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) (Thriving at workاھتمت ھذه الدراسة بشكل أساسي بالازدھار في العمل  
مستھدفة الدور الوسیط  للازدھار في العمل بین مسبباتھ ورضا العاملین عن الحیاة ،ولتحقیق 

الدعم في مكان العمل ، القیادة التحویلیة، و الكیاسة العلائقیة : ثیر كل من ذلك تناولت الدراسة تأ
على الازدھار في العمل، ودراسة تأثیر الازدھار في العمل ومسبباتھ على رضا العاملین عن 
الحیاة وأخیراً التعرف على الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین الدعم في مكان 

 العلائقیة، والقیادة التحویلیة وبین رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات العمل ،الكیاسة
بمحافظة دمیاط ،وكذلك التعرف إلى الدور المعدل لضغوط التحدي على العلاقة بین الازدھار 

مفردة من العاملین في مدیریات ) ٣٨٤(في العمل ومسبباتھ، وأجریت الدراسة على عینة قوامھا 
وجود تأثیر موجب معنوي : ولاًذه المحافظة، وتوصلت الدراسة إلى نتائج أھمھا ،أالخدمات بھ

لكل من الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة على الازدھار في العمل ، 
تعدل : ثالثاًوجود تأثیر معنوي موجب للازدھار في العمل على رضا العاملین عن الحیاة ،: ثانیاً

ط التحدي العلاقة بین كل من الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، و الكیاسة العلائقیة ضغو
 وجود تأثیر وسیط جزئي للازدھار في العمل في العلاقة بین وأخیراًمع الازدھار في العمل، 

دة الدعم في مكان العمل، والكیاسة العلائقیة، لا یتوسط الازدھار في العمل العلاقة بین القیا
التحویلیة ورضا العاملین عن الحیاة ومن ثم فإن العلاقة المباشرة بین القیادة التحویلیة ورضا 

  . العاملین عن الحیاة أكثر وجوداً وتأثیراً من العلاقة غیر المباشرة

  الازدھار في العمل، الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، الكیاسة 
    . العاملین عن الحیاةالعلائقیة، رضا 

 

بالكثیر من الاھتمام في السنوات ) Thriving at work(حظي الازدھار في العمل 
القلیلة الماضیة، فیعتبر مفھوماً حدیثاً نسبیًاً خاصة في أدبیات إدارة الموارد البشریة والسلوك 

تسم عالمنا بالتغیرات  ،حیث ی .Paterson, Luthans, and Jeung(2014)التنظیمي 
الاقتصادیة السریعة التي تحتم على المنظمات التكیف مع ھذه التغیرات كي تحقق القدرة 
التنافسیة و تصبح منظمات مستدامة ، مما یزید من أھمیة الحفاظ على قوة عاملة مزدھرة قادرة 

عد الازدھار  ، ،لذا  یSpreitzer, Porath, and Gibson(2012) على تحقیق النمو والتطور
عنصرًا مھمًا یساعد المنظمات على الحفاظ على مواردھا البشریة وزیادة الفعالیة التنظیمیة 

Niessen, Mader, Stride, and Jimmieson( 2017) وترجع المحاولة الأولى لتناول، 
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 Spreitzer, Sutclie, Dutton, Sonenshein, and الازدھار في العمل إلى دراسة كل من
Grant(2005)  التي ركزت على مفھوم الازدھار بأنھ تجربة الفرد في الحیویة والتعلم مستھدفة 

 A Sociallyتطویر نموذج نظري یسلط الضوء على الرسوخ الاجتماعي للازدھار في العمل 
Embedded Model of Thriving at Workالآخرین مع الدینامیكي التفاعل  من خلال 

العمل مؤكدة على  في للازدھار احتمالا أكثر تجعلھم للأفراد مناسبة عمل اجتماعیة بیئة وتوفیر
أن الازدھار في العمل یعتبر مورداً فعالاً  یعزز التكیف الذاتي في العمل، ویشرح نموذج 
الرسوخ الاجتماعي للازدھار في العمل مسببات الازدھار في العمل موضحاً أن بعض 

ر الإیجابي، بالإضافة إلى الخصائص العلائقیة ، وكذلك المعرفة والتأثی: الخصائص الفردیة مثل
كما یؤكد كل  السمات السیاقیة ، وأخیراً سلوكیات العمل تعتبر مسببات ھامة للازدھار في العمل،

  أن الازدھار في العمل بدوره یحقق نتائج إیجابیة للعاملینSpreitzer et al.(2012)من 
اقترح ھؤلاء الباحثون أن الازدھار في العمل یتطلب والمنظمة على حد سواء، وفي ضوء ذلك، 

المزید من الدراسات المیدانیة لمسبباتھ مشتملة على الخصائص الفردیة والعلائقیة والسمات 
  . السیاقیة بالإضافة إلى ضرورة دراسة النتائج المترتبة علیھ

  نموذجھم، تزاید البحث فيSpreitzer et al. (2005)أن نشرت كل من  ومنذ
على سبیل المثال، أظھرت الدراسات أن الازدھار في العمل یرتبط ارتباطًا  الازدھار في العمل،

 Kleine, Rudolph, andإیجابیًا ببعض المتغیرات كما یحقق نتائج إیجابیة للعاملین    
Zacher, (2019) ،Spreitzer, Porath, and Gibson (2013)،  أیضاً یحقق الازدھار 

   Kleine et al.(2019)ئج الإیجابیة تعود على المنظمات في العمل  نتا

ومن منطلق إجراء العدید من الدراسات الأجنبیة حول الازدھار في العمل بینما تناول 
البعض منھا المتغیرات التي أثرت علیھ بشكل مباشر ،تناول البعض الآخر نواتج ھذا المتغیر 

 دراسة مسببات ونتائج الازدھار في العمل الحیوي، وتمشیاً مع نھجھم یقترح الباحثون أن
 .Walumbwa, Muchiri, Misati, Wu, and Meiliani مازالت مجال بحثي مفتوح 

ومن الناحیة البحثیة توجد ندرة في الدراسات التي تناولت مسببات ونتائج الازدھار في  (2018)
 ،وفي -على حد علم الباحثة- العمل في البیئة العربیة بشكل عام والمصریة منھا بشكل خاص 

ضوء ما سبق تسعى الدراسة الحالیة نحو محاولة بحث الدور الوسیط للازدھار في العمل بین 
  .العاملین عن الحیاةمسببات ورضا 

 

لتحدید مشكلة البحث قامت الباحثة بإجراء دراسة استطلاعیة تمثلت في إجراء مقابلات 
شخصیة مع عینة من العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط والتي یبلغ عددھا خمسون 

في العمل ومعرفة أھم مسبباتھ مفردة وذلك للتعرف بشكل أولى على مدى شعورھم بالازدھار 
وذلك اعتماداً على إطار المقابلة الذي تم إعداده بالاستعانة بالدراسات المتعلقة بموضوع البحث، 

من المفردات لم یتضح لدیھم مفھوم %) ٦٥(وقد تبین من نتائج الدراسة الاستطلاعیة أن 
اء جدیدة في العمل بالإضافة إلى الازدھار في العمل بالرغم من تأكیدھم على الاھتمام بتعلم أشی

من وجھة نظرھم - شعورھم بالحیویة والنشاط ، واتضح أن من أھم مسببات الازدھار في العمل 
 دعم المشرف في العمل من خلال اھتمامھ باحتیاجاتھم الشخصیة واستیعاب ظروفھم العائلیة –

مور الصعبة في العمل ،ودعم زملاء العمل في إمكانیة الاعتماد علیھم في الأ%)٩٠(بنسیة 
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على اھتمام القیادة بدعمھم %) ٨٥(، وأكد %) ٨٠(ومساعدتھم في انجاز المھام المطلوبة بنسبة 
منھم وجود %) ٨٢(وتشجیعھم على تطورھم وحثھم على تقدیم اقتراحات جدیدة ، ویرى 

  .العلاقات المتبادلة بین العاملین القائمة على الاحترام المتبادل 
اجعة أدبیات إدارة الموارد البشریة والسلوك التنظیمي التي تناولت ومن خلال مر

الازدھار في العمل یتضح أنھ بالرغم من وجود اھتمام متزاید من قبل الدراسات الأجنبیة 
بالازدھار في العمل الا أنھ لا تزال ھذه الأدبیات لدیھا ندرة في تناول أھم المسببات والنواتج 

 ,.Prem, Ohly, Kubicek ,and Korunka, 2017) ;Walumbwa et alالمترتبة علیھ 
2018; Kleine et al.,2019( كما اتضح قصور في ھذه الدراسات لدراسة علاقة الازدھار،

 الحیاه ،مع تركیز تلك الدراسات علي علاقتھ بمتغیرات أخري في العمل برضا العاملین عن
،الرضا الوظیفي ودوران العاملین Shiji, Preeti, Sam, (2018) السلوك المبتكر: مثل

Chang and Busser (2019) الأداء الوظیفي،  Spreitzer et al. (2012) الصحة،
 .Paterson et al ،سلوكیات العمل Walumbwa et al.(2018) الإیجابیة للموظف

 Zhang, Bal, Akhtar, Long and ة، سلوك المواطنة وأداء المھم(2014)
Zhang,(2019)  الالتزام الوظیفي والمشاركة المھنیة، Jiang, Jiang,and Nielsen 

 ,Zhai ،لا سیما دراسة Sahin,Ozcan, and Babal (2020)  ، الأداء السیاقي  (2020)
Wang, & Weadon, (2017)عن  التي تناولت تأثیر الازدھار في العمل علي رضا العاملین 

الحیاه ولقد أثبتت ھذه الدراسة التأثیر الإیجابي للازدھار في العمل علي رضا العاملین عن الحیاه 
وتؤكد ھذه الدراسة بضرورة الاھتمام برضا العاملین عن الحیاه في الأبحاث المستقبلیة بالدراسة 

 العلاقة بین الدعم كأحد نواتج الازدھار في  العمل ، أیضأ ندرة الدراسات الأجنبیة التي تناولت
في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة العلائقیة ، وبین رضا العاملین عن الحیاه، خاصة 
الغیر مباشرة منھا من خلال متغیرات معینة تدعم وتقوي العلاقة بین كل من الدعم في مكان 

املین عن الحیاه ،باستثناء العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة العلائقیة في مكان العمل ورضا الع
 التي اھتمت ببحث العلاقة الغیر مباشرة بین الدعم في مكان العمل Zhai et al.(2017)دراسة 

ورضا العاملین عن الحیاه ،  أیضاً بالرغم من اھتمام الدراسات الأجنبیة بدراسة المتغیرات التي 
  ،المحددات الذاتیة Li (2018) تؤثر في الازدھار في العمل مثل رأس المال النفسي

Dimitrova (2020) الثقة التنظیمیة، Walumbwa et al.(2018) العنف في مكان العمل ،
Zhao,Shi,  Sun, and  Xie (2018)الیقظة الذھنیة،     Sahin et al.(2020) الدعم ،

إلا أنھ توجد ندرة في تلك الدراسات لتناولت Abid and Zahra (2015) التنظیمي المدرك
الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة العلائقیة كمسببات تؤثر في الازدھار في العمل 

(Zhai et al., 2017;Hildenbrand, Sacramento, and Binnewies,2018) واتضح،
ولت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین كل أیضاً ندرة الدراسات الأجنبیة التي تنا

من الدعم في مكان العمل  ،القیادة التحویلیة، الكیاسة العلائقیة ، وبین رضا العاملین عن الحیاة 
 التي تناولت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة Zhai et al.(2017)باستثناء دراسة 

  .ورضا العاملین عن الحیاةبین الدعم في مكان العمل 
وبالرغم من اھتمام الدراسات الأجنبیة بالازدھار في العمل فلم یحظ بالاھتمام الكافي 

 فقد –على حد علم الباحثة - من الباحثین في البیئة العربیة بصفة عامة والمصریة بصفة خاصة 
 الدور طبیعة مل وفھمأھم العوامل المؤثرة في الازدھار في الع) ٢٠١٦(تناولت دراسة ابراھیم 
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 أعضاء على بالتطبیق وتلك العوامل العمل في الازدھار الفعالة بین العمل سلوكیات تلعبھ الذي
في ) ٢٠١٦(الریاض ، و اقترحت دراسة ابراھیم  مدینة السعودیة في بالجامعات التدریس ھیئة

ھدفت دراسة حامد العمل ،كما است في الدراسات المستقبلیة تناول مسببات ونتائج الازدھار
بحث توسیط الازدھار في العمل في العلاقة بین القیادة التمكینیة وسلوك  ) ٢٠٢١(،آخرون 

المواطنة التنظیمیة الموجھة نحو التغییر بالتطبیق على شركات قطاع الأعمال العام للصناعات 
  .الكیماویة 

مكن إلقاء وفي ضوء ما سبق وما أسفرت عنھ الدراسة الاستطلاعیة من نتائج ی  
 الدعم في مكان الضوء على الازدھار في العمل في البیئة المصریة، من خلال الكشف عن دور

في تعزیز الازدھار في العمل ، وأثر ھذه المتغیرات القیادة التحویلیة  ،الكیاسة العلائقیة ،  ،العمل
ھار في العمل في في رضا العاملین عن الحیاه ،بالإضافة إلى الدور الوسیط الذي یحققھ الازد

وبین رضا ،القیادة التحویلیة  ،والكیاسة العلائقیة ، الدعم في مكان العملالعلاقة بین كل من 
العاملین عن الحیاه في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط ،ومن ثم فإن مشكلة الدراسة تتمثل في 

 ار في العمل متمثلة فيما طبیعة العلاقات بین مسببات الازدھ: الإجابة على التساؤل الرئیسي 
 مع رضا العاملین عن الحیاه في القیادة التحویلیة  ،الكیاسة العلائقیة ،والدعم في مكان العمل

وفى ضوء التساؤل الرئیسي یمكن صیاغة مشكلة البحث من مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط ،
  :خلال مجموعة من التساؤلات الفرعیة التالیة

 التحویلیة، الكیاسة ، القیادةتحدثھ متغیرات الدعم في مكان العملما طبیعة التأثیر الذي  -١
  في الازدھار في العمل في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط؟العلائقیة 

ما طبیعة التأثیر الذي تحدثھ متغیرات الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، الكیاسة  -٢
  ت الخدمات بمحافظة دمیاط؟العلائقیة في رضا العاملین عن الحیاة في مدیریا

ھل یؤثر الازدھار في العمل في رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات  -٣
  بمحافظة دمیاط؟  

ما طبیعة الدور الوسیط الذي یؤدیھ الازدھار في العمل في العلاقة بین مسبباتھ ورضا  -٤
  العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط؟

  العملدور المعدل الذي تلعبھ ضغوط التحدي في العلاقة بین الازدھار فيما طبیعة ال -٥
    بمحافظة دمیاط؟في مدیریات الخدماتومسبباتھ 

 

یھدف البحث بشكل أساسي إلى تناول الدور الوسیط للازدھار في العمل بین مسبباتھ 
ة دمیاط وذلك في ضوء الاطلاع على ورضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظ

  :الأدبیات المتعلقة بموضوع البحث ویتحقق ذلك من خلال مجموعة من الأھداف تتمثل في
 ، القیادةالتعرف على طبیعة التأثیر الذي تحدثھ متغیرات الدعم في مكان العمل -١

فظة التحویلیة، الكیاسة العلائقیة في الازدھار في العمل بمدیریات الخدمات في محا
  دمیاط؟

 التحویلیة، ، القیادةدراسة طبیعة التأثیر الذي تحدثھ متغیرات الدعم في مكان العمل -٢
  .الكیاسة العلائقیة في رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط
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 دراسة تأثیر الازدھار في العمل في رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات  -٣
  .  طبمحافظة دمیا

التعرف على طبیعة الدور الوسیط الذي یؤدیھ الازدھار في العمل في العلاقة بین  -٤
 .مسبباتھ ورضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط

فھم طبیعة الدور المعدل الذي تؤدیھ ضغوط التحدي في علاقة الازدھار في العمل  -٥
  .یاطومسبباتھ في مدیریات الخدمات بمحافظة دم

 

  :یستمد ھذا البحث أھمیتھ من اعتبارات علمیة وتطبیقیة أھمھا
سد الفجوة البحثیة فیما یتعلق بالازدھار في العمل في البیئة العربیة بصفة عامة  -١

على -والمصریة بصفة خاصة فتعتبر ھذه الدراسة من أوائل الدراسات في ھذا المجال 
، ومحاولة حامد، آخرون )٢٠١٦(استكمالاً لمحاولة إبراھیم وجاءت –حد علم الباحثة 

في الاھتمام بالازدھار في العمل، بالإضافة إلى دراسة الدور الوسیط الذي ) ٢٠٢١(
  .یؤدیھ الازدھار في العمل في العلاقة بین مسبباتھ ورضا العاملین عن الحیاة

 عن الحیاة كناتج إیجابي أضافت ھذه الدراسة للدراسات الأجنبیة تناول رضا العاملین -٢
 ، كما أضافت تناول الدعم Zhai et al. (2017)عن الازدھار في العمل لاسیما دراسة 

في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،والكیاسة العلائقیة ، كمسببات للازدھار في العمل لا 
 التي اھتمت بالدعم في مكان العمل ،ودراسة Zhaiسیما دراسة 

Chiamaka,Stephen ,and Collins.(2020) التي تناولت القیادة التحویلیة 
  .كمسببات للازدھار في العمل

تستمد ھذه الدراسة أھمیتھا التطبیقیة من النتائج المتوقعة من ھذا البحث التي یمكن أن  -٣
تساھم في معرفة الواقع العملي لأھم مسببات الازدھار في العمل بالتركیز على الدعم في 

قیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة ، وأثرھا على رضا العاملین عن مكان العمل ،ال
الحیاة، ومن ثم فھم طبیعة العلاقات بین ھذه المتغیرات لمساعدة مدیریات الخدمات 
بمحافظة دمیاط في التعرف على ممارسات الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، 

ر العاملین في العمل في ھذه المدیریات الخدمیة والكیاسة العلائقیة ، التي تزید من ازدھا
ومن ثم تعزیز رضا العاملین عن الحیاة بتلك المدیریات، ومما یزید من الأھمیة التطبیقیة 
لھذا البحث ھو مجال التطبیق الذي یتمثل في مدیریات الخدمات ،والتي تقوم 

ن وإزالة العقبات التي عامة للجمھور، على سبیل المثال استقبال المواطنی خدمات  بتقدیم
تواجھھم وتحقیق الشفافیة والمصداقیة الكاملة ،و حصر المشكلات الإداریة بما یحقق 
رفع كفاءة الأجھزة الإداریة واقتراح الحلول المناسبة لھا ،ھذا وتتولى ھذه الوحدات كل 
 في نطاق اختصاصاتھا وفى حدود السیاسة العامة والخطة العامة للدولة مباشرة جمیع
الاختصاصات التي تتولاھا الوزارات عن بعض القوانین واللوائح المعمول بھا ،فھي 
عبارة عن فروع لتلك الوزارات المركزیة، وحتى تظھر أھمیة ھذه الدراسة كان لابد من 
التطرق للإطار النظري وفروض البحث وھذا ما سیتم تناولھ في الجزء التالي من 

 .البحث
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:    : 

           یشمل الإطار النظري للبحث مفھوم الازدھار في العمل وأھم العوامل المؤثرة فیھ 
والمتمثلة في الدعم في مكان العمل القیادة التحویلیة، الكیاسة العلائقیة، كذلك الدور الوسیط 

في مدیریات الازدھار في العمل في العلاقة بین تلك المسببات ورضا العاملین عن الحیاة 
الخدمات بمحافظة دمیاط ومن ثم صیاغة فروض البحث في ضوء ھذا الإطار النظري والتي من 

  :خلال اختبار مدى صحتھا یمكن تحقیق أھداف البحث وذلك على النحو التالي

  : مفھوم الازدھار في العمل
 للتكیف جذب الازدھار اھتمام علماء الاجتماع لعدة عقود كعملیة دینامیكیة لدى الفرد

مع التغیرات الجسدیة أو النفسیة أو الاجتماعیة، مما یؤدي إلى نتائج إیجابیة مثل النمو الشخصي 
إلى الازدھار بأنھ تجربة نفسیة إیجابیة  (Carver, 1998) والأداء المتمیز للفرد، كما یشیر

دامة على  ولقد حظي بناء المنظمات المستAbid and Zahra (2015) .لتطویر وتنشیط الأفراد
التنظیمي من خلال  والسلوك إدارة الموارد البشریة مجال في اھتمام الأكادیمیین والممارسین

الاھتمام بالبعد البیئي والبعد البشري، الا أن التركیز على البعد البشري كان أقل لتحقیق ھذه 
ستدامة البشریة تتمثل الاستدامة فكانت الآلیة الھامة لفھم البعد البشري لتلك الاستدامة وتحقیق الا

ومن ثم یجب على المنظمات الاھتمام بالازدھار في العمل . في العمالة المزدھرة في العمل
لتحقیق النمو والتطور معتبرة الموظف المزدھر في العمل من الموارد الھامة بالمنظمة التي 

  Spreitzer et al. (2012) .یجب المحافظة علیھا لتحقیق الاستدامة البشریة

وفي الآونة الأخیرة اھتم الباحثون بمفھوم الازدھار في العمل على سبیل المثال 
(Paterson et al., 2014) ; Spreitzer et al.,2005 Spreitzer et al.,2012;  فأصبح،

،ولقد Sahin et al.(2020)  ینظر إلیھ على أنھ ھدف مرغوب فیھ للأفراد والمنظمات 
عاملین مفھوما للازدھار في العمل بأنھ حالة نفسیة إیجابیة لل Speitzer et al.(2005) أوضحت

تتمیز بشعور مشترك بالحیویة والتعلم مؤكدة على أنھ مفھوم ثنائي البعد یتكون من بعدین 
 أساسین، حیث یتمثل البعد الأول في الحیویة ، بینما یتمثل البعد الثاني في التعلم ، فتشیر الحیویة 

Vitalityون بأنھم الى الشعور الإیجابي لدى الأفراد بالطاقة والنشاط في العمل ، فیشعر
متحمسون لما یفعلونھ و ینتجون بأنفسھم الطاقة من خلال الإثارة لعملھم، وتتكون لدیھم رغبة في  
تنمیة وتطویر ھذه الطاقة سواء لدیھم  أو لدى الآخرین ، مما یعني تزاید فرصة انتقال ھذا 

ب وتطبیق الفرد  إلى اكتساLearningبینما یشیر التعلم. الشعور الإیجابي إلى زملائھم في العمل
للمعرفة والمھارات الجدید التي تساعده في تطویر قدراتھ الفردیة ومن ثم تحقیق أھدافة وأھداف 

، كما یفضل الموظف التطویر والتعلم الوظیفي ولھذا السبب تعتبر Carver (1998)المنظمة 
 الذاتي ، ومن منطلق التعلم Carmeli and Spreitzer (2009)فرص التعلم مھمة للعاملین 

یقوم الموظفون المزدھرون بإنشاء موارد جدیدة و یبحثون بأنفسھم بنشاط عن فرص لتعلم أشیاء 
 جدیدة وتطویرھا، مثل المعرفة والمھارات والعلاقات الاجتماعیة القویة، أثناء أداء عملھم

Spreitzer et al.( 2012) وترى،Spreitzer ة العمل حالة متغیر في  وفریقھا أن الازدھار
تعتمد على سیاق العمل والموارد المتاحة من خلال العوامل السائدة في بیئة العمل بالإضافة الى 
العوامل الداخلیة لدى العاملین و التي تساھم في تعزیز الازدھار في العمل، وھذا ما یؤكده مفھوم 

العمل  في بأن الازدھار Lenton, Bruder, Slabu, and Sedikides. (2013) كل من
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 ترتبط كونھا من معین أكثر موقف في والأفعال الإدراكات، والعواطف، من فعلیة جموعةم
  .الفرد بشخصیة

ویعتبر تفاعل عنصري التعلم والحیویة سمة رئیسیة للازدھار في العمل لخلق شعور 
أن عام بالمستقبل المزدھر والتقدم في العمل الذي لا یتحقق بالحیویة بمفردھا أو بالتعلم بمفرده، و

ھذین العنصرین أساسیان لتحقیق الازدھار في العمل، فإذا كان الأفراد یفتقرون إلى الحیویة 
ولكنھم یتعلمون فمن المحتمل أن یشعروا بالاحتراق، وبالمقابل إذا كان الأفراد لدیھم طاقة في 
 العمل لكنھم یفتقرون إلى فرص التعلم والنمو، فمن المحتمل أن یشعروا بالركود بدلا من
الازدھار في العمل ،ومن خلال إحساس الفرد بالحیویة والتعلم معا، یمكن أن یكون عنصري 
الازدھار في العمل بمثابة نوع من التقییم للأفراد لاستشعار التقدم في أدائھم مما یساعدھم على 
فھم ماذا یفعلون وكیف یفعلون وما إذا كان ما یفعلونھ یحقق زیادة في أدائھم الشخصي على 

 ;Spreitzer et al., 2012). لمدى القصیر وفي تحقیق الأھداف طویلة الأجل للمنظمةا
Paterson, et al.,2014) فمن خلال اھتمام الأفراد بالحیویة التي تعبر عن البعد الوجداني، 

للازدھار في العمل ،و اھتمامھم بالتعلم الذي یعكس البعد المعرفي للازدھار في العمل ینتج لدیھم 
سً بأنھم یتقدمون في تطویرھم الذاتي ، ویصبح لدیھم آلیة لتقییم مدى تحقق الاستدامة في إحسا

 ،ونلاحظ مما سبق أنھ على الرغم من أن كل بُعد من أبعاد Prem et al. (2017) عملھم
الازدھار في العمل یمكن أن یشیر إلى بعض التقدم نحو النمو والتطور الشخصي في العمل، إلا 

رورة ملحة للتناسق بینھما لكي یعززا بعضھما البعض لتشكیل تجربة الازدھار في أنھ ھناك ض
  .العمل

  :مسببات الازدھار في العمل
  Spreitzer et al.( 2005)استكمالاً لنموذج الرسوخ الاجتماعي الذي أشارت إلیھ   

في الآونة الأخیرة في أدبیات الازدھار في العمل بدراسة بعض المتغیرات التي  اھتم الباحثون
لھا تأثیر مباشر على الازدھار في العمل والتي تعتبر بمثابة مسببات للازدھار في العمل، حیث 

یل الأدبیات من خلال مراجعة وتحلKleine et al.(2019) أشارت على سبیل المثال دراسة
التي تناولت الازدھار في العمل إلى أن أھم مسبباتھ یمكن تصنیفھا إلى مجموعتین ،حیث تتمثل 

رأس المال :المجموعة الأولى في مسببات الازدھار في العمل في الخصائص الفردیة ، مثل 
ثل المجموعة ، والشخصیة الاستباقیة، والتأثیر الإیجابي، والمشاركة في العمل ،بینما تتم النفسي

الثانیة من مسببات الازدھار في العمل في الخصائص العلائقیة، بما في ذلك سلوك زمیل العمل 
الداعم، وسلوك القیادة الداعم، والدعم التنظیمي المدرك والتي اتضح التأثیر الإیجابي لھذه 

ي العمل المسببات على الازدھار في العمل، كما تناولت بعض الدراسات مسببات الازدھار ف
 Zhao et ، العنف في مكان العملSahin et al. (2020)  الیقظة الذھنیة : فعلى سبیل المثال

al.(2018)  الثقة والاتصال ،Spreitzer  (2009) سلوكیات العمل ،Sia and Duari 
 Porath, Spreitzer, Gibson,and ،التأثیر الإیجابي والسلبى، الشخصیة الاستباقیة (2018)

Garnett.(2012) الروحانیة في مكان العمل،Walt (2018) الثقة التنظیمیة في الإدارة، 
Koçak (2016)لإدارة القائمة على الكفاءة ،مشاركة العاملین ، جودة الحیاة الوظیفیة ،ا

 Li  ،الاستقلال الوظیفي ورأس المال النفسي Sadaqat (2018)كمسببات للازدھار في العمل 
(2018) .  



 

 ٦٧٦  
 

 
  

 
 

ونظرا للاھتمام المتزاید من قبل المنظمات في الآونة الأخیرة بصحة الموظفین   
وسلامتھم، والوعي بحقوق الموظفین، تولي المنظمات أھمیة متزایدة للممارسات والعوامل التي 

یمتلك الموظفون المزدھرون نفسیة أقوى، ولدیھم توازن  تعزز صحة وسلامة الموظفین، وحیث
 ، ومما سبق ومن Abid ,Sajjad,Elahi,Farooqi,and Nisar.(2018) أفضل في الحیاة

خلال مراجعة أدبیات إدارة الموارد البشریة بصفة عامة و الازدھار في العمل بشكلً خاص 
تمكنت الدراسة الحالیة من تحدید بعض العوامل التي یمكن اعتبارھا بمثابة مسببات للازدھار في 

ن العمل، القیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة في مكان العمل، العمل ، وتتمثل في الدعم في مكا
  : وفیما یلي عرض موجز لھذه المسببات وذلك على النحو التالي

  :العلاقة بین الدعم في مكان العمل والازدھار في العمل
یعتبر الدعم التنظیمي أحد العناصر الھامة للسیاق الذي یؤدي إلى أنواع مختلفة من 

 بأن المنظمات الداعمة تزید من شعور Abid and Zahra (2015) ویؤكد كل من النتائج،
العاملین بالاحترام والتقدیر، ومن ثم یجب على المنظمة توفیر بیئة داعمة تزید من شعور 
العاملین، بالاحترام والتقدیر تعكس مدى إدراكھم لكیفیة تعامل المنظمة معھم، الأمر الذي یعزز 

لم أشیاء جدیدة ویشعرھم بالحیویة والنشاط ویزید من الموارد البشریة المزدھرة الدافع لدیھم لتع
أن العاملین   Abid, Khan, Rafiq, and Ahmed.(2016a)في العمل، كما أشار كل من 

  .الأكثر إدراكاً لدعم المنظمة ھم الأكثر ازدھاراً في العمل

ببات الازدھار في العمل على ولقد تناول الباحثون  الدعم التنظیمي المدرك كأحد مس
 مفردة ٣٠٠التي توصلت من خلال بحث  Chang and Busser (2019)سبیل المثال دراسة 

من العاملین في مجال الضیافة بالولایات المتحدة الأمریكیة إلى أن الدعم التنظیمي المدرك یعتبر 
 Rui-gao دراسة لھ تأثیر إیجابي معنوي على ازدھار العاملین في العمل ،أیضاً اھتمت

 مفردة من العاملین في الشركات ٣٨٠ بالدعم التنظیمي المدرك من خلال دراسة (2018)
الصینیة واستنتجت التأثیر الإیجابي المباشر علي الازدھار في العمل، كما أوضحت دراسة 

Abid and Zahra (2015) من العاملین في مجال شركات البرمجیات ١٤٧من خلال دراسة 
نیة أن الدعم التنظیمي المدرك لھ تأثیر مباشر إیجابي على الازدھار في العمل ببعدیھ الباكستا

  .الحیویة والتعلم، مما یعني أن البیئة الداعمة تعزز الازدھار في العمل
دعم : وتؤكد الأدبیات التي تناولت الدعم في مكان العمل بأنھ یشمل بعدین أساسیین ھما

، ویشیر دعم المشرف ودعم زملاء العمل Zhai et al. (2017) المشرف، ودعم زملاء العمل
إلى إدراك الفرد بمدى توفیر الأسالیب ذات الصلة بالعمل لدى المشرفین وزملاء العمل والتي 

على الرغم من اھتمام الباحثین  ،و.Ng and Sorensen (2008) تعكس لھ المساعدة الوجدانیة
 في الدراسات التي ركزت على علاقة تأثیر الدعم في بالدعم في مكان العمل الا أنھ توجد ندرة

مكان العمل والازدھار في العمل، كما اقتصرت بعض ھذه الدراسات على تأثیر دعم المشرف 
 التي اھتمت ببحث Zhaiعلى الازدھار في العمل ولم تتناول دعم زملاء العمل لا سیما دراسة 

دعم زملاء العمل كمسبب للازدھار في الدعم في مكان العمل مشتملا على دعم المشرف ،و
 مفردة من العاملین في عشرین شركة تنتمي ٣٠٧العمل وذلك بالتطبیق على عینة مقدارھا

المؤسسات المالیة والتعلیمیة ،التجاریة ، الصناعیة ،وأوضحت : للقطاعات المختلفة بالصین مثل 
دعم المشرف ،ودعم زملاء :  ببعدیھھذه الدراسة التأثیر الإیجابي المباشر للدعم في مكان العمل
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العمل على الازدھار في العمل ،مؤكدة على أن الدعم في مكان یعتبر من الموارد السیاقیة 
اللازمة لتعزیز الحیویة والتعلم ومن ثم تعزیز الازدھار في العمل، واقترحت ضرورة بحث 

ت للازدھار في العمل في الدعم في مكان العمل ببعدیھ دعم المشرف ودعم زملاء العمل كمسببا
  .بیئات أخري مختلفة عن البیئة التي تمت فیھا تلك الدراسة

ومما سبق یتضح ندرة الدراسات التي اھتمت بالدعم في مكان العمل ببعدیھ دعم 
 الفرضیة الأولىالمشرف ودعم زملاء العمل كمسبب للازدھار في العمل ومن ثم یمكن صیاغة 

یوجد تأثیر معنوي موجب للدعم في مكان العمل : "لنحو التاليمن فرضیات البحث وذلك على ا
  ".على الازھار في العمل طبقاً لآراء العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط

  : العلاقة بین القیادة التحویلیة والازدھار في العمل
أكثر نظریات بالرغم من وجود العدید من نماذج القیادة، إلا أن القیادة التحویلیة تعد من 

، Chiamaka et al. (2020)القیادة اھتماماً من قبل الممارسین والباحثین في العقد الأخیر مثل 
 سلوك وتعزیزحیث ارتبطت نظریة القیادة التحویلیة بالعدید من النتائج الإیجابیة للمنظمة، 

التي  Braun, Peus, Weisweiler and Frey (2013)الموظفین في المنظمات مثل دراسة 
 Jung, Wu, and الوظیفي، ودراسةتوصلت إلى التأثیر الإیجابي للقیادة التحویلیة على الأداء 

Chow (2008) وعرف . التي توصلت إلى تأثیر القیادة التحویلیة على مستوى ابتكار المنظمة
ھ  القیادة التحویلیة بأنھا نمط القیادة الذي یوجSimola, Barling and Turner(2012)كل من 

فیھ التفاعل بین القائد والمرؤوسین نحو تعزیز سلوكیات العاملین وأنشطتھم والجوانب الأخلاقیة، 
 بأنھا نمط من القیادة یھتم بتنمیة المرؤوسین من الناحیة الفكریة  Conger (2002)كما عرفھا 

ویشیر .وقع منھموالإبداعیة وتوجیھ اھتماماتھم وفاعلیتھم الذاتیة لأداء مھام وأدوار فوق ما ھو مت
نموذج الرسوخ الاجتماعي للازدھار في العمل  من الناحیة النظریة أن عوامل العمل السیاقیة 
مثل القیادة التحویلیة تخلق الظروف التي یمكن للموظف أن یزدھر فیھا  ویكتسب قدرًا أكبر من 

   . Spreitzer et al.(2005)الحیویة والتعلم 

یر لبعض أنماط القیادة على الازدھار في العمل، وأكدت بعض الدراسات وجود تأث
وجود  Yousaf, Abid, Butt, Ilyas and Ahmed (2019)فأوضحت دراسة كل من 

 ي التMortier (2016)  العمل، ودراسةعلاقة تأثیر إیجابي للقیادة الأخلاقیة على الازدھار في 
بینما ركزت . توصلت إلى أن القیادة الأصیلة أثرت تأثیراً كبیراً على الازدھار في العمل

 دور القیادة التحویلیة في التأثیر على الحیویة والتعلم كل على حدة، فقد علىدراسات أخرى 
 وجود Hetland, Skogstad, Hetland, and Mikkelsen (2011)أكدت نتائج دراسة   

 ,Hashmi, Ishak, and Hassanتأثیر إیجابي للقیادة التحویلیة على التعلم، كما أثبتت دراسة 
كما دعمت بعض الأدبیات .  حیویة ونشاط العاملینعلى الإیجابي للقیادة التحویلة ر التأثی(2018)

لقیادة التحویلیة على الازدھار في العمل، فعلى سبیل السابقة تلك الدراسات  بوجود تأثیر إیجابي ل
التي اھتمت بدراسة تأثیر القیادة التحویلیة على Hildenbrand et al.(2018 )المثال دراسة 

 مفردة من العاملین بإحدى شركات التصنیع الألمانیة ١٤٨الازدھار في العمل بالتطبیق على 
أثیر الإیجابي المباشر للقیادة التحویلیة على متوسطة الحجم وتوصلت ھذه الدراسة إلى الت

 نتائج ھذه الدراسة من Chiamaka et al.(2020)الازدھار في العمل، أیضاً تؤكد دراسة 
 مفردة من أعضاء ھیئة التدریس في إحدى الجامعات النیجیریة تتراوح ١٠٢خلال دراسة 
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تحویلیة یمكن أن یؤثر بشكل  عاماً وتوصلت إلى أن أسلوب القیادة ال٥٦إلى ٢٣أعمارھم من 
كبیر على الازدھار في العمل  ومن الممكن استخدام القیادة التحویلة للتنبؤ بالازدھار في العمل، 
واقترحت ھذه الدراسة بضرورة تناول علاقة تأثیر القیادة التحویلیة على الازدھار في العمل في 

الفرضیة  ضوء ما سبق یمكن صیاغة وفي. ثقافات أخرى تختلف عن التي تمت فیھا تلك الدراسة
یوجد تأثیر معنوي موجب للقیادة التحویلیة على :"  من فرضیات البحث على النحو التاليالثانیة

  " الازدھار في العمل طبقاً لآراء العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط 

  :العلاقة بین الكیاسة العلائقیة والازدھار في العمل
 :  العلائقیةمفھوم الكیاسة

تظھر الحاجة إلى الاھتمام المتزاید بالكیاسة عندما تصبح التفاعلات بین الأفراد أكثر 
،ترجع بدایة الاھتمام  تعقیدًا مما یتطلب منھم ضرورة التوفیق بین سلوكھم وسلوك الآخرین

 یظھر  إلى أدبیات علم النفس حیث یشار إلیھا بالسلوك الشخصي للفرد الذيCivilityبالكیاسة 
 وتم تطویر ھذا المفھوم في Andersson and Pearson (1999) الاحترام والمحبة للآخرین

أدبیات السلوك التنظیمي لیشمل كون الفرد اجتماعیًا ومحترمًا من قبل الآخرین أیضاً، وأصبحت 
 أحد الاھتمامات الرئیسیة للممارسین والباحثین Civility at Workplace الكیاسة في العمل

ي الآونة الأخیرة كونھا تعد أحد العناصر الرئیسیة لبیئة العمل، التي تؤثر بشكل كبیر على ف
 ,Osatuke, Moore, Wardتعزیز النتائج الإیجابیة سواء على مستوى الفرد أو المنظمة 

Dyrenforth, and Belton. (2009)   وھذا ما یؤكده كل من، Laschinger and Read 
إیجابیة معنویة بین الكیاسة في العمل والقیم الثقافیة وأنھا تلعب دورًا مھمًا  بوجود علاقة (2016)

 في تعزیز ثقافة المنظمة وتحقیق النتائج الإیجابیة بالمنظمة، ولقد تعددت تعریفات الباحثین
 بأنھا Pearson, Andersson, and Porath, (2000) للكیاسة في العمل ، حیث یعرفھا

ظ على معاییر الاحترام المتبادل مع الآخرین مما یساعد على بناء سلوك یساعد على الحفا
 بالعلاقات Osatuke et al.( 2009)العلاقات الإیجابیة بین العاملین ،كما یشیر إلیھا كل من 

الشخصیة بین العاملین التي تشیر إلى احترام زملاء العمل وشعورھم بأنھم یستحقون التقدیر 
 الكیاسة في مكان العمل تعني Schilpzand, De Pater, and Erez (2016) ،ویرى كل من

أن زملاء العمل یتفاعلون وینسقون مع بعضھم البعض ویضعون حدودًا لعلاقاتھم في مكان 
 الكیاسة في العمل بأنھا السلوك الصادق والجدیر Abid et al.(2018)العمل ،أیضاً یرى   

لآخرین، والحذر في مكان العمل، ونلاحظ أنھ بالثقة والذي یأخذ في اعتباره مراعاة وجدان ا
بالرغم من تعدد تعریفات الكیاسة في العمل الا أن جمیع ھذه التعریفات اتفقت على تفسیر ھذا 
المفھوم من خلال المجاملة، والتھذیب ، والاحترام المتبادل، والاستجابة الشاملة لحقوق الآخرین 

  .  العملوالحرص على العلاقات الإیجابیة مع زملاء 
ونظراً لأھمیة العلاقات والدعم الاجتماعي لما لھم من دور أساسي في الحیاة بشكل عام 

اھتم الباحثون بتطویر   Ferguson and Goodwin (2010)وفي الحیاة العملیة بشكل خاص 
مفھوم الكیاسة في العمل و ربط ھذا المفھوم الحیوي بجودة العلاقات في العمل من خلال التركیز 

بالإضافة الى معاملة الآخرین بكرامة واحترام  والعنایة بھم لى فكرة احترام الذات والآخرینع
لا وھو المعاییر الاجتماعیة لتسھیل التعایش السلمي الفعال بین الأفراد لیظھر مفھوم حدیث أ

 مركزاً على الدور الأساسي للعلاقات في العمل ، Relational Civilityالكیاسة العلائقیة 
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معتبرین أن الكیاسة العلائقیة في سیاق العمل شكل من أشكال العلاقات التي تتمیز باحترام 
   إلىDi Fabio and Gori(2016a)وبالاتفاق مع ھذا التوجھ یشیر واھتمام الذات والآخرین ،

أسلوب علاقات في مكان العمل ، یتمیز باحترام واھتمام الذات و  مفھوم الكیاسة العلائقیة بأنھا
كما یشمل  .الآخرین ، والحساسیة الشخصیة ، والتعلیم الشخصي، والعطف تجاه الآخرین

السلوكیات الایجابیة مثل معاملة الآخرین بكرامة واتباع المعاییر الاجتماعیة لتعزیز المشاركة 
السلمیة والمنتجة، مستنداً في ھذا التعریف إلى افتراض أساسي أن الأشخاص الذین لدیھم 
توقعاتھم الخاصة ومخططاتھم المعرفیة والخلفیات الثقافیة یتفاعلون ویؤثرون على بعضھم 
البعض، واقترح فریق البحث أن الكیاسة العلائقیة یمكن تناولھا بالبحث مع سیاقات تنظیمیة 

في العمل،  الكیاسة العلائقیة على سبیل المثال، یمكننا الإشارة إلى س علم النفس فقطمختلفة ولی
دراسة أبعاد ھذا المفھوم من خلال  Di Fabio and Gori وما إلى ذلك، ولقد تناول كل من 

: التحلیل العاملي الاستكشافي وتوصلا إلى أن الكیاسة العلائقیة تتكون من ثلاثة أبعاد أساسیة ھي
اب العلائقیة، والثقافة العلائقیة، والاستعداد العلائقي ،وفیما یلي نبذة مختصرة عن ھذه الآد

  :الأبعاد وذلك على النحو التالي
 ویتعلق ھذا البعد بالعلاقات Relational Decency :الآداب في العلاقات: البعد الأول

درة على التعبیر عن الآراء القائمة على الاحترام من حیث احترام الذات واحترام الآخرین، والق
یعني أنھ قادر  الآداب في العلاقات بحریة، والحزم، واللباقة، فالفرد الذي لدیة مستوى عالٍ من

وھكذا یمكن أن  على ابتكار وتعزیز العلاقات البناءة وتكوین علاقات إیجابیة قائمة على الاحترام
  . في العلاقاتفي تحقیق الرفاھیة والسعادة تساھم الآداب في العلاقات

یركز ھذا البعد على تأثیر :  :Relational Culture الثقافة العلائقیة: البعد الثاني
الثقافة على جودة وطبیعة العلاقات مما یجعل الأفراد قادرون على التعامل مع الآخرین بطریقة 

  .الأدب  مھذبة تتسم باللطف، الأخلاق الحمیدة، المجاملة،
یتعلق ھذا البعد بالاستجابة Relational Readiness :العلائقيالبعد الثالث الاستعداد 

تجاه الآخرین من حیث السرعة في فھم مشاعرھم وإظھار الحساسیة الاستباقیة لھم، والقدرة على 
  . قراءة شعور الآخرین، والاھتمام بھم، التعاطف معھم، والاھتمام بردود أفاعلھم

 ضرورة إعادة تطبیق مفھومھم  إلىDi Fabio and Gori (2016a)كما أشار 
بأبعاده الثلاث في ثقافات أخرى، بالتالي تتفق الدراسة الحالیة مع ھذه الدراسة  للكیاسة العلائقیة

الكیاسة العلائقیة ھي أسلوب علاقات متبادل في مكان العمل، یتمیز باحترام واھتمام الذات "بأن 
 یشمل ا كم.الآخرینالعطف تجاه والآخرین، والحساسیة الشخصیة، والتعلیم الشخصي، و

السلوكیات الإیجابیة مثل معاملة الآخرین بكرامة واتباع المعاییر الاجتماعیة لتعزیز المشاركة 
 .وھذا ھو المفھوم الذي سوف یتم تناولھ بالدراسة في البحث الحالي" السلمیة والمنتجة 

  :العلاقة بین الكیاسة العلائقیة والازدھار في العمل
لكیاسة في العمل أحد الاھتمامات الرئیسیة للمنظمات الموجھة نحو النتائج في تعتبر ا
أشار نموذج  الرسوخ الاجتماعي للازدھار الذي   ، ولقد Abid et al.(2018)الآونة الأخیرة 

 إلى الأھمیة النسبیة للجوانب السیاقیة لھیكل العمل و تأثر  Spreitzer et al.(2005)قدمتھ 
العمل في المنظمة على سبیل المثال ، مناخ الاحترام الذي یشجع على ممارسة الأفراد ببیئة 



 

 ٦٨٠  
 

 
  

 
 

النشاط والحیویة والتعلم واقترح فریق البحث نظریاً بأنھ عندما یشعر الموظفون بالكیاسة ، یزداد 
 احتمال ثقتھم ببعضھم البعض ھذه الثقة یمكن أن تزید من الشعور بالكفاءة والفعالیة في العمل

ذلك، یشعرون بالحیویة والتعلم، مما یزید من فرصة وجود موارد بشریة مزدھرة ،نتیجة ل
 ,Niessen  ویؤكد ذلك ما توصل الیة بعض الباحثین على سبیل المثال .بالمنظمة

Sonnentag, and Sach (2012) حیث توصلت ھذه الدراسات إلى أن الكیاسة في العمل، 
كما   لآخرین معتبراً نفسھ عضواً فعالاً في المنظمة،تخلق مشاعر إیجابیة لدى الفرد لنفسھ ول 

تساعد الكیاسة في العمل على تعزیز وتطور بیئة تعلیمیة تلھم الأفراد لتبادل المعرفة، كما تؤكد 
على أن الكیاسة تجعل الموظفین مفعمین Porath and Gerbasi (2015) أیضاً دراسة كل من 

ما یكون الموظفون لدیھم كیاسة في العمل، فإنھم بالحیویة والنشاط وتمنحھم التشجیع وعند
یشعرون بقدر أكبر من الأمل والاحترام داخل المنظمة ونتیجة لذلك یخلقون بیئة عمل یسودھا 

  . النشاط والحیویة
 أن الكیاسة العلائقیة تخلق علاقات  Di Fabio & Gori (2016a)ھذا ویرى كل من 

ل زملاء العمل في بیئة یسودھا الاحترام مع بعضھم البعض نتیجة لتفاع متبادلة جیدة بین الأفراد
وإدراك الموظفون بأنھم یعاملون باحترام ، واقترحت ھذه الدراسة في الدراسات المستقبلیة 
ضرورة الاھتمام بتناول الكیاسة العلائقیة في بیئات وثقافات أخري مختلفة عن البیئة التي تمت 

وفریق بحثھا بأن الأفراد یشاركون مھاراتھم Spreitzer ذكرتھفیھا تلك الدراسة ،واستكمالا لما 
ومعارفھم ویشعرون بالنشاط والحیویة عندما یكون لدیھم اتصال جید مع الآخرین  وأن 

، علاوة على ذلك ،تري دراسة Spreitzer et al.(2005) الموظفین لا یمكنھم التعلم في العزلة
نظریا أن الموارد العلائقیة تؤدي إلى زیادة   مقترحة Spreitzer et al.(2012)كل من  

، من خلال أن  الحیویة والتعلم في العمل  مع ضرورة خلق مناخ یمكن للموظفین أن یزدھروا فیھ
تكون لدیھم علاقات شخصیة جیدة مع زملائھم في العمل حیث أن البیئة الإیجابیة بین زملاء 

یویتھم في العمل مؤكدة على تناول الموارد العمل تلھم وتحفز العاملین على زیادة تعلمھم وح
 Di Fabio andومما سبق واستكمالاً لدراسة .العلائقیة بالبحث كمسببات للازدھار في العمل 

Gori (2016a) تقترح الدراسة الحالیة أن الكیاسة العلائقیة من الممكن أن تكون مسبباً یساھم 
 بمحافظة دمیاط ،ونتیجة لندرة الدراسات في تعزیز الازدھار في العمل في مدیریات الخدمات

 Abid etالتي تناولت الكیاسة في العمل كمسبب للازدھار في العمل لا سیما دراسة 
al.(2018).  التي توصلت إلى التأثیر المباشر للكیاسة في العمل على الازدھار في العمل من 
 التعلیمیة في مدینة لاھور،  مفردة من العاملین في قطاعي البنوك والمؤسسات٢٣٩خلال دراسة 

 وذلك - أیضا ندرة الدراسات الأجنبیة التي تناولت الكیاسة العلائقیة كمسبب للازدھار في العمل 
یوجد تأثیر " من فروض البحث الفرضیة الثالثةومن ثم یمكن صیاغة -على حد علم الباحثة

عمل طبقاً لآراء العاملین في معنوي موجب للكیاسة العلائقیة في مكان العمل على الازدھار في ال
  ".مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط 

  :العلاقة بین الازدھار في العمل ورضا العاملین عن الحیاة
 Eidیعد رضا العاملین عن الحیاة أحد النواتج الخارجیة عن بیئة العمل، یشیر كل من 

and Diener (2004)ص لرضاھم عن ظروف  إلى الرضا عن الحیاة بالتقییم الإدراكي للأشخا
 بأن  Erdogan, Bauer, Truxillo, and Mansfield ( 2012)الحیاة ،ویؤكد ذلك كل من
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 كما یوفر الرضا عن الحیاه تقییما  الرضا عن الحیاة یعكس التقییم الشامل للفرد لظروف حیاتھ
املین عن  ،مؤكدین أن رضا العZhai et al. (2017)ذاتیا لسعادة الفرد وذلك كما یذكر كل من 

الحیاة یعتبر  مؤشراً رئیسیاً لرفاھیة الفرد ،وأنھ مفھوم ذو طبیعة متعددة الأبعاد ویشتمل على 
على سبیل المثال، الرضا الوظیفي، والرضا  مجموعة واسعة من مجالات الحیاة المحددة

الأسري، والرضا عن المسكن، وما إلى ذلك  وبشكل عام أثبت الباحثون علاقة الارتباط 
یجابیة بین الرضا الوظیفي والرضا عن الحیاة ،ولقد اھتمت بعض الدراسات التطبیقیة بالتأثیر الإ

الإیجابي للازدھار في العمل على بعض النواتج المتعلقة بالمنظمة وتلك المتعلقة بالأفراد داخل 
  تحلیل نظري للدراساتKleine et al.(2019)بیئة العمل فعلى سبیل المثال تناولت دراسة 

السابقة التي بحثت في نتائج الازدھار في العمل وأشارت إلى تصنیف ھذه النتائج إلى ثلاث 
مجموعات حیث تتمثل المجموعة الأولي في نتائج متعلقة بالمھمة مثل الأداء الإبداعي ،سلوك 

ة المواطنة التنظیمیة ،وتعكس المجموعة الثانیة نتائج متعلقة بالصحة الذاتیة مثل الإرھاق، الصح
الذاتیة للعاملین ،أما المجموعة الثالثة فتشمل نتائج متعلقة بالاتجاھات السلوكیة في العمل مثل 

  Abid (2016)الرضا الوظیفي ،الالتزام التنظیمي، والنیة لترك العمل ،كما توصلت دراسة 
 یؤدى إلى التأثیر المعنوي للازدھار في العمل على النتائج السلوكیة الإیجابیة والسلبیة حیث

الازدھار في العمل إلى تعزیز النتائج السلوكیة الإیجابیة مثل سلوك العمل المبتكر، الرفاھیة، كما 
دراسات   یؤدى إلى تقلیل النتائج السلوكیة السلبیة مثل النیة لترك العمل ، وتدعم تلك النتائج

ل یساھم في تعزیز التي أشارت بأن الازدھار في العمShiji et al. (2018) تطبیقیة مثل دراسة
 التي تؤكد التأثیر الإیجابي Rozkwitalska  (2016)السلوك المبتكر في مكان العمل ،ودراسة 

للازدھار في العمل على الإبداع والابتكار التنظیمي في الشركات متعددة الجنسیات، كما 
ویر التأثیر الإیجابي المعنوي للازدھار في العمل على تطShan (2016) أوضحت دراسة 

إلى أن جودة الحیاة الوظیفیة تعتبر  Sadaqat (2018)الذات والتطویر الوظیفي ،وتشیر دراسة 
إلى التأثیر الإیجابي للازدھار في العمل على رأس Li (2018)من أھم نواتجھ، كما تشیر دراسة 

د من وتشیر الأبحاث إلى أن الموظفین المزدھرین قادرون على الحفاظ على المزی. المال النفسي
  وأن الأفراد المزدھرین في العمل یمیلون إلى أن یكونوا أكثر .الموارد من أجل تحقیق أھدافھم

صحة ذاتیة، وأقل شعوراً بالإرھاق أو الإجھاد، ویحققون مستویات أعلى من الرضا في حیاتھم 
 وتؤكد الشخصیة، مع المزید من التفاعل الاجتماعي، وتتكون لدیھم نظرة أكثر إیجابیة للحیاة،

 على أن الازدھار في العمل یعمل على تحسین  Spreitzer et al.(2012) دراسة كل من
الصحة الذاتیة للعاملین ،حیث یتمتعون بالقوة النفسیة الإیجابیة ، ویجعلھم على استعداد لابتكار 

دراسة مبادرات مستمرة ،كما تزداد لدیھم القدرة على إدارة حیاتھم، وھذا ما توصلت إلیھ أیضاً 
 التي تؤكد على أن العاملین الأكثر ازدھاراً في العمل لدیھم  Abid et al.(2018)كل من 

مستوى مرتفع من الأداء النفسي ،كما یعتبر الازدھار في العمل من الموارد الوظیفیة التي تمكن 
 نتائج العاملین من تقییم حیاتھم بشكل إیجابي وتحقیق أھدافھم بشكل أفضل وتدعم تلك الدراسات

 التي أوضحت أن  الازدھار في العمل یساھم في تعزیز مستوى Zhai et al.(2017)دراسة  
   .رضا العاملین عن الحیاة

 -وبعد دراسة أدبیات رضا العاملین ونواتج الازدھار في العمل وجدت الدراسة الحالیѧة    
ن عن الحیاه كأحد نواتج  ندرة في الدراسات التي تناولت رضا العاملی -وذلك على حد علم الباحثة      

الازدھار في العمل ،حیث ركزت معظم تلك الدراسات على الرضا الوظیفي كأحد نواتج الازھار      
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  التѧѧي أوضѧѧحت أن الازدھѧѧار فѧѧي العمѧѧل      Zhai et al. (2017)فѧѧي العمѧѧل لا سѧѧیما دراسѧѧة    
د ازدھѧѧار یѧѧسھم بدرجѧѧة كبیѧѧرة فѧѧي التѧѧأثیر الإیجѧѧابي علѧѧى رضѧѧا العѧѧاملین عѧѧن الحیѧѧاة وأنѧѧھ كلمѧѧا زا  

العѧاملین فѧي العمѧل تزایѧد رضѧѧا ھѧؤلاء العѧاملین عѧن الحیѧاة ،مؤكѧѧدة علѧى أن الأفѧراد الѧذین لѧѧدیھم            
شѧѧعور بالحیویѧѧة ھѧѧم أكثѧѧر صѧѧحة عقلیѧѧة وأكثѧѧر مرونѧѧة مѧѧن الناحیѧѧة الفѧѧسیولوجیة فѧѧي المواقѧѧف             
العѧѧصیبة، بالإضѧѧافة إلѧѧى ذلѧѧك ، یѧѧساھم الѧѧشعور بѧѧالتعلم المѧѧرتبط بالازدھѧѧار فѧѧي تعزیѧѧز الѧѧصحة         
الجسدیة و العقلیة الإیجابیة ممѧا یجعѧل العѧاملین یѧشعرون بالرضѧا عѧن الحیѧاة ،وممѧا سѧبق تقتѧرح                  
الدراسة الحالیة أن الازدھار في العمل لھ تѧأثیر إیجѧابي علѧى رضѧا العѧاملین عѧن الحیѧاة، ومѧن ثѧم              

یѧѧؤثر الازدھѧѧار فѧѧي : "  مѧن فرضѧѧیات البحѧѧث علѧѧى النحѧو التѧѧالي  الفرضѧѧیة الرابعѧѧةیمكѧن صѧѧیاغة  
عمѧѧل تѧѧأثیراً موجبѧѧاً معنویѧѧاً علѧѧى رضѧѧا العѧѧاملین عѧѧن الحیѧѧاة فѧѧي مѧѧدیریات الخѧѧدمات بمحافظѧѧة          ال

 ".دمیاط

 :العلاقة بین علاقة الدعم في مكان العمل مع رضا العاملین عن الحیاة
یعد الدعم في مكان العمل من العوامل السیاقیة التي تحقق نتائج إیجابیة لكل من 

بعض الدراسات التطبیقیة ببحث الرضا عن الحیاة ومسبباتھ على المنظمة والفرد، ولقد اھتمت 
 ، ھذا ویمثل الدعم في مكان العمل موردًا مھمًا لتمكین  Cho and Tay (2016)سبیل المثال 

الأفراد للتعامل مع التوتر ویعتبر عاملاً رئیسیاً في تعزیز رفاھیة الأفراد، تحسین أدائھم في 
اجھة  متطلبات وظیفتھم مثل العمل الزائد ،وقد یأخذ الدعم في مكان الحیاة ، كما یحفزھم على مو

الدعم من زملاء العمل أو الدعم من المشرف شكل المشاركة العاطفیة ، الرعایة ، :العمل ببعدیھ 
والتشجیع ،حیث تمكن ھذه المساعدة الأفراد من تلبیة متطلبات وظیفتھم  بصفة خاصة ، والحیاة 

ني أن الدعم من المشرفین وزملاء العمل یعتبر عنصراً تحفیزیاً مھم بصفة عامة ، ،مما یع
، ھذا ویمثل الدعم في مكان العمل عاملاً رئیسیا في تعزیز رضا Zhai et al.(2017) للعاملین

العاملین عن الحیاة ،واھتم الباحثون بتوضیح تلك العلاقة بین الدعم في مكان العمل مشتملاً دعم 
العمل كل على حدة مع رضا العاملین على الحیاة، وأكدت الدراسات المشرف ودعم زملاء 

السابقة التأثیر الإیجابي لدعم المشرف على رضا العاملین عن الحیاة، وأن دعم المشرف یعتبر 
مثل تلقي تعلیقات . من الموارد السیاقیة بالمنظمة التي تحقق تأثیرًا إیجابیًا للعاملین تجاه العمل

عمة ترتبط بمستویات أعلى من الرضا عن الحیاة وأن المشرف الأعلى دعماً بناءة في بیئة دا
مدركاً یحقق نتائج أفضل للعاملین، ومستویات أعلى من الرضا الوظیفي ومستویات أعلى من 

 ,Huffmanدراسة كل من  النتائج وتدعم تلك الرفاھیة، والتي تنعكس على الرضا عن الحیاة،
Watrous-Rodriguez, & King, 2008 موضحة وجود تأثیر إیجابي لدعم زملاء العمل 

على رضا العاملین عن الحیاة، واھتم باحثون آخرون بالتركیز على الدعم في مكان العمل ببعدیة 
وأكدت نتائج تلك الدراسات أن الدعم في مكان ) مشتملاً على دعم زملاء العمل ودعم المشرف(

العاملین عن الحیاة فعلى سبیل المثال أثبتت دراسة العمل یسھم اسھاماً فعالً في تحسین رضا 
Zhai et al.(2017) أن كل من دعم زملاء العمل ودعم المشرف یحققان تأثیراً إیجابیاً في رضا

 من فرضیات البحث على النحو الفرضیة الخامسةومما سبق یمكن صیاغة . العاملین عن الحیاة
 موجباً معنویاً على رضا العاملین عن الحیاة في یؤثر الدعم في مكان العمل تأثیراً: " التالي

  ".مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط
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  : العلاقة بین علاقة القیادة التحویلیة ورضا العاملین عن الحیاة
أصبح مصطلح التحویلي والإجرائي أساسي لدراسة القیادة وذلك للتمییز بین أولئك 

 مع مرؤوسیھم من أولئك القادة الذین یعتمدون بشكل القادة الذین یبنون علاقة تحفیزیة ذات ھدف
 ،ولقد ارتبطت Bass (1999)واسع على عملیة تبادل المنافع للحصول على النتائج المستھدفة 

نظریة القیادة التحویلیة بالعدید من النتائج التنظیمیة، وأوضح الباحثون أن أسلوب القیادة 
 في العمل من خلال تعزیز الموارد الشخصیةالتحویلیة یؤثر على مستوى مشاركة الموظف 

Tims, Bakker, and Xanthopoulou (2011).  وتشیر الدراسات التطبیقیة إلى أن ،
العاملین في ظل القادة التحویلین تتكون لدیھم مشاعر إیجابیة تساھم في تعزیز رفاھیة ھؤلاء 

لدراسات السابقة مثل ،وتدعم ھذه النتیجة بعض اLyons and Schneider(2009) العاملین
Kelloway and Barling (2010) والتي أثبتت أن القیادة التحویلیة لھا تأثیر إیجابي معنوي 

 ,Kelloway, Weigand, McKeeعلى الصحة العقلیة للعاملین ،كما تؤكد دراسة كل من
and Das (2013) املین ، على أن القیادة التحویلیة تساھم في تعزیز السلوكیات الإیجابیة للع

بأن القیادة  Sacramento, and Binnewies (2018)بالإضافة إلى ما توصلت إلیھ دراسة 
التحویلیة تعتبر  بمثابة مورد یحمي الموظفین من الاحتراق، كما تؤكد العدید الدراسات السابقة 

ي على أن المرؤوسین یتبعون قائدھم بطریقة تجعلھم یتعاونون مما یؤدى إلى خلق شعور إیجاب
 ,Strobelتجاه القائد و یساھم في تعزیز الرضا الوظیفي لدى ھؤلاء المرؤوسین مثل 

Tumasjan, and Welpe( 2010) وكما أشارت دراسة كل من، Chiamaka et 
al.(2020) إلى أن القیادة التحویلیة تحقق  شعور إیجابي في بیئة العمل بالمنظمة  ،وأوضحت

 أن العوامل السیاقیة لھا تأثیر إیجابي على الرضا عن Pavot, and Eddiener (2008)دراسة 
حیاة الفرد ، ھذا وتوجد ندرة في الدراسات التي تناولت تأثیر القیادة التحویلیة على رضا العاملین 
عن الحیاة ،ومما سبق تقترح الدراسة الحالیة التأثیر الإیجابي للقیادة التحویلیة على رضا العاملین 

:  من فرضیات البحث على النحو التاليالفرضیة السادسة یمكن صیاغة عن الحیاة ،ومن ثم
یوجد تأثیر موجب معنوي للقیادة التحویلیة على رضا العاملین عن الحیاة طبقاً لآراء العاملین "

 ".في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط 
  :العلاقة بین الكیاسة العلائقیة في مكان العمل ورضا العاملین عن الحیاة

تعد الكیاسة أحد العناصر الرئیسیة لبیئة العمل التي تؤثر بشكل كبیر على نتائج 
 كما تخلق الكیاسة مشاعر إیجابیة لدى الفرد Laschinger and Read ( 2016) المنظمة

 Osatuke etسواء لنفسھ أو للآخرین وتعزز شعوره بأنھ عضو فاعل في المنظمة 
al.(2009) وتؤكد دراسة،(2016a) Di Fabio & Gori على أن الكیاسة العلائقیة تساھم في،

وتمكّن الأفراد من تكوین علاقات إیجابیة مرضیة مع الآخرین تتمیز  تعزیز رفاھیة العاملین
بالحزم قائمة على الاحترام ، وحریة التعبیر عن الأفكار ، واحترام الآخرین، واللباقة في الحفاظ 

فاھیة والسعادة لدى العاملین، وتدعم تلك النتیجة في تعزیز الر على العلاقات مما یساھم
 التي أوضحت أن الكیاسة العلائقیة تعتبر من الموارد Di Fabio and Kenny(2016) دراسة

 وغیر مباشر على الحیاة المھنیة للعاملین وتساعد على السیاقیة الفعالة التي تؤثر بشكل مباشر
تطویر وتحسین الجوانب النفسیة لھم ،و ونتیجة لندرة الدراسات التي تناولت تأثیر الكیاسة 
العلائقیة في العمل على رضا العاملین عن الحیاة وفي ضوء ما سبق وما أوضحتھ دراسة 

Spreitzer et al.( 2012)دة بین زملاء العمل یجعلھم أكثر قدرة على   بأن وجود علاقات جی
مواجھة ضغوط العمل وأكثر سعادة ورفاھیة بالتالي تقترح الدراسة الحالیة التأثیر الإیجابي 
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الفرضیة للكیاسة العلائقیة في العمل على رضا العاملین عن الحیاة ،ومن ثم یمكن صیاغة 
  لكیاسة العلائقیة في العمل تأثیراً تؤثر ا: "  من فرضیات البحث على النحو التاليالسابعة

موجباً معنویاً على رضا العاملین عن الحیاة طبقاً لآراء العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة 
  ".دمیاط 

  الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین مسبباتھ ورضا العاملین عن الحیاة 
 یلعب دوراً وسیطاً في العلاقة بین لقد أوضحت بعض الدراسات أن الازدھار في العمل

 اختبار Zhao et al.(2018)بعض المسببات والنواتج، فعلي سبیل المثال استھدفت دراسة 
الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین العنف في مكان العمل و كل من الرضا 

 في العلاقة Carmeli, and Spreitzer (2009)الوظیفي والنیة لترك العمل، ودراسة كل من 
بین الیقظة   في العلاقةSahin et al.  (2020)  بین الثقة والسلوكیات المبتكرة ،ودراسة 

في Zhang et al.(2019 ) الذھنیة للموظف والأداء السیاقي خارج الدور للموظف ،ودراسة 
 بالدور Abid et al.(2016a)وأداء المھمة ، كما اھتمت دراسة العلاقة بین سلوك المواطنة 

الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین العوامل السیاقیة وبین الالتزام التنظیمي وتوصلت 
ھذه الدراسات إلي الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین المتغیرات التي تناولتھا 

الدور الوسیط للازدھار في العمل بین بعض أنماط  الدراساتكما اختبرت بعض . بالدراسة
 التي استھدفت Walumbwa et al.(2018) دراسة : القیادة وبعض النواتج السلوكیة  مثل

لازدھار في العمل في العلاقة بین القیادة الخادمة والصحة الإیجابیة على اكتشاف الدور الوسیط ل
موظف في صناعات ٢٧٥المستوى الفردي للموظفین والأداء العام للمنظمة من خلال دراسة 

مختلفة بالمملكة المتحدة، وتوصلت إلى أن القیادة الخادمة تحفز على تعزیز الصحة الإیجابیة 
العام للمنظمة من خلال زیادة للازدھار في العمل ، وأن القیادة الخادمة للموظفین وتحسین الأداء 

 ,Yang, Li أقل فاعلیة عندما یكون لدى الموظفین مستویات أقل للازدھار في العمل ،دراسة 
Liang, and Zhang, (2019) التي أوضحت الدور الوسیط للازدھار في العمل في علاقة

تأثیر سلوك القائد المتناقض على إبداع الموظف ،و فیما یتعلق بالقیادة التحویلیة تناولت دراسة 
Sacramento, and Binnewies, (2018) العلاقات بین القیادة التحویلیة واحتراق الموظف 

من موظفي شركات التصنیع ) ١٤٨(مل باستخدام عینة من ودور الوساطة للازدھار في الع
الألمانیة متوسطة الحجم وكشفت نتائج ھذه الدراسة على أن الازدھار في العمل یلعب الدور 
الوسیط في العلاقة بین القیادة التحویلیة واحتراق الموظف و یزید من التأثیر العكسي للقیادة 

الموظفین من  ى أن القیادة التحویلیة بمثابة مورد یحميالتحویلیة على احتراق الموظف مؤكدة عل
  .الاحتراق ویتزاید ھذا التأثیر كلما كان العاملون أكثر ازدھاراً في العمل

ولقد اھتمت بعض الدراسات علي الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین 
التي Paterson et al. (2014) الدعم المدرك وبعض المتغیرات منھا على سبیل المثال دراسة

اختبرت الدور الوسیط للازدھار في العمل في علاقة تأثیر دعم المشرف المدرك على سلوكیات 
من العاملین والمشرفین واتضح أن الازدھار في العمل ١٩٨العمل من خلال عینة تتكون من 

ر الوسیط  بالدو Abid and Zahra(2015)المرتفع یزید من ھذه العلاقة ، واھتمت دراسة 
للازدھار في العمل في العلاقة بین الدعم التنظیمي المدرك وكل من سلوك العمل المبتكر 
ودوران العمل وتوصلت إلى أن الازدھار في العمل یزید من التأثیر الإیجابي للدعم التنظیمي 

 المدرك على سلوك العمل المبتكر ویزید من التأثیر العكسي على دوران العمل ، واختبرت
الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین  Chang, and  Busser (2019)دراسة  
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الدعم التنظیمي المدرك وكل من الرضا الوظیفي والدوران الوظیفي، وتوصلت إلى تأثیر الدعم 
التنظیمي المدرك على الرضا الوظیفي والدوران الوظیفي من خلال الازدھار في العمل ،ولقد 

دراسات علي ھذا الدور للازدھار في العمل في العلاقة بین الكیاسة وبعض ركزت بعض ال
الدور الوسیط للازدھار في العمل في Abid et al. (2018)المتغیرات فقد تناولت دراسة 

  Elahi,  Abid,  Arya, and العلاقة بین الكیاسة والالتصاق بالعمل  ،ودراسة 
Farooqi(2019)حثت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین السلوكیات في  التي ب

مكان العمل والتي منھا الكیاسة وبین الأداء الوظیفي، إلا أنھ توجد ندرة في الدراسات التي 
  . تناولت الكیاسة العلائقیة في ھذه العلاقة وذلك على حد علم الباحثة

ة بالدور الوسیط للازدھار في العمل في بالرغم من اھتمام البعض من الدراسات السابق
العلاقة بین متغیرات معینة ،الا أنھ توجد ندرة في  الدراسات التي تناولت الدور الوسیط 
للازدھار في العمل في العلاقة بین كل من الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة 

لا سیما دراسة - ذلك على حد علم الباحثة و-العلائقیة في العمل وبین رضا العاملین عن الحیاة 
Zhai et al. (2017) التي تناولت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین الدعم في 

و رضا العاملین عن الحیاة )  مشتملاً على دعم المشرف ودعم زملاء العمل(مكان العمل
دعم في مكان العمل ببعدیھ على رضا وتوصلت ھذه الدراسة إلى التأثیر المباشر والغیر مباشر لل

 ,Ali , Leiالعاملین عن الحیاة من خلال الازدھار في العمل وفي ضوء ما سبق وما اقترحھ   
and Jie (2018) من إمكانیة أن یلعب الازدھار في العمل الدور الوسیط بین بعض المتغیرات 

لوسیط بین كل من الدعم في مكان ، ومن ثم تتوقع الباحثة أن یلعب الازدھار في العمل الدور ا
العمل ،القیادة التحویلیة ،و الكیاسة في العمل وبین رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات 

 من فرضیات البحث على الفرضیة الثامنةالخدمات بمحافظة دمیاط، ومن ثم یمكن صیاغة 
 مكان العمل ،القیادة یتوسط الازدھار في العمل العلاقة بین كل من الدعم في: "النحو التالي

التحویلیة ،و الكیاسة العلائقیة في العمل وبین رضا العاملین عن الحیاة في مدیریات الخدمات 
  . "بمحافظة دمیاط

  : الدور المعدل لضغوط التحدي في العلاقة بین الازدھار في العمل ومسبباتھ
 لضغوط العمل إلا أن اھتم الباحثون في أدبیات السلوك التنظیمي بتناول الآثار السلبیة

بعض الدراسات التطبیقیة أثبتت أن ضغوط العمل قد یكون لھا آثار إیجابیة بجانب الآثار السلبیة 
على نواتج العمل فكان التوجھ لتصنیف ضغوط العمل إلى مجموعتین تتمثل في ضغوط التحدي 

عاقة   ، فتعرف ضغوط الإLePine, Podsakoff, and LePine(2005)و ضغوط الإعاقة
 LePine)بأنھا جوانب معوقة للعمل خاصة عندما تحتاج طاقة وجھد ولا تؤدي إلى نمو محتمل 

etal.,2005) وتعرف ضغوط التحدي بأنھا جوانب متأصلة في المھام تنشأ عندما یتطلب ، 
السلوك الموجھ نحو الھدف نفسھ مزیدًا من الجھد من الموظفین وإنفاق المزید من الموارد نتیجة 

 Kronenwett and Rigotti (2019)  تثمار المزید من الطاقة لإنجاز المھام المطلوبة  لاس
أن تتطلب المزید من الجھد ، ترتبط :ویجب أن تستوفي ضغوط التحدي بعض المعاییر ھي 

ارتباطًا وثیقًا بتحقیق أھداف محددة، تتیح للعاملین فرصة عادلة للتعامل مع ھذه الضغوط ، توفر 
 ,Semmer, Tschan, , Beehr, Elfering  قیق النمو الشخصيالفرصة لتح

Jacobshagen ,Kälin, and Meier (2019).   
 Ohlyولقد تناولت العدید من الدراسات ضغوط التحدي من جوانب مختلفة مثل دراسة 

and Fritz (2010)  ،التي اھتمت بضغط الوقت وعبء العمل ،كما أضافت دراسة  ،
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LePine, Podsakoff, and LePine (2005)  إلى ھذین البعدین بعد تعقد الوظیفة، أما 
 ركزت علي بعدي ضغط الوقت ومتطلبات التعلم ، وسیتم في  Prem et al.(2017)دراسة 

الدراسة الحالیة التركیز على ضغوط التحدي بجانبیھا مشتملاً عبء العمل والمسؤولیة الوظیفیة 
 ،وبالرغم من Karatepe, Beirami, Bouzari, and Safavi (2014) طبقاً لما قدمھ كل من

أن بعض الدراسات التطبیقیة أوضحت التأثیرات السلبیة لضغوط التحدي إلا أن البعض منھا 
أثبت التأثیر الإیجابي لھذه الضغوط، وأن التعرض لضغوط التحدي قد یحتمل إمكانات التأثیرات 

لأن التعامل مع ضغوط التحدي قد یكون محفزًا الإیجابیة على ازدھار الموظفین في العمل نظرًا 
 Prem ویوفر فرصًا للنمو الشخصي والتعلم في العمل، مما یزید من تعلم الفرد ویشعره بالحیویة

et al.(2017) ویدعم ذلك دراسة، Paulsson, Ivergard, and Hunt(2005) بأنھ بالرغم 
مستوى مرتفع من الطاقة إلا أنھا من أن ضغوط التحدي تطلب جھوداً إضافیة من العاملین و

تحقق التفوق وبالتالي تؤثر بشكل إیجابي على النمو الشخصي للعاملین وتساعدھم على التعلم 
 تأثیر ضغوط التحدي علي الازدھار في العمل  Prem et al. (2017) بینما تناولت دراسة ،

تحدي على بعد التعلم والتأثیر ببعدیھ  التعلم والحیویة وتوصلت إلى التأثیر الإیجابي لضغوط ال
السلبي على بعد الحیویة  مفسرة ذلك بأن ضغوط التحدي تثیر الإجھاد وتستنفد طاقة الموظفین 

 Cullen, Gerbasi, andلتلبیة متطلبات الأداء ،الا أنھ نجد أن دراسة  طوال یوم العمل
Chrobot-Mason (2015) زدھار في العمل ،  أثبتت التأثیر السلبي لضغوط التحدي على الا

من وجود تأثیر LePine et al.(2005)كما دعمت نتائج بعض الدراسات ما توصل إلیھ كل من 
 Crawford, LePine, andإیجابي لضغوط التحدي على نواتج العمل علي سبیل المثال  

Rich( 2010)  وفي ضوء ما سبق تتوقع الباحثة أن تؤدي ضغوط التحدي دوراً معدلاً في،
قة بین الازدھار في العمل ومسبباتھ في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط ، ومن ثم یمكن العلا

تعدل ضغوط التحدي من "  من فرضیات البحث على النحو التالي الفرضیة التاسعةصیاغة 
العلاقة بین كل من الدعم في مكان العمل ، القیادة التحویلیة ،والكیاسة العلائقیة ، مع الازدھار 

  ."مل طبقاً لآراء العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاطفي الع
 

  )١( وفي ضوء ما سبق یمكن تقدیم نموذج مقترح للبحث كما في الشكل رقم

   العلاقات المباشرةـــــالعلاقات الغیر مباشرة ، --- 
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ھج الوصفي التحلیلي الذي یتضمن استخدام الأسلوب تعتمد ھذه الدراسة على المن
المیداني في جمع البیانات بواسطة الاستبیان الالكتروني وتحلیلھا إحصائیاً لاختبار صحة 
فرضیات الدراسة بالإضافة إلى المسح المكتبي وذلك للاستفادة من المراجع والمصادر المتاحة 

ع الدراسة، ویتضمن منھج البحث مجتمع وعینة لبناء الخلفیة النظریة والإطار الفكري لموضو
البحث، التعریف الإجرائي لمتغیرات البحث وكیفیة قیاسھا، أنواع البیانات ومصادرھا، أداة 
البحث وطریقة جمع البیانات، أسالیب تحلیل البیانات، واختبار فروض البحث وذلك على النحو 

  :التالي

  :مجتمع وعینة البحث) أ(
 العاملین فѧي مѧدیریات الخѧدمات بمحافظѧة دمیѧاط، وقѧد بلѧغ عѧددھم         یشمل مجتمع البحث 

مركѧѧز المعلومѧѧات، مدیریѧѧة التنظѧѧیم والإدارة بمحافظѧѧة    (٢٠١٩/ ٣٠/١٢مفѧѧردة فѧѧي ) ١٦٤٥٣٦(
مفردة، لѧذا فѧإن حجѧم العینѧة طبقѧا      ) ١٠٠٠٠(، ونظراً لأن مجتمع البحث یزید عن  )٢٠١٩دمیاط،

، ونسبة توافر %٥+  مفردة بحدود خطأ ٣٨٤صلي یبلغ للجداول الإحصائیة عند ھذا المجتمع الأ   
وتتمثѧѧل ) ١٤٠، ص ١٩٩٩بازرعѧѧة،  % (٩٥ومعامѧѧل ثقѧѧة   % ٥٠الخѧѧصائص موضѧѧع البحѧѧث  

وحѧѧدة المعاینѧѧة مѧѧن جمیѧѧع العѧѧاملین فѧѧي كافѧѧة مѧѧدیریات الخѧѧدمات موضѧѧع التطبیѧѧق، وقѧѧد بلѧѧغ عѧѧدد    
یѧѧة كمѧѧا ھѧѧو موضѧѧح فѧѧي  وبلѧѧغ حجѧѧم العینѧѧة فѧѧي كѧѧل مدیر  %) ٨٠(بنѧѧسبة) ٣١١(الѧѧردود الѧѧسلیمة 

، وتѧم اختیѧار مفѧردات العینѧة مѧن مجتمѧع البحѧث بѧشكل عѧشوائي اعتمѧѧاداً          )١(الجѧدول التѧالي رقѧم    
على أسلوب التوزیع المتناسب الذي یأخذ فѧي اعتبѧاره التبѧاین بѧین عѧدد العѧاملین فѧي كѧل مدیریѧة،              

  . كما تم اختیار مفردات العینة من المدیریات موضع التطبیق بصورة عشوائیة

  أعداد العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط، حجم العینة،) ١(جدول 
 .ونسبة الردود الصحیحة

  نسبة الاستجابة  حجم العینة  حجم المجتمع  اسم مدیریة الخدمات
  %١٠٠  ١  ٢٦٧  التنظیم والإدارة
  %٧٣  ٢١٣  ٩١٣٥٠  التربیة والتعلیم

  %١٠٠  ٢٠  ٨٧٥٧  الزراعة
  %١٠٠  ٤  ١١٩٨  الطب البیطري

  %١٠٠  ١٩  ٨٢٠٧  التموین
  %١٠٠  ١٣  ٥٨٣٠  الضرائب العقاریة

  %١٠٠  ١١  ٤٥٨٠  التضامن الاجتماعي
  %١٠٠  ١٩  ٨٢٧٠  الشباب والریاضة

  %١٠٠ ٦ ٢١٢٠  القوى العاملة
  %٨٥ ٧٠ ٣٠٢١٩  الشؤون الصحیة
  %١٠٠ ٦ ٢٧٣٠  الإسكان والمرافق

  %١٠٠ ٢ ١٠٠٨  الطرق والنقل
  %٨٠ ٣٨٤ ١٦٤٥٣٦  الإجمالي
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  :التعریف الإجرائي لمتغیرات البحث وكیفیة قیاسھا) ب (
  :الدعم في مكان العمل -١

ویشیر الدعم في مكان العمل إلى إدراك الفرد بمدى توفیر الأسالیب ذات الصلة بالعمل 
لدى المشرفین وزملاء العمل والتي تعكس لھ المساعدة الوجدانیة ،وإجرائیاً یعبر عنھ بالدرجة 

المستجیب من خلال استجابتھ علي فقرات كل بعد من أبعاد مقیاس الدعم في التي یحصل علیھا 
مكان العمل المستخدم في الدراسة ، وقد تم الاعتماد في قیاس الدعم في مكان العمل علي المقیاس 

عبارة  وكان توزیعھا علي )١١( ویتضمن Zhai et al.,(2017)المكون من بعدین الذي قدمھ 
مشرفي لدیھ " لدعم المشرف ،وخمس لدعم زملاء العمل ومن أمثلة عباراتھست : الأبعاد مشتملاً

یمكن الاعتماد على زملائي في العمل عندما تصبح " توقعات بأدائي في الوظیفة بشكل واقعي ،
  ".الأمور صعبة في العمل

  :القیادة التحویلیة -٢
تابعیھ بأن ھي النمط الذي یسعى القائد من خلالھ لتغییر المنظمة للأفضل من خلال 

یقدموا أكثر مما ھو متوقع منھم ویعمل على إثارة حماس تابعیھ لیسمو كل منھم ویتجاوز 
، وإجرائیاً یعبر عنھا بالدرجة التي (Bass,1999)مصلحتھ الشخصیة من أجل المصلحة العامة 

 یحصل علیھا المستجیب من خلال استجابتھ علي فقرات مقیاس القیادة التحویلیة المستخدم في
 ,Carless, Wearingالدراسة، وتم قیاسھا من خلال مقیاس مكون من سبع عبارات الذي قدمھ 

and Mann (2000)یشجع رئیسي  : في نسخة مختصرة للمقیاس الأساسي للقیادة التحویلیة مثل
  .على التفكیر في أمور المنظمة بطرق وأسئلة واقتراحات جدیدة

 : الكیاسة العلائقیة -٣
 علاقات في العمل، یتمیز باحترام واھتمام الذات والآخرین، أسلوب بأنھاتعرف 

كما یشمل السلوكیات الإیجابیة مثل معاملة الآخرین  .والتعلیم الشخصي، والعطف تجاه الآخرین
بكرامة واتباع المعاییر الاجتماعیة لتعزیز المشاركة السلمیة والمنتجة، وإجرائیاً یعبر عنھا 

مستجیب من خلال استجابتھ على فقرات مقیاس الكیاسة العلائقیة بالدرجة التي یحصل علیھا ال
أقدم " ومن أمثلة عباراتھ Di Fabio and Gori(2016a)والمقدم من المستخدم في الدراسة 

  " تعلیقات تقدر الزملاء في العمل

  :الازدھار في العمل -٤
لتعلم، یقصد بھ حالة نفسیة إیجابیة للعاملین تتمیز بشعور مشترك من الحیویة وا

وإجرائیاً یعبر عنھ بالدرجة التي یحصل علیھا المستجیب من خلال استجابتھ على فقرات مقیاس 
في العمل أواصل تعلم المزید مع :  مثلPorath et al. (2012)الازدھار في العمل الذي قدمھ 

  .مرور الوقت

  :رضا العاملین عن الحیاة -٥
كما یوفر تقییما  لفرد لظروف حیاتھیعكس رضا العاملین عن الحیاة التقییم الشامل ل

ذاتیا لسعادة الفرد، وإجرائیاً یعبر عنھ بالدرجة التي یحصل علیھا المستجیب من خلال استجابتھ 
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 ,Diener وقد تم قیاسھ بخمس عبارات وفق المقیاس الذي قدمھ كل من، علي فقرات المقیاس
Emmons, Larsen, and Griffin (1985). حتى الآن حصلت على "ومن أمثلة عباراتھ 

  ".الأشیاء المھمة التي أریدھا في الحیاة
  :ضغوط التحدي -٦

جوانب متأصلة في المھام تنشأ عندما یتطلب السلوك الموجھ نحو الھدف نفسھ  ھي
مزیدًا من الجھد من الموظفین وإنفاق المزید من الموارد نتیجة لاستثمار المزید من الطاقة 

ئیاً یعبر عنھا بالدرجة التي یحصل علیھا المستجیب من خلال لإنجاز المھام المطلوبة وإجرا
عبء العمل :  ببعدیھKaratepe et al. (2014) الذي قدمھ استجابتھ على فقرات المقیاس

  ".لیس لدي الوقت الكافي لإنجاز كل شيء في عملي" ومن أمثلة عباراتھ  والمسؤولیة الوظیفیة
د قیاس متغیرات الدراسة حیث یعكس رقم وقد تم استخدام مقیاس لیكرت الخماسي عن

  .خمسة أقصى درجات الموافقة بینما یعكس رقم واحد أقل درجات الموافقة
  :المتغیرات الرقابیة -٧

 بأنھا المتغیرات الأخرى التي من  Control Variableیقصد بالمتغیرات الرقابیة
تم إضافتھا الى البحث العلمي المحتمل أن تؤثر على العلاقة بین المتغیرات المستقلة والتابعة وی

بناءً على دراسات سابقھ اثبتت أنھا تؤثر في المتغیرات التابعة وبالتالي فھي تضاف لضبط إیقاع 
العملیة الإحصائیة وبالتالي تزید من القوه التفسیریة للنموذج والمتغیرات الرقابیة لیست محل 

ھر في عنوان البحث وبالنسبة لتفسیرھا ولا تظ  اختبار الباحث لذلك لا تصاغ في الفروض العلمیة
 Yidong and Xinxinفتكون في حدود مدى اتفاقھا أو اختلافھا عن نتائج الدراسات الأخرى 

 ومن خلال مراجعة أدبیات رضا العاملین عن الحیاة اتضح أن النوع ، العمر  (2013)
 Zhai et al. (2017) ن علي الحیاة،والمستوى التعلیمي للعاملین لھما تأثیر علي رضا العاملی

في كل من النوع، العمر،  وتم السیطرة علي التأثیرات الممكنة للمتغیرات الرقابیة متمثلة
  .رقابیة  والمستوى التعلیمي وسوف تعتمدھم الدراسة الحالیة كمتغیرات

  :أنواع البیانات ومصادر الحصول علیھا) ج(
  :  مدت الدراسة على نوعین من البیانات ھمابناء على الأھداف والفروض المحددة اعت

 :البیانات الثانویة -١
حیث اطلعت الباحثة على المراجع الأجنبیة والعربیة من كتب ودوریات متعلقة 
بموضوع البحث لتحدید الأصول العلمیة والجوانب المنھجیة للبحث، كما تم مراجعة عدد 

  .العاملین في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط
  :ت الدراسة المیدانیةبیانا -٢

 تلك البیانات التي تم الحصول علیھا من الدراسة المیدانیة والتي تتعلق بالازدھار وھي
 الدعم في مكان العمل، الكیاسة العلائقیة، القیادة التحویلیة ثم رضا إلى العمل، بالإضافةفي 

یمي للعاملین في مدیریات  التعلالنوع، العمر، والمستوىالعاملین عن الحیاة، وأخیراً بیانات عن 
  . الخدمات موضع التطبیق
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  :أداة البحث وطریقة جمع البیانات) د(
 من الالكتروني، وللتأكدتم الحصول على البیانات المیدانیة من خلال قائمة الاستبیان 

مدى وضوح عبارات المقاییس الأصلیة بما یتناسب مع البیئة المصریة، تم عرض قائمة 
 ھذه العینة تم تعدیل نص على مفردة من مجتمع البحث، وبناء ٥٠ة قوامھا  عینعلىالاستقصاء 

 تقییم قائمة الاستقصاء بعد توزیعھا المجتمع، تمبعض الفقرات وتصحیح صیاغتھا لتناسب طبیعة 
 Validity and Reliability عینة الدراسة الكلیة بإجراء اختبارات الصدق والثبات على

   : الأغراض المرجوة منھا وذلك كما یتضح من الجدول التاليبغرض التأكد من أنھا تحقق
  نتائج اختبار الصدق والثبات لمتغیرات البحث ) ٢(جدول رقم 
  معامل الصدق Alphaمعامل الثبات   المتغیرات

 ٠٫٩٤٠  ٠٫٨٨٣  الدعم في مكان العمل

  ٠٫٩٣٩ ٠٫٨٨٢  الكیاسة العلائقیة

 ٠٫٩٦٢ ٠٫٩٢٦  القیادة التحویلیة

 ٠٫٨٦٩ ٠٫٧٥٦  حديضغوط الت

 ٠٫٩٣٤  ٠٫٨٧٣  الازدھار في العمل

  ٠٫٩٣٢  ٠٫٨٦٩  رضا العاملین عن الحیاة

 ٠٫٩٦٣ ٠٫٩٢٧  الاستبیان ككل

                                    نتائج التحلیل الإحصائي:المصدر
لقیاس درجة الاعتمادیة ) ألفا كرونباخ(ومما سبق وباستخدام أسلوب الارتباط 

، ٠٫٧٥٦لمستخدمة لمتغیرات الدراسة والتي اتضح منھا أن قیم ألفا تراوحت بین للمقاییس ا
وھي درجة مناسبة تؤكد على ثبات المقاییس ٠٫٩٢٧ وبلغ معامل الثبات للاستبیان ككل ٠٫٩٢٦

المستخدمة ویمكن الاعتماد علیھا لقیاس متغیرات البحث مما یعني أنھا ذات دلالة جیدة لأغراض 
،كما بلغت قیمة  Nunnally and Bernstein (1994) ٠٫٧٠أكبر من البحث حیث إنھا 

 حیث إن قیم معامل الصدق الذاتي الجذر ٠٫٩٦٢، ٠٫٨٦٩معاملات الصدق الذاتي ما بین 
التربیعي لقیم معامل الثبات وبالتالي یمكن القول أنھا معاملات ذات دلالة جیدة لتحقیق أھداف 

  .یم النتائج على المجتمع ككلالبحث ویمكن الاعتماد علیھا في تعم

  :أسالیب تحلیل البیانات واختبار فروض البحث) ھـ (
  :اعتمدت الباحثة على الأسالیب الإحصائیة التالیة لتحلیل البیانات، واختبار فروض البحث

  .لإعداد مصفوفة معاملات الارتباط بین متغیرات البحث: معامل الارتباط بیرسون -١
  .متعدد لاختبار فرضیات البحث الانحدار الھرمي التحلیل -٢
  .تحلیل الانحدار المتدرج لاستكمال تحلیل الفرضیة الأولى -٣

 ویمكن Kenny, Kashy ,and Bolger (1998)وسوف نتبع أربع خطوات قدمھا 
  :بیانھا على النحو التالي
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ة دراسة تأثیر الدعم في مكان العمل، الكیاسة العلائقیة، والقیادة التحویلی: الخطوة الأولي
  .على الازدھار في العمل
دراسة تأثیر الدعم في مكان العمل، الكیاسة العلائقیة، والقیادة التحویلیة : الخطوة الثانیة

  .على رضا العاملین عن الحیاة
  .تناول تأثیر الازدھار في العمل على رضا العاملین عن الحیاة: الخطوة الثالثة

لعمل على العلاقة بین مسبباتھ ورضا اختبار تأثیر الازدھار في ا: الخطوة الرابعة
العاملین عن الحیاة وبعد إدخال المتغیر الوسیط على نموذج الانحدار الھرمي یحدث أحد أو 

  :بعض النتائج التالیة
أن یظل التأثیر معنوي أي انخفض معامل الانحدار المعیاري بعد إدخال المتغیر : الأول

 أن تأثیر المتغیر الوسیط جزئي في العلاقة بین الوسیط وظلت ذات دلالة إحصائیة وھذا یعني
  .Effect Partially Mediating المتغیر المستقل والتابع  

وانخفض معامل الانحدار المعیاري بعد  (Zero)أن تكون قیمة معامل التأثیر : الثاني
یر إدخال المتغیر الوسیط وتحول التأثیر المعنوي إلى غیر معنوي مما یعني أن تأثیر المتغ

  .Full Mediating Effectالوسیط كلي في العلاقة بین المتغیر المستقل والتابع 
 زیادة معامل الانحدار المعیاري وبقیت معنویة وذلك بعد إدخال المتغیر الوسیط :الثالث 

أي زیادة قوة العلاقة بین المتغیر المستقل والمتغیر التابع مما یعني أن المتغیر الوسیط لا یتوسط 
 ,Walumbw, Mayer, Wang .قة بین المتغیر المستقل والتابع والعلاقة بینھما مباشرةالعلا

Wang, and Workman (2011)  
  . لاختبار معنویة التأثیرات الوسیطةSobelاختبار  -٤
ولضمان ملاءمة البیانات لافتراضات تحلیل الانحدار المتعدد الھرمي تم الاعتماد على  -٥

  Hair, Anderson, Tatham, and Black (1995): الأسالیب الإحصائیة التالیة
معامل الارتباط بیرسون للتأكد من وجود علاقة ارتباط بین متغیرات الدراسة المستقلة،   -أ 

  .الوسیطة، التابعة، الرقابیة
واختبار التباین  (Variance Inflation Factor) اختبار عوامل تضخم التباین  - ب 

 بین المتغیرات المستقلة ویجب أن تكون قیم المسموح للتأكد من عدم وجود ارتباط عال
  ).٠،٠٥(التباین المسموح أكبر من 

معامل الالتواء للتأكد من اتباع البیانات للتوزیع الطبیعي ویتحقق ذلك إذا كانت قیمة   -ج 
 .معامل الالتواء أقل من الواحد الصحیح

 

جѧراء التحلیѧل الإحѧصائي     فѧي إ SPSS Ver 26لقد تم استخدام حѧزم التحلیѧل الإحѧصائي    
مѧصفوفة المتوسѧطات والانحرافѧات المعیاریѧة     ) ٣(لبیانات الدراسة المیدانیة، ویبѧین الجѧدول رقѧم      

  :ومعاملات الارتباط لمتغیرات البحث وذلك على النحو التالي
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  )٣(جدول 
  مصفوفة المتوسطات والانحرافات المعیاریة ومعاملات الارتباط لمتغیرات البحث

  ٩  ٨  ٧  ٦  ٥  ٤  ٣  ٢  ١ M SD  المتغیرات

                 ١  ٠٫٦٢  ٤٫٠٣  العمر

               ١ **٠٫٢٥  ٠٫٧٧ ٤٫٠٢  النوع

             ١ **٠٫٥٥ *٠٫٢١ ٠٫٧٩ ٤٫٠١  مستوى التعلیم

            ١ *٠٫١٢ ٠٫١٥ *٠٫٠٦  ٠٫٦٠ ٤٫١٣  الدعم في مكان العمل

          ١ **.٠٫٥١  *٠٫٠٩ *٠٫١١ *٠٫٠١ ٠٫٧١ ٤٫١٥  القیادة التحویلیة 

       ١  **.٠٫٦٠ **.٠٫٦٠  *٠٫١٢ *٠٫١٢ *٠٫٢٠ ٠٫٦٤ ٤٫٢٠  العلائقیةالكیاسة 

   ١ ١  **٠٫٣٧  **.٠٫٥١ **.٠٫٥٩ *٠٫٠٧ *٠٫٠٦ *٠٫٠٢  ٠٫٦٢ ٤٫٠٦  الازدھار في العمل

  ١      **٠٫٦٤ **٠٫٦٠ **٠٫٤١  **.٠٫٥٦ **.٠٫٤٥ *٠٫٠٧  *٠٫٠٣ *٠٫٠١ ٠٫٥٣ ٤٫٠٩  رضا العاملین عن الحیاة

 ١ **٠٫٨  ** .٠،٥٩ * *.٠٫٧٢  **.٠٫٥٠ **.٠٫٦٨ *٠٫٠٨ *٠٫٠٣ ٠٫١٤-*  ٠٫٥٧ ٤٫١٧  ضغوط التحدي

 ).٠٫٠٥(مستوى معنویة * ،) ٠٫٠١(مستوى معنویة ** 

  ومن متابعة ) ٣(یتضح من النتائج الإحصائیة الواردة في الجدول رقم 
  المتوسطات الحسابیة والانحراف المعیاري لمتغیرات البحث ارتفاع المتوسط الحسابي 

،واتضح أیضاً ارتفاع ) ٠٫٦٢(وانحراف معیاري ) ٤٫٠٦(ي العمل حیث بلغ للازدھار ف
  المتوسط الحسابي للدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ، الكیاسة العلائقیة ، رضا العاملین 

على ) ٤٫١٧،٤٫٠٩ ،٤٫٢٠،٤٫١٥، ٤٫١٣(عن الحیاة ، وضغوط التحدي بمتوسط حسابي 
على الترتیب ،كما یشیر ) ٠٫٥٧،٠٫٥٣،٠٫٦٤،٠٫٧١ ،٠٫٦٠(الترتیب وانحراف معیاري 

  الجدول السابق إلي وجود علاقة ارتباط معنوي بین متغیرات البحث متمثلاً في العمر 
والنوع ،والمستوى التعلیمي للعاملین ،الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة العلائقیة 

   في المؤسسات موضع  ،وضغوط التحدياة،الازدھار في العمل ،رضا العاملین عن الحی
التطبیق ،كما یؤكد الارتباط بین العمر والنوع ،والمستوى التعلیمي و رضا العاملین عن الحیاة 

   Zhai et al. (2017)على اختیار ھذه المتغیرات كمتغیرات رقابیة ویتفق ذلك مع دراسة 
لمستوى التعلیمي و رضا العاملین التي توصلت إلى وجود علاقة ارتباط إیجابي بین النوع ،وا

الدراسة لتحقیق  متغیرات بین (Person) ارتباط ولقد استخدمت مصفوفة معاملات.عن الحیاة
 لاستخدام تحلیل تمھیداً المتغیرات بین خطي ارتباط من وجود یتعلق بالتحقق الأول: غرضین
 وھذا) ٠٫٦٠ (تتجاوز لم تباطالار معاملات أعلى أن النتائج أظھرت المتعدد الھرمي اذ الانحدار

 الغرض  أماFryxell and Wang (1994) .(Multi collinarity) مشكلة بعدم وجود یعني
 وجود إلى الارتباط أغلب معاملات أشارت فقد البحث أولي لفروض دعم تقدیم فیخص الثاني
غیرات البحث ،ولقد تم التحقق من الارتباط المعنوي بین مت البحث متغیرات بین معنویة علاقة

 .الرقابیة والمستقلة والوسیطة والتابعة كما في الجدول السابق، ویتفق ذلك مع ما ذكره
Osborne and Elaine (2002)   
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 قامت الباحثة بإجراء بعض  المتعددوقبل البدء في تطبیق تحلیل الانحدار الھرمي
ر حیث تم التأكد من عدم الاختبارات من أجل ضمان ملاءمة البیانات لافتراضات تحلیل الانحدا

   باستخدام معامل (Multi collinarity)وجود ارتباط عال بین أبعاد المتغیرات المستقلة 
 لكل متغیر من المتغیرات  (Tolerance) واختبار التباین المسموح  (VIF)تضخم التباین

التباین المسموح وتكون قیمة ) ١٠(المستقلة مع مراعاة عدم تجاوز معامل التضخم التباین للقیمة 
) (Normal Distributionوالتأكد من اتباع البیانات للتوزیع الطبیعي) ٠٫٠٥(أكبر من 

   مع الأخذ في الاعتبار أن البیانات تتبع معامل (Skewness)باحتساب معامل الالتواء 
 Hair et al. (1995)التوزیع الطبیعي اذا كانت قیمة معامل الالتواء أقل من الواحد الصحیح 

أن قیم معامل تضخم التباین تراوحت بین  ) ٤(ویتضح من النتائج الواردة في الجدول رقم 
،كما أن قیم التباین المسموح لكل متغیر من ) ١٠(وھي قیم أقل من القیمة ) ٤٫٢٢٢ ،٢٫٩٨٣(

ومن ثم یمكن ) ٠٫٠٥(وھي قیم أكبر من ) ٠٫٣٣٥ ، ٠٫٢٣٧(المتغیرات المستقلة تراوح بین 
م وجود مشكلة الارتباط المرتفع بین أبعاد المتغیر المستقل،  واتضح أن قیم معامل استنتاج عد

مما یؤكد اتباع البیانات ) ١٫٥٠٢- ، ١٫٢٥٧-(الالتواء أقل من الواحد الصحیح وتراوحت بین  
  . للتوزیع الطبیعي

  )٤(جدول رقم 
  اختبار معامل تضخم التباین والتباین المسموح ومعامل الالتواء

   معامل الالتواء  التباین المسموح   معامل تضخم التباین  یرات المستقلةالمتغ

  ١٫٢٥٧-  ٠٫٢٣٧  ٤٫٢٢٢ الدعم في مكان العمل

  ١٫٥٠٢-  ٠٫٣٣٥  ٢٫٩٨٣  القیادة التحویلیة

  ١٫٤٥٣-  ٠٫٣٢٨  ٣٫٠٤٥  الكیاسة العلائقیة

 

  :           اليسیتم تناول اختبار فرضیات البحث على النحو الت
  :تأثیر المتغیرات المستقلة على الازدھار في العمل

   الفرضѧѧѧیات الأول ،الثѧѧѧاني ، تѧѧѧم اسѧѧѧتخدام تحلیѧѧѧل الانحѧѧѧدار الھرمѧѧѧي المتعѧѧѧدد لاختبѧѧѧار     
والثالث من فرضیات البحث التي تناولت اختبار التأثیر المباشر للمتغیرات المستقلة والمتمثلѧة فѧي      

ة التحویلیѧѧة ،و الكیاسѧة العلائقیѧѧة علѧى  الازدھѧار فѧѧي العمѧل ،حیѧѧث     الѧدعم فѧي مكѧѧان العمѧل ،القیѧاد    
أدخلѧت متغیѧرات العمѧر ،النѧوع ،و المѧستوي التعلیمѧي كمتغیѧرات رقابیѧة ضѧمن نمѧوذج الانحѧѧدار           
الھرمي المتعدد كمѧا فѧي النمѧوذج الأول، وذلѧك لاسѧتبعاد تأثیرھѧا علѧى الازدھѧار فѧي العمѧل، وتѧم                 

 النمѧѧوذج الثѧѧاني لاختبѧѧار تأثیرھѧѧا علѧѧى  الازدھѧѧار فѧѧي العمѧѧل كمѧѧا   ادخѧѧال المتغیѧѧرات المѧѧستقلة فѧѧي 
  ).  ٥( بالجدول 
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  )٥(جدول 
  المتغیرات المستقلة في الازدھار في العملنتائج الانحدار الھرمي المتعدد لتأثیر 

  النموذج الثاني  النموذج الأول
  المتغیرات

   الازدھار في العمل:المتغیر التابع

   : الرقابیةالمتغیرات
 ٠٫٠٣٣ ٠٫٠٣٦ السن

  ٠٫٠٦٤ ٠٫٠١٠  مستوى التعلیم
 ٠٫٠٦٤ ٠٫٠٥٧ عدد سنوات الخبرة

 المتغیرات المستقلة
 **٠٫٣٤٨  الدعم في مكان العمل

 **٠٫٢٤٤  القیادة التحویلیة
 **٠٫٣٢١   الكیاسة العلائقیة

 ٠٫٧٠٠  ٠٫٠٠٧ R2قیمة

 ٠٫٧٠٧  ٠٫٠٠٧  R2قیمة

 **٨٢٫٨٦٠  ٠٫٢٤١  R2لFاختبار 

  ).٠٫٠٥(مستوى معنویة * ،) ٠٫٠١(مستوى معنویة ** 
وجود تأثیر معنوي للمتغیرات المستقلة متمثلة في الدعم في ) ٥(ویتضح من الجدول 

مكان العمل، القیادة التحویلیة، الكیاسة العلائقیة على الازدھار في العمل، حیث إن مقدار التغیر 
، ومن ثم تفسر تلك المتغیرات نسبة %)١(معنویاَ عند مستوى ) ٠٫٧٠٧( یرالتفسفي معامل 

من التغیر الذي یحدث في الازدھار في العمل للمفردات موضع التطبیق، بینما النسبة %) ٧٠٫٧(
المتبقیة تفسرھا متغیرات أخرى، ومن ثم یثبت صحة الفرضیات الأولى، الثانیة، الثالثة من 

إلى أي المسببات أكثر تأثیراً في تفسیر الازدھار في العمل، فقد تم وللتعرف . فرضیات البحث
  ).٦(استخدام تحلیل الانحدار المتدرج، وكانت نتائجھ كما یوضحھا الجدول 

)٦(جدول   
  المتغیرات المستقلة على الازدھار في العمل نتائج الانحدار التدریجي لاختبار تأثیر

  مستوى المعنویة Fاختبار   R2قیمة  R2قیمة  المتغیرات المستقلة

  **٠٫٠٠  ١٨٥٫٤٦٣  ٠٫٦٣٠ ٠٫٦٣٠  الدعم في مكان العمل

 **٠٫٠٠  ١١٤٫٦٩٦  ٠٫٠٥٠  ٠٫٦٨٠  الكیاسة العلائقیة

  **٠٫٠٠  ٨٤٫٠٤٤  ٠٫٠٢٢  ٠٫٧٠٢  القیادة التحویلیة
  ).٠٫٠٥(مستوى معنویة * ،)٠٫٠١(مستوى معنویة ** 
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أن الدعم في مكان العمل جاءت في المرتبة ) ٦(تشیر النتائج الموضحة في الجدول 
من التباین في الازدھار في العمل للمفردات موضع التطبیق عند مستوى % ٦٣الأولى وفسر 

، وأخیراً القیادة %)١(عند مستوى معنویة %) ٥(یلیھ الكیاسة العلائقیة وفسر %) ١(معنویة 
  %).١(عند مستوى معنویة %) ٢(التحویلیة وفسرت 

 المباشرة والغیر مباشرة لكل من المتغیرات المستقلة والازدھار في العمل على رضا التأثیرات
  :العاملین عن الحیاة

 التأثیرات المباشرة والغیر مباشرة لكل من المتغیرات المستقلة والازدھار في لدراسة   
عمل في  الدور الوسیط للازدھار في ال ومن ثم التعرف علىالعمل على رضا العاملین عن الحیاة

، العاملین عن الحیاة من خلال اختبار الفرضیات الرابعة، الخامسةرضا العلاقة بین مسبباتھ و
واعتمدت الباحثة على أسلوب الانحدار الھرمي المتعدد، طبقاً والسادسة، السابعة، والثامنة ،

 المعنوي التأثیر المعنوي للمتغیرات المستقلة في المتغیر الوسیط، التأثیر: للشروط التالیة
للمتغیرات المستقلة في المتغیر التابع، التأثیر المعنوي بین المتغیر الوسیط والمتغیر التابع في 

 وتم تقدیر أربعة Baron and Kenny (1986)ظل وجود المتغیر المستقل كمتغیر رقابي 
ابیة نماذج حیث تم إدخال متغیرات العمر ،النوع ،والمستوى التعلیمي للعاملین كمتغیرات رق

 وذلك للتعرف على تأثیرھا على رضا العاملین  الأولعلي رضا العاملین عن الحیاة في النموذج
 تم إدخال  الازدھار في العمل  مع الثانيعن الحیاة في المنظمات موضع التطبیق، وفي النموذج 

 النموذج وجود المتغیرات الرقابیة علي رضا العاملین عن الحیاة لاختبار التأثیر المباشر لھذا
 إلي اختبار معنویة التأثیر المباشر للمتغیرات المستقلة ممثلة في الدعم الثالث،ویھدف النموذج 

في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،الكیاسة العلائقیة على رضا العاملین عن الحیاة فتم إدخال 
لین عن الحیاة  في ظل المتغیرات المستقلة مع المتغیرات الرقابیة لمعرفة تأثیرھا في رضا العام

 تم إدخال الازدھار في العمل مع المتغیرات الرابعوجود المتغیرات الرقابیة ،وفي النموذج 
المستقلة والمتغیرات الرقابیة بھدف اختبار الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین 

یتضح من الجدول مسبباتھ و رضا العاملین عن الحیاة للمفردات موضع التطبیق وذلك كما 
 :التالي
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  )٧(جدول 
نتائج تحلیل الانحدار الھرمي المتعدد لاختبار التأثیرات المباشرة والغیر مباشرة لكل من 

  المتغیرات المستقلة والازدھار في العمل على رضا العاملین عن الحیاة

             نماذج التحلیل  النموذج الرابع  ثالثالنموذج ال  النموذج الثاني  النموذج الأول

  رضا العاملین عن الحیاة: المتغیر التابع  المتغیرات

: الرقابیةالمتغیرات  

 ٠٫٠١٦ ٠٫٠٢٧ ٠٫٠١٥ ٠٫٠٠٧ السن

 ٠٫٠٧٠ ٠٫٠٩٠ ٠٫٠٣٢ ٠٫٠٢٦  مستوى التعلیم

 ٠٫٠٤٠ ٠٫٠٤٩ ٠٫٠٢٨ ٠٫٠٦٣ النوع

   المتغیرات المستقلة

 **٠٫٤٥٥ *٠٫٥٦٣   الدعم فى مكان العمل

 **٠٫٢٣٠ *٠٫١٥٤   یلیةالقیادة التحو

 **٠٫١٧٧ *٠٫٢٧٦    الكیاسة العلائقیة

 **٠٫٣١١  **٠٫٦١٧   الازدھار في العمل

 ٠٫٦٥٢ ٠٫٦١٢ ٠٫٥٣٩ ٠٫٠٠٥   R2 معامل التحدید

 ٠٫٠٤٠ ٠٫٦٠٧ ٠٫٥٣٤ ٠٫٠٠٥  R2معامل التحدید المعدل 

 ** ١١٫٨١٥ **٥٤٫١٩١ **١٢٢٫٨١٥ ٠٫١٧٩  R2لFاختبار 

 ٠٫٠٠٠ ٠٫٠٠٠ ٠٫٠٠٠ ٠٫٠٠٠  معنویة النموذج

  ٠٫٠١مستوي معنویة *                    ٠٫٠٥ مستوي معنویة **
لتحلیل الانحدار الھرمي المتعدد إلى إمكانیة التعرف ) ٧(وتشیر نتائج الجدول رقم 

ن الحیاة وذلك على الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین مسبباتھ ورضا العاملین ع
  :على النحو التالي

یتضح من النموذج الثاني وجود تأثیر موجب معنوي للازدھار في العمل على رضا  -١
العاملین عن الحیاة حیث اظھر التحلیل معنویة قیم معاملات الانحدار المعیاریة للازدھار 

 وھي )١٢٢٫٨١٥(للنموذج  )ف(قیمة بلغت في العمل على رضا العاملین عن الحیاة، إذ
من التباین %) ٥٣(ویفسر الازدھار في العمل نسبة  %٥ذات دلالة معنویة عند مستوي 

الذي یحدث في رضا العاملین عن الحیاة بمدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط، وبذلك ثبت 
  . صحة الفرضیة الرابعة من فرضیات البحث



 

 ٦٩٧  
 

––  

 
 

) ٧(مي المتعدد في الجدول كما كشفت نتائج النموذج الثالث وباستخدام تحلیل الانحدار الھر -٢
إلى معنویة تأثیر المتغیرات المستقلة ممثلة في الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة 
،والكیاسة العلائقیة على رضا العاملین عن الحیاة حیث كانت جمیع قیم معاملات الانحدار 

ثیر موجب  ،كما اتضح أیضاً وجود تأ٠٫٠١المعیاري ذات دلالة معنویة عنید مستوى 
 ٥٤٫١٩للنموذج )  ف  (معنوي للمتغیرات المستقلة في رضا العاملین عن الحیاة بلغت قیمة

من %) ٦١( ،ومن ثم تفسر تلك المتغیرات نسبة ٠٫٠١وھى ذات دلالة معنویة عند مستوى 
التباین الذى یحدث في رضا العاملین عن الحیاة لدى مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط ، 

  .بت صحة الفرضیات الخامسة ،السادسة ،السابعة من فرضیات البحثومن ثم یث
وباستخدام تحلیل الانحدار الھرمي إلى معنویة ) ٧(أیضاً تشیر نتائج النموذج الرابع بجدول -٣

الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،والكیاسة (تأثیر كل من المتغیرات المستقلة 
كما ٠٫٠٥ي رضا العاملین عن الحیاة عند مستوي معنویة والازدھار في العمل عل) العلائقیة

اتضح أیضاً أن إدخال الازدھار في العمل كمتغیر وسیط في النموذج أدى إلى ارتفاع القدرة 
 في النموذج الرابع مقارنة بالنموذج ٠٫٦٥٢التفسیریة للنموذج وبلغت قیمة معامل التحدید

وھذا ما یضمن معنویة ٠٫٥٣٩ل التحدیدالثالث بدون متغیر وسیط حیث بلغت قیمة معام
تأثیر الازدھار في العمل كمتغیر وسیط في العلاقة بین مسبباتھ و رضا العاملین عن الحیاة 

  .في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط

ومما سبق تم التحقق من الشروط اللازمة لاختبار الدور الوسیط للازدھار في العمل طبقاً 
  :حیث اتضح ما یلي Kenny et al.(1998)لما ذكره 

  .وجود تأثیر معنوي بین المتغیرات المستقلة والمتغیر الوسیط -
  .وجود تأثیر معنوي بین المتغیرات المستقلة والتابع -

  .وجود تأثیر معنوي بین المتغیر الوسیط والتابع في ظل وجود المتغیرات المستقلة -
ن مسبباتھ ورضا العاملین عن ولدراسة الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بی

الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط تم اختبار الفرضیة الثامنة من فرضیات البحث من 
خلال قیم معاملات الانحدار المعیاري في النموذجین الثالث والرابع كما تشیر نتائج تحلیل 

لوسیطة ما إذا كانت كلیة أو ، ویمكن تحدید العلاقة ا)٧(الانحدار الھرمي المتعدد في الجدول 
  :جزئیة أو لا توجد علاقة وسیطة وذلك على النحو التالي

یتوسط الازدھار في العمل جزئیاً العلاقة بین كل من الدعم في مكان العمل والكیاسة  -
 حیث انخفض معامل العلائقیة وبین رضا العاملین عن الحیاة للمؤسسات موضع التطبیق

 وللكیاسة العلائقیة من ٠٫٤٥٥ إلى ٠٫٥٦٣ في مكان العمل من الانحدار المعیاري للدعم
الدلالة الإحصائیة للمعاملات معنویة عند مستوي ومع ذلك ظلت  ٠٫١٧٧ إلى ٠٫٢٧٦
كل من في العلاقة بین للازدھار في العمل  مما یعني وجود وساطة جزئیة ٠،٠٥معنویھ 

ورضا العاملین عن الحیاة تقلة كمتغیرات مسالدعم في مكان العمل والكیاسة العلائقیة 
   .كمتغیر تابع
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لا یتوسط الازدھار في العمل العلاقة بین القیادة التحویلیة ورضا العاملین عن الحیاة حیث  -
 وذلك مع بقاء المعاملات ذات دلالة ٠٫٢٣٠ إلى ٠٫١٥٤زاد معامل الانحدار المعیاري من 

شرة بین القیادة التحویلیة ورضا  ومن ثم فإن العلاقة المبا٠،٠٥معنویة عند مستوي 
 . العاملین عن الحیاة أكثر وجوداً وتأثیراً من العلاقة غیر المباشرة

 دلالة ذات لا تكون السابقة النتائج  فانBaron and Kenny(1986)وطبقاً لما أشار إلیھ 
 ةالخاص الافتراضات معنویة من التحقق یتم  حتى(Sobel)إجراء اختبار  بعد إلا إحصائیة

 من خلال النسخة المجانیة (Sobel)تم تطبیق اختبار  الوسیط للازدھار في العمل وقد بالدور
-p)حیث تؤكد النتائج حسب قیمة ) ٨( الجدول  في نتائجھ تعرض على شبكة الانترنت والتي

value)الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین كل من الدعم في  الدور اختبار نتائج  بمعنویة
ومن ثم  %١كان العمل ،الكیاسة العلائقیة وبین رضا العاملین عن الحیاة عند مستوى معنویة م

  .ثبت جزئیاً صحة الفرضیة الثامنة من فرضیات البحث

  (Sobel)نتائج اختبار ) ٨(جدول رقم 

مستوي   (Sobel) اختبار  المدخلات  الفروض
 المعنویة

 الازدھار في –الدعم في مكان العمل 
  . العاملین عن الحیاةرضا-العمل

a= 0.348 

b= -0. 617  

SEa= 0.11 

SEb= 0.15 

٠٫٠٠٠  ٢٫٥٦٦٧٤٧٥ 

- الازدھار في العمل–الكیاسة العلائقیة 
  .رضا العاملین عن الحیاة

a= 0.321  

b= -0.617 

SEa= 0.069 

SEb= 0.15  

٠٫٠٠٠  ٣٫٠٦١٩٩٧٣٦  

  :حیث أن
a المستقل والتابع معامل الانحدار غیر المعیاري للعلاقة بین المتغیر.  

bمعامل الانحدار غیر المعیاري للعلاقة بین المتغیر الوسیط والتابع .  
saالخطأ المعیاري لمعامل الانحدار غیر المعیاري للعلاقة بین المتغیر المستقل والتابع .  

sbالخطأ المعیاري لمعامل الانحدار غیر المعیاري للعلاقة بین المتغیر الوسیط والتابع .  

  :المعدل لضغوط التحدي في علاقة المتغیرات المستقلة والازدھار في العملالدور 
تم استخدام تحلیل الانحدار الھرمي المتعدد للتعرف على الدور المعدل الذي تؤدیھ 
ضغوط التحدي في العلاقة بین المتغیرات المستقلة والازدھار في العمل لدى المؤسسات موضع 

تعدل ضغوط "  التاسعة من فرضیات البحث والتي تنص علىالتطبیق، وذلك لاختبار الفرضیة



 

 ٦٩٩  
 

––  

 
 

التحدي من العلاقة بین كل من الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة مع 
، وكانت نتائج التحلیل كما ھو "الازدھار في العمل في مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط 

  ).٩( موضح في الجدول

   لضغوط التحديور المعدل الانحدار الھرمي المتعدد للدنتائج ) ٩(جدول 
  في العلاقة بین المتغیرات المستقلة والازدھار في العمل

النموذج   النموذج الثاني  النموذج الأول  المتغیرات
  الثالث

النموذج 
  الرابع

   الرقابیةالمتغیرات

 السن

 

٠٫٠٣٦ 

 

٠٫٠٣٣ 

 

٠٫٠٣٢ 

 

٠٫٠٣٥ 

 ٠٫٠٧٢ ٠٫٠٦٢ ٠٫٠٦٤ ٠٫٠١٠ مستوى التعلیم

 ٠٫٠٢٩ ٠٫٠٢٨ ٠٫٠٣٠ ٠٫٠٥٧ النوع

  المستقلة المتغیرات

  الدعم في مكان العمل
  

 

٠٫٣٤٨** 

 

٠٫٣٣٩** 

 

٠٫٣٧٢ 

 ٠٫٥٥٩ *٠٫٢٤٨  ٠٫٢٤٤*  القیادة التحویلیة

 ٠٫٥٠٤  ٠٫٣١٠**  ٠٫٣٢١**   الكیاسة العلائقیة

 **٠٫٦٦١-  ٠٫٠٢٣    ضغوط التحدي

تفاعل ضغوط التحدي مع 
 ٠٫٢٤٣     عملالدعم في مكان ال

تفاعل ضغوط التحدي مع 
 ٠٫٢١٧     القیادة التحویلیة

تفاعل ضغوط التحدي مع 
  ٠٫١٨٣     الكیاسة العلائقیة

 ٠٫٧٣٢ ٠٫٦٨٧ ٠٫٦٨٦ ٠٫٠٠٦ R2قیمة

 ٠٫٠٤٥ ٠٫٠٠١ 0 ٠٫٦٨ ٠٫٠٠٦  R2قیمة

 *٥٫٦٢٧ ٠٫٠٨٢   ** ٧٥٫١٦٢ ٠٫٢٤١  R2لFاختبار 

  .)٠٫٠٥(مستوى معنویة * ، )٠٫٠١(معنویة مستوى ** 
  :مجموعة من النتائج یمكن توضیحھا على النحو التالي) ٩(یتضح من جدول 

تؤثر ضغوط التحدي تأثیراً سالباً معنویاً في الازدھار في العمل في مدیریات الخدمات  -
ي عند ، وھو معنو)-٠٫٦٦١(بمحافظة دمیاط ، حیث بلغت قیمة معامل الانحدار المعیاري 

  %). ١(مستوى معنویة 
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یعدل التفاعل بین ضغوط التحدي وكل من الدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، والكیاسة  -
 دمیاط،العلائقیة تأثیر تلك المتغیرات مع الازدھار في العمل في مدیریات الخدمات بمحافظة 

التاسعة من فرضیات حیث أصبحت غیر معنویة بعد أن كانت معنویة ومن ثم قبول الفرضیة 
ومن ثم یمكن توضیح النموذج المقترح المعدل بعد اختبار فرضیات البحث كما في . البحث

  :الشكل التالي

  
 

استھدف البحث تقدیم دراسة الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین مسبباتھ 
اف البحث تم أولاً؛ دراسة تأثیر الدعم في مكان العمل ولتحقیق أھد، رضا العاملین عن الحیاة 

،القیادة التحویلیة ،والكیاسة العلائقیة على الازدھار في العمل ثانیا؛ دراسة تأثیر الازدھار في 
العمل ومسبباتھ على رضا العاملین عن الحیاة ثالثاً؛ تم دراسة الدور الوسیط الذي یؤدیھ 

ین مسبباتھ و رضا العاملین عن الحیاة ؛وأخیراً تم دراسة الدور الازدھار في العمل في العلاقة ب
المعدل لضغوط التحدي في العلاقة بین الازدھار في العمل ومسبباتھ في مدیریات الخدمات 

  :بمحافظة دمیاط وتوصل البحث للنتائج الآتیة

كان العمل، الدعم في مأوضحت نتائج اختبار الفرضیات الأولى، الثانیة، الثالثة أن  :أولاً
وقد  القیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة تؤثر تأثیراً موجباً معنویاً على الازدھار في العمل،

 في نموذج الرسوخ Spreitzer et al.(2005)أسھمت ھذه النتائج في دعم ما اقترحتھ دراسة 
 نتائج الدراسة الاجتماعي بأن العوامل السیاقیة من أھم مسببات الازدھار في العمل ،و أسھمت

الحالیة في دعم الأدبیات التي أكدت أن المنظمات الداعمة تعزز الدافع لدي العاملین لتعلم أشیاء 
 Abid جدیدة وتشعرھم بالحیویة والنشاط مما یزید من الموارد البشریة المزدھرة في العمل 

and Zahra (2015)   كما دعمت نتائج دراسات كل من ،Paterson et al. ( 2014) التي 
 Zhai etأكدت أن دعم المشرف یسھم إسھاماً فعالاً في تكوین الازدھار في العمل ، و دراسة 
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al. (2017)دعم :  التي أوضحت التأثیر الموجب المعنوي للدعم في مكان العمل بجانبیھ
  .المشرف ،دعم زملاء العمل

یة ما توصلت إلیھ دراسات وفیما یتعلق بالقیادة التحویلیة فقد دعمت نتائج الدراسة الحال
بأن  أنماط القیادة متمثلة في القیادة ;Yousaf et al., 2019)  (Mortier,  2016 كل من

ھا تأثیر إیجابي معنوي على الازدھار في العمل  ،وقد الأخلاقیة ،والقیادة الأصیلة على الترتیب ل
أكدت نتائج الدراسة الحالیة أن القیادة التحویلیة تسھم في تعزیز الازدھار في العمل وفي ھذا 
السیاق فقد دعمت نتائج دراسات تطبیقیة ركزت على علي دور القیادة التحویلیة في التأثیر على 

  التي توصلت إلى وجود Hetland et al.( 2011)دراسة الحیویة والتعلم كل على حدة مثل 
 التي أوضحت Hashmi et al.(2018)تأثیر إیجابي للقیادة التحویلیة على التعلم ، و دراسة 

التأثیر الإیجابي للقیادة التحویلة علي حیویة ونشاط العاملین ،كما دعمت الدراسة الحالیة نتائج 
التي ;Chiamaka et al., 2020)  (Hildenbrand et al.,2018الدراسات التطبیقیة 

  .أوضحت التأثیر الإیجابي المعنوي للقیادة التحویلیة على الازدھار في العمل

وأخیراً فیما یتعلق بالكیاسة العلائقیة فقد دعمت الدراسة الحالیة النتائج التطبیقیة 
 توصلت إلى  التيPorath and Gerbasi, 2015) (Abid et al.,2018;لدراسات كل من 

التأثیر الإیجابي المعنوي للكیاسة على الازدھار في العمل، وأضافت نتائج الدراسة الحالیة لتلك 
الدراسات أن الكیاسة العلائقیة من مسببات الازھار في العمل ولھا تأثیر موجب معنوي في 

 Spreitzer et الازھار في العمل، وقد أسھمت ھذه النتائج في دعم ما اقترحتھ دراسة
al.(2012) نظریا بأن الموارد العلائقیة تؤدي إلى زیادة الحیویة والتعلم في العمل.  

 مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاطویمكن تفسیر نتیجة الدراسة الحالیة بأن اھتمام 
بتوفر موارد بشریة مزدھرة تتسم بإدراك ھؤلاء العاملین لتوفر لممارسات المشرفین وزملاء 

لھم، كما أن نمط القیادة التحویلیة بھذه المدیریات یسعى  س المساعدة الوجدانیةالعمل والتي تعك
لتغییر المنظمة للأفضل من خلال تابعیھ بأن یقدموا أكثر مما ھو متوقع منھم ویعمل على إثارة 

ویلھم  ،حماس تابعیھ لیسمو كل منھم ویتجاوز مصلحتھ الشخصیة من أجل المصلحة العامة
أسلوب العلاقات في مكان العمل بتلك   و یتمیز،طویر أسالیب جدیدة في العملویحفز مرؤوسیھ لت

المدیریات ، بالاحترام واھتمام الذات و الآخرین ، والحساسیة الشخصیة ، والتعلیم الشخصي ، 
كما یشمل السلوكیات الإیجابیة مثل معاملة الآخرین بكرامة واتباع  .والعطف تجاه الآخرین

  .یة لتعزیز المشاركة الفعالةالمعاییر الاجتماع
اختبار الفرضیة الرابعة من فرضیات البحث ما توصلت إلیھ بعض  أكدت نتائج: ثانیاً

الدراسات التطبیقیة بالتأثیر الإیجابي للازدھار في العمل على بعض النواتج المتعلقة بالمنظمة 
 ,Rozkwitalska, 2016 ; Shiji, Preeti,Sam)وتلك المتعلقة بالأفراد داخل بیئة العمل مثل 

التي توصلت إلى التأثیر المعنوي للازدھار  Abid (2016)كما دعمت نتائج دراسة   (2018
كما دعمت الدراسة الحالیة نتائج الدراسة التطبیقیة . في العمل على النتائج السلوكیة الإیجابیة

Zhai et al. (2017) في العمل على رضا   التي أوضحت التأثیر الإیجابي المعنوي للازدھار
العاملین عن الحیاة مؤكدة بأنھ من نتائج الازھار في العمل ،ویمكن تفسیر ذلك بأن اھتمام 
مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط بتوفیر الفرصة للفرد للتعلم التطویر من نفسھ بشكل مستمر 

لحیاة والحیویة والتطلع إلى كل ما ھو جدید وتكون لدیھ الطاقة والروح الإیجابیة والشعور با
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و تقییمھ ذاتیا للسعادة  والذي ینعكس بدوره إیجابیاً على التقییم الشامل لھذا الفرد لظروف حیاتھ
  .بالتالي یشعر العاملون بالرضا عن الحیاة

 كشفت نتائج اختبار الفرضیات الخامسة، السادسة، والسابعة من فرضیات البحث :ثالثاً
ات الازدھار في العمل في رضا العاملین عن الحیاة، ومن عن وجود تأثیرات مباشرة لكل مسبب

ثم دعمت نتائج بعض الدراسات التطبیقیة التي أكدت التأثیر الإیجابي للدعم في مكان العمل على 
  التي توصلت إلى التأثیر الموجب Zhai et al.(2017)رضا العاملین عن الحیاة مثل دراسة 
 على دعم المشرف ودعم زملاء العمل في رضا العاملین المعنوي للدعم في مكان العمل مشتملاً

مؤكدة على أن الدعم في مكان العمل یعتبر من الموارد السیاقیة الھامة بالمنظمة . عن الحیاة
لتمكین الأفراد للتعامل مع التوتر وتعزیز رفاھیة الأفراد، تحسین أدائھم في الحیاة، كما یحفزھم 

ل العمل الزائد، وتلقي تعلیقات بناءة في بیئة داعمة ترتبط على مواجھة متطلبات وظیفتھم مث
  .بمستویات أعلى من الرضا عن الحیاة

وفیما یتعلق بالقیادة التحویلیة تتفق نتیجة الدراسة الحالیة بوجود تأثیر معنوي موجب 
 Pavot, and Ed Diener (2008)للقیادة التحویلیة على رضا العاملین عن الحیاة  مع دراسة 

تي أوضحت أن العوامل السیاقیة ومن أھمھا نمط القیادة لھا تأثیر إیجابي معنوي على رضا ال
 ,Piccolo, Greenbaum, Den Hartogالعاملین عن الحیاة ،كما تدعم ما اقترحتھ دراسة 

and Folger (2010) أن القیادة التحویلیة تحقق  شعور إیجابي في بیئة العمل بالمنظمة ،وتدعم 
 والتي أثبتت أن Kelloway and Barling (2010)جة بعض الدراسات السابقة مثل ھذه النتی

 القیادة التحویلیة لھا تأثیر إیجابي معنوي على الصحة العقلیة للعاملین ،و دراسة كل من
Kelloway, Weigand, Mckee, and Das (2013). التي أكدت بأن القیادة التحویلیة 

  .یجابیةتساھم في تعزیز السلوكیات الإ

وأخیراً فیما یتعلق بالكیاسة العلائقیة تدعم نتیجة الدراسة الحالیة بوجود تأثیر موجب 
 Diمعنوي للكیاسة العلائقیة في رضا العاملین عن الحیاة ما أوضحتھ دراسات تطبیقیة مثل 

Fabio, and Kenny(2016). التي أوضحت أن الكیاسة العلائقیة تعتبر من الموارد السیاقیة 
فعالة التي تؤثر بشكل مباشر وغیر مباشر على الحیاة المھنیة للعاملین وتساعد على تطویر ال

،  بأن الكیاسة العلائقیة Di Fabio and Gori (2016a)وتحسین الجوانب النفسیة لھم ودراسة
 بأن الكیاسة Harris et al.(2013)، وما أكدتھ دراسة   تساھم في تعزیز رفاھیة العاملین

ة تمكّن الأفراد من تكوین علاقات إیجابیة مرضیة مع الآخرین تتمیز بالحزم قائمة على العلائقی
الاحترام ، وحریة التعبیر عن الأفكار ، واحترام الآخرین ، واللباقة في الحفاظ على العلاقات 

  .في تعزیز الرفاھیة والسعادة لدى العاملین مما یساھم

ثامنة إلى توسط الازدھار في العمل في العلاقة  توصلت نتائج اختبار الفرضیة ال:رابعاً
بین بعض مسبباتھ مع رضا العاملین عن الحیاة  ،حیث إن وجود الموارد البشریة المزدھرة یزید 
من تأثیر كل من الدعم في مكان ،والكیاسة العلائقیة على رضا العاملین عن الحیاة ،ولم یتوسط 

ر في العمل فالعلاقة المباشرة أكثر وجوداً من العلاقة غیر العلاقة بین ،القیادة التحویلیة والازدھا
المباشرة ومن ثم دعمت تلك النتائج بعض الدراسات التطبیقیة التي أوضحت أن الازدھار في 

 ;Abid et al., 2018)العمل  یلعب دوراً وسیطاً في العلاقة بین بعض المسببات والنواتج مثل
Zhao et al. 2018) ھار في العمل ددراسات السابقة في الدور الوسیط للاز،ودعمت نتائج ال
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 Hildenbrand et بین القیادة التحویلیة ، الكیاسة في مكان العمل ونواتج أخري مثل دراسة 
al.(2018) التي أوضحت العلاقات المباشرة وغیر المباشرة بین القیادة التحویلیة واحتراق

التي أثبتت الدور الوسیط Abid et al.(2018)الموظف من خلال الازدھار في العمل ،دراسة 
 ).Elahi et al للازدھار في العمل في العلاقة بین الكیاسة والالتصاق بالعمل  ،ودراسة 

 السلوكیات في مكان العمل التي بحثت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین(2019
 Zhai etوالتي منھا الكیاسة وبین الأداء الوظیفي ،كما دعمت النتائج التطبیقیة لدراسة 

al.(2017) التي تناولت الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین الدعم في مكان العمل 
حیاة وتوصلت إلى التأثیر مشتملاً على دعم المشرف ودعم زملاء العمل  و رضا العاملین عن ال

المباشر والغیر مباشر للدعم في مكان العمل ببعدیھ على رضا العاملین عن الحیاة من خلال 
  .الازدھار في العمل

 أوضحت نتائج اختبار الفرضیة التاسعة من فرضیات البحث أن ضغوط :خامسا
لدراسة الحالیة جزئیاً ما التحدي لھا تأثیر سلبي معنوي على الازدھار في العمل، وتدعم نتیجة ا

 التي أوضحت أن ضغوط التحدي لھا تأثیر مختلف Prem et al.( 2017)توصلت إلیھ دراسة 
على بعدي الازدھار في العمل حیث تؤثر إیجابیاً على بعد التعلم، وسلبیاً على بعد الحیویة، 

 ,.Paulsson et al., 2005; Niessen et al)وتختلف مع دراسات تطبیقیة مثل دراسة 
  . التي توصلت إلى التأثیر الإیجابي المعنوي لضغوط التحدي على الازدھار في العمل(2012

كما أكدت نتائج الدراسة الحالیة أن ضغوط التحدي تعدل من تأثیر كل من الدعم في 
مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،والكیاسة العلائقیة مع الازدھار في العمل حیث المنظمات التي 

ود بھا تزاید عبء العمل والمسؤولیة الوظیفیة و یتطلب السلوك الموجھ نحو الھدف نفسھ یس
مزیدًا من الجھد من الموظفین وإنفاق المزید من الموارد لإنجاز المھام المطلوبة یترتب علي ذلك 

ار في تغییر تأثیر كل من الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلیة ،والكیاسة العلائقیة مع الازدھ
العمل من تأثیر لھ دلالة معنویة إلى غیر معنویة، ویمكن تفسیر نتیجة الدراسة الحالیة بأن 
ضغوط التحدي تخلق نوعاً من الضغوط على العاملین التي تتطلب جھودا إضافیة حیث تحتاج 
 مستوى عال من استثمار الطاقة لدى العاملین مما ینعكس سلباً علي رغبتھم في اكتساب المعرفة

  .والتعلم وشعورھم بالحیویة 
 

استھدفت الدراسة الحالیة تناول الدور الوسیط للازدھار في العمل في العلاقة بین 
مسبباتھ ورضا العاملین عن الحیاة ،وأوضحت نتائج التحلیل الإحصائي التأثیر المعنوي الموجب 

ة ،والكیاسة العلائقیة في كل من الازدھار في لكل من الدعم في مكان العمل ،القیادة التحویلی
العمل ،رضا العاملین عن الحیاة  ،وفى ضوء  النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة الحالیة وفي 
ضوء التوصیات التي قدمھا الباحثون یمكن للدراسة الحالیة أن تقترح بعض التوصیات التي 

 الخدمات موضع التطبیق مما ینعكس بدوره یمكن أن تزید من  الازدھار في العمل لدى مدیریات
  :علي تعزیز رضا العاملین عن الحیاة وذلك علي النحو التالي 

ضرورة اھتمام الإدارة العلیا والموارد البشریة بتفعیل الازدھار في العمل في 
مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط بصفة خاصة والمنظمات المصریة والعربیة بصفة عامة من 
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 استراتیجیة تساعد على وجود موارد بشریة مزدھرة بالمنظمة من خلال بعض خلال وضع
  :الآلیات منھا مثلاً

أن تشمل رؤیة ورسالة مدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط الوصول إلى موارد بشریة  -١
مزدھرة بأن ینعكس ذلك على صیاغة رؤیة ھذه المدیریات مع ضرورة تحدید الأنشطة 

 :لالتي تحقق تلك الرؤیة مث
 الاھتمام بعقد الندوات والورش بشكل مستمر للعاملین للتبادل المعرفي والاستفادة من -

تجارب منظمات أخري في سعیھا لتكوین مورد بشري مزدھر، وذلك من بدراسة ھذه 
المنظمات كنموذج یحتذي بھ مع التركیز على الآلیات التي اعتمدت علیھا كمنظمة 

  . التعلم والحیویة بشكل مستمرمزدھرة بھا موارد بشریة تھتم ب
 الاھتمام باستقطاب العنصر البشري الذي تتوفر لدیة الرغبة والقدرة في التعلم المستمر -

وتنمیة مھاراتھ وقدراتھ، والتطلع لكل ما ھو جدید، ولدیھ الطاقة والروح الإیجابیة، 
بل الاختیار والشعور بالحیویة، والتأكد من مدى توفر ھذه الصفات بالعنصر البشري ق

 .والتعیین
 وضع آلیة لتقییم الموارد البشریة بالمنظمة على أن تشمل مؤشرات تقییم الأداء لأساس -

مدى اھتمامھا بالازدھار في العمل والتي تسعى بشكل مستمر للتعلم وتتسم بالحیویة في 
العمل، وتشجعیھم على الاستمرار في الازدھار في العمل وتكریمھم في المناسبات 

 . لمختلفة بشكل دوريا
 أن ینعكس مدى اھتمام المورد البشري بالازدھار في العمل على الأجر سواء المادي أو -

  .المعنوي
وضع برنامج تدریبي للعاملین یستھدف تنمیة قدراتھم على اكتساب المعرفة والتعلم،  -٢

 على وتطویر أنفسھم بشكل مستمر، والتطلع إلى كل ما ھو جدید، كما یستھدف تدریبھم
كیفیة استثمار طاقاتھم في العمل بالشكل الصحیح الذي یكون لدیھم الروح الإیجابیة 

 :ویشعرھم بالحیویة في العمل من خلال
تحدید الاحتیاجات التدریبیة التي تتمثل في جانب قوة معبرا عنھ بمھارات ومعارف  -

فات غیر وقدرات جدیدة یحتاج إلیھا العاملون أو جانب قصور یتمثل في خصائص وص
 العاملین مما یتطلب تغییرھا عن طریق التدریب مما یساھم في تعزیز فیھا لدىمرغوب 

 .ازدھار العاملین بمدیریات الخدمات بمحافظة دمیاط
 المحاضرات،تصمیم البرنامج التدریبي وتحدید الطرق التي تستخدم في التدریب ومنھا  -

 . الندوات أو حلقات نقاشالمؤتمرات،
 البرنامج التدریبي للتأكد من تحقیق ازدھار العاملین مما یعزز فرصتھم للتعلم تقییم فعالیة -

وشعورھم بالحیویة ویعزز شعورھم بالرضا عن الحیاة في مدیریات الخدمات بمحافظة 
  .دمیاط

خلق مناخ في بیئة العمل یسوده دعم المشرف ودعم زملاء العمل، من خلال حث  -٣
 بالعاملین سواء فیما یتعلق بالمھام الوظیفیة أو الرئیس المباشر بالاھتمام المستمر

مشكلاتھم في حیاتھم الشخصیة، بالإضافة إلى حث العاملین على تقدیم المساعدة 
 .لبعضھم البعض في العمل خاصة في جوانبھ الصعبة
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اھتمام القیادة في المنظمة بتوضیح الرؤیة المستقبلیة للمنظمة للعاملین، خلق مناخ الثقة  -٤
ة والتعاون بین أعضاء الفریق، والتشجیع المستمر لتعلم وحیویة الموارد والمشارك

البشریة مع التفكیر في مستقبل المنظمة بطرق واقتراحات جدیدة وصولاً إلى المنظمة 
 .المزدھرة

أن یكون القادة نموذجاً یحتذى بھ في الازدھار في العمل والاھتمام بالتعلم والحیویة  -٥
 .یاتھم أمام الموظفینوأن ینعكس ذلك على سلوك

الاھتمام بمناخ یسوده العلاقات الإیجابیة في بیئة العمل سواء بین العاملین وبعضھم  -٦
البعض أو بین الإدارة والعاملین وحث العاملین على تكوین علاقات إیجابیة مرضیة 
مع الآخرین تتمیز بالحزم قائمة على الاحترام، وحریة التعبیر عن الأفكار، واحترام 

في تعزیز الرفاھیة والسعادة  خرین، واللباقة في الحفاظ على العلاقات مما یساھمالآ
 .لدى العاملین والرضا عن الحیاة

عقد ندوات وورش عمل للعاملین ومناقشة كیفیة إنجاز المھام التي تتطلب مزیداً من  -٧
استثمار الطاقات والجھد والتي تمثل ضغوط تحدي لھم وبالشكل الذي یكون محفزاً 

  . ویشعرھم بالحیویة والرضا عن الحیاةوالتعلم،موفراً لفرص النمو الشخصي و
 

بعد استعراض العناصر المختلفة للبحث وفى ضوء محددات البحث یمكن الإشارة إلى 
  -: الدراسات المستقبلیة المقترحة على النحو التالي

 للازدھار في العمل بین مسبباتھ ورضا العاملین اھتمت ھذه الدراسة بالدور الوسیط -١
 یمكن أن ، وبالتاليعن الحیاة في مدیریات الخدمات بإحدى المحافظات المصریة

ومقارنة تتناول الأبحاث المستقبلیة ھذه الدراسة باستخدام مجالات أخرى للتطبیق 
  . المجال مما یشكل إضافة للأدبیات البحثیة في ھذاالنتائج مع الدراسة الحالیة

دراسة مصداقیة مقیاس الازدھار في العمل حیث لم یتثن ذلك للدراسة الحالیة وذلك  -٢
  .بھدف التوصل لمقیاس یناسب البیئة المصریة والعربیة

 المستقبلیة تناول أبعاده للدراساتتناولت الدراسة الحالیة الدعم في مكان العمل فیمكن  -٣
 .بالدراسةالمتمثلة في دعم المشرف ودعم زملاء العمل 

تناولت الدراسة الحالیة الكیاسة العلائقیة بدون تناول أبعادھا بالدراسة وھذا ما یمكن  -٤
  .الاھتمام بھ في الدراسات المستقبلیة

اھتمت الدراسة الحالیة بالدعم في مكان العمل، القیادة التحویلیة، والكیاسة العلائقیة  -٥
ین عن الحیاة كأحد النواتج كمسببات للازدھار في العمل وركزت على رضا العامل

للازدھار في العمل وھناك عدد من المتغیرات یمكن أن تؤثر على الازدھار في العمل 
ویمكن وجود متغیرات أخري تمثل نواتج لھذا المتغیر وعلیھ فان من الأھمیة للدراسات 
 المستقبلیة دراسة مسببات ونواتج أخرى للازدھار في العمل ودراسة الدور الوسیط لھ

 .في العلاقة بین ھذه المسببات والنواتج
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 العلاقة بین في وسیط كمتغیر الفعالة العمل  سلوكیات،)٢٠١٦( إبراھیم، منى محمد سید -
، المجلة العلمیة للبحوث )دراسة تطبیقیة(فیھ  المؤثرة   والعوامل العمل في الازدھار

ریة، المجلد الثلاثون، العدد الأول، الجزء الأول، كلیة التجارة وإدارة والدراسات التجا
  .الأعمال، جامعة حلوان

توسط  . ")٢٠٢١(العال  إیھاب لطفي عبد على، عابدخلیل حسن محمود امام،  حامد عادل -
الازدھار في العمل في العلاقة بین القیادة التمكینیة وسلوك المواطنة التنظیمیة الموجھ 

 كلیة التجارة جامعة دمیاط والتجاریة،، المجلة العلمیة للدراسات والبحوث المالیة "ییر للتغ
 .٣٤٥- ٣١١ :٣ج)١(٢،

  . ، مدیریة التنظیم والإدارة بمحافظة دمیاط)٢٠١٩( مركز المعلومات -
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  برجاء وضع علامة صح لتعبر عن مدى موافقتك عن كل عبارة من العبارات الآتیة

موافق   العبارة
بدون   موافق  تماماً

  رأي
غیر 
  موافق

غیر 
موافق 

 على
  الاطلاق

 مشرفي عادل ولا یظھر محاباة في الرد على الاحتیاجات    -١
  . العائلیة للموظفینالشخصیة أو

          

 مѧѧشرفي یѧѧستوعبني عنѧѧدما یكѧѧون لѧѧدي ظѧѧروف عائلѧѧة أو     -٢
 مثѧѧل المواعیѧѧد الطبیѧѧة أو الاجتمѧѧاع مѧѧع معلѧѧم     شخѧѧصیة،

  .طفلي

          

 مشرفي یھتم بالآثار التي تطلبھا متطلبѧات العمѧل وحیѧاتي          -٣
  . الشخصیة

          

            .مشرفي لدیھ توقعات بأدائي في الوظیفة بشكل واقعي-٤

 مѧشرفي متفѧاھم عنѧدما أتحѧѧدث عѧن القѧضایا الشخѧѧصیة أو      -٥
  .الأسریة التي تؤثر على عملي

          

أشعر بالراحة في طرح مشاكلي الشخصیة أو العائلیѧة مѧع       -٦
  .مشرفي

          

 یمكѧѧن الاعتمѧѧاد علѧѧى زملائѧѧي فѧѧي العمѧѧل عنѧѧدما تѧѧصبح        -٧
  .الأمور صعبة في العمل

          

            . في العمل من السھل التحدث مع زملائي-٨

 زملائѧي فѧѧي العمѧل علѧѧى اسѧѧتعداد للاسѧتماع إلѧѧى مѧѧشاكلي     -٩
   .المتعلقة بالعمل

          

            . زملائي یساعدوني في إنجاز عملي-١٠

زملائي في العمѧل علѧى اسѧتعداد للاسѧتماع إلѧى مѧشاكلي           -١١
  .الشخصیة

          

ینقل رئیѧسي للمѧوظفین رؤیѧة واضѧحة وإیجابیѧة لمѧستقبل        -١٢
  .ةالمنظم

          

یعامѧѧѧѧل رئیѧѧѧѧسي المѧѧѧѧوظفین بتعѧѧѧѧاطف ویѧѧѧѧدعم ویѧѧѧѧشجع      -١٣
  .تطورھم

          

 یعطѧѧѧѧѧѧي رئیѧѧѧѧѧѧسي المѧѧѧѧѧѧوظفین التѧѧѧѧѧѧشجیع والاعتѧѧѧѧѧѧراف    -١٤
  .بإنجازاتھم

          

یѧѧشجع رئیѧѧسي علѧѧى التفكیѧѧر فѧѧي أمѧѧور المنظمѧѧة بطѧѧرق      -١٥
  .وأسئلة واقتراحات جدیدة

          

یعѧѧزز رئیѧѧسي الثقѧѧة والمѧѧشاركة والتعѧѧاون بѧѧین أعѧѧضاء      -١٦
  .یقالفر
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موافق   العبارة
بدون   موافق  تماماً

  رأي
غیر 
  موافق

غیر 
موافق 

 على
  الاطلاق

            . رئیسي واضح في قیمھ وممارستھ في العمل-١٧

            . یغرس رئیسي الفخر والاحترام في الآخرین-١٨

            .أستطیع التعبیر عن قیمي ومعتقداتي بھدوء للآخرین-١٩

            . أستطیع التعبیر عن وجھة نظري بدون إساءة للآخرین-٢٠

            .أقدم آرائي للآخرین بسھولة-٢١

            . أستطیع توصیل الخلاف مع الآخرین بدون عنف-٢٢

            .أتعامل بشكل مھذب مع الزملاء في العمل-٢٣

            . أنا بشكل عام عطوف مع الزملاء في العمل-٢٤

            . أتصرف دائماً بسلوك مھذب مع الزملاء في العمل-٢٥

            .أقدم تعلیقات تقدر الزملاء في العمل-٢٦

            .م بمشاعر ا الزملاء في العمل أھت-٢٧

دائماً أكون متحمساً للѧصعوبات التѧي تواجѧھ الѧزملاء فѧي       -٢٨
  .العمل

          

            .أدرك تأثیر كلماتي على الآخرین-٢٩

            .دائماً أكون یقظ تجاه حاجات الزملاء في العمل-٣٠

            .أستطیع إدراك مشاعر الزملاء في العمل بسھولة-٣١

            . أجد نفسي أتعلم كثیرًاالعمل، في -٣٢

            . أواصل تعلم المزید مع مرور الوقتالعمل،في -٣٣

            . أرى نفسي أتطور باستمرارالعمل،في -٣٤

            . أنا لا أتعلمالعمل،في -٣٥

            .كثیراً أقوم بتطویر نفسي العمل،في -٣٦

            . أشعر بالحیاة والحیویةالعمل،في -٣٧

            . لدي الطاقة والروح الإیجابیةالعمل، في-٣٨

            . لا أشعر بالحیویةالعمل،في -٣٩

            . أشعر بالیقظةالعمل،في -٤٠

            . ھو جدید  أتطلع إلى كل ماالعمل، في -٤١
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موافق   العبارة
بدون   موافق  تماماً

  رأي
غیر 
  موافق

غیر 
موافق 

 على
  الاطلاق

           .حیاتي في معظم النواحي قریبة من المثل الأعلى-٤٢

           .ظروف حیاتي ممتازة-٤٣

           .حیاتيأنا راضٍ عن -٤٤

حتى الآن حصلت على الأشѧیاء المھمѧة التѧي أریѧدھا فѧي         -٤٥
 .الحیاة

          

           . فلن أغیر شیئًا تقریبًاحیاتي،اذا استطعت أن أعیش -٤٦

            .لیس لدي الوقت الكافي لإنجاز كل شيء في عملي-٤٧

            . عبء عملي ثقیل على وظیفتي-٤٨

            . یجب أن أعمل بجد في عملي-٤٩

            . لا بد لي من العمل بسرعة كبیرة في وظیفتي-٥٠

أشعر بدرجة عالیة من المѧسؤولیة الشخѧصیة عѧن العمѧل         -٥١
  .الوظیفةالذي أقوم بھ في ھذه 

          

 أشعر أنني یجب أن أتحمل شخصیًا الفضل أو اللوم على -٥٢
  .نتائج عملي في ھذه الوظیفة

          

ما إذا كان یتم إنجاز ھذه  من الواضح أن مسؤولیتي ھي   -٥٣
  .المھمة بشكل صحیح أم لا

          

 أھѧتم كثیѧرًا بمѧا إذا كѧان     الوظیفة أن ھذه الصعب في من  -٥٤
  .العمل یتم بشكل صحیح أم لا

          

  النوع               
   ذكر- ى                  بث أن-  أ

  :               العمر 
    فأكثر  ٥٦ -        ه٥٥ -٤٦  -       د٤٥- ٣٦ -       ج٣٥ - ٢٦  -        ب٢٥ -١٨ -أ

  :    المستوى التعلیمي
    دكتوراه   -  ماجستیر              د- بكالوریوس                ج- دبلوم               ب-  أ
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Abstract 
The purpose of this study is to try to investigate the mediating role 

of thriving at work between its antecedents and life satisfaction of 
workers. To achieve this, the researcher aimed to determine the impact of 
workplace support, transformational leadership and relational civility on 
thriving at work. In addition, it addressed the impact of thriving at work 
and its antecedents on life satisfaction of workers. as well as the 
mediating role played by thriving at work in the effect of the workplace 
support, transformational leadership and relational civility on life 
satisfaction of workers of services directorates in Damietta governorate. 
And the moderating role of challenge stressors between the thriving at 
work and its antecedents. The study was conducted to a sample of 384 
single of workers of services directorates in this governorate. The study 
revealed many findings; First; the workplace support, transformational 
leadership and relational civility have a significant positive effect on 
thriving at work. Second; the workplace support, transformational 
leadership and relational civility have a significant positive effect on life 
satisfaction of workers. Third; the results also revealed that the thriving 
at work partially mediates the relationship between the workplace 
support, and relational civility with life satisfaction of workers. While 
does not mediate the relationship between the transformational leadership 
with life satisfaction of workers. Finally; the study found the moderating 
role of Challenge stressors on the relationship between the workplace 
support, transformational leadership and relational civility with the 
thriving at work.  
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