االهام لدح القيادة تاون سمة فعالة للقيادة على المستوح التنظيمي، المستوح اليناعي والمستوح  . 1

 التنظيمي داءالوطني، حيث أثبت  العديد رغ الدراسات بأن القيادة الملهمة ترتبط بشكل إفجامي متحسيغ الأ
 ، والرضا الوظيفي.  التنظيميواانتاجية،  ورضا العملاء وأن هناا علاقة إفجامية رع الامتاار 

يتم إنشاء الرؤية على أساس الميالح الجماعية مدلا رغ  إذلملهمة بشكل كبير على الرؤية، تركز القيادة ا. 2
فإن جوهر القيادة الملهمة هو إنشاء  لذلك ا  د، وهكذا أصبح  نقطة رحورية وفقريالح الشخيية المتعلقة بالقا 

 رؤية رلهمة تنرس ااحساس بالتمييز والشعور بالهدف .
تجاوز أنفسهم، وزيادة وعيهم بقةافا رعينة  على حث المرؤوسيغلهمة بالتنيير، رغ خلال تهتم القيادة الم .3

التنظيمي رغ ضعيف إلى  داءوتشجيعهم على تطوير أنفسهم لاستيعاب رؤية المؤسسة، كما أنها تهتم متحويل الأ
 ررضٍ أو رغ رقبول إلى رمتاز.   أداء
 جودة الحياة الوظيفية .2.2

 مفهوم جودة الحياة الوظيفية .2.2.1

خلال المؤتمر  1972تشير الأدميات إلى أن رفهوم جودة الحياة الوظيفية ظهرت لأول ررة في عام  
 United Auto Workers andالدولي لعلاقات العمل، ثم حظي بمزيد رغ الاهتمام بعدرا أطلق  شركتا 

General Motors  ( جودة الحياة 216: 2016ويرح )قريشي وبادفسي،  .مرارج نوعية لتحسيغ وإصلا  العمل
تي تعزز الرضا الوظيفي، رغ خلال توفير عبارة عغ توفير الظروف وبيلة العمل الملا مة ال نهابأالوظيفية 

المكافآت، الأرغ الوظيفي، فرص النمو، السما  للعارليغ بالمشاركة في اتخاذ القرارات، تعزيز التعاون، وتحقيق 
فةلا عغ سلارة ميلة العمل، رما يؤدي إلى إشباع حاجات العارليغ ورغباتهم، وبما فحقق  ،العدالة منظام الأجور

( بأنها المدح الذي فكون في  أعةاء 10: 2015وعرف )الدحدو  ،  إفجامية تتمثل بسعيهم لزيادة اانتاجية. ا  ردود
المؤسسة قادريغ على إشباع حاجاتهم الشخيية رغ خلال خبراتهم في المؤسسة، وهي تنطي رشاعر الشخص 

ان والعدالة الداخلية والخارجية، حول كل جانب رغ جوانب العمل رغ حيث المكافآت الاقتيادفة والفوا د والأر
وعرفها  وشروط العمل والعلاقات التنظيمية والشخيية الداخلية، والتي لها أهمية كبيرة في حياة الأشخاص .

( بأنها رجموعة رغ الأنظمة والبرارج المرتبطة متحسيغ وتطوير رختلف الجوانب الخاصة 63: 2014)راضي، 
وبيلتيهم الاجتماعية والثقافية  فرادرغ شأنها أن تؤثر على الحياة الوظيفية للأ مرأس المال البشري للمنظمة، والتي

هم في تحقيق أهداف الوظيفي للعارليغ، ورغ ثم فس داءواليحية، والذي مدور  ينعكس إفجابا  على رستوح الأ
 المنظمة والفرد والأطراف كافة ذات العلاقة بالمنظمة .

 يةأهداف جودة الحياة الوظيف .2.2.2
تم تطوير  رع تطور الادارة، إذ فمكغ اعتبارها إدارة شارلة للعديد رغ  ا  مناء ديناريكي تعد جودة الحياة

ولاسيما أنها تعد فلسفة الثقافة التنظيمية وبيلتها،  نفسية والتانولوجية التي تؤثر فيالعوارل المادفة والاجتماعية وال
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في قدرتهم على تقدفم رساهمات قيمة للمنظمة، رغ خلال التركيز  فرادر الأأو رجموعة رغ المبادئ التي تعزز دو 
ظروف العمل التي تؤثر على دافعية الفرد وانتاجيت  الوظيفية العقلية والجسدفة و  صبالخيا على الجوانب المتعلقة 

 (:37:2020( )نير،291:2022رحمد،و ية  )رنيورتجمال هذ  الأهداف في النقاط الآ، ويمكغ إ
 فاءة العارليغ وتوفير ميلة رناسبة تساعدهم على تنمية رهاراتهم اامداعية وتلبية احتياجاتهم وتطلعاتهم زيادة ك. 1
 وتعزيز العلاقات الانسانية والاجتماعية في المنظمة وإشاعة رو  التعاون والعمل الجماعي . مناء. 2
 قامليات وقدرات الموارد البشرية . تعزيز عملية التعلم في ركان العمل، وتوفير مرارج رناسبة لتنمية  .3
 وتوجهاتهم  فرادمة رع تطلعات الأ خلال تهيلة وإفجاد ظروف عمل رلا تقليل رعدلات التنيب في المنظمة رغ .4
 

 جودة الحياة الوظيفية  مؤشرات. 2.2.3
: 2020( )موضياف، 12-11: 2022( و )تواتي، 67-66: 2022وافقَ كل رغ الباحثيغ )الحربي،       
 ي:تاخل المؤسسة، وهي على النحو الآ( على رؤشرات جودة الحياة حول ضرورة الاهتمام مها د104
الرضا عغ المسار الوظيفي: الوظيفة هو سلسلة رغ المراكز الوظيفية التي فشنلها الفرد بشكل رتوالٍ في رهنة . 1

لمسار الوظيفي الذي يتم في  تحقيق التوافق رعينة، ويتحقق اهتمام المنظمة بمواردها البشرية رغ خلال تخطيط ا
ميغ رتطلبات الوظيفة وإركانات الفرد، وذلك متحريك الفرد في المناصب والتجارب والخبرات المختلفة بما فخدم 

رهار   أداءالمنظمة ويحقق أهدافها، وفي الوق  نفس  فخدم الفرد، حيث فحقق طموح ، ويرفع رغ قدرت  على 
 رضا وسعادة . منجا ، ويجعل  أكثر

يقيد بالترقية هي إعادة تعييغ الفرد في وظيفة ذات رتبة أعلى رغ و والتقدم المهني:  ةإتاحة الفرص للترقي . 2
رغ الحوافز المادفة  ا  الترقية نوع دتعو  ،وليات الفردؤ ي فستلزم إعادة تحديد واجبات ورسوبالتال ،وظيفت  الحالية

وببساطة الترقية هي  ،جديدةزيادة راتب الفرد بسبب شنل  وظيفة  رغ والمعنوية في آن واحد لما يترتب على ذلك
 التقدم في المنيب والزيادة في المسؤولية .

مرارج التدريب: التدريب جهد رخطط ورنظم يهدف إلى اكساب المشاركيغ رعارف جديدة أو إنعاش رعارف . 3
اة وعوارل جودة الحي أبعادالتدريب أحد أهم  دمناء اتجاهات لدح المشارا، ويعدفمة ورهارات جديدة، وتنيير أو ق

خلال التدريب دورا  أساسيا  في تنمية المهارات البشرية وتطويرها والارتقاء مها رغ  ؤديي إذالوظيفية في المؤسسة، 
لهذا التدريب غير العشوا ي، رع العلم بأن التدريب فجب أن يتم تنفيذ  مناء على التخطيط المستمر والمنظم و 

عارليغ في المنظمة، والتي تعتبر رغ أكثر الاستثمارات نجاحا  ،في تحقيق اانجاز الوالمبني على أساس احتياجات 
 المستهدف .

البيلية المادفة للعمل المتمثلة مـ ااضاءة،  ظروف العمل ميلة عمل آرنة صحية: والمقيود مذلك ظروف العمل. 4
ن في المنظمة، لاسيما بأن عدم توفر ميلة عمل سليمة للعارليغ في المنظمة و المكاتب والتي فعمل مها العارلو 

 يؤثر على سلوا العارليغ، وهذا يؤدي إلى حدوث ااحباط الذي يؤثر سلبا  على إنتاجية الفرد في المنظمة
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ظيفي وتحقيق الذات : وتتحقق عغ طريق المشاركة في اتخاذ القرارات، اتاحة الفرصة للترقية فرص النمو الو . 5
 ا  قوي ا  والتقدم، أي تقـوم المنظمات على توسيع رسؤوليات روظفيهـا خلال الترقيات، رما يولد لدح الموظفيغ شعور 

 لمؤسسة، رما يؤدي إلى احتفاظها بالعارليغ .بالولاء ل
 جودة الحياة الوظيفية أبعاد . 2.2.4
جودة الحياة الوظيفية هي: التحفيز في العمل، وفرص التعلم والنمو، والارتيا  الوظيفي، ورناخ  أبعادن إ     

العمل، واليحة والأران، والمشاركة في صنع القرار، وتحقيق الأهداف الشخيية وأهداف فريق العمل، ونظام 
 المكافآت .

ي: كفافة وعدالة نظم الأجور تالآعلى النحو جودة الحياة الوظيفية  بعادأ( Tabassumفي حيغ اقتر  )
الفرص المتاحة لاستخدام وتنمية قدرات العارليغ، فرص النمو و والتعويةات، وتوافر ظروف عمل صحية وآرنة، 

 وتحقيق الأران الوظيفي، التاارل الاجتماعي في عمل المنظمة، حقوق العارليغ الدستورية في المنظمة،
ت  الشخيية، والتزام المنظمة كالخيوصية والمساواة والتعبير عغ الرأي، التوازن ميغ الحياة الوظيفية للعارل وحيا

 ( .Tabassum, 2012: 80ولياتها الاجتماعية)ؤ بمس
( 670: 2018(  )قهري وكسنة، 27: 2021اوبختي، موجنان ،  بحث الحالي سوف نعرض رأي  كل رغ )الفي 

 ي:تاة الوظيفية، وهي على النحو الآجودة الحي أبعاددراستهما على فقد اعتمدا في 
وهي رغ أهم العوارل  ،والمنظمات فرادالأجور والرواتب دورا بارزاَ في حياة الأ تؤديالأجور والمكافآت العادلة: . 1

 دوتع ،التي تساعد المنظمة على إفجاد علاقة طيبة ميغ العارليغ واادارة، كما تساعد على استقرار الفرد في عمل 
رغ أشكال التعويةات المادفة والخدرات والفوا د  الأجر شكلا   دفع إذالفرد عما فقوم ب ،  ىالأجور أداة قياس لرض

لاافة طاقات  وإركانيات   المنظمة رقامل الجهد الذي يبذل  في العمل، واستنلالا  التي تحيل عليها العارل في 
يب العارل في الدخل ، إسهارا رن  في تحقيق أهداف المنظمة، وهي تني ام والمسؤوليات المنوطة بوالقيام بالمه
الأجر  ويتفاوت هذا بما فةمغ رستوح لا قا رغ الحياة طبقا للمستوح الاقتيادي والحةاري لبلد را، القوري،

نقدي  العارل بشكل إلى  ت جوا ز تدفعآالمكاف دتع في حيغلدخل القوري، هم ب  العارل في تاويغ ابمقدار را فس
هم بشكل كبير في قرار الخدرات أو الأربا ، فالأجور تس ما فقدر  رغ رعدلات عالية في اانتاج أول أو عيني، 

أداة رغ أدوات  بيرة؛ لأنهات ذات أهمية كآفاكما أن المك ،ا أو الانتقال رنهاهفيقاء الفرد في المنظمة التي فعمل ب
لبذل أقيى جهد لنيل هذ   ؛هم للعارليغربيل تحسيغ أدا ها أي أنها دافع التحفيز تعتمد عليها المنظمات في س

المكافآت التي تاون رادفة أو رعنوية، وفي هذا السياق أكدت رعظم النظريات والدراسات الميدانية على تأثير 
لأرغ، الأجور والمكافآت على إنتاجية الفرد كونها وسيلة تشبع حاجة الفرد كالحاجات الفسيولوجية، الشعور با

ن رعظم نواحي السلوا الفردي فمكغ التأثير عليها رغ خلال إلى أر ذهب تايلو  أن المكانة الاجتماعية، كما
رشاعر الاستياء رغ  حولن الحوافز المادفة عارل فالحوافز المادفة، وكذلك أكدت دراسة هورزبرغ للدافعية أ

 العمل. 
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 المؤسسة يفا  فيفي عغ بقاء العارل روظالاستقرار والأران الوظيفي: فعبر رفهوم الأرغ والاستقرار الوظ . 2
جودة الحياة  أبعادالاستقرار الوظيفي رغ أهم  هذاويعد ة أو الأجر أو المعاش، دون انتقاص رغ الأقدريرغ  نفسها

عارل على في العمل، فهو رحدد رهم ليحة العارليغ ورفاهيتهم الجسدفة والنفسية، فيرفع درجة الطمأنينة لدح ال
شعور العارل بالراحة  نعكس ذلك فييو جميع صور القلق على ذلك المستقبل،  والقةاء علىرستقبل  الوظيفي، 

الاستقرار والأرغ الوظيفي في اادارة  دوينعكس إفجابا على أدا  . ويع ،والاستقرار النفسي بما يرفع رغ رعنويات 
حتى  فرادستنناء عغ الأالالى اليابانية هو ضمان الوظيفة للموظف ردح الحياة، إذ لا تلجأ المؤسسات اليابانية إ

 رما كان ل  أكبر الأثر على إمداع  وإنتاجيت .  ،في أصعب الظروف الاقتيادفة
رنظمة الأرم المتحدة التوازن ميغ الحياة الوظيفية على أنها تعرف التوازن ميغ الحياة الشخيية والوظيفية:  . 3

رجموعة رغ ترتيبات العمل التي تهدف إلى إفجاد ميلة عمل رناسبة تتسم بمرونة أكبر، وتتمثل الاهداف النها ية 
يعبر بعد في إفجاد التوازن الأرثل ميغ الحياة الشخيية والحياة الوظيفية، رع ااسهام في زيادة كفاءة المنظمة، و 

التوازن ميغ الحياة الوظيفية والحياة الشخيية عغ ردح قدرة الفرد على رواجهة التزارات العمل والأسرة رعا ، 
على وللموازنة ميغ الحياة الشخيية والوظيفية تأثير افجامي على جودة الحياة داخل العمل، وهذا نتيجة تأثيرها 

  والرفع رغ رعنويات ، والذي رغ شأن  أن فجدد رغ نشاط ، هم في تحقيق رضااليحة النفسية للفرد، حيث تس
في العمل، وأكثر  تواجه لتحدفات التي ل التيدية على قبل على عمل  مدافعية، كما ويجعل  أكثر قدر ويجعل  فُ 

 انسجارا رع زرلا   في العمل .
ورغ ناحية  ،العير الحاضر ها المنظمات فيالتي تواجه التحدفاتلقد زادت المشاركة في اتخاذ القرارات: . 4

يتوقعون أن فسمح لهم بالمشاركة و  ،حقون بالمنظمات المختلفةتروجات العارليغ المتعلميغ الذيغ يل تزايدتأخرح 
ن عدم إكة على أنها رسألة أخلاقية، إذ في التأثير على القرارات المتعلقة بأعمالهم، كما أن  أصبح ينظر للمشار 

على المدح البعيد، وفي ضوء المشاركة في رأي الاثيريغ، تؤدي إلى إلحاق أضرار جسمانية ونفسية بالعارليغ 
ستقلالية في العمل، كلما زادت ظروف عمل تسمح للعارليغ بمزيد رغ الا إفجادن إلى و ن المديريغ ردعو إذلك ف

عنيرا  دتع إذفجامية، إثار ونتا ج آفالمشاركة لها  ،لعارليغ تزداد فرص تطبيق جودة الحياة الوظيفيةارشاركة 
 . وااشراقيةأساسيا لنجا  ربادرات وبرارج جودة الحياة الوظيفية في ميلة العمل التشنيلية واادارية 

 
 الميداني )العملي( طار. الإ3

( 100إذ تم توزيع ) ،عينة البحث أفرادوصف خيا ص م ينهض هذا المحور  وصف عينة البحث :. 3.1
 الاستماراتعةاء الهيلة التدريسية في عدد رغ كليات جارعة دهوا ، وتم  عملية فرز أ على عينة رغ  استمارة

لـ ن  الحييلة النها ية رساوية حيث كا ،اليالحة واستبعاد الاستمارات غير اليالحة الاستماراتللتعرف على 
 استرجاعهالم يتم  استمارة( 26الحة للتحليل و)غير ص استمارات( 4صالحة للتحليل واستبعاد ) استمارة( 70)

تية وكما رؤشر المبحوثيغ حسب الخيا ص الآ فرادويمكغ توزيع الأ     ( .% 70)  الاستجابةوبذلك ملن  نسبة 
 .( 1في الجدول )
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المبحوثيغ هم رغ  فراد( أن أعلى نسبة رغ الأ1يتةح رغ الجدول )  وصف عينة البحث حسب الالية :. 3.1.1
كلية العلوم، ونسبة  ي( هم رغ تدريسي%30(، و كان  نسبة )%31.4ي كلية الادارة والاقتياد منسبة )يتدريس
في حيغ  ، الهندسةي كلية ي( هم رغ تدريس%12.9و كان  نسبة ) ي كلية القانون،ي( هم رغ تدريس14.3%)

 فرادكلية التربية الاساس والتخطيط على التوالي رغ الأ ي( هم رغ تدريسي%2.9( و )%8.6كان  نسبة )
 المبحوثيغ .
( %68.6وصف عينة البحث حسب سمة الجنس: يتةح رغ الجدول المذكور أن نسبة الذكور رثل  )   . 3.1.2

الأساتذة الذكور كان   استجابةناث رما فعطي رؤشر أولي على أن ( للإ%31.4رغ عينة البحث رقامل نسبة  )
 ناث .رغ اا اكثر

المبحوثيغ ضمغ الفلة العمرية  فرادوصف عينة البحث حسب سمة العمر : ملن  أعلى نسبة رغ الأ  . 3.1.3
ت نسبة جاء( ، مينما %30ملن  ) سنة( 30 -20لفلة العمرية )ن اإ(، في حيغ %40سنة( وبنسبة ) 40 -31)
رغ نييب ( %2.9ثر(، وكان  اقل  نسبة )سنة فأك 50-41الذيغ كان  فلاتهم العمرية ) فرادلأل( 27.1%)
 العينة . أفرادسنة فأكثر( رغ  51الذيغ كان  فلاتهم العمرية ) فرادالأ

 فراد( أن أعلى نسبة رغ الأ1وصف عينة البحث حسب التحييل الدراسي : يتةح رغ الجدول ). 3.1.4
( رغ حملة شهادة %28.6نسبة )( ، في حيغ كان  %71.4المبحوثيغ هم رغ حملة شهادة الماجستير منسبة )

 الدكتورا .
أن  إلى الاستبانةتشير نتا ج التحليل رغ ميانات  : وصف عينة البحث حسب ردة الخدرة في الوظيفة  . 3.1.5
 فرادرا الأأ( سنة، 5-1المبحوثيغ كان  ردة خدرتهم في المنيب الحالي تتراو  ميغ ) فراد( رغ الأ35.7%نسبة )

 فراد( للأ%21.4( في حيغ كان  نسبة )%28.6) ةنسبفسجلوا ( سنة كان  15-11هم )الذيغ كان  ردة خدرت
 وهيقل نسبة أ (%3.14في حيغ رثل  نسبة ) سنة فأكثر(، 16الذيغ كان  ردة خدرتهم في المنيب الحالي )

 ( سنة .10-6الذيغ كان  ردة خدرتهم ) فرادلأل
         توزيع عينة البحث حسب السمات الشخيية .(1الجدول )

 ت السمة الفئة العدد %النسبة 

 الادارة والاقتصاد 22 % 31.4

 الكلية
1 

 

 العلوم 21 % 30

 القانون 10 % 14.3

 الهندسة 9 % 12.9

 الأساسالتربية  6 % 8.6

 التخطيط 2 % 2.9

 الذكور 48 % 68.6
 2 الجنس

 ناثالإ 22 % 31.4

 سنة 30  – 20 21 % 30

 3 العمر
 سنة 40  – 31 28 % 40

 سنة 50  – 41 19 % 27.1

 سنة فأكثر 51 2 % 2.9

 4 التحصيل الدراسي ماجستير 50 % 71.4
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 دكتوراه  20 % 28.6

 سنة 5  – 1 25 % 35.7

 5 مدة الخدمة في الوظيفة
 سنة 10  – 6 10 % 14.3

 سنة 15  – 11 20 % 28.6

 سنة فأكثر 16 15 % 21.4

 (SPSSعداد الباحثة بالاعتماد على رخرجات البررجة الاحيا ية ) إ : رغ  المصدر   
ضمغ عدة رراحل  الاستبانة استمارةللتأكد رغ صحة رقياس البحث فقد تم تطوير  اختبارات أداة القياس :. 3.2
 تي : الآعل النحو و 

بيينتها الأولية  الاستبانةتةمن  هذ  المرحلة إعداد استمارة  الصدق الظاهري :  المرحلة الأولى : .3.2.1
امداء آرا هم رغ حيث صياغة العبارات ودقتها  ااداريةورغ ثم عُرِض  على عدد رغ الخبراء في رجالات العلوم 

درج عدد رنها وإعادة  وأر عـدد رـغ العبـارات أو حـذفها را هم باختياآياس رتنيرات البحث ، وتم الأخذ بفي ق
 وبما فحقق صدق العبارات في قياس الظاهرة قيد. ،خر رغ العباراتآصياغة عدد 

عغ طريق رعارل الثبات  الاستبانة استمارةقيمة ثبات  استخراج قياس الثبات: المرحلة الثانية :. 3.2.2
(Cronbach-Alpha تم ،)تدريسي ( حيث ملن   70للعينة ) الاستبانةرعارل الثبات لعبارات  استخراج /
 . الاستبانةوهي درجة عالية لتقيم ثبات  ،( وفق رعارلة الفا كرونباخ0.954)

الداخلي بشكل  الاتساقوتمثل  في التعرف على إركانية تحسيغ  الاتساق الداخلي: المرحلة الثالثة : .3.2.3
وكذلك احتساب الاتساق الداخلي القيادة الملهمة الداخلي لعبارات رتنير  الاتساقأفةل وذلك رغ خلال احتساب 

وجود علاقات رعنوية روجبة ميغ بعض ( SPSS، إذ مين  نتا ج البررجية )  جودة الحياة الوظيفيةلعبارات 
ان  العلاقات ضعيفة ميغ خرح ، في حيغ كأعلاقات رعنوية سالبة ميغ عبارات العبارات بالنسبة للمتنيريغ و 

  .خر بعةها الآ
( مدا ل للقرار لما يوفر  رغ رزافا في 5تم استخدام رقياس )ليكرت( الخماسي المتاون رغ ).مقياس البحث : 3.3

وظيفية ، وكما روضح ( لجودة الحياة ال16لملهمة و)القيادة ا ( عبارة لمتنير16عملية القياس ، حيث استخدر  )
 تي :في الجدول الآ

    البحث وفق رقافسهاتوزيع عبارات  .(2الجدول )        
 مجموع الفقرات  رقم العبارة البعد أسم المتغير  ت

 القيادة الملهمة 1

 X4– X1من  الثقة بالنفس

16 
 X8– X5من  الرؤية المستقبلية

 X12– X9من  للتغييرأداة الاعتراف به بوصفه 

 X16– X13من  الحساسية تجاه القيود البيئية

 Y16– Y1 16من  الوظيفيةجودة الحياة  2

 الباحثة: رغ إعداد المصدر           
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فعرض هذا المحور الجانب الميداني رغ البحث والذي فشمل وصفا  لآراء راء عينة البحث : آوصف . 3.4
 العينة تجا  رتنيرات  وبحسب الآتي :

( أن آراء عينة  البحث 3يتبيغ رغ الجدول ) وصف آراء العينة تجاه عبارات متغير القيادة الملهمة : . 3.4.1
ورحايد وذلك  الاتفاقالتام وعدم  الاتفاق) القيادة الملهمة ( قد  تراوح  ميغ مـ تجا  المتنير المستقل والمتمثل 

 ي :أتكما ف
المتنير رغ  اأن إجابات المبحوثيغ حول هذ (3: يتبيغ رغ النتا ج الواردة في الجدول )الثقة بالنفس  .1

رغ تلك ااجابات وبوسط حسامي  (70.4%)( تميل باتجا  الاتفاق العام وبنسبة X1-X4خلال رؤشراتها )
%( 31.3رؤشرات هذا البعد ) ملن  نسبة عدم الاتفاق على في حيغ (،0.856( وبانحراف رعياري )3.83)

يوجد قا د  )لا  نأوهذا فعني  ،المشكلات السيطرة علىلديها قدرة وهذا يدل على أن القيادات الاكادفمية  ،فقط
ن ألى حد إالتي فطلقها  الاحكامنابعة رغ القدرة التي فمتلاها وصحة  ورباد    رزعزع الثقة( ثقة القا د بقدرات

( الذي فشير إلى X3. إن أعلى نسبة اتفاق لعينة الدراسة كان  على المؤشر ) تيور عن  غ يخر الآ لدح فكون 
" تبدو القيادات الأكادفمية رتمكناَ لما فقول  ويفعل  فيظهر واثقاَ رغ قدرات  واركانات  "، وبلن  نسبة الاتفاق   ان

(. أرا 0.824( وانحراف رعياري )3.96رغ إجابات المبحوثيغ وبوسط حسامي )  (75.7%)على هذا المؤشر 
دح القيادات الأكادفمية قدرة السيطرة على ( الذي فشير إلى ان " لX2أقل نسبة اتفاق فاان  على المؤشر )

وبلم الوسط الحسامي لهذا المؤشر  (61.0%)النفس، فيعتبر قدوة في سلوك  وأفعال  "، وقد ملن  هذ  النسبة 
 (. 0.797( وبانحراف رعياري )3.79)

المبحوثيغ حول هذا البعد  فراد( بأن إجابات الأ3تبيغ رغ النتا ج الواردة في الجدول ): الرؤية المستقبلية  .2
رغ إجابات المبحوثيغ وبوسط  (57.7%)( كان  تميل باتجا  الاتفاق وبنسبة عارة X5-X8بمؤشراتها )
وهذا يدل على . (31.3%)(، وبلن  النسبة العارة لعدم الاتفاق 0.856( وانحراف رعياري )54.3حسامي )

ى النحو الذي فسهم في تحسيغ الوضع القا م وهذ  الرؤية القيادات الاكادفمية لديها القدرة على التوقع وعل ان
تمثل خاصية يتميز مها القادة الملهميغ لتأشير رستقبل رنظماتهم. إن أعلى نسبة اتفاق لعينة الدراسة كان  

توضح القيادات الأكادفمية للتابعيغ الرؤية المستقبلية للالية، ) ( الذي فشير الى ان " X5على المؤشر )
وبلم الوسط   (67.1%)داَلوجهات النظر المختلفة ويحتررها ويحفزها "، وقد ملن  هذ  النسبة ويني  جي

( X8(. وأقل نسبة اتفاق فاان  على المؤشر )878.0( وبانحراف رعياري )80.3الحسامي لهذا المؤشر )
لتأريغ رستقبلها "، وقد ملن  هذ   قا  لأكادفمية رغ راضي الالية رنطلالذي فشير الى ان " تجعل القيادات ا

 (.  150.1( وبانحراف رعياري )44.3وبلم الوسط الحسامي لهذا المؤشر )  (48.5%)النسبة 
( الى أن إجابات المبحوثيغ حول 3: يتبيغ رغ النتا ج الواردة في الجدول )ر يأداة للتغيبوصفه الاعتراف به  .3

رغ تلك ااجابات   (55.7%)باتجا  الاتفاق العام وبنسبة  ( تميلX9-X12هذ  المتنير رغ خلال رؤشراتها )
(، مينما ملن  نسبة عدم الاتفاق على رؤشرات هذا البعد 953.0( وبانحراف رعياري )3.48وبوسط حسامي )
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تحريك القيادة لأوضاع الجديدة وإعادة ترتيب  علىفقط،.  وهذا يدل على قدرة القيادات الاكادفمية  (%13.4)
 الأرور بحيث تستفيد رغ عوارل التنيير الأفجامية.

لى ان " تتابع القيادات الأكادفمية ع ينص ( الذيX9أعلى نسبة اتفاق لعينة الدراسة على المؤشر )كان  و 
رغ إجابات المبحوثيغ  (71.4%)التجارب الرا دة عالمياَ ويطبقها "، وبلن  نسبة الاتفاق على هذا المؤشر 

( الذي X11قل نسبة اتفاق فاان  على المؤشر )أرا أ(. 870.0( وانحراف رعياري )71.3وبوسط حسامي )
القيادات الأكادفمية سلوكيات العارليغ عند درجهم في رراحل التنيير ويحولها رغ   " تراعيالآتي: لى ع نصي

( وبانحراف 26.3حسامي لهذا المؤشر )الوسط الوبلم  (41.4%)رقاورة الى رشاركة " وقد ملن  هذ  النسبة 
                                                           (.1.003رعياري )

( أن إجابات المبحوثيغ حول هذ  3: يتبيغ رغ النتا ج الواردة في الجدول )الحساسية تجاه القيود البيئية  .4
رغ تلك ااجابات   (61.8%)  ( تميل باتجا  الاتفاق العام وبنسبةX13-X16المتنير رغ خلال رؤشراتها )

(، مينما ملن  نسبة عدم الاتفاق على رؤشرات هذا البعد 0.619( وبانحراف رعياري )3.65وبوسط حسامي )
 تطويع البيلة بمالفجامية لاستجابة الديها قدرة الافقط. وهذا يدل على أن القيادات الاكادفمية   (%10.4)

( الذي X16أعلى نسبة اتفاق لعينة الدراسة كان  على المؤشر )و . فراديتناسب رع رغبات واحتياجات الأ
ن فكون على درافة كارلة مبيلة العمل في الالية "، وبلن  أتجتهد القيادات الأكادفمية مهدف ن " ألى ع نصي

وانحراف رعياري  (70.3حسامي )رغ إجابات المبحوثيغ وبوسط   (71.4%)نسبة الاتفاق على هذا المؤشر 
تعتمد  نّ أ( الذي فشير إلى X13) المؤشرسجلها ة اتفاق ضمغ رؤشرات هذا البعد قل نسبأ(. و 0.890)

وبلن  النسبة هذا  على التوالي القيادات الأكادفمية الواقعية عند تحديد احتياجات الالية في ميلة العمل "
 (.0.750بانحراف رعياري )( و 3.60وبلم وسط حسامي )  (50.0%)المؤشر 
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ينة راء عآ( أن 4يتبيغ رغ الجدول ). وصف آراء العينة تجاه عبارات متغير جودة الحياة الوظيفية : 3.4.2
 ورحايد  الاتفاقالتام وعدم  الاتفاققد تراوح  ميغ  جودة الحياة الوظيفيةبالمتمثل البحث تجا  المتنير التابع و 

 SPSS ver.26 مرنارج  باستخدامبالاعتماد على نتا ج التحليل الاحيا ي  ةالميدر: إعداد الباحث

 :  على النحو الآتيوذلك 

فاان  النتا ج على  جودة الحياة الوظيفيةأرا بالنسبة لتشخيص آراء المبحوثيغ بخيوص الفقرات التي تقيس 
أن إجابات المبحوثيغ حول هذ  المتنير رغ خلال ( 4النحو الآتي، يتبيغ رغ النتا ج الواردة في الجدول )

رغ تلك ااجابات وبوسط حسامي  (50.37%)( تميل باتجا  الاتفاق العام وبنسبة Y1-Y16رؤشراتها )
ملن  نسبة عدم الاتفاق على رؤشرات هذا المتنير  في حيغ(، 1.027( وبانحراف رعياري )3.33)

توقعات الموظفيغ تجا  رنظمات العمل رغ حيث لديهم  الجارعة  أفراد فقط. وهذا يدل على أن (%26.25)
الاستقرار والأران الوظيفي والتوازن ميغ الحياة الشخيية و جور والتعويةات ووجود ميلة آرنة وصحية لأالعدالة وا
 . والعمل

ير
تغ

لم
ا

 

مز
لر

ا
 

 مقاييس الاستجابة

ط 
س

لو
ا

ي
اب

س
ح

ال
ت  

فا
را

ح
لان

ا

ية
ار

عي
لم

ا
 

 لا اتفق بشدة لا اتفق محايد أتفق أتفق بشدة

 % ت % ت % ت % ت % ت

أبعاد
 

القيادة الملهمة
 

 الثقة بالنفس

X1 11 15.7 40 57.7 8 11.4 11 15.7 - - 3.73 0.916 

X2 11 15.7 38 45.3 16 22.9 5 7.1 - - 3.79 0.797 

X3 18 25.7 35 50.0 13 18.6 4 5.7 - - 3.96 0.824 

X4 16 22.9 34 48.6 15 21.4 4 5.7 1 1.4 3.86 0.889 

 1.4  29.9  18.5  50.4  20  المعدل
3.83 0.856 

 31.3 18.5  70.4 المجموع

 الرؤية المستقبلية

X5 15 21.4 32 45.7 17 24.3 6 8.6 - - 3.80 0.878 

X6 5 7.1 35 50.0 20 28.6 10 14.3 - - 3.50 0.830 

X7 26 37.1 15 21.4 14 20.0 3 4.3 - - 3.43 1.124 

X8 15 21.4 19 27.1 22 31.4 10 14.3 4 5.7 3.44 1.150 

 5.7  10.5  26.0  36.0  21.7  المعدل
3.54 0.995 

 16.07 26.0  57.75 المجموع

الاعتراف به 

أداة بوصفه 

 ريللتغي

X9 8 11.4 42 60.0 15 21.4 2 2.9 3 4.3 3.71 0.870 

X10 7 10.0 38 54.3 16 22.9 5 7.1 4 5.7 3.56 0.973 

X11 7 10.0 22 31.4 26 37.1 12 17.1 3 3.4 3.26 1.003 

X12 8 11.4 24 34.3 28 40.0 7 10.0 3 3.4 3.39 0.967 

 4.2  9.2  30.3  45  10.7  المعدل
3.48 0.953 

  13.4   30.3   55.7   المجموع

الحساسية تجاه 

 القيود البيئية

X13 9 12.9 26 37.1 33 47.1 2 2.9 - - 3.60 0.750 

X14 10 14.3 38 54.3 16 22.9 6 8.6 - - 3.74 0.811 

X15 13 18.6 27 38.6 21 30.0 6 8.6 3 4.3 3.59 0.028 

X16 8 11.4 42 60.0 14 20.0 3 4.3 3 4.3 3.70 0.890 

 
 4.3  6.1  30  47.5  14.3  المعدل

3.65 0.619 

 10.4 30  61.8 المجموع

 0.855 3.62 المؤشر الكلي 
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 " الآتي:لى ع نص( الذي يY5ن أعلى نسبة اتفاق لعينة الدراسة كان  على المؤشر )أ( 4. ويبيغ الجدول )
"،  أشعر بالاستقرار والأران الوظيفي ولا أعاني رغ هاجس الاستنناء عغ خدراتي رستقبلَا العمل في الالية

( وانحراف 74.3رغ إجابات المبحوثيغ وبوسط حسامي )  (70.0%)المؤشر  هذاوبلن  نسبة الاتفاق على 
عتمد الالية نظام ت"  لآتي:لى اع نص( الذي يY3)فاان  على المؤشر اتفاق  نسبة قلأ(. أرا 912.0رعياري )

 (99.2وبوسط حسامي ) (30.0%)المؤشرا نسبة على هذالوبلن   "سس عادلةالاجور والمكافآت على أ
  (.198.1انحراف رعياري )بو 

 راء العينة تجا  رتنير جودة الحياة الوظيفيةآوصف . (4الجدول )

 الانحراف

 المعياري

الوسط 

 الحسابي

 أتفق بشدة أتفق محايد لا أتفق بشدة لا أتفق

 العبارة
 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

1.124 3.57 1.4 1 20.0 14 24.3 17 28.6 20 25.7 18 1Y 

1.124 3.20 5.7 4 22.9 16 31.4 22 25.7 18 14.3 10 Y2 

1.198 2.99 8.6 6 30.0 21 31.4 22 14.3 10 15.7 11 Y3 

1.086 3.26 5.7 4 18.6 13 32.9 23 30.0 21 12.9 9 Y4 

0.912 3.74 4.3 3 2.9 2 22.9 16 54.3 38 15.7 11 Y5 

0.095 3.30 7.1 5 17.1 12 24.3 17 41.4 29 10.0 7 Y6 

1.148 3.20 10.0 7 12.9 9 32.9 23 31.4 22 12.9 9 Y7 

1.016 3.20 7.1 5 17.1 12 28.6 20 42.9 30 4.3 3 Y8 

0.985 3.41 4.3 3 11.4 8 34.3 24 38.6 27 11.4 8 Y9 

1.022 3.36 4.3 3 18.6 13 22.9 16 45.7 32 8.6 6 Y10 

1.186 3.11 7.1 5 28.6 20 24.3 17 25.7 18 14.3 10 Y11 

1.144 3.37 10.0 7 12.9 9 17.1 12 50.0 35 10.0 7 Y12 

1.046 3.50 4.3 3 14.3 10 22.9 16 44.3 31 14.3 10 Y13 

1.104 3.36 7.1 5 14.3 10 27.1 19 38.6 27 12.9 9 Y14 

1.099 3.44 4.3 3 20.0 14 17.1 12 44.3 31 14.3 10 Y15 

1.144 3.37 8.6 6 12.9 9 25.7 18 38.6 27 14.3 10 Y16 

 المعدل  13.2  37.1  26.25  17.15  6.24  

 المجموع 50.37  26.25 23.4 3.33 1.027

 (SPSSعداد الباحثة بالاعتماد على رخرجات البررجة الاحيا ية ) إ : رغ  المصدر
 

 فرضيات البحث اختبار.3.5
 أبعادحساب رعارلات الارتباط فيما ميغ المتنيريغ الر يسيغ وكذلك ميغ  تم:  ولىالأ فرضية الاختبار . 3.5.1

ها، ولتحقيق ذلك أبعادتلك المتنيرات ورغ خلال التعرف على درجة التماسك أو الترابط ميغ تلك المتنيرات و 
 :تيالآرعارل الارتباط البسيط وكان  النتا ج على النحو  اُحتسِب

 علاقة الارتباط ميغ رتنيرات القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية على رستوح الجز ي. ( 5الجدول ) 
 المتغيرات المعتمد 

 المتغيرات المستقل

 جودة الحياة الوظيفية

 
 **0.741 الثقة بالنفس
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القيادة 

 الملهمة

 **0.750 المستقبلية الرؤية

 **0.783 يريأداة للتغالاعتراف به بوصفه 

 **0.580 الحساسية تجاه القيود البيئية

 **0.800 المؤشر الكلي

 p≤0.01                                                                        N=70      
 (SPSSعداد الباحثة بالاعتماد على رخرجات البررجة الاحيا ية ) إ : رغ  المصدر  

)المؤشر ( وجود علاقة ارتباط رعنوية روجبة القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية 5الجدول )ويلاحظ رغ 

العلاقة ( رما يؤشر قوة 0.01( وعند رستوح )0.800ملن  نتيجة رعارل الارتباط ميغ رتنيري البحث )أذ الكلي( 
  ميغ المتنيريغ وبحسب النتا ج الميدانية .

القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية  أبعاد( وعند رقارنة قيم رعارلات الارتباط ميغ 5الجدول )كما ويتبيغ رغ 
إذ ملن  قيمة  ،جودة الحياة الوظيفيةو يريأداة للتغبوصفه به  الاعترافنجد أن أقوح علاقة ارتباط كان  ميغ 

 (.0.01( وهي رعنوية عند رستوح )**0.783الارتباط مينهما )
رعنوية ميغ  ارتباط يوجد علاقةورغ نتا ج تحليل الارتباط يتم قبول فرضية الاولى والتي تنص على أن  )

 (. حياة الوظيفيةالالقيادة الملهمة وجودة 

القيادة الملهمة في رتنير  بعادلأ( وجود تأثير رعنوي 6يتبيغ رغ الجدول ) :   الثانيةفرضية الاختبار . 3.5.2
 إذ تشير النتا ج إلى الآتي: ، جودة الحياة الوظيفية

الانحدار إلى التعرف على وجود العلاقات التأثيرية ميغ رتنيرات الدراسة وذلك باعتماد أسلوب  الفقرة  هدف هذت
( حيث كان  SPSS ver.26وباستخدام البررجية ااحيا ية ) (Enter)ورغ خلال طريقة  الخطي البسيط

 النتا ج على النحو الآتي:
جودة الحياة ( وبيغ رتنير الجز ي)المؤشر  القيادة الملهمة( تحليل الانحدار للعلاقة ميغ رتنير 6يبيغ الجدول )

)المؤشر الالي(. ورغ تحليل رعطيات الجدول يتةح وجود علاقة تأثير ذات دلالة احيا ية ميغ رتنير  الوظيفية
 : القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية

بعد الثقة بالنفس وجودة الحياة  وجود علاقة تأثير ذات دلالة احيا ية ميغ ظهرإذ إن تحليل رعطيات الجدول يت -
( 9.107( المحسوبة مينهما والبالنة )T( تعد رعنوية مدلالة )0.741( مينهما البالنة )Beta، إذ إن قيمة )الوظيفية

قل رغ رستوح المعنوية أ ي( وه0.00( وتعد رعنوية عند رستوح الدلالة )1.67حيث تزيد عغ قيمتها الجدولية )
  .(0.01الافتراضي للدراسة الحالية والبالم )

 عد الرؤية المستقبلية وجودة الحياة الوظيفيةن هناا علاقة تأثير ميغ بُ أالاحيا ي بوضح  نتا ج التحليل أ في حيغ -
( حيث 9.356( المحسوبة مينهما والبالنة )T( تعد رعنوية مدلالة )0.750( مينهما البالنة )Betaإذ إن قيمة )
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رغ رستوح المعنوية قل أ ي( وه0.00( وتعد رعنوية عند رستوح الدلالة )1.67تزيد عغ قيمتها الجدولية )
 . (0.05الافتراضي للدراسة الحالية والبالم )

ير يأداة للتنموصف  بعد الاعتراف ب   وجود علاقة تأثير ذات دلالة احيا ية ميغتحليل رعطيات الجدول  وضحأو  -
مينهما ( المحسوبة T( تعد رعنوية مدلالة )0.783( مينهما البالنة )Beta، إذ إن قيمة )وجودة الحياة الوظيفية

قل أ ي( وه0.00( وتعد رعنوية عند رستوح الدلالة )1.67( حيث تزيد عغ قيمتها الجدولية )10.375والبالنة )
  .   (0.05رغ رستوح المعنوية الافتراضي للدراسة الحالية والبالم )

البيلية وجودة عد الحساسية تجا  القيود ن هناا علاقة تأثير ميغ بُ أوضح  نتا ج التحليل الاحيا ي بأ في حيغ -
( المحسوبة مينهما والبالنة T( تعد رعنوية مدلالة )0.580( مينهما البالنة )Betaإذ إن قيمة ) الحياة الوظيفية

قل رغ رستوح أ ي( وه0.00( وتعد رعنوية عند رستوح الدلالة )1.67( حيث تزيد عغ قيمتها الجدولية )5.864)
  .  (0.05والبالم )المعنوية الافتراضي للدراسة الحالية 

  على المستوح الجز ي القيادة الملهمة في رتنير جودة الحياة الوظيفية أبعادالعلاقة التأثيرية لمتنير (6الجدول )
مستوى المعنوية 

 المحسوب
قيمة  tالمحسوبة  نموذجالأ Bقيمة  Beta قيمة 

 الثابت 2.103  - 0.000

 الثقة بالنفس 2.278 0.741 9.107 0.000

 الرؤية المستقبلية 3.095 0.750 9.356 0.000

 يريأداة للتغالاعتراف به بوصفه  1.722 0.783 10.375 0.000

 الحساسية تجاه القيود البيئية 2.759 0.580 5.864  0.000

 ,N=70                              جودة الحياة الوظيفية     :المتنير المعتمد    
F(1,68,69)=3.13                                                    T(1,67)=1.671     

 (SPSSعداد الباحثة بالاعتماد على رخرجات البررجة الاحيا ية ) إ : رغ  المصدر   
إذ تشير النتا ج  ،( وجود تأثير رعنوي لمتنير القيادة الملهمة في رتنير جودة الحياة الوظيفية7يتبيغ رغ الجدول ) 

 إلى الآتي:

عند رستوح رعنوية ( و1.670)كبر رغ قيمتها الجدولية والبالنة أوهي  (11.004)المحسوبة ملن   (t)ن قيمة إ -
(0.01)  . 

  ( 3.130)كبر رغ قيمتها الجدولية والبالنة أوهي  (121.082) المحسوبة ملن   (F)وتؤكد هذ  النتيجة أن قيمة  -
 . (0.01)رستوح رعنوية  وعند

قل بكثير رغ قيمة رستوح المعنوية الافتراضي أوهي ( 0.000)كما أن قيمة رستوح المعنوية المحسوب ملم  -
 .  (0.05)للبحث والبالنة 

رغ التنير  (% 64)ن المتنير المستقل و المتمثل القيادة الملهمة ففسر را منسبت  أالمذكورة آنفا  ويدعم النتا ج  -
  (%36ن )إو (،  0.640)ملن   (2R)ن قيمة إإذ  ،والمتمثل جودة الحياة الوظيفيةالذي فحدث في المتنير التابع 

 رغ التنيرات تعود الى رتنيرات لم تدخل في أنموذج الدراسة . 
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  مستوح الاليالالعلاقة التأثيرية لمتنير القيادة الملهمة في رتنير جودة الحياة الوظيفية على  .(7الجدول )

قيمة  Fالمحسوبة 2R مستوى المعنوية المحسوب قيمة  tالمحسوبة   النموذج Bقيمة  Betaقيمة  

 الثابت 1.124  - - - 0.000

 القيادة الملهمة 0.791 0.800 11.004 121.082 0.640 0.000

                                                         N=70 جودة الحياة الوظيفية     :المتنير المعتمد     
    T=1.671                                                                    

 F=3.13                                                                                  
 (SPSSبالاعتماد على رخرجات البررجة الاحيا ية )  ةعداد الباحثإ : رغ  الميدر 

يوجد تأثير رعنوي ميغ القيادة الملهمة فرضية الثانية والتي تنص على أن  )الورغ نتا ج تحليل الانحدار يتم قبول 
 (.حياة الوظيفيةالوجودة 

 
 المقترحات :و  الاستنتاجات. 4

إلى  الباحثة  بعد إتمام الجانب النظري واجراء التطبيق الميداني لمتنيرات البحث توصل:  الاستنتاجات. 4.1
 ية :تالآ الاستنتاجات

تبيغ رغ خلال المراجعة النظرية أن أغلب البحوث والدراسات تناول  بالدراسة والتحليل كل رغ القيادة  .1
ن تلك أعديد المتنيرات التنظيمية ، غير ها وعلاقتها رغ الأبعادالملهمة وجودة الحياة الوظيفية وتحديد 

 .الباحثةالبحوث و الدراسات لم تتناول العلاقة ميغ القيادة الملهمة وجودة الحياة الوظيفية بحسب إطلاع 
نها كان  رتباينة ميغ الموافقة على أبحث تجا  رتنير القيادة الملهمة راء عينة الآتبيغ رغ تشخيص  .2

 وعدم الموافقة على توافرها . الخيا صتوافر تلك 
نها كان  رتباينة ميغ الموافقة أظيفية راء عينة البحث تجا  رتنير جودة الحياة الو آتبيغ رغ تشخيص  .3

 .عليهاعلى توافر تلك العبارات الخاصة مهذا المتنير وعدم الموافقة 
راء آمة وجودة الحياة الوظيفية و حسب ميغ رتنير القيادة المله وتأثير رعنوي  ارتباطتبيغ وجود علاقات  .4

 وبحسب الأنموذج الافتراضي .لعلاقة بمستويات رعنوية عالية عينة البحث كان  ا
تبيغ لنا رغ خلال آراء عينة البحث أن القيادات الاكادفمية تمتلك رؤية واضحة في القيادة التي تستند  .5

 حسب نتا ج البحث . ير المطلوب وربررات وتهتم متوضيح التن ،الى فلسفة رحددة ورؤية ثامتة
تبيغ لنا رغ خلال آراء عينة البحث أن العارليغ فشعرون بالأران الوظيفي والاستقرار وليس لديهم الرغبة  .6

 حسب نتا ج البحث .في الاستنناء عغ الوظيفية رستقبلَا 
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تبيغ لنا رغ خلال آراء عينة البحث أن القيادات الاكادفمية تشجع العارليغ على المشاركة في عملية  .7
 .حسب نتا ج البحث  اتخاذ القرارات 

رغ المقترحات  ا  لمستلزرات البحث نعرض عدد واستامالا الاستنتاجاتتأسيسا  على را تقدم رغ   المقترحات  .4.2
 : الاستنتاجاتالتي وضع  لمعالجة را توصل الي  البحث رغ 

توفير خلال  غ رغ يميغ التدريسيفي الاليات   اجتماعيةمبناء علاقات  هتمامالاالقيادة الاكادفمية  على .1
 العارليغ لتقوية الأواصر مينهم . فرادللأ الخدرات  والمراكز الترفيهية التي تقدرها

 ضرورة الاهتمام بالعارليغ المتميزيغ رغ خلال توزيع المكافآت والعلاوات والزيادات على رغ فستحقها .  .2
خلاصهم إالمتميزيغ لقاء رجهوداتهم و يغ يالشكر والتقدير للتدريس كتب تقدم القيادة الأكادفمية نأرغ الأفةل  .3

 . داءالأ في
ليسهل عليهم  هداف العمل ونتا ج أ العارليغ رعلورات كارلة عغ  بإعطاء القيادة الاكادفمية ضرورة قيام .4

 . داءوتقييم الأآلية العمل 
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