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برنامج من خلال  الدراسة  فروض  لاختبار  المسار  تحليل  أسلوب  تطبيق   (،Warp .PLS7) وتم 

تقدير   الذاتي،  )الوعي  المتواضعة  القيادة  لأبعاد  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  إلى  النتائج  وأشارت 

نقاط القوة لدى الاخرين، قابلية التعلم( على ازدهار الموظف في العمل، كما توصلت النتائج إلي  

إلى   وجود تأثير معنوي إيجابي للدعم التنظيمي المدرك علي ازدهار الموظف في العمل، بالإضافة 

وازدهار   المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  معنوي  معدل  دور  وجود 

 المستخلص

المباشر   التأثير  تحديد  البحث  هذا  القيادة  لأاستهدف  بعاد 

وكذلك الدور المعدل    المتواضعة على ازدهار الموظف في العمل، 

المتواضعة   القيادة  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم 

واعتمد البحث على قائمة استقصاء    وازدهار الموظف في العمل 

بمحافظة   الضرائب  مصلحة  موظفي  من  البيانات  لجمع 

 .( مفردة313حجم العينة ) الدقهلية، وقد بلغ 
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ترح مجموعة من التوصيات  
ُ
الموظف في العمل، وفي ضوء ما أسفر عنه البحث من نتائج، فقد اق

 التي يمكن أن تسهم في تعزيز ازدهار الموظف في العمل. 

 . ))القيادة المتواضعة، الدعم التنظيمي المدرك، ازدهار الموظف في العمل  كلمات مفتاحية

Abstract 

This research aims to determine the direct effect of humble leadership 

dimensions on employee thriving at work, as well as the moderating role of 

perceived organizational support in the relationship between humble leadership 

and employee thriving at work. A questionnaire was used to collect data from 

employees of the Egyptian Tax Authority at Dakahlia Governorate, and the sample 

size was 313.. Path analysis method (Structural Equation Modeling (SEM) was 

applied to test the research hypotheses using (Warp PLS7). Results showed that 

humble leadership dimensions (Self Awareness, Appreciation of others’ strengths, 

Teachability) had a significant positive effect on employee thriving  at work. 

Moreover, the results also showed that perceived organizational support had a 

significant positive effect on employee thriving at work. Additionally, perceived 

organizational support moderates the relationship between humble leadership and 

employee thriving at work. According to the research results a set of 

recommendations were suggested to enhance employee thriving at work. 

Keywords: Humble Leadership, Perceived Organizational Support, Employee 

Thriving at Work. 
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 تمهيد 

باستمرار    ومتغيرة  ديناميكية  الأعمال  بيئة  لأن  بهانظرًا  التنبؤ  يمكن  النوع  ولا  فإن   ،

المناسب من الدعم والقيادة هما الركائز الأساسية التي تحافظ على الميزة التنافسية للمنظمات  

(Imran & Aldaas, 2020  العوامل من  العديد  بين  من  القيادة  تحديد  تم  فقد  ولذلك   ،)

على   (Zhang et al.,  2024) التنظيمية مباشر  تأثير  لها  التنظيمية  القيادة  فعالية  ان  حيث 

من   (Dahleez  et al., 2023للقادة دورًا حاسمًا في تعزيز ازدهار الاتباع ) أنسلوك العاملين، كما 

مواتي عمل  بيئة  تشكيل  نحو  ة  خلال  بالمسؤولية  الموظفين  شعور  وتقوي  الأداء  في  التميز  تعزز 

القيادة   أساليب  بين  ومن  للقيادة،  مختلفة  أساليب  الباحثون  درس  الطريقة،  وبهذه  عملهم، 

الموظفين نجاح  على  هام  كمؤشر  المتواضعة  القيادة  برزت  للتحول   ، هذه،  ضرورية  أنها  كما 

، ويُنظر إلى القيادة المتواضعة  (El‐Gazar et al., 2022) دى الطويل لأي منظمةوالنجاح على الم

الموظف   على  يركز  الذي  النهج  جوهر  أنها  القادة (Zhang et al.,  2024)على  يُلهم  حيث   ،

فرص   وتوفير  للتعلم  بيئة  إنشاء  خلال  من  ومعارفهم  مهاراتهم  لتطوير  مرؤوسيهم  المتواضعون 

 ,Chughtai & Arifeen)النمو والتطور الشخص ي لهم ويقدموا المساعدة لتحقيق هذا التطوير  

2023) . 

ا وثيقًا بالقيادة، حيث أن له دور مهم  
ً
وعلى الجانب الآخر، يرتبط الدعم التنظيمي ارتباط

( مرؤوسيه  للقائد على سلوك  الإيجابي  التأثير  تعزيز  أسلوب Amir, 2019في  من  يُحسن  كما   ،)

التنظيمي العمل والأداء  لتنمية  (Pattali et al., 2024)القيادة وظروف  الأهمية  بالغ  أمرًا  ، ويُعد 

السلوكيات والاتجاهات الإيجابية للموظفين في العمل، فإذا أدرك الموظفون الرعاية والدعم من 

وأن بيئة العمل تسمح بتلبية احتياجاتهم النفسية الأساسية،   (،Bahadır et al., 2024) المنظمة

الداخلية ودوافعهم  الموظفين  حيوية  سيعزز  ذلك  على  (Lin et al., 2020)فإن  يشجعهم  مما   ،

مهاراتهم وكذلك التحقيق في المشكلات وإيجاد حلول  وتنمية    اكتساب معارف ومعلومات جديدة

جديدة، وتطبيق هذه المهارات والمعلومات لتنفيذ مهامهم في العمل إذا تلقوا الدعم من المشرف  
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 في العمل (Imran et al., 2020) عليهم والمؤسسة
ً
، وبالتالي من المرجح أن يشهد الموظفون ازدهارا

(Lin et al., 2020)  ،  قد التي  السياقية  العوامل  من  العمل  مكان  في  والقيادة  الدعم  أن  حيث 

، والذى يُمثل حالة نفسية إيجابية تدفع تطور (Zhang et al., 2023) تؤدى إلى ازدهار الموظف

الموظفين ونموهم وأدائهم، كما أنه يقود الأفراد إلى الشعور بمعنى وظيفتهم، ويوجههم إلى إنجاز  

إيجابية اجتماعية  بيئة  في خلق  الدور والمهام الإضافية، ويساهم   ,.Wang et al)مهامهم داخل 

2024)  . 

وازدهار   المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  لدراسة  البحث  هذا  يأتي  النحو،  هذا  على 

يلي  فيما  الباحث  ويعرض  المدرك.  التنظيمي  للدعم  المعدل  الدور  خلال  من  العمل  في  الموظف 

والفجوة  الدراسة،  ونموذج  فروض  وتنمية  الدراسة  متغيرات  بين  والعلاقة  النظري  الاطار 

يلي ذلك استعراض منهجية   الدراسة وأهميتها،  الدراسة وتساؤلاتها، وأهداف  البحثية ومشكلة 

النظرية   المساهمات  توضيح  عن   
ً
فضلا ومناقشتها،  الدراسة  لنتائج  عرض  ثم  الدراسة، 

 والتوصيات التطبيقية. 

:
ً
 الإطار النظري    أولا

 وفيه يعرض الباحث مفاهيم وأبعاد متغيرات الدراسة، وذلك على النحو التالي:   

 ( Humble Leadership) القيادة المتواضعةالمتغير المستقل :   (1

من      كبير  باهتمام  للقيادة  جديدًا   
ً
نمطا باعتبارها  المتواضعة  القيادة  حظيت 

هذه  (Kang & Hua, 2023الباحثين  مثل  في  الأهمية  بالغ  أمر  القادة  تواضع  أن  يُعتقد  (، حيث 

 El‐Gazar et)البيئات سريعة التغير، لما لها من نتائج سلوكية مرغوبة للموظفين وللمنظمة ككل

al., 2022)  . 

اللاتينية     الكلمة  من  مشتقة  التواضع  كلمة  و  humusإن  "الأرض"،  تعني  ،  humiوالتي 

أو   "الأرض"  من  "القيادة  يعني حرفيًا  المتواضعة"  "القيادة  مصطلح  فإن  وبالتالي  الأرض"،  "على 

التنظيمية   الفضائل  أحد  باعتباره  التواضع  تحديد  تم  القمة"، حيث  إلى  القاعدة  من  "القيادة 

المنحرف   السلوك  وتعزيز  العمل  مكان  في  الأخلاقي  للعمل  الأساس  لتوفير  المقترحة  الأساسية 
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 (   Owens & Hekman, 2012الإيجابي 
ً
بدلا الآخرين  تعزز  التي  المواقف  التواضع  يعكس  كما   ،)

 (. Chughtai & Arifeen, 2023من تعزيز الذات )

 Owens)  فلقد تم إنشاء النموذج النظري الأول للتواضع في القيادة التنظيمية من قبل  

& Hekman, 2012)  ،    القادة بحدودهم الذي يتميز باعتراف  القيادة  إذ قدمها لوصف أسلوب 

المتواضعة سلوكيات مثل Liu et al., 2024)) وتقدير مساهمات الآخرين القيادة  ، كما تتضمن 

التعلم،   نحو  القوي  والتوجه  للخطأ،  بالقابلية  والاعتراف  التكيف،  على  القدرة  الذاتي،  الوعي 

(، حيث أن هذه السلوكيات تساعد على تكوين  Elhadidy & Gao,2024ومنح التقدير للآخرين )

  .(Zheng & Ahmed, 2024)مناخ تنظيمي داعم

)و  السياقات    Owens et al., (2013عرف  في  تظهر  "سمة شخصية  بأنه  القائد  تواضع 

الاجتماعية والتي تشير إلى رغبة واضحة في رؤية الذات بدقة، وتقدير واضح لنقاط قوة الآخرين  

الفعل"،   الجديدة وردود  الأفكار  الانفتاح على  أو  التعلم،  وقابلية  تعريف  ومساهماتهم،  تم  كما 

الذاتي   والوعي  الآخرين،  إلى  الوصول  إمكانية  بأنها  سلوكي،  منظور  من  المتواضعة،  القيادة 

الفعل ردود  على  والانفتاح  ومساهماتهم،  الآخرين  قوة  نقاط  وتقدير   ,.Chen et al) الصحيح، 

2018)  . 

بدأن القيدادة المتواضدعة ندي نهدج قيدادة تصداعدي، تتضدمن   Zhou & Wu, (2018)وأكدد   

الاسددتماع إلددي الأخددرين، ومتددابعتهم، والددتعلم مددن خددلال العمددل، ممددا يددويي بددأن تواضددع القائددد يعددزز 

السدياقات التنظيميددة الداعمددة، ويعدزز توجيدده المددوظفين نحددو الدتعلم والرضددا الددوظيفي، والارتبدداط 

بالعمددددل ويخفددددف مددددن الآثددددار السددددلبية لدرجسددددية القائددددد ممددددا يددددؤدي الددددي نتددددائج إيجابيددددة للمرؤوسددددين. 

"أسدلوب قيدادة مدن القاعددة إلدى القمدة، قدد يددوفر  بأنهددا  ,Zhang & Song(2020) وصدفها وكدذلك

المزيددددددددد مددددددددن المددددددددوارد العاطفيددددددددة والنفسددددددددية للمددددددددوظفين، مددددددددن خددددددددلال تقدددددددددير نقدددددددداط قددددددددوة التددددددددابعين 

ومسدداهماتهم، وبندداء علاقددة وثيقددة معهددم، ممددا يزيددد مددن احتماليددة رفاهيددة المددوظفين فددي العمددل. كمددا 

مزيج من القيم والاتجاهات والسلوكيات التي يظهرها القائدد والتدي  تعُرف القيادة المتواضعة بأنها
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 تتميز بالتقييم الدقيق للذات، والاعتدراف بنقداط قدوة الآخدرين، وتقددير المسداهمات، والاسدتعداد

لدي إSuryani et al., 2023) (. وكدذلك أشدار)Wang et al.,2024)لتقبل النقد والأفكدار مدن الآخدرين

أن الخصددددائر الرئيسدددددية للقائددددد المتواضدددددع ندددددي الانفتدددداح علدددددى أفكددددار و راء مرؤوسددددديه، والاعتدددددراف 

بالإنجازات ومنح المكافآت، الاعتراف بنقاط ضعفهم، والاستعداد لتبادل الخبرات مع المرؤوسين، 

 
ً
 للآخدددرين، وأكودددر تقدددبلا

ً
فالقدددادة المتواضدددعون أكودددر موضدددوعية فدددي تقيددديمهم لأنفسدددهم، وأكودددر تقدددديرا

 .(Alsetoohy et al., 2022للمعرفة أو الأفكار الجديدة )

 أبعاد القيادة المتواضعة:  (1-1

أبعدددددددددددددددددداد القيددددددددددددددددددادة  علدددددددددددددددددىبمراجعدددددددددددددددددة العديددددددددددددددددددد مددددددددددددددددددن الأدبيدددددددددددددددددات السددددددددددددددددددابقة للوقددددددددددددددددددوف 

أن هندددددددداك ثلاثددددددددة أبعدددددددداد أساسددددددددية  علددددددددىالمتواضددددددددعة، اتلددددددددح أن غالبيددددددددة هددددددددذه الأدبيددددددددات تتفددددددددق 

 الذاتي، تقدير نقاط القوة لدي الأخرين، القابلية للتعلم.  الوعي ني: 

(Owens et al.,2013; Owens & Hekman, 2016; Liu, 2016; Zhou & Wu, 2018; Zhang 

& Liu, 2019; Zhu et al.,2019; Ding et al., 2020; Peng et al., 2020; Chen et al., 2021; 

Cho et al., 2021; El‐Gazar et al., 2022; Yang et al., 2022; Al Hawamdeh,2023; 

Chughtai & Arifeen, 2023; Kang et al., 2023; Ansong et al., 2024; Din et al., 2024; 

Wang et al., 2024).   

 ويمكن توضيح تلك الأبعاد على النحو التالي: 

 :   Self Awareness الوعي الذاتي ( 1-1-1

أو سلبية إيجابية  مبالغة  الذات دون  لتقييم  استعدادًا  البعد  هذا   ,.Yang et al)يُمثل 

2022)( ذاتية دقيقة وعقلانية  لديه نظرة  القائد  أن  إلى  يشير  مما   ،Ali,2021  يتضمن (، حيث 

القدرة على تقييم قدراتهم بدقة ونقاط القوة والضعف لديهم، ومعرفة أنفسهم وقبولها والبقاء  

والاع معها،  بحدودها)تدصادقين  تعMorris.,2005راف  لا  للذات  الدقيقة  الرؤية  أن  كما  ي ند(، 

 لقدرات الفرد أو انجازاته بل هو تقييم صحيح لها) 
ً
  (.Owens and Mitchell.,2013تقليلا
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 :Appreciation of others’ strengthsتقدير نقاط القوة لدى الآخرين ( 1-1-2 

 Yang)راف والتقدير لنقاط القوة والمساهمات الفريدة للآخرينتديُشير هذا البعد إلى الاع

et al., 2022)من الترك 
ً
أي  ،  ((Zhan  et al.,2024يز على أخطائهم وانتقاد نقاط ضعفهم  د، بدلا

رؤية الآخرين من خلال عدسة متعددة الأوجه ترى مجموعة متنوعة من نقاط القوة الشخصية  

الت المهارات  النجاحات دومجموعات  عن  الحديث  عند  الفريق  إلى  والاشارة  الآخرون،  يمتلكها  ي 

 Owens)ينسب القائد المتواضع الأفكار الجيدة للمرؤوسين عند تقديمها إلي الإدارة العليا    حيث

et al.,2013)    ،  واكتساب المنظمات  في  مساهمتهم  أهمية  إدراك  على  أتباعهم  يساعد  قد  مما 

(، كما يُعزز بيئة عمل تعاونية وداعمة و منة   (Chen et al., 2018لمعنى في وظائفهم إحساس با

العواقب السلبية   التابعون بالقدرة على إظهار الذات وتوظيفها دون خوف من  نفسيًا، ويشعر 

 (. Wang et al.,2018أو الشعور بالتهديد منهم )

 : Teachability  القابلية للتعلم ( 1-1-3

إن العنصر الأكور أهمية في سلوك القائد المتواضع هو ما تم وُصفه بأنه "نموذج للدتعلم" 

 مدددن خدددلال سدددلوكيات تتضدددمن إظهدددار الانفتددداح علدددى الأفكدددار والمعلومدددات والاقتراحدددات الجديددددة

(Owens&Hekman,2012 والاسدددددددتعداد للدددددددتعلم مدددددددن الآخدددددددرين، والسددددددد ي للحصدددددددول علدددددددى ردود ،)

، حيددث أن هددذه (Walters & Diab, 2016)والاسددتماع والنظددر فددي وجهددات النظددر البديلددة الفعددل

 Zhangالسلوكيات تؤدي إلى إنشاء بيئة عمل تعزز القدرة على التعلم المستمر وتحسدين أدائهدم )

et al., 2024.)  

 ( Employee Thriving at Work) ازدهار الموظف في العمل  المتغير التابع: (2

لقد ظهر الازدهار في العمل كمحرك نفس ي حاسم لنمو الفرد وتطوره وهو أمر ضروري     

المستدام التنظيمي  على Goh et al.,2022) للأداء  وقادرة  ناجحة  المنظمات  تبقى  فلكى   ،)

المنافسة، يتعين عليها أن تتكيف بسرعة مع البيئة الديناميكية، وتحافظ على الطاقة الإيجابية  

أنه "يساعد الأفراد على   العمل، إذ  والتعلم المستمر لموظفيها وهو ما يُوصف بالازدهار في مكان 
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التكيف"   على  وقدرتهم  أدائهم  من  يُحسن  فهو  عملهم  سياق  تغيير  خلال  من  تطورهم  تعزيز 

((Zaib, 2018  حيث يعتبر الموظفون المزدهرون مصدرًا للميزة التنافسية ويساهمون بدور هام ،

استباقي أفضل،  أداءً  يقدمون  كما  التنظيمي  النجاح  اهتمام  و في  ويوجهون  ذاتيًا،  متعلمون  ن، 

 .(Imran et al.,2020)أكبر نحو تحقيق الأهداف التنظيمية 

فيها    Spreitzer et al., (2005)عرّفه حيث   يشعر  وإيجابية  مرغوبة  نفسية  "حالة  بأنه 

بأنه حالة يشعر فيها الفرد بالمتعة    (Wang et al., 2024)كما أكد    الموظفون بالحيوية والتعلم".

بينما   للفرد،  الذاتية  التنمية  لتعزيز  ومهارات جديدة  معارف  ويطبق  ويتعلم  عمله  من  والطاقة 

أنه عملية ديناميكية ومستدامة للتكيف مع الصعوبات الفكرية    (Kleine et al., 2019) وصفه

وتحسين   الشخص ي  النمو  مثل  إيجابية  نتائج  إلى  يؤدي  مما  الاجتماعية،  أو  النفسية  أو 

الازدهار مزيج من المكونات المعرفية )أي التعلم( والعاطفية  ن أ Wang et al., (2024) الأداء.وأكد

حيوية(، إذ أنه لا يمكن للأفراد أن يزدهروا إذا افتقروا إلى أي من هذين البعدين، فإذا كان  )أي ال

فإنه بذلك  والتطويرالفرد يتمتع بالحيوية ونشط ومتحمس لعمله ولكنه يفتقر إلى فرص التعلم 

ستدزف تدريجيا )
ُ
 من الازدهار لأنه لا يتعلم وبالتالي حيويتهم ت

ً
 Spreitzer  etيشعر بالركود بدلا

al.,2005) . 

إلى    يفتقرون  ولكنهم  باستمرار  يتعلمون  الذين  أولئك  فإن  ذلك،  من  العكس  وعلى 

نتيجة لانخفاض   الحيوية أي القوة والطاقة اللازمتين لعملهم فقد يشعر بالإرهاق عند التعلم  

 في تحقيق الازدهار، وبالتالي، فإن التجربة المشتركة للتعلم  
ً
الطاقة كما أنهم سوف يفشلون أيضا

والحيوية ني التي تؤدي إلى الازدهار مما يُعزز النتائج الإيجابية والمستدامة التي تعود بالنفع على 

والمنظمات   الموظفين  من  العمل    (Zhang et al., 2023)كل  وسلوك  المسؤولية،  تحمل  مثل 

التنظيمي   الذات، الالتزام  الوظيفي، والرضا الوظيفي، وتطوير  التكيف  الابتكاري، والقدرة على 

(Rahaman et al., 2022). 
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 ( أبعاد ازدهار الموظف في العمل:   2-1 

بمراجعددددددددة العديددددددددد مددددددددن الأدبيددددددددات السدددددددددابقة للوقددددددددوف علددددددددي أبعدددددددداد ازدهددددددددار الموظدددددددددف 

فدددددددي العمدددددددل، اتلدددددددح أن غالبيدددددددة هدددددددذه الأدبيدددددددات تتفدددددددق علدددددددي أن هنددددددداك بُعددددددددين أساسددددددديين همدددددددا: 

   .الحيوية، التعلم

(Spreitzer et al.,2005; Porath et al.,2012; Paterson et al.,2014; Frazier & 

Tupper,2018; Zaib, 2018; Kleine et al., 2019; Imran et al.,2020; Kim & Beehr, 

2020; Rego et al.,2021; Shahid et al., 2021; Goh et al.,2022; Ren et al., 2022; 

Dahleez et al.,2023; Wu et al.,2023; Zhang et al., 2023; Malik, 2024; Sahadev et 

al.,2024; Wang et al., 2024).   

 ويمكن توضيح تلك الأبعاد على النحو التالي: 

 :   Vitality الحيوية( 2-1-1

بالطاقة   قوي  شعور  إلى  يُشير  والذى  العمل،  في  للازدهار  العاطفي  الجانب  البعد  هذا  يُمثل 

عتبر الحيوية موردا يزود الموظفين  Ononye & Ikechukwu, 2024) والحماس للعمل
ُ
(، حيث ت

المكتسبة والمهارات  المعرفة  تطبيق  من  تمكنهم  التي  القوية  التحفيزية   ,.Wang et al)بالطاقة 

عملهم (2024 تحديات  مع  بفعالية  والتعامل   ،(Kleine et al., 2019)  في بنشاط  والمشاركة   ،

أكور   يكونوا  فإنهم  العمل  في  والحيوية  بالنشاط  الموظفون  يشعر  فعندما  التنموية.  الأنشطة 

، وتحقيق أهدافهم المتعلقة  ) (Malik, 2024تحفيزًا لتوجيه طاقتهم نحو تولي المسؤولية في العمل

أفضلبوظيفته عمل  أداء  وتحقيق  أعلى   (Wu et al., 2023)م  وطاقة  مثابرة  يُظهروا  كذلك   ،

، كما أن الموظفين الذين تحفزهم  (Imran et al., 2020)للقيام بأكور من المهام والأدوار المحددة

من   بمزيد  بالشعور  لهم  يسمح  مما  الداخلي،  التحفيز  من  أعلى  مستوى  سيشكلون  الأهداف 

 . (Lin et al., 2020)الحيوية، والانخراط في سلوك التعلم النشط المستمر، والازدهار في عملهم
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 : learningالتعلم  ( 2-1-2

 (،(Ononye & Ikechukwu, 2024يًمثدددددل هدددددذا البُعدددددد الجاندددددب المعرفدددددي للازدهدددددار 

مهدددددددددارات ومعدددددددددارف جديددددددددددة مدددددددددع القددددددددددرة علدددددددددى تطبيقهدددددددددا فدددددددددي الفدددددددددرد يُشدددددددددير إلدددددددددى اكتسددددددددداب  والدددددددددذى

( لبندددددداء القددددددرات والثقددددددة، حيدددددث يكتسددددددب الموظفددددددون Frazier & Tupper, 2018عملددددده )

المتعلمددددددددون الخبددددددددرات والمهددددددددارات ويطبقونهددددددددا بثقددددددددة فددددددددي العمددددددددل، وبالتددددددددالي يصددددددددبح أكوددددددددر قدددددددددرة علددددددددى 

. كمدددددا أن المدددددوظفين الدددددذين لدددددديهم توجددددده نحدددددو هددددددف  (Imran et al., 2020)أداء المهدددددام

الدددددددددتعلم هدددددددددم أكوددددددددددر عرضدددددددددة لمتابعددددددددددة التطدددددددددوير الدددددددددذاتي، لأنهددددددددددم مهتمدددددددددون بزيددددددددددادة الكفددددددددداءة ويددددددددددتم 

(، وبالتدددددالي فدددددإن Porath et al., 2012تحفيدددددزهم مدددددن خدددددلال احتياجدددددات النمدددددو والتطدددددوير)

الشددددددددعور بددددددددالتعلم فددددددددي العمددددددددل يددددددددؤدي إلددددددددى عمليددددددددة تحفددددددددز المددددددددوظفين علددددددددى الددددددددتعلم والبحددددددددث عددددددددن 

المزيددددددد مددددددن فددددددرص التطددددددوير الددددددذاتي، التددددددي تمكندددددده مددددددن تطددددددوير قدراتدددددده الفرديددددددة ومددددددن ثددددددم تحقيددددددق 

 .(Dahleez et al., 2023)أهدافه الشخصية وأهداف المنظمة

 ( Perceived Organizational Support)  الدعم التنظيمي المدركدل: المتغير المع  ( 3

تلتزم     أن  الضروري  فمن  المنظمة،  في  قيمة  الأكور  الأصول  هم  الموظفين  لأن  نظرًا 

المدرك،   التنظيمي  الدعم  إلى  يُشير  ما  وهو  والاجتماعية،  النفسية  احتياجاتهم  بتلبية  المنظمة 

فلقد تم اشتقاق مفهوم الدعم التنظيمي المدرك من نظرية الدعم التنظيمي، والتي تفترض بأنه 

برفاهيتهم"  واهتمامها  الموظفين  لمساهمة  المنظمة  تقدير  بمدى  المتعلقة    "المعتقدات 

(Eisenberger et al., 1986; Ahmed & Nawaz, 2015( ( Bahadır et al., 2024(. فلقد عرفه 

ظهر اهتمامها برفاهيتهم؛ 
ُ
بأنه مدى مراعاة المنظمة للمساهمات التي يقدمها الموظفون؛ وكيف ت

المساعدة  لتقديم  استعدادها  ومدى  والعاطفية،  الاجتماعية  للاحتياجات  المنظمة  تلبية  كذلك 

عنها   نيابة  المبذولة  المتزايدة  الجهود  لمكافأة  المنظمة  استعداد  مدى  ولتحديد  الحاجة،  عند 

(Panaccio & Vandenberghe, 2009) .  كما يعكس الدعم التنظيمي المدرك "أفضل الجهود التي

من  تنبع  إيجابية  كاستجابة  التنظيمية  والأهداف  الشخصية  الواجبات  أداء  في  الموظف  يبذلها 

ب المنظمة  اعتقادهم  من  كبير  دعم  على  والحصول  بالرفاهية  والعناية   ,Le and Leiالتقدير 
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( بأنه ثقة الموظفين في المنظمة فيما يتعلق بمكافآتهم  Junça & Lopes, 2023(. ووصفه )(2019 

( وأكد  والتزامهم،  تفانيهم  للدعم  Yu, 2024على  للموظفين  النفس ي  الإدراك  درجة  بأنه   )

 والمساعدة من منظماتهم. 

( التبادل     ,.Pattnaik et al(2023وأشار  التنظيمي المدرك يعتمد على نظرية  الدعم  بأن 

والموظفين المنظمة  بين  المتبادلة  والتصورات  التوقعات  تفسر  والتي   & Saadeh)الاجتماعي، 

Suifan, 2019)  حيث تعتبر العلاقة بين الموظف والمنظمة ني المحور الرئيس ي للدعم التنظيمي ،

، في حين أن الفكرة الأساسية وراء نظرية التبادل الاجتماعي  (Eisenberger et al., 1986)المدرك  

الطرفين شيئًا ذا قيمة من الطرف الآخر، يشعر   هو مبدأ "المعاملة بالمثل"، فعندما يتلقى أحد 

السياق التنظيمي، بتطبيق مفه المقابل، وفي  وم الطرف المتلقي بالالتزام ويعيد شيئًا ذا قيمة في 

والمنظمة   الموظفين  بين  التبادلية  للعلاقة  ، فعندما   ((Pattnaik et al.,2023التبادل الاجتماعي 

توفر المنظمة للموظفين الدعم وتهتم بتطوير مهارات الموظفين ومعارفهم من خلال موارد و ليات  

(، وبسبب قاعدة المعاملة بالمثل،  Astuty & Udin, 2020مختلفة مثل المكافآت وفرص التطوير)

سيتبادل الموظفون هذا الدعم بزيادة الالتزام تجاه المنظمة، المشاركة في سلوكيات مرغوبة مثل  

(، وتقديم أفضل أداء له  Maan et al., 2020تعلم أشياء ومهارات جديدة والعمل بشكل استباقي)

وتحقيق   للمنظمة من خلال تجاوز ما هو مطلوب منهم في وظائفهم، والمساعدة في نمو المنظمة

الجميل لرد  كوسيلة  التنظيمي  (Ekmekcioglu & Öner, 2024)أهدافها  الدعم  أن  وبالتالي،   ،

الوظيفي الرضا  بالعمل،  الارتباط  زيادة  مثل  والمنظمات،  للأفراد  فوائد  له  الالتزام ،  المدرك 

والرفاهية   الشخصية  العلاقات  تحسين  التعلم،  أهداف  توجيه   ,Junça & Lopes) التنظيمي، 

2023)  . 

 أبعاد الدعم التنظيمي المدرك:   ( 3-1

المدرك،   التنظيمي  الدعم  أبعاد  علي  للوقوف  السابقة  الأدبيات  من  العديد  بمراجعة 

لنظرية   وفقا  أنه  حيث  البعد،  أحادي  متغير  أنه  علي  تتفق  الأدبيات  هذه  غالبية  أن  اتلح 
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أو   ايجابية  معاملة  تلقيهم  وراء  المنظمة  لقصد  الموظف  إدراك  فإن  المدرك،  التنظيمي  الدعم 

العامل   هو  برفاهيته  إسهاماته ومجهوداته واهتمامه  تقدير  بمدى  يتعلق  فيما  سلبية، وذلك 

 . (Hoo et al., 2024) المنظمةرئيس ي في تحديد مقدار الدعم الذي يشعرون أنهم يتلقونه من  

(Rhoades & Eisenberger, 2002; Worley et al., 2009; Brown & Roloff, 2015; Kim, 

2016; Roemer & Harris, 2018; Sun, 2019; Park et al., 2020; Alshaabani et al., 2021; 

Reitz et al., 2021; Won et al., 2021; Alrawadieh, 2022; Edosomwan, 2022; 

Demirdelen & Munoz et al., 2023; Latimer et al.,2023; Küçükkelepçe & Çetin, 

2023; Adikoeswanto et al., 2024; Correia, 2024; Tatt et al.,2024).   

 العلاقة بين متغيرات الدراسة وبناء الفروض  ثانيا:

 يتناول الباحث عرض الدراسات السابقة وفقا للعلاقة بين متغيرات البحث:  

   العلاقة بين القيادة المتواضعة وازدهار الموظف في العمل:   (1

المتواضعة والسلوك   (Liu, 2016توصلت دراسة القيادة  بين  ايجابية  إلى وجود علاقة   )

 Walters)أظهرت دراسة  و   الصوتي للموظف من خلال الدور الوسيط لثقة الموظفين في القائد.

& Diab, 2016)    وجود علاقة ايجابية بين القيادة المتواضعة وارتباط الموظف بالعمل من خلال

النفس ي.  للأمان  الوسيط  دراسة   الدور  يعدل  Jaiswal & Dhar, 2017)  ووجدت  الازدهار  أن   )

الموظفين   أن  إلى  النتائج  أشارت  حيث  الموظف،  وإبداع  القائد  في  الثقة  بين  الايجابية  العلاقة 

دارسة  اتفقت  كما  بقائدهم.  وثقوا  عندما  الإبداعي  السلوك  من  أكبر  درجة  أظهروا  المزدهرين 

(Chen et al., 2018) دراسة تأثير    (El‐Gazar et al., 2022) مع  لها  المتواضعة  القيادة  أن  إلى 

النفس ي. وبالمثل،  للتمكين  الوسيط  الدور  للموظفين، من خلال  الاستباقي  السلوك  إيجابي على 

دراسة   القيادة  (Zaib, 2018توصلت  بين  الايجابية  العلاقة  يتوسط  العمل  في  الازدهار  ان   )

لدراسة    
ً
ووفقا الابتكاري.  العمل  وسلوك  إيجابي  (Zhou & Wu, 2018الأخلاقية  تأثير  يوجد   )

للموظف   الابتكاري  السلوك  على  المتواضعة  الوسيط  للقيادة  الدور  خلال  الذاتي  من  للتقييم 

) للموظف. دراسة  نتائج  على  Sanchez, 2019وأظهرت  ايجابي  تأثير  لها  الخادمة  القيادة  أن   )
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 ترتبط  ان القيادة المتواضعة    (Zhu et al., 2019)ازدهار الموظفين. كما كشفت دراسة   
ً
 إيجابيا

 بمرونة الموظفين.  

دراسة    أشارت  حين  إيجابية   (Lin et al., 2020)في  علاقة  وجود  القيادة   عن  بين 

الموظف  وازدهار  العمل التحويلية  دراسة   .في  نتائج  بأن   (Zhang & Song, 2020) وأظهرت 

القيادة المتواضعة مرتبطة بشكل إيجابي برفاهية الموظف في العمل، من خلال الدور الوسيط  

للأمان النفس ي ومناخ إدارة الأخطاء، وفى نفس السياق مناخ إدارة الأخطاء يعدل بشكل إيجابي  

 العلاقة بين القيادة المتواضعة والامان النفس ي. 

لدراسة  
ً
ل (Chen et al., 2021) ووفقا إيجابي  تأثير  سلوك  يوجد  على  القائد  تواضع 

خلال   من  الاستباقي  الوسيطالموظف  الاستقلالية    الدور  )مثل  النفسية  الاحتياجات  تلبية  ل 

إلى أن القيادة المتواضعة تعتبر من المحددات   (Al Wali et al., 2022والكفاءة(. وأكدت دراسة )

الهامة لسلوك العمل الابتكاري، حيث توصلت إلى وجود علاقة إيجابية بين القيادة المتواضعة  

ضافة إلى العلاقة الإيجابية بين القيادة المتواضعة والأداء الوظيفي  وسلوك العمل الابتكاري، بالإ 

الابتكاري.  العمل  لسلوك  الوسيط  الدور  خلال  دراسة   من  نتائج   ,.Dahleez et al)  وكشفت 

ازده2023 الوظيفي(  والرضا  الشاملة  القيادة  بين  الايجابية  العلاقة  يتوسط  الموظف    .ار 

أن الازدهار يتوسط العلاقة الايجابية بين أخلاقيات   (Suryani et al., 2023وأوضحت دراسة )

 العمل الإسلامي وسلوك المواطنة التنظيمية، كما أن تواضع القائد يعدل هذه العلاقات.

أن القيادة المتواضعة لها علاقة (Ansong et al., 2024) علاوة على ذلك توصلت دراسة  

الرضا   كذلك  بالعمل،  الموظف  وارتباط  الوظيفي  والرضا  التنظيمية  المواطنة  بسلوك  إيجابية 

المواطنة   وسلوك  المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  توسطا  بالعمل  الموظف  وارتباط  الوظيفي 

القيادة الأصيلة لها تأثير إيجابي وكبير على  (Durrah  et al., 2024) التنظيمية. توصلت دارسة 

والتعلم. الحيوية  وهما  العمل  في  الازدهار  دراسة  كما   بُعدي  وجود   (Din et al., 2024)أكدت 

الدور   خلال  من  التنظيمية  المواطنة  وسلوك  المتواضعة  القيادة  بين  إيجابية  ارتباط  علاقة 
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 (Huang et al., 2024)الوسيط للأمان النفس ي للموظف. علاوة على ذلك أظهرت نتائج دراسة  

والأسرة.   العمل  وإثراء  المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  في  العمل  في  للازدهار  الوسيط  الدور 

القيادة التحويلية تؤثر ايجابيا على سلوك تحمل المسؤولية  (Malik,2024وأشارت دارسة   ( أن 

 Zhang et) وجدت دراسةكما   لرأس المال النفس ي والازدهار في العمل.  الوسيط الدور  من خلال

al., 2024) أوضحت نتائج دراسة    لقيادة المتواضعة بالأداء التكيفي للموظفين.علاقة إيجابية ل

(Zheng & Ahmed, 2024  بالأداء إيجابي  بشكل  مرتبطة  كانت  المتواضعة  القيادة  أن  إلى   )

 الإبداعي للموظفين.  

 وعليه يمكن للباحث صياغة الفرض التالي:   

الوعي الذاتي، تقدير نقاط القوة لدي  يوجد تأثير معنوي إيجابي للقيادة المتواضعة ) :  1ف

   ( علي ازدهار الموظف في العمل.  الأخرين، القابلية للتعلم

   العلاقة بين الدعم التنظيمي المدرك وازدهار الموظف في العمل:    (2

( وجود علاقة إيجابية بين الدعم  Panaccio & Vandenberghe, 2009أظهرت دراسة )

التنظيمي المدرك والرفاهية النفسية من خلال الدور الوسيط للالتزام التنظيمي العاطفي. كما  

دراسة   على    Ahmed& (Nawaz, 2015)كشفت  ايجابي  تأثير  له  المدرك  التنظيمي  الدعم  أن 

التنظيمي. وأشارت دراسة   والالتزام  الوظيفي  والرضا  بالعمل،  الموظف   ,.Kim et al) ارتباط 

إلى وجود علاقة ايجابية بين الدعم التنظيمي المدرك والالتزام العاطفي من خلال الدور  (2016

إلى أن الدعم    (Akgunduz et al., 2018)دراسة    وتوصلت  .المعدل للكفاءة التنظيمية المدركة

تأث له  المدرك  الموظف،  التنظيمي  وإبداع  العمل  معنى  على   
ً
ايجابيا  

ً
كان  يرا السياق،  نفس  وفى 

الموظف. إبداع  على  المدرك  التنظيمي  للدعم  الإيجابي  التأثير  يتوسط  العمل  وُجد    معنى  وقد 

(Roemer & Harris, 2018  النفس ي المال   برأس 
ً
إيجابيا يرتبط  المتصور  التنظيمي  الدعم  أن   )

الدعم   بين  الايجابية  العلاقة  يتوسط  النفس ي  المال  رأس  أن  ذلك،  على  علاوة  والرفاهية، 

  ي إيجابي  على وجود ارتباط ((Kleine et al.,2019التنظيمي المدرك والرفاهية. وتوصلت دراسة  
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بين الازدهار في العمل والخصائر العلائقية بما في ذلك سلوك زملاء العمل الداعم، وسلوك   

 القيادة الداعم، والدعم التنظيمي المدرك. 

( دراسة  التنظيمي   (Cusí et al., 2020وأوضحت  الدعم  بين  إيجابية  علاقة  وجود 

المعرفة تبادل  العاطفي. كما وجدت دراسة   المدرك وسلوك  الالتزام  الوسيط  الدور  من خلال 

(Imran et al.,2020)  ب إيجابي  ا بشكل 
ً
التنظيمي المدرك كان مرتبط   ارتباط الموظف أن الدعم 

( الدراسة  نتائج  وأظهرت  الموظف.  لازدهار  الوسيط  الدور  خلال  من   Maan etبالعمل 

al.,2020  .أن الدعم التنظيمي المدرك له تأثير إيجابي على التمكين النفس ي والرضا الوظيفي )

( لدراسة   
ً
من   (Park et al.,2020ووفقا التكيفي  الأداء  على   

ً
ايجابيا  

ً
تأثيرا له  التنظيمي  الدعم 

ا  الوسيط لصياغة  الدور  نتائج دراسة خلال  وبينت  أن    (Alshaabani et al., 2021) لوظيفة. 

الوسيط   الدور  التنظيمية من خلال  المواطنة  إيجابيا بسلوك  يرتبط  المدرك  التنظيمي  الدعم 

( أن الدعم التنظيمي  Demirdelen & Alrawadieh, 2022لارتباط الموظف. ووجدت دراسة )

الوظيفي.   الاحتراق  على  سلبي  تأثير  له  بينما  العمل،  حياة  جودة  على  إيجابي  تأثير  له  المدرك 

( نتائج  التنظيمي   (Akgunduz et al., 2023وأظهرت  الدعم  بين  ايجابية  ارتباط  وجود علاقة 

 وسعادة الموظف، من خلال الدور الوسيط ل التفاني الوظيفي.  المدرك 

ان الدعم التنظيمي المدرك له تأثير ايجابي     Fitriyana et al.,2023) ) وتوصلت دراسة 

( دراسة  وأظهرت  الموظفين.  لتمكين  الوسيط  الدور  خلال  من  الموظفين  ولاء   & Junçaعلى 

Lopes, 2023 والأداء الوظيفي من خلال الدور   ( العلاقة الايجابية بين الدعم التنظيمي المدرك

 لدراسة
ً
كان الدعم التنظيمي المدرك     (Munoz et al., 2023)الوسيط للارتباط بالعمل. ووفقا

( إلى Zhang et al., 2023يرتبط بشكل إيجابي بالسلوك الابتكاري للموظف. وأوضحت دراسة )

النبذ   بين  السلبية  )العلاقة  دراسة  وتوصلت  الموظفين.  وازدهار  العمل  مكان  ( Yu, 2024في 

ية بين الوفاء بالعقد النفس ي وسلوكيات العمل )مثل الارتباط بالعمل، التحفيز  العلاقة الإيجاب

يرتبط   كما  المدرك  التنظيمي  للدعم  الوسيط  الدور  خلال  من  العاطفي(،  الالتزام  الداخلي، 
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النفس ي.   العقد  بالوفاء  إيجابي  بشكل  المدرك  التنظيمي  صياغة  الدعم  للباحث  يمكن  وعليه 

 الفرض التالي:   

   : يوجد تأثير معنوي إيجابي للدعم التنظيمي المدرك على ازدهار الموظف في العمل.  2ف 

وازدهار    (3 المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  المعدل  الدور 

 الموظف في العمل.  

فبعضها   المدرك،  التنظيمي  الدعم  دور  تناول  في  السابقة  الدراسات  نظرة  اختلفت 

كأحد   تناوله  وبعضها  الأخرى،  والمتغيرات  القيادة  أنماط  بين  للعلاقة  معدل  كمتغير  تناوله 

العلاقة بين أنماط القيادة   القيادة، في حين تناوله  خرون كمتغير وسيط في  أنماط  مقدمات 

    .والمتغيرات الأخرى 

( عن الدور المعدل للدعم  Erdogan & Enders, 2007) وفي ضوء ذلك أسفرت دراسة  

والرضا   ومرؤوسيه  القائد  بين  التبادلية  العلاقة  بين  العلاقة  في  للمشرف  المدرك  التنظيمي 

الوظيفي، حيث ان الدعم التنظيمي المدرك للمشرف يعزز العلاقة بين العلاقة التبادلية بين  

المدرك   التنظيمي  للدعم  المعدل  الدور  ذلك  على  علاوة  الوظيفي،  والرضا  ومرؤوسيه  القائد 

للمشرف في العلاقة بين العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه والأداء الوظيفي للمرؤوسين،  

القائد ومرؤوسيه والأداء   بين  التبادلية  العلاقة  للمشرف يعزز  التنظيمي المدرك  الدعم  حيث 

( دراسة  وتوصلت  للمرؤوسين.  الايجابية   (Stinglhamber et al., 2015الوظيفي  العلاقة  إلى 

بين القيادة التحويلية والالتزام التنظيمي العاطفي من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي  

 المدرك. 

( دراسة  كشفت  تأثير    (Getachew & Zhou, 2018كما  لها  التحويلية  القيادة  أن 

إيجابي وكبير على الكفاءة الجماعية، كذلك أن الدعم التنظيمي المدرك يعدل من العلاقة بين  

( (Zhang, 2018سلوك القيادة التحويلية والكفاءة الجماعية بشكل إيجابي. وأظهرت دراسة  

علاقة إيجابية بين العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه والازدهار في العمل من خلال  وجود  

وجود التأثير ايجابي    (Amir, 2019) وتوصلت دراسة  .الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك
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التنظيمي    الدعم  ذلك  على  علاوة  التنظيمية،  المواطنة  سلوك  على  الخادمة    المدرك للقيادة 

 كمعدل في العلاقة بين القيادة الخادمة على سلوك المواطنة التنظيمية. 

( نتائج  أظهرت  حين  عمل  Le & Lei, 2019وفي  المدرك  التنظيمي  الدعم  أن  كمعدل  ( 

 لدراسة )إيجابي في العلاقة الايجابية بين القيادة التحويلية وقدرات الابتكار.  بشكل  
ً
 Qiووفقا

et al.,2019  ايجابية بين القيادة الشاملة والسلوك الابتكاري للموظفين  ( وجود علاقة ارتباط

( دراسة  ووجدت  المدرك.  التنظيمي  للدعم  الوسيط  الدور  خلال  أن   (Tan et al., 2019من 

الوسيط   الدور  خلال  من  التنظيمية  المواطنة  بسلوكيات   
ً
إيجابيا ترتبط  الأخلاقية  القيادة 

للدعم التنظيمي المدرك في العلاقة بين القيادة الأخلاقية وأبعاد سلوكيات المواطنة التنظيمية.  

( وجود علاقة ايجابية بين الدعم التنظيمي المدرك  Imran & Aldaas, 2020) كما أكدت دراسة

لدراسة   ووفقا  الريادية.  للقيادة  الوسيط  الدور  خلال  من  التنظيمي   & Bilgetürk)والأداء 

Baykal, 2021إيجابي  ( وجود نفس   تأثير  وفى  الأصيلة،  القيادة  على  المدرك  التنظيمي  للدعم 

المال   المدرك على رأس  التنظيمي  للدعم  الإيجابي  التأثير  في  القيادة الأصيلة كوسيط  السياق، 

 النفس ي. 

أن القيادة الأخلاقية أثرت بشكل إيجابي على   (Ilyas et al., 2023وتوضح نتائج دراسة )

 Musenzeالرفاهية الذاتية من خلال الدور الوسيط للدعم التنظيمي المدرك. وأكدت دراسة )

& Mayende, 2023  العمل وسلوك  الأخلاقية  القيادة  بين  ايجابية  ارتباط  علاقة  وجود   )

الأخلاقية   القيادة  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  المعدل  الدور  كذلك  الابتكاري، 

أن العلاقة التبادلية بين القائد   (Taşova et al., 2023وبينت نتائج )  وسلوك العمل الابتكاري.

له تأثير إيجابي على الرضا الوظيفي، علاوة على ذلك، كان للدعم التنظيمي المدرك  ومرؤوسيه  

 ف
ً
 وسيطا

ً
 والرضا الوظيفي. العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه ي العلاقة بين  دورا

دراسة   كشفت  والثقافة    ((Ekmekcioglu & Öner, 2024كما  الخادمة  القيادة  أن 

للدعم   الوسيط  الدور  خلال  من  للموظفين  الابتكاري  السلوك  تحفز  الابتكارية  التنظيمية 
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 المتغير المستقل 

 القيادة المتواضعة  
 لوعى الذاتي ا -

نقاط القوة  تقدير  -

 الاخرين  لدي

 القابلية للتعلم    -

 المتغير التابع 

 ازدهار الموظف في العمل 

 الحيوية  -

 التعلم -

1ف  

 المتغير المعدل 

 الدعم التنظيمي المدرك 

 
2ف  

3ف  

و  الأصيلة    Pattali et) (al., 2024أشارت دراسة  التنظيمي.  والقيادة  التحويلية  القيادة  أن  إلى 

، كذلك تؤكد الدراسة على التأثير  ترك العملوالدعم التنظيمي المدرك لهم تأثير سلبي على نية  

الم للدور  التنظيمي    عدلالسلبي  العلاقةللدعم  في  ونية    المدرك  التحويلية  القيادة  ترك  بين 

بين القيادة الأصيلة  المدرك في العلاقة  ، والتأثير الإيجابي للدور المعدل للدعم التنظيمي  العمل

 وعليه يمكن للباحث صياغة الفرض التالي:   . ترك العملونية 

المتواضعة  :  3ف القيادة  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  الدعم  يوجد دور معدل معنوي 

 وازدهار الموظف في العمل. 

الدراسة،   متغيرات  بين  للعلاقة  نموذج  صياغة  يمكن  السابقة  الدراسات  مراجعة  ضوء  وفى 

 ( على النحو الآتي:  1)ويوضح ذلك الشكل 

 (: الإطار المقترح للدراسة. 1شكل )                                               

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة. 
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 :
ً
    :الفجوة البحثية  ثالثا

  :يري الباحث من خلال استعراض الدراسات السابقة ما يلى

الدراسات   من  العديد  المتواضعة    إلىتوصلت  القيادة  بين  إيجابية  ارتباط  وجود علاقة 

 ,.Chen et al., 2021; El‐Gazar et alالسلوك الاستباقي ) والسلوكيات الايجابية للموظف مثل 

للموظف  2022 الابتكاري  السلوك   ،)Zhou & Wu, 2018; Al Wali et al., 2022) مرونة  ،)

الموظف  (Zhu et al., 2019)الموظف   رفاهية   ،(Zhang & Song, 2020)  المواطنة سلوك   ،

الوظيفي   والرضا  ) (Ansong et al., 2024)التنظيمية  الإبداعي  الأداء   ،Zheng & Ahmed, 

مثل  2024 الايجابية:  القيادة  أنواع  لبعض  تأثير  إلى وجود  الدراسات  من  بينما توصلت عدد   .)

الأخلاقية   )(Zaib, 2018القيادة  الخادمة  القيادة   ،)Sanchez, 2019  الشاملة القيادة   ،)

Dahleez et al.,) 2023  الأصيلة القيادة   ،)(Durrah et al., 2024)  في    على الموظف  )ازدهار 

)  العمل(. دراسة  نتائج  أظهرت  ذلك  على  يتوسط   (Suryani et al., 2023علاوة  الازدهار  أن 

ة  العلاقة الايجابية بين أخلاقيات العمل الإسلامي وسلوك المواطنة التنظيمية، وأوضحت دراس

(Huang et al., 2024)    المتواضعة القيادة  بين  العلاقة  في  العمل  في  للازدهار  الوسيط  الدور 

 وإثراء العمل والأسرة. 

الدعم   بين  إيجابية  ارتباط  علاقة  وجود  إلي  الدراسات  من  العديد  توصلت  حين  في 

مثل للموظف  الايجابية  والسلوكيات  المدرك  النفسية التنظيمي   & Panaccioالرفاهية 

Vandenberghe, 2009)   التنظيمي والالتزام  الوظيفي  والرضا  الموظف  ارتباط   ،)(Ahmed & 

Nawaz, 2015)( الموظف  إبداع   ،Akgunduz et al., 2018التكيفي الأداء   ،) Park et 

al.,2020) وسلوك المواطنة التنظيمية ،) (Alshaabani et al., 2021)  والأداء الوظيفي ،(Junça 

& Lopes, 2023)للموظف الابتكاري  السلوك   ، (Munoz et al., 2023) دراسة وتوصلت   ،

Kleine et al.,2019))   ،إلى وجود ارتباط إيجابي بين الازدهار في العمل والدعم التنظيمي المدرك
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ا بشكل إيجابي    (Imran et al.,2020)كما وجدت دراسة  
ً
أن الدعم التنظيمي المدرك كان مرتبط

 بارتباط الموظف من خلال الدور الوسيط لازدهار الموظف. 

وعلى الجانب الآخر توصلت العديد من الدراسات إلي وجود دور معدل للدعم التنظيمي  

العلاقة التبادلية بين   السلوكيات الايجابية للموظف مثلفي العلاقة بين أنماط القيادة و المدرك  

الوظيفي والرضا  ومرؤوسيه  وسلوك  (Erdogan & Enders, 2007القائد  الخادمة  القيادة   ،)

التنظيمية  القيادة الأخلاقية وسلوك العمل الابتكاري )(Amir, 2019  المواطنة   ،)Musenze & 

Mayende, 2023  ،)  حين التنظيمي  في  للدعم  الوسيط  الدور  الدراسات  من  العديد  تناولت 

المدرك في العلاقة بين أنماط القيادة والسلوكيات الايجابية للموظف مثل العلاقة التبادلية بين  

و  ومرؤوسيه  العمل  القائد  في  المواطنة  (Zhang,2018الازدهار  وسلوك  الخادمة  القيادة   ،)

( ) Amir, 2019التنظيمية  للموظف  الابتكاري  والسلوك  الشاملة  القيادة   ،)Qi et al.,2019 ،)

 (. Tan et al., 2019القيادة الأخلاقية وسلوكيات المواطنة التنظيمية )

دراسات   وجود  عدم  في  الدراسة  فجوة  تمثلت  السابقة  الدراسات  استعراض  على  وبناء 

  :في حدود علم الباحث قامت بتناول النقاط التالية سابقة

  استكشاف العلاقة المباشرة بين القيادة المتواضعة وازدهار الموظف في العمل. (1 

( استكشاف العلاقة المباشرة وغير المباشرة بين القيادة المتواضعة وازدهار الموظف في العمل  2

 .من خلال الدور المعدل للدعم التنظيمي المدرك

( كما اختلفت الدراسات السابقة فيما بينها من حيث المتغيرات وتناولها لدور الدعم التنظيمي  3

للموظف   الإيجابية  والسلوكيات  القيادة  أنماط  بين  العلاقة  في  وسيط  أو  معدل  سواء  المدرك 

المتغيرات   أكور  اختيار  للباحث  الفرصة  أتاح  مما  دراسة،  كل  جانب  من  عليها  التركيز  تم  التي 

دراسة   توجد  لا  السابقة  الدراسات  على  للاطلاع  ووفقا  الدراسة  قيد  للمشكلة  في   –مناسبة 

الباحث   علم  القيادة    -حدود  بين  العلاقة  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  المعدل  الدور  تناولت 

الباحث  يقوم  ما  وهذا  الضرائب،  مصلحة  موظفي  على  بالتطبيق  الموظف  وازدهار  المتواضعة 

 .بدراسته
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 :
ً
  :مشكلة وتساؤلات الدراسة رابعا

الباحث بإجراء دراسية استطلاعية من خلال   في سبيل تحديد المشكلة وصياغتها قام 

مقابلات شخصية مفتوحة مع بعض موظفي مصلحة الضرائب بمحافظة الدقهلية وعددهم  

وقد أسفرت نتائج هذه الدراسة عن    ،6/2024/  27إلى    6/2024/  22في الفترة من    مفردة)30)

 :مجموعة من الظواهر ني

نتيجة    عدم القدرة على الشعور بالحيوية والتحلي بالطاقةأوضح عدد من الموظفين ب −

بها لم يعطي أي أهمية لمساهمتهم في تحقيق أهداف  المدير في الإدارة التي يعملون    أن 

   .المأمورية )نسبة الإنجاز المستهدف من الحصيلة شهريًا(

عن شعورهم بالاستدزاف والارهاق نتيجة الافتقار إلى فرص كشف عدد من الموظفين   −

 . والتطويرالتعلم 

ب − الموظفين  بعض  الاهتمام  أشار  ونقر  الآخرين  أفكار  على  الانفتاح  في  القدرة  عدم 

 بآرائهم وأهدافهم. 

كشف أغلبية الموظفين عن عدم رغبتهم في التعبير عن  رائهم ومقترحاتهم بشأن قضايا   −

 عن وجود  
ً
نقر في التسامح مع  العمل تجنبا لرد الفعل وخوفهم من الانتقادات فضلا

 المأمورية )مأمورية الضرائب التي يعملون بها( الاخطاء من جانب 

في     انخفاض  وجود  في  رئيسية  بصورة  تتمثل  الدارسة  مشكلة  فإن  تقدم  ما  ضوء  وفي 

الضرائب   ازدهار موظفي مصلحة  في  )انخفاض  وقلة حيويتهم  للتعلم  الموظفين  استعداد 

 المشكلة في التساؤلات التالية:   بمحافظة الدقهلية(، ويمكن للباحث بلورة هذه

لي أي مدي تؤثر أبعاد القيادة المتواضعة علدى مسدتوي الازدهدار لمدوظفي مصدلحة الضدرائب إ (1

 بمحافظة الدقهلية؟  المصرية

 المصددريةمدا تددأثير الدددعم التنظيمددي المدددرك علددى مسدتوي الازدهددار لمددوظفي مصددلحة الضددرائب  (2

 بمحافظة الدقهلية؟ 
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ما إذا كان هناك دور للدعم التنظيمي المددرك فدي تعدديل العلاقدة بدين أبعداد القيدادة المتواضدعة (  3

  الدقهلية؟بمحافظة  المصريةوازدهار موظفي مصلحة الضرائب 

 :
ً
 أهداف الدراسة:   خامسا

 تسعي الدراسة الحالية لتحقيق الأهداف التالية:  

المصدددرية تحديدددد تدددأثير القيدددادة المتواضدددعة علدددى مسدددتوي الازدهدددار لمدددوظفي مصدددلحة الضدددرائب   (1

 بمحافظة الدقهلية. 

المصدرية بحث تأثير الدعم التنظيمدي المددرك علدى مسدتوي الازدهدار لمدوظفي مصدلحة الضدرائب   (2

 بمحافظة الدقهلية.  

استكشدددداف الدددددور دور للدددددعم التنظيمددددي المدددددرك فددددي العلاقددددة بددددين القيددددادة المتواضددددعة وازدهددددار ( 3

 بمحافظة الدقهلية. المصريةموظفي مصلحة الضرائب 

:
ً
 أهداف الدراسة:   سادسا

يمكننن توضننيم أهميننة الدراسننة مننن خننلال اسننتعراض الأهميننة العلميننة والأهميننة العمليننة  مننا 

  :يلي 

   :الأهمية العلمية (1

يتناول هذا البحث بعض الموضوعات الهامة في مجال السلوك التنظيمي والموارد البشرية 

وني القيدادة المتواضدعة والددعم التنظيمدي المددرك وكدذلك ازدهدار الموظدف فدي العمدل، ويسد ي هدذا 

البحدددث للمسددداهمة فدددي التأصددديل النظدددري لكدددل مدددن هدددذه المفددداهيم، وكدددذلك تحديدددد طبيعدددة العلاقدددة 

 بينهم.

كما تنبع أهمية الدراسة الحالية من أهمية الموضوعات التي تتناولها حيث تتناول القيادة 

فدي حددود علدم  –المتواضعة والازدهار في العمل والتي لم تحظى بالقدر الكافي من الاهتمام، وذلدك 

إلقاء المزيد من الضوء على هذه الموضوعات بمدا يسداعد علدى فدتح المجدال أمدام وبالتالي  –الباحث  

البدددداحثين لمزيددددد مددددن الدراسددددات والتحليددددل للتعددددرف علددددى دور كددددل مددددن القيددددادة المتواضددددعة والدددددعم 
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التنظيمدددي المددددرك فدددي التنبدددؤ بازدهددددار الموظدددف فدددي العمدددل فددددي قطاعدددات صدددناعية، أو خدميدددة أخددددرى  

  تختلف في طبيعتها وخصائصها عن القطاع موضع التطبيق.

تناولددت الدددور المعدددل للدددعم التنظيمدددي  –فددي حدددود علدددم الباحددث  -تعددد هددذه أول دراسددة و 

المدددرك فددي العالقددة بددين القيددادة المتواضددعة علدددى ازدهددار الموظددف فددي العمددل بددالتطبيق علددي مدددوظفي 

، كمددددا تعتبددددر هددددذه الدراسددددة إضددددافة علميددددة للدراسددددات فددددي بمحافظددددة الدقهليددددةمصددددلحة الضددددرائب 

 البيئة العربية عامة والمصرية خاصة.

   :الأهمية العملية ( 2

مصدددلحة الضدددرائب تسدددتمد هدددذه الدراسدددة أهميتهدددا مدددن أهميدددة مجدددال التطبيدددق، حيدددث تعدددد 

أحددد أهددم مصددادر الإيددرادات العامددة للدولددة وتسدداهم بشددكل كبيددر فددي التنميددة الاقتصددادية المصددرية 

والاجتماعيددددة، كمددددا تسددددتمد أهميتهددددا مددددن خددددلال إجرائهددددا علددددى مددددوظفي مصددددلحة الضددددرائب والددددذين 

 يمثلون ركيزة أساسية من ركائز المنظمات في تحقيق أهدافها والميزة التنافسية الخاصة بها. 

المددوظفين  علددى تشددجيع بمصددلحة الضددرائب المصددريةالمسددئولين  كمددا تسدداعد هددذه الدراسددة

على اكتسداب معدارف ومهدارات جديددة وكدذلك تطبيقهدا لبنداء القددرة علدى العمدل وتعزيدز شدعورهم 

ممدددا يدددؤدي لرفدددع الدددروح بالطاقدددة والنشددداط عندددد القيدددام بعملهدددم،  المدددوظفينبالثقدددة، وتنميدددة شدددعور 

وانعكددداس المجتمدددع مدددن خدددلال تحسدددين إنتاجيدددة المدددوظفين ممدددا سددديعود بدددالنفع  المعنويدددة للمدددوظفين

  .ذلك علي الحصيلة الإجمالية لإيرادات مصلحة الضرائب

المددأمدوريدددات موضدع التطبيدق إلدى أهميدة وكيفيدة بتوجيهدات للمسدئولين قدم تلدك الدراسدة تو 

وتقدددديم الددددعم لهدددم وتهيئدددة الظدددروف والاهتمدددام برفاهيدددة العددداملين تبندددي نمدددط القيدددادة المتواضدددعة 

فدددي انشدداء بيئددة عمدددل الدراسددة ، كمددا تسدداعد المناسددبة ليددؤدي العدداملين مهدددام عملهددم بشددكل إيجدددابي

وفر فددرص الددتعلم والتطددوير ممددا يشددجعهم علددى إبددداء  رائهددم 
ُ
تعددزز القدددرة علددى الددتعلم المسددتمر وتدد

خددوف مدددن العواقدددب السددلبية أو الشدددعور بالتهديدددد وأفكددارهم حدددول القضددايا المتعلقدددة بالعمدددل دون 
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واهتمدددددام المسدددددئولين بهدددددذه الاقتراحدددددات ممدددددا يحسدددددن أداء المدددددوظفين ويشدددددجعهم علدددددي تقدددددديم مدددددنهم 

 اقتراحات تساهم في تحسين إجراءات وأنشطة وجودة العمل والنهوض به. 

:
ً
 منهجية الدراسة  سابعا

وتصميم   الدراسة،  في  المتبع  المنهج  في:  تتمثل  عناصر  عدة  الدراسة  منهجية  تتضمن 

ومقاييسها،   الدراسة  ومتغيرات  عليها،  الحصول  ومصادر  البيانات  أنواع  في   
ً
متمثلا الدراسة 

الإحصائية   والأساليب  البيانات،  جمع  وطريقة  الدراسة  وأداة  الدراسة،  وعينة  ومجتمع 

 المستخدمة. ويستعرضها الباحث على النحو التالي:

 منهج الدراسة ( 1

خطوات   خمس  المنهج  هذا  ويتضمن  الدراسة.  لهذه  الأنسب  الاستنباطي  المنهج  يعد 

تعديل    
ً
واخيرا النتائج،  وتحليل  الفروض،  اختبار  الفروض،  تفعيل  الفروض،  تنمية  أساسية: 

( الأمر  لزم  إذا  النتائج  أساس  على  المنهج  Robson, 2002النظرية  استخدام  يمكن  كما   .)

الاستنباطي في تحليل العلاقة بين متغيرين أو أكور، كما أنه مناسب لطرق البحث الكمية لذلك 

 يتبني الباحث منهج البحث الاستنباطي. 

 تصميم الدراسة  ( 2

 يشمل تصميم الدراسة ما يلي:

 البيانات المطلوبة ومصادرها ( 2-1

الأولية   البيانات  هما  البيانات  من  نوعين  على  الاعتماد  الدراسة  أهداف  تحقيق  يتطلب 

الباحث في جمعه للبيانات الأولية بالاعتماد على الاستبيان الموجه إلي  والبيانات الثانوية، فقام 

مجتمع مأموريات ضرائب الدقهلية ) جميع الموظفين بمأموريات الضرائب بمحافظة الدقهلية(  

 . وتم تحليل البيانات واستخدامها لاختبار فروض البحث من أجل الوصول الي النتائج

والبحوث    الدراسات  مراجعة  خلال  من  الثانوية  البيانات  جمع  تم  ذلك،  علي  وعلاوة 

المفاهيم   تأصيل  من  الباحث  لتمكين  المنشورة  والتقارير  الدراسة  متغيرات  تناولت  التي  العلمية 
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 وإعداد الإطار النظري للدراسة، وصياغة أهداف وفروض وتساؤلات الدراسة.  

 مجتمع وعينة الدراسة  ( 2-2

فييتمثل   الدراسة  والبالغ   مجتمع  الدقهلية  محافظة  بمأموريات  الموظفين  جميع 

( بتلك  1681عددهم  العاملين  الضرائب  موظفي  من  عشوائية  عينة  على  الاعتماد  تم  وقد   ،)

العينة باستخدام برنامج   ، عند مستوي  Sample Size Calculatorالمأموريات وتم تحديد حجم 

( ويوضح Saunders et al., 2011مفرده )  313وبلغ عددها  %5ومقدار خطأ مسموح به    %95ثقة  

 ( توزيع مجتمع وعينة البحث وفق المأموريات محل الدراسة. 1الجدول رقم )

 (1جدول رقم )

 توزيع مجتمع وعينة البحث وفق المأموريات محل الدراسة 
 حجم العينة  النسبة المئوية حجم المجتمع  الفرع  م 

 19 %6 98 منطقة الدقهلية أول  1

 19 %6 101 منطقة الدقهلية ثان 2

 28 %9 148 مأمورية المنصورة أول  3

 28 %9 151 مأمورية المنصورة ثان 4

 25 %8 136 مأمورية المنصورة ثالث  5

 25 %8 141 مأمورية ميت غمر أول  6

 28 %9 152 مأمورية ميت غمر ثان 7

 19 %6 101 مأمورية طلخا 8

 12 %4 56 مأمورية اجا 9

 22 %7 127 مأمورية السنبلاوين  10

 19 %6 103 مأمورية شربين 11

 19 %6 98 مأمورية بلقاس  12

 31 %10 166 مأمورية د رنس  13

 19 %6 103 مأمورية المنزلة 14

 313 100 1681 الإجمالي 

 2024المصدر: بيانات مر ز التخطيط والمتابعة وتنظيم المعلومات بمصلحة الضرائب المصرية يونيو  
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 أداة الدراسة   ( 2-3

قائمة   على  الأولية  مصادرها  من  الميدانية  الدراسة  بيانات  تجميع  في  الباحث  اعتمد 

والدراسات  بالبحوث  الواردة  المقاييس  ضوء  في  الغرض  لهذا   
ً
خصيصا إعدادها  تم  استبيان 

 العلمية السابقة وينقسم الاستبيان المتعلق بالدراسة الحالية الي أربعة أقسام وني كما يلي: 

الاستبيان: من  الأول  المتغيرات    القسم  بعض  حول  الموظف  سؤال  الي  القسم  هذا  يهدف 

 الديموغرافية مثل )النوع، متوسط دخل الأسرة الشهري، العمر، المؤهل الدراس ي(.  

الاستبيان:  من  الثاني  المتواضعة،    القسم  القيادة  أبعاد  على  التعرف  الي  القسم  هذا  يهدف 

( وضع  من خلال  المتواضعة،  9وذلك  للقيادة  الثلاثة  الأبعاد  قياس  خلالها  من  يمكن  عبارات   )

تقدير نقاط القوة  ( عبارات لقياس  3و)الوعي الذاتي،  ( عبارات لقياس  3تشمل هذه العبارات )

 .  القابلية للتعلم( عبارات لقياس 3، و)لدي الآخرين

يهدف هذا القسم إلى التعرف على الدعم التنظيمي المدرك، لذا    القسم الثالث من الاستبيان: 

 ( عبارة. 12تم قياس هذا المتغير من خلال وضع )

ويختر هذا القسم بقياس إزدهار الموظف في العمل. وذلك من    القسم الرابع من الاستبيان:  

العمل، تشمل هذه  10خلال وضع ) في  إزدهار الموظف  ( عبارات يمكن من خلالها قياس بعدي 

 ( عبارات لقياس الحيوية.5( عبارات لقياس التعلم ‘ و)5العبارات )

 قياس متغيرات الدراسة  ( 2-4 

أعدها   التي  المقاييس  من  مجموعة  تطوير  على   
ً
اعتمادا الدراسة  متغيرات  قياس  تم 

صدقها  وثبت  السابقة  الدراسات  في  المستخدمة  المقاييس  أكور  باعتبارها  السابقون  الباحثون 

 .  (2وثباتها بدرجة عالية كما هو موضع بالجدول )
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 .( المقاييس التي تم استخدامها في قياس متغيرات الدراسة2جدول )  

 المتغير
المقاييس التي تم الاعتماد عليها لإعداد قائمة 

 الاستبيان 

 (Owens et al., 2013( القيادة المتواضعة

 (  Kraime & Wayne(2004 , الدعم التنظيمي المدرك 

 ( Porath et al., 2012) إزدهار الموظف في العمل 

 على الدراسات المشار إليها. 
ً
 المصدر: إعداد الباحث اعتمادا

 أساليب التحليل الإحصائي المستخدمة في الدراسة ( 2-5

العلاقات  بدراسة  يسمح  لأنه  الهيكلية  المعادلة  نمذجة  أسلوب  الباحث  استخدم 

المباشرة بين متغيرات الدراسة وكذلك الدور المعدل. ولقد قام الباحث بتحليل بيانات الدراسة  

التي تم تجميها باستخدام أسلوب نمذجة المعادلة الهيكلية بالمربعات الصغرى الجزئية، لقدرته  

 (. Hair et al., 2019على اختبار نموذج الدراسة بشكل أفضل ) 

:
ً
 نتائج الدراسة  ثامنا

 نموذج القياس  (1

التقاربي والتمايزي وثبات عبارات   الصدق  تقييم  القياس من خلال  تقييم نموذج  يتم 

المقياس من أجل تحقيق درجة كافية من الاتساق الداخلي الذي يتمتع به المقياس وذلك باتباع  

 : (Elbaz et al.,2020) الخطوات التالية 

 تحديد معاملات التحميل والصدق لتقييم صدق مكونات عبارات المقياس.  −

− ( المركب  الثبات  معامل  كرونباخ  Composite Reliabilityحساب  ألفا  ومعامل   )

(Cronbach’s alpha.للوقوف على ثبات الاتساق الداخلي للمقياس ) 

التباين المستخلر ) − التقاربي والتمايزي باستخدام متوسط   Averageقياس الصدق 

Variance Extracted AVE(و )square root of AVE.) 
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يشير صدق عبارات المقياس الي مدي انتماء كل عبارة على   قياس صدق عبارات المقياس:(  1-1

متغيرات   بوضوح  تقيس  العبارات  وأن  للمقياس  صدق  وجود  يعكس  مما  متغير  أو  بعد  كل 

الدراسة. وبالتالي، يعتمد الباحث على معاملات التحميل المجمعة لقياس صدق عبارات المقياس 

وعندما تكون   0,5ويعتبر معامل التحميل مؤشر للإبقاء على العبارات إذا كان معامل التحميل ≤

 (. Hair et al., 2019) 0,05( الخاصة بمعاملات التحميل لكل عبارة أقل من P-Valueقيم )

وكذلك جميع    0,5( فإن جميع معاملات التحميل أكبر من  3وكما يتلح من الجدول )

لذا تم الإبقاء على جميع العبارات وهو ما يدل على وجود صدق    0,05( أقل من  P-Valueقيم ) 

 عال لعبارات المقياس. 

( وعلى الثبات  αاعتمد الباحث على معامل ألفا كرونباخ )قياس ثبات الاتساق الداخلي:    ( 1-2

 CR ≥ 0,7 (DeVaus( لقياس ثبات الاتساق الداخلي. ويجب أن تكون معاملات ألفا وCRالمركب )

, 2002)  ( الجدول  من  ويتلح  الدراسة.  وأبعاد  لمتغيرات  داخلي  اتساق  وجود  على  ( 3للحكم 

مما يشير الي وجود اتساق داخلي عال لمتغيرات وأبعاد   0,7لأكبر من    CRارتفاع معاملات ألفا و

 الدراسة. 

يعد الصدق التقاربي مقياس لمدي تقارب العبارات في المقياس أو    قياس الصدق التقاربي:    ( 1-3

( المستخرج  التباين  متوسط  بواسطة  قياسه  ويتم  البعد  أو  المتغير  على  تحميلها  تم  ( AVEالتي 

( فإن جميع المتغيرات متوسط  3، وكما هو موضح بالجدول )0,5والذي يجب ان يكون أكبر من  

من   أكبر  لها  المستخرج  أبعاد   0,5التباين  عبارات  لجميع  عال  تقاربي  صدق  الي  يشير  ما  وهو 

 الدراسة. 
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 ( معاملات التحميل المعيارية ومعاملات الثبات والصدق التقاربي 3جدول )  

 المتغير 

(Construct ) 

 البعد 

(Dimension ) 

  ود العبارة

(Item 

Code) 

معاملات  

التحميل  

 المعيارية

(loadings ) 

معامل  

 ألفا 

(α ) 

الثبات 

المر ب 

(CR ) 

الصدق  

التقاربي  

(AVE ) 

أبعاد القيادة  (أ

 المتواضعة

 الوعي الذاتي 

SA1 (0.822 ) 

0.832 0.900 0.748 SA2 (0.779 ) 

SA3 (0.789 ) 

 تقدير نقاط القوة لدى الآخرين 

AS1 (0.879 ) 

0.853 0.919 0.792 AS2 (0.932) 

AS3 (0.864 ) 

 القابلية للتعلم

TEA1 (0.843) 

0.837 0.922 0.712 TEA2 (0.822 ) 

TEA3 (0.861 ) 

 الدعم التنظيمي المدرك  (ب

POS1 (0.857 ) 

0.810 0.868 0.722 

POS2 (0.913) 

POS3 (0.559 ) 

POS4 (0.844 ) 

POS5 (0.823) 

POS6 (0887 ) 

POS7 (0.674 ) 

POS8 (0.771 ) 

POS9 (0.869 ) 

POS10 (0.845 ) 

POS11 (0.911 ) 

POS12 (0.792 ) 

 إزدهار الموظف في العمل  (ج

ETW1 (0.802 ) 

0.842 0.866 0.796 

ETW2 (0.754 ) 

ETW3 (0.732) 

ETW4 (0.843) 

ETW5 (0.851 ) 
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 المتغير 

(Construct ) 

 البعد 

(Dimension ) 

  ود العبارة

(Item 

Code) 

معاملات  

التحميل  

 المعيارية

(loadings ) 

معامل  

 ألفا 

(α ) 

الثبات 

المر ب 

(CR ) 

الصدق  

التقاربي  

(AVE ) 

ETW6 (0.881 ) 

ETW7 (0.795 ) 

ETW8 (0.831) 

ETW9 (0.822 ) 

ETW10 (0.792 ) 

 على نتائج التحليل الإحصائي. 
ً
 المصدر: إعداد الباحث اعتمادا

يوضح الصدق التمايزي مدي اختلاف العبارات التي تقيس كل    قياس الصدق التمايزي: (  1-4

التباين   لمتوسط  التربي ي  الجذر  بواسطة  ويقاس  الأخرى.  المتغيرات  عن  متغير  كل  أو  بعد 

( لد  AVEالمستخرج  التربي ي  الجذر  يكون  أن  ويجب   .)AVE  أكبر بعد  بالأبعاد   لكل  ارتباطاته  من 

 الأخرى.  

أكبر من ارتباطات الابعاد الأخرى مما يؤكد    AVE( فإن الجذر التربي ي لد  4وكما يوضح الجدول )

 وجود صدق تمايزي واتساق عال للمقياس المستخدم في الدراسة.

 ( AVE) ( مصفوفة الارتباط بين المتغيرات باستخدام الجذر التربيعي لن4جدول ) 

 
الوعي 

 الذاتي 

تقدير نقاط 

القوة لدي  

 الاخرين 

القابلية 

 للتعلم

الدعم  

التنظيمي  

 المدرك 

ازدهار الموظف  

 في العمل 

     0.854 الوعي الذاني 

    0.880 0.698 تقدير نقاط القوة لدي الاخرين 

   0846 0690 0.629 القابلية للتعلم

  0882 0661 0.625 0.577 الدعم التنظيمي المدرك 

 0.81 0.649 0.560 0.592 0.612 ازدهار الموظف في العمل 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.
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 تقييم النموذج الهيكلي  (2 

ويشمل تقييم مدي ملاءمة النموذج المقترح للدراسة واختبار فروض الدراسة، ويمكن توضيحه  

 كما يلي: 

 مؤشرات تطابق النموذج  ( 2-1

تعتبر عملية تطابق النموذج من العوامل الهامة في بناء المعادلة الهيكلية وذلك لأنه من  

تم   الميدانية. وقد  النتائج  مع  للدراسة  النظري  النموذج  تطابق  التعرف على مدي  يمكن  خلالها 

( المسار  معامل  متوسط  وني  الملائمة  او  للتطابق  مؤشرات  بثلاث   Average Pathالاخذ 

Coefficient APC( ومتوسط معامل الارتباط ،)Average R-squared ARS ومتوسط التباين ،)

( التلخم  )Average Variance Inflation Factor AVIFلمعامل  ويري   .)2013  )Kock     تقبل أن 

( قيمة  كانت  إذا  الارتباط  معامل  المسار ومتوسط  متوسط معامل  بينما  p-value<0,05قيم   ،  )

(  5(. ويوضح الجدول )5لمعامل التلخم إذا كانت قيمته أقل من )يقبل مؤشر متوسط التباين  

 مؤشرات جودة النموذج. 

 ( مؤشرات جودة النموذج أحادي القياس 5جدول ) 

 المؤشر 
الرمز  

 الاحصائي 
 مؤشر القبول  P-value القيمة

  APC 0,156 <0.001  P< 0,05 متوسط معامل المسار 

  ARS 0,542 <0.001  P< 0,05 متوسط معامل الارتباط

 AVIF 3,443  IF AVIF<5 متوسط التباين لمعامل التضخم 

 المصدر: نتائج التحليل الاحصائي.

 نتائج اختبار الفروض  ( 2-2 

الذاتي،    - )الوعي  المتواضعة  للقيادة  إيجابي  معنوي  تأثير  يوجد  الأول:  الفرض  اختبار  نتائج 

 تقدير نقاط القوة لدي الآخرين، القابلية للتعلم( على ازدهار الموظف في العمل. 

أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي لجميع أبعاد القيادة المتواضعة على ازدهار   
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 (. 6الموظف في العمل. وهو ما يوضحه الجدول )

( نتائج تحليل المسار للتأثيرات المباشرة لأبعاد القيادة المتواضعة على ازدهار  6جدول ) 

 الموظف في العمل 

 المتغير التابع  المتغير المستقل  الفرض 
معامل  

 المسار

مستوي 

 المعنوية 

P-value 

نتيجة 

اختبار  

 الفرض 

 0.001> 0.225 إزدهار الموظف في العمل  الوعي الذاتي  أ 1ف
 

 قبول 

 تقدير نقاط القوة لدى الآخرين  ب 1ف
 إزدهار الموظف في العمل 

0.092 0.039 
 

 قبول 

 القابلية للتعلم ج 1ف
 إزدهار الموظف في العمل 

0.230 <0.001 
 

 قبول 

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي. 

 

نتائج اختبار الفرض الثاني: يوجد تأثير معنوي إيجابي للدعم التنظيمي المدرك على ازدهار   -

 الموظف في العمل. 

أظهرت النتائج وجود تأثير معنوي إيجابي للدعم التنظيمي المدرك على ازدهار الموظف  

 (.7في العمل. وهو ما يوضحه الجدول رقم )

( نتائج تحليل المسار للتأثر المباشر للدعم التنظيمي المدرك على ازدهار الموظف في  7جدول ) 

 العمل 

 المتغير التابع  المتغير المستقل  الفرض 
معامل  

 المسار

مستوي 

 المعنوية 

P-value 

نتيجة 

اختبار  

 الفرض 

 الدعم التنظيمي المدرك  2ف
 إزدهار الموظف في العمل 

0.103 0.025 
 

 قبول 

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.  
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الثالث:    -  الفرض  اختبار  العلاقة  نتائج  في  المدرك  التنظيمي  للدعم  يوجد دور معدل معنوي 

 بين القيادة المتواضعة وازدهار الموظف في العمل. 

المتغير المعدل ) الذي يؤثر على قوة أو  Moderator Variableيعرف  المتغير  ( بأنه ذلك 

متغيرين   بين  العلاقة  قوة  تعتمد  عندما  وعليه،  تابع.  وأخر  مستقل  متغير  بين  العلاقة  اتجاه 

(. Hayes, 2018أحدهما مستقل والأخر تابع على متغير ثالث فهذا يعرف بمتغير معدل للعلاقة )

المتغير المستقل )القيادة المتواضعة(   المتغير المعدل )الدعم التنظيمي المدرك( مع  حيث يتفاعل 

 في التنبؤ بالمتغير التابع )ازدهار الموظف في العمل(. 

ويتلح من نتائج التحليل الإحصائي وجود دور معدل معنوي للدعم التنظيمي المدرك  

المسار  معامل  قيمة  بلغت  حيث  العمل  في  الموظف  وازدهار  المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة  في 

(0,124  .) 

معنوي   معدل  بوجود دور  الثالث  الفرض  قبول  السابقة  النتائج  من  يتبين  دور  وعليه 

معدل معنوي للدعم التنظيمي المدرك في العلاقة بين القيادة المتواضعة و ازدهار الموظف في  

 العمل. 

 (. 2( والشكل رقم )8وهو ما يوضحه الجدول رقم )

 (: معامل المسار الخاص بالتأثير المعدل للدعم التنظيمي المدرك. 8جدول رقم ) 

 الفرض 
المتغير  

 المستقل 
 المتغير التابع  المتغير المعدل  

قيمة 

معامل  

 المسار

P-value 

نتيجة 

اختبار  

 الفرض 

 3ف
القيادة 

 المتواضعة

الدعم التنظيمي  

 المدرك 

إزدهار الموظف في  

 العمل 
0.156 0.004 

 

 قبول 

 .0.005، *معنوية عند  0.01، **معنوية عند  0.001***معنوية عند 

 المصدر: إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي.  
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(: تحليل الدور المعدل للدعم التنظيمي المدرك في العلاقة بين القيادة المتواضعة وازدهار 2شكل)

 الموظف في العمل. 

 على نتائج التحليل الإحصائي. 
ً
 المصدر: إعداد الباحث اعتمادا

:
ً
 المناقشة ومساهمات الدراسة والتوصيات ببحوث مستقبلية  تاسعا

 مناقشة النتائج (1

توصلت نتائج الدراسة الي وجود تأثير معنوي إيجابي لجميع أبعاد القيادة المتواضعة على  

أنه   استنتاج  علي  يساعد  ما  وهو  العمل،  في  الموظف  ازدهار  ازدهار  في  المساهمة  للقادة  يمكن 

الأداء،   على  بناءة  تعليقات  تقديم  مثل  متواضعة،  سلوكيات  في  الانخراط  خلال  من  الموظفين 

 عن أنه عندما يكون القادة المتواضعون بمثابة  
ً
وتقدير نقاط قوة التابعين ومساهماتهم، فضلا

ف للتعلم،  به  يُحتذى  والتوجه  نموذج  وتطورهم  الموظفين  نمو  تعزز  السلوكيات  هذه  مثل  إن 
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من خلال    ومعارفهم  مهاراتهم  لتطوير  مرؤوسيهم  المتواضعون  القادة  يلهم  حيث  لهم،  التعليمي 

تزويدهم بفرص للنمو الشخص ي ومن خلال خلق بيئة للتعلم داخل وحدات العمل الخاصة بهم  

مع   وتبادلها  المعلومات  عن  والبحث  ومزاياهم،  الآخرين  بأفكار  الاهتمام  من  نهم 
ّ
يمك قد  مما 

التعلم المستمر، علاوة علي ذلك التي   الأعضاء الآخرين، والانخراط في  ان السلوكيات الإيجابية 

الآخر، ومن شأن مثل   الموجه نحو  التعاوني  التفاعل  ا من 
ً
المتواضعة تعزز نمط القيادة  تظهرها 

هذه التفاعلات الإيجابية أن تسهل نقل الطاقة الاجتماعية والنفسية من القادة إلى الأتباع، مما 

يؤدي إلى تنشيط الأتباع، حيث تعزز هذه الفرص والموارد بدورها مشاعرهم بالطاقة والتعلم مما  

العمل،   في  الازدهار  نتيجة دراسة  يُحقق  مع   
ً
النتيجة جزئيا ( Huang et al., 2024)وتتفق هذه 

التي أكدت علي وجود تأثير معنوي إيجابي غير مباشر للقيادة المتواضعة علي إزدهار الموظف في 

 العمل.   

على   المدرك  التنظيمي  للدعم  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  إلى  الدراسة  نتائج  وتوصلت 

كلما   بأنه  ذلك  الباحث  ويفسر  العمل،  في  الموظف  من  ازدهار  بأنهم مدعومون  الموظفون  شعر 

قبل المنظمة فإنهم يكتسبون مشاعر عاطفية ومعرفية إيجابية ويكونون على استعداد لمواصلة 

التعلم والنمو في العمل، فكلما زاد إدراك الموظفين للدعم التنظيمي، زادت احتمالية ازدهارهم  

تنظيمي   بدعم  يتمتعون  الذين  الموظفون  يُظهر  بأن  بالمثل  المعاملة  مبدأ  يشير  العمل، حيث  في 

معارف   تعلم  إلى   
ً

ميلا أكور  وأيضًا  ا، 
ً
نشاط أكور  يكونوا  وأن  بالعمل،  الارتباط  من  مزيدًا  عالي، 

جد وتلبي ومهارات  برفاهيتهم،  وتهتم  مساهماتهم،  تحترم  منظمتهم  أن  يرون  فعندما  يدة، 

 بمستويات أعلى من الطاقة والتفاني في  
ً
ايجابيا احتياجاتهم الاجتماعية والعاطفية يرتبط ذلك 

العمل مما يعزز حيويتهم، ومن ثم يُشاركوا في جهود أكبر مثل تعلم أشياء ومهارات جديدة مما  

بالحيوية  الوقت  نفس  في  ويشعرون  بالتعلم  يستمرون  الذين  الموظفون  أن  كما  التعلم،  يعزز 

والنشاط في العمل ينظروا إلى بيئة عملهم على أنها داعمة تساعدهم على تطوير أنفسهم ومن ثم  

 لمبدأ رد الجميل يعملوا بشكل استباقي لمساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها مما يؤدي إلى  
ً
طبقا
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 Kleine etواتفقدت هذه النتيجدة السددددابقدة مع نتديجة دراسددددةتحسين أدائهم وإزدهارهم في العمل، 

al.,2019)  توصلت التي  التنظيمي   (  والدعم  العمل  في  الازدهار  بين  إيجابي  ارتباط  وجود  إلى 

دراسدة  المدرك،   دعمته  ما  إلى    (Imran et al.,2020)وهو  المدرك  بالتوصدل  التنظيمي  الدعم  أن 

ا بشكل إيجابي بارتباط الموظف من خلال الدور الوسيط لازدهار الموظف. 
ً
 كان مرتبط

وأخيرًا توصلت نتائج الدراسة إلى أنه يوجد دور معدل معنوي للدعم التنظيمي المدرك في  

المدرك   التنظيمي  الدعم  أن  حيث  العمل،  في  الموظف  وازدهار  المتواضعة  القيادة  بين  العلاقة 

على   المتواضعة  للقيادة  الإيجابي  التأثير  العمل،  سيعزز  في  الموظف  التنظيمي  ان  ازدهار  الدعم 

حيث  ازدهارهم،  المدرك يوفر للقادة المتواضعين فرصة للتأثير على الأتباع للمساهمة في تحقيق  

الموظفون  وجود  ان   يجعل  مما  المتواضعين  للقادة  الداعمة  السلوكيات  يُعزز  التنظيمي  الدعم 

على   يحفزهم  قد  مما  برفاهيتهم  تهتم  المنظمة  وأن  بالتقدير  تحظى  مساهماتهم  أن  يُدركون 

العكس عندما يكون لدى الموظفين   الموظفين، وعلى  ازدهار  ارتفاع مستوى  إلى  ويُترجم  الازدهار 

تصور منخفض للدعم التنظيمي، بغض النظر عن السلوكيات المتواضعة المرغوبة التي يظهرها  

 قادتهم، فقد لا يشاركون في ممارسات الازدهار في العمل. 

 المساهمات العملية والإدارية   (2

ضدوء الاطار النظدري للبحدث وبنداء علدى نتدائج التحليدل الاحصدائي للبياندات فدإن الباحدث في  

 يقترح مجموعة من التوصيات وذلك في النقاط التالية:

الاسددتثمار فددي بددرامج تنميددة المهددارات القياديددة التددي  مصددلحة الضددرائب المصددريةيجددب علددى  −

عدددزز النمدددو 
ُ
تنمدددي الصدددفات القياديدددة المتواضدددعة وتشدددجع القدددادة علدددى خلدددق بيئدددة مواتيدددة ت

 الوظيفي لموظفيهم.

مددن خددلال طددرق بهددا  للعدداملينالدددعم مدن الضددروري أن تقدددم مصددلحة الضددرائب المصددرية  −

مختلفة مثل التخطيط لنموهم الوظيفي، ومشاركة الفرص المتاحة معهم ومساعدتهم 

وتمكدين المدوظفين ممدا سيسداعد وتبادل الأفكار، التقدير، الترقية، على الاستفادة منها، 
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 على زيادة الالتزام والولاء تجاه المنظمة وتقليل إرهاقهم وزيادة ازدهارهم في العمل. 

المددديرين بالمأموريددات المختلفددة بمصددلحة الضددرائب  تعزيددز المواقددف الإيجابيددة  يجددب علددي −

السدماح للمددوظفين للمشدداركة فدي صددنع القددرار، ب وذلددكمدن خددلال زيددادة الددعم التنظيمددي 

تعزيدددز كمدددا يجدددب  وخلدددق فدددرص النمدددو والاعتدددراف بهدددم علدددى العمدددل الجيدددد الدددذي قددداموا بددده.

تصددورات الدددعم التنظيمددي مددن خددلال تددوفير التدددريب والمكافددآت والملاحظددات البندداءة التددي 

 تساعد على تطوير للموظفين.

استماع القادة باهتمام إلى  راء الموظفين، والتسدامح مدع إخفاقداتهم وأخطدائهم، وتقدديم  −

التشدجيع والتوجيده لهدم عنددما يرتكبدون الأخطداء ممدا يُعدزز بيئدة الدتعلم وثقافدة السدماح 

 بالأخطاء والاستفادة منه.

وضددددددددع نظددددددددام يسددددددددمح للمرؤوسددددددددين بإبددددددددداء توقعدددددددداتهم عددددددددن قددددددددادتهم والتقدددددددددير الايجددددددددابي  −

 .لإسهاماتهم بشكل علني

يجددددب علددددى القددددادة اسددددتخدام التواصددددل المباشددددر مددددع مددددوظفيهم لتقيدددديم مسددددتويات طاقددددة  −

المددددوظفين ومدددددي تعلمهددددم فددددي العمددددل بشددددكل منددددتظم، فعندددددما تكددددون حيويددددة الموظددددف أو 

فرص التعلم منخفضة، يجدب إجدراء تعدديلات علدى المهدام الوظيفيدة، والتددريب، ومدا إلدى 

 ذلك لتمكين مستويات أعلى من الازدهار في العمل.

تددوفير المددوارد اللازمددة لتددوفير المزيددد مددن فددرص الددتعلم المسددتمر ودعددم الحيويددة عددن طريددق  −

عقددددددد الندددددددوات بشددددددكل مسددددددتمر للمددددددوظفين لتبددددددادل المعرفددددددة والاسددددددتفادة مددددددن التجددددددارب 

 المختلفة.

ومدددن الضدددروري للمدددديرين ضدددمان بيئدددات ممارسدددة الجدددودة مدددن خدددلال تدددوفير بيئدددة داعمدددة  −

والدددذي يتميدددز بالددددعم مدددن المشدددرف، وتدددوافر المدددوارد، والمكافدددآت، والتعليقدددات الإيجابيدددة، 

 والتي تساعد جميعها على تحسين الأداء الوظيفي.
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 توصيات ببحوث مستقبلية( 3

المحدافظدات    (  3-1 باقي  ليشمل  يمتد  بحيث  التطبيق  مجال  لتطوير  البحوث  من  المزيد  إجراء 

الأخرى بجمهورية مصر العربية، وكذلك يمكن تغيير مجال التطبيق ليشمل قطاعات أخري مثل  

  .الجامعات، البنوك، والمستشفيات والمراكز الطبية الحكومية والخاصة

القيادة    (3-2 في  والمتمثلة  للبحث  المقترح  الإطار  عليها  اشتمل  التي  المتغيرات  البحث  تناول 

المدرك،   التنظيمي  الدعم  القيادة    ازدهارالمتواضعة،  دراسة  يُقترح  ثم  ومن  العمل،  في  الموظف 

مدكدان   في  الاغتراب  الذاتيددة،  والكفاءة  النفس ي،  المال  رأس  مثل  متغيرات  خري  مع  المتواضعة 

 .العمددل، والسلوكيات المضادة الانتاجية
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