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 : دراسة ملخص ال
عاملين في قطاع الاتصالات الخاص رفاهية الاختبار أثر الدعم التنظيمي في  إلى    دراسةال   ههذ   ت هدف

الدراسة من متغير مستقل  .  في مدينة دمشق الفرعية وهي تتألف هذه  بمتغيراته  التنظيمي  الدعم    وهو 
اتخاذ  ، المشاركة في  سلوك القادة لمساندة المرؤوسين  ،دعم وتأكيد الذات للعاملين)العدالة التنظيمية،  

 الطرق   أكثر  محاولة معرفة  إلىالدراسة    هذه  ت رفاهية العاملين، حيث سع   ومتغير تابع وهو  القرارات(
  دراسة رفاهيتهم، ومنه تمثلت عينة ال  وتعزز   عامليها  تدعم  أن   خاص ال  قطاع الاتصالات ل  يمكن   التي  فعالية

( عاملًا، وشكل الاستبيان  80، وبلغت عينة الدراسة )خاص بالعاملين في قطاع الاتصالات بالشركات ال
وفقاً لمقياس ليكرت الخماسي أداة الدراسة الرئيسية لجمع البيانات ومن خلال المراجعة الشاملة للأدبيات 

وبرنامج معالج الجداول  (،SPSSبإستخدام )وتحليلها جمعها  تم   الاستبيان التي لبيانات  الكمي والتحليل
(Excel  ) الحسابيةل و المتوسطات  استخدمنا  الفرضيات  استخدام  الو   ختبار  تم  كما  المعياري  نحراف 

 .قة بين متغيرات الدراسةلاثبات وجود علرتباط  لنحدار والأساليب تحليل ا 

 وقد توصلت الدراسة إلى جملة من النتائج أهمها: 

 .ذو دلالة إحصائية لبعد المشاركة في اتخاذ القرارات في رفاهية مكان العملإيجابي و   يوجد أثر -
سلوك القادة المساندة و   ذو دلالة إحصائية لأبعاد المشاركة في اتخاذ القرارات إيجابي و   يوجد أثر -

 . الرفاهية النفسية العدالة التنظيمية فيو للمرؤوسين 
 . إحصائية لبعد دعم وتأكيد الذات لدى العاملين في رفاهية الحياةذو دلالة  إيجابي و  يوجد أثر -

 الدعم التنظيمي، رفاهية العاملين.  :الكلمات المفتاحية
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Abstract: 
This study aimed to test the impact of organizational support on the well-being 
of workers in the private telecommunications sector in the city of Damascus. 
This study consists of an independent variable, which is organizational support 
with its sub-variables (organizational justice, support and self-affirmation of 
workers, behavior of leaders to support subordinates, participation in decision-
making) and a dependent variable, which is the well-being of workers. Private 
telecommunications companies should support their workers and enhance 
their well-being. The study sample consisted of workers in the 
telecommunications sector in private companies. The study sample was (80) 
workers. The form of the questionnaire was according to the five-point Likert 
scale, the main study tool for data collection, and through a comprehensive 
review of the literature and quantitative analysis of the questionnaire data that 
was They were collected and analyzed using (SPSS) and the table processor 
program (Excel). To test the hypotheses, we used the arithmetic mean and 
standard deviation. Regression and correlation analysis methods were also 
used to prove the existence of a relationship between the variables of the 
study . 

The study reached a number of results, the most important of which are: 

- There is a positive and statistically significant effect of the dimension of 
participation in decision-making on workplace well-being. 

- There is a positive and statistically significant effect of the dimensions 
of participation in decision-making, behavior of leaders supporting 
subordinates, and organizational justice on psychological well-being. 

- There is a positive and statistically significant effect of the dimension of 
support and self-affirmation among employees in the well-being of life. 

Keywords: organizational support, employee welfare . 
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 الإهداء

 ريما الأشرم

  

 

الأقوى إلى من أمن بي وزرع بي القوة إلى من رأيت انعكاس نجاحي وفرحي إلى داعمي ومشجعي الدائم السند 

 بريقاً في عينيه

  والدي الغالي إياد الأشرم 

إلى ملجأي وأماني حنونتي بطلتي ومعلمتي الأولى دمت عزيزتي وعزّتي ف أنت عيني الثالثة وملجأي بعد الله 

 طاب بك العمر وطبت لي عمراً

    

 الغالية أمل حياتيوالدتي 

إلى حبيبة قلبي وقمري وقطعة من قلبي السكرة الجميلة مشجعتي الدائمة من أتمنى ان أراها أفضل مني محققة 

 احلامها وامنياتها.

 الغالية دانة الأشرم أختي

 الى مصدر الذكريات التي لا تنسى. لى من ساروا معي الطريق بأكمله، ومشينا معا خطوة بخطوة،إ

  إلى أصدقائي.إلى عائلتي

 الى نفسي التي سأصنعها الى أحلامي التي تنتظرني.

 شكراً على كل تلك الأيام التي لا تنسى.

  شكراً على الكثير.
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 الإهداء

 نور العظم

 

 

 إلى رجل الكفاح الذي أفنى شبابه لأبنائه، سندي و مسندي، عنوي و مأمني، قوتي و عزي وعزيزي

 وفخري

 الغالي محمد بديع العظموالدي 

إلى من أبصرت بها طريق حياتي واستمديت منها قوتي و اعتزازي بذاتي، إلى الكفاح الذي لا يتوقف، 

الشامخة التي علمتني معنى الإصرار وأن لا شيء مستحيل مع قوة الإيمان، إلى من هي في الحياة حياة، إليكِ 

 ينتهي الحرف حباً وامتناناً

 ناء الغراويوالدتي الغالية ث 

إلى التي أمسكت بيدي بقوة منذ صغري ولم تسمح لي أن أقع أبداً، إلى قدوتي و نبراسي، إلى التي أنارت 

 دربي وأعطتني بلا حدود، إلى من رفعت رأسي افتخاراً بها ويامن شددت عضدي بها

 أختي الغالية آية العظم

والحب، إلى من جمعتنا بهم الأقدار لتثبت لنا أن الحياة ما زال إلى من كانوا أهلًا لنا بالسند والدعم والعطاء 

 فيها خيراً وحباً صادقاً، إلى جميع رفاق الدرب

 أصدقاء عمري 
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 ور العظمن و ريما الأشرم  

 

 

 

 

 وقبل أن نمضي نقدم أسمى آيات الشكر و الأمتنان و التقدير

 

منارة تنير لنا مسيرة العلم و النجاح، باذلين جهوداً كبيرة في بناء جيل من  صاغوا لنا علمهم حروفاً، فكرهم إلى 

الغد لتنبعث الأمة من جديد، إلى الذين حملوا أقدس رسالة في الحياة، إلى الكادر التعليمي في المعهد العالي 

 لإدارة الأعمال.

 .ه الدراسةيه لإنجاز هذونخص بالذكر الدكتور حسان إسماعيل على إشرافه وتقديمه كل الدعم و التوج 

ولم يترددوا لحظة أو مشقى ولئك الذين لم يبخلوا علينا بجهد ونتقدم بالشكر إلى أعضاء لجنة المناقشة الكرام، لأ

 .عن الوقوف بجانبنا عندما أردناهم

 

 إلى كل من علمنا و كل من صحح عثراتنا

 زيد من الرقي و التميز.تعجز الكلمات في وداعكم، ولا يفي إلا الدعاء لكم بالتوفيق وم

 

 

 

 تقديرر و شك
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 مقدمة: ال 1-1
، في العشرينات من  Rothelsbergerو    Disconو    Elton Mayoأدت تجربة هوثورن التي أجراها  

القرن الماضي إلى ظهور مدرسة العلاقات النسانية في مجال إدارة الأعمال، حيث تقوم الفلسفة الأساسية  
اهيتهم وسعادتهم  لهذه المدرسة على تلبية الاحتياجات الاجتماعية للعمال والعمل على تحقيق رضاهم ورف

في مجال الأدب العلمي   العاملينكمدخلات لزيادة النتاجية. ومنذ ذلك الحين، ظهر مصطلح رفاهية  
العديد من  فإن  والعشرين،  الحادي  القرن  المعرفة في  اقتصاديات  الأعمال، ومع ظهور عصر  لدارة 

الحاكم لبقاء ونمو المنظمة، والتي    الباحثين والممارسين مقتنعون تماماً بأن الموارد البشرية هي العنصر
 بدونها لا تستطيع المنظمة تحقيق أهدافها، وأن الموارد البشرية هي المعدات والعلامات التجارية. 

  العاملين وانطلاقاً من هذه الحقيقة فقد تم توجيه جهود العديد من المنظمات لدراسة سبل تعزيز رفاهية   
بقائهم ونموهم وتحقيق التميز ف بالمنافسة الشديدة والتغيير المتسارع عن طريق  لضمان  بيئة تتميز  ي 

 الدعم التنظيمي. 

ويمكن أن يتخذ الدعم التنظيمي عدة أشكال، بما في ذلك الموارد الملموسة مثل الراتب والمزايا والأمن  
ظيمية.  الوظيفي، بالضافة إلى العوامل غير الملموسة مثل دعم المشرف ودعم زملاء العمل والثقافة التن

ين وتوفير الاستقرار  عامل تعتبر الموارد الملموسة مثل الراتب والمزايا مهمة لتلبية الاحتياجات الأساسية لل
المالي، ولكن العوامل غير الملموسة مثل دعم المشرف وزملاء العمل ضرورية لتعزيز الدعم الاجتماعي  

 والشعور بالانتماء داخل المنظمة.

، والمشاركة  العاملينكما يمكن للثقافة التنظيمية اليجابية التي تعزز التوازن بين العمل والحياة، وتطوير  
 بشكل عام.  العاملفي العمل أن تساهم أيضاً في رفاهية 

فهم   أهمية  على  النفس  وعلم  الاجتماع  وعلم  والاقتصاد  البشرية  الموارد  مجالات  في  الباحثين  وأكد 
، وإجراء المزيد من البحوث، وبناء نماذج مختلفة لفهم أسباب نوعية الحياة  العاملينية  ديناميكيات رفاه 

 في المنظمة وعواقبها.  العاملينفي مكان العمل ورفاهية 

هي عنصر حاسم في النجاح التنظيمي، حيث ثبت أن لها تأثيراً إيجابياً    العاملرفاهية  وبالتالي تعتبر  
في والأداء العام، كما تم تحديد الدعم التنظيمي، الذي يشير إلى مستوى  والرضا الوظي  العاملعلى تحفيز  

لدعم   المنظمة  تقدمها  التي  والممارسات  والسياسات  رفاهية  عاملالموارد  تحديد  في  حاسم  كعامل  يها، 
 .العامل
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بما    العاملحيث بينت الأبحاث الحديثة أن البيئة التنظيمية الداعمة يمكن أن تؤدي إلى تحسين رفاهية  
 في ذلك انخفاض مستويات التوتر والرهاق، وزيادة الرضا الوظيفي، وتحسين النتائج الصحية العامة. 

وعلى الرغم من الفوائد المحتملة للدعم التنظيمي، لا تزال العديد من المنظمات تكافح لتوفير الدعم الكافي 
 يها. عاملل

 : الدراسةمصطلحات  1-2

 الدعم التنظيمي: -

ومساعدتهم في حل    بعدالة،  معاملتهمالقدر الذي تهتم فيه المنظمة برعاية ورفاهية أعضائها من خلال  
 (2018)فكرون،   ما يواجهونه من مشكلات والنصات لشكواهم.

   العدالة التنظيمية: -

على  الطريقة التي يحكم من خلالها الفرد على عدالة الأسلوب الذي يستخدمه المدير في التعامل معه  
 ( 2014المستويين الوظيفي والنساني. )ماضي، 

   سلوك القادة المساندة للمرؤوسين: -

يمثل مدى المساندة والتأييد التي يشعر بها الفرد من رئيسه بالمنظمة ومدى قيام الرئيس بدعم مرؤوسيه  
وتقدي  بالرشاد وتابعيه   وعدالة  بحيادية  ومعاملتهم  في  ر  والتوجيه  .  المنظمة  أهداف  إنجازمساهمتهم 

 ( 2002)شاهين، 

 المشاركة في اتخاذ القرارات: -

نتاجيتهم، ويرفع درجة رضاهم الوظيفي،  إر داخل المنظمة يزيد ويحسن  مشاركة العاملين في صنع القرا
 ( 2004. )حريم، بأهداف المنظمة  موالتزامه مويعزز ذاته

 دعم وتأكيد الذات للعاملين:  -

حتياجاتهم عن طريق المشاركة اليجابية في أدوار ابمقدورهم تلبية وتحقيق  اعتقاد العاملين بالمنظمة أن 
 (2014. )ماضي، المنظمةمتنوعة في 
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  :عاملينرفاهية ال -

وأدائه في العمل، بما في ذلك الرضا عن    العاملالجودة الكلية لتجربة    وهيالتقييم الشامل لحياة الفرد،  
 ( Li et al, 2014) . الحياة والتأثير اليجابي الذي يؤثر على الأداء الفردي

 :الرفاهية في مكان العمل -

الشعور بالرتياح ليس فقط بالعمل وأنما أيضا مع السياق التنظيمي الذي يوجد به فيه العمل كما أنها  
 ( Jernigan, 2002إيجابية. )تمثل حالة عاطفية 

  :رفاهية الحياة -

عن الحياة مما يؤثر بشكل إيجابي على حياة الفرد وتصرفاته والعكس في حالة عدم    عاملينزيادة رضا ال
 ( Green, 2014) وجودها.

   :الرفاهية النفسية -

أي انها الحالة العاطفية في العمل بما في   ،مؤشر للتقييم الذاتي للفرد بشكل كامل عن تجربته العملية
 ( Devonish et al, 2013) ذلك الخبرة في العمل والكتئاب والقلق واحترام الذات و الرضا الوظيفي.

 الدراسات السابقة:  1-3
: اختبار  العاملالدعم التنظيمي المتصور ورفاهية  ( بعنوان:  Watto & Zhoa., 2018دراسة ) -

 لتيسير العمل والأسرة والنزاع بين العمل والأسرة. الدور الوسيط 

أصبح النظر في العمل والمسؤولية الأسرية قضية مهمة بسبب التغيرات في حياة الناس، وفهم مسؤوليات  
 .على زيادة رفاهيتهم  العاملينالعمل والأسرة أمر ضروري للمنظمات في مساعدة 

العثور على تأثير الدعم التنظيمي على تيسير العمل والأسرة والصراع  إلى      الدراسة  ههذ   هدفت لذلك،  
( في  عاملاً   1340)   طبق على  تم إجراء استبيان، و العاملبين العمل والأسرة وفي النهاية على رفاهية  

 . الشركات الصينية

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

 .  الدعم التنظيمي ورفاهية العاملينوجود علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية بين  -1

 الدراسة على أهمية توفير الدعم التنظيمي لزيادة رفاهية العاملين.  هؤكد هذ تبحيث 
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  العاملين الدعم التنظيمي المتصور لاستخدام نقاط قوة  ( بعنوان:  Merers et al., 2019دراسة ) -
 . العاملينورفاهية 

ين لاستخدام نقاط  عاملإلى التحقيق في ثبات العلاقة بين الدعم التنظيمي المتصور لل  الدراسة  ههذ   ت هدف
 قوتهم ورفاهيتهم )المشاركة في العمل، النهاك، والرضا عن الحياة(، عبر البلدان تحقيقاً لهذه الغاية. 

لندا، رومانيا،  (، من خمسة بلدان مختلفة )ألمانيا، إندونيسيا، هو عاملاً  1894تم جمع عينة مؤلفة من ) 
 . جونب إفريقيا(

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

لم   -1 للرفاهية  الثلاثة  والمتغيرات  العمل  في  القوة  نقاط  باستخدام  التنظيمي  الدعم  بين  العلاقات 
 . تختلف عبر البلدان الخمسة

الانخراط في    -2 كبيرة مع  إيجابية  القوة علاقة  نقاط  باستخدام  المتصور  التنظيمي  الدعم  أظهر 
 . العمل والرضا عن الحياة

 علاقة سلبية كبيرة مع النهاك.  أظهر الدعم التنظيمي المتصور باستخدام نقاط القوة -3

 

مــدرك وأبعاد الــرفــاهيــة العلاقة بين الــدعـــم التنظيمي ال:  ، بعنوان2021دراسة الدريني، عشري،   -
 النفسيــة: الـــدور الــوسيــط لأبعاد التـمـكيـن النـفسـي.

اختبار العلاقة بين الـدعــم التنظيمي المــدرك، وأبعاد الــرفــاهيــة النفسيــة من خلال  إلى    هذه الدراسةهدف  
الضرائب العــامــة بمحافظــة الــدقهـليـة.    بمصلحـة  العاملينتوسيط أبعاد التـمـكيـن النـفسـي بالتطبيق على  

( وتم جمع البيانات الأولية باستخدام استبيان تم توزيعه  عامل 313وأجريت الدراسة على عينة عددها )
 على العينة.  

 ومن أهم النتائج التي توصلت الدراسة إليها:

 . وجود ارتباط معنوي بين متغيرات الدارسة -1
وجود تأثير معنوي للـدعــم التنظيمي المــدرك على كل من أبعاد التـمـكيـن النـفسـي وأبعاد الـرفــاهيــة   -2

 . النفسيـة
 . وجود تأثير معنوي لأبعاد التـمـكيـن النـفسـي وأبعاد الـرفــاهيــة النفسيـة -3
ظيمي المــدرك وبعض أبعاد  أبعاد التـمـكيـن النـفسـي تتوسط جزئياً في العلاقة بين الــدعــم التن  -4

 الـرفــاهيــة النفسيــة.



6 
 

المرشدين بعنوان:    Alrawadieh, 2022))  دراسة - ورفاهية  المتصور  التنظيمي  الدعم 
 .ثيرات الوسيطة لجودة حياة العملالسياحيين: التأ

على الرغم  عامليها، و يعتبر الدعم التنظيمي ضرورياً للمنظمات للحفاظ على علاقات طويلة الأمد مع  
من المناقشة الأكاديمية الراسخة حول الدعم التنظيمي ونتائجه في أبحاث علم النفس السلوكي والتطبيقي،  

 . محدود في مجال السياحة العاملينفإن الفهم الشامل لدوره في تعزيز رفاهية 

نموذجاً    اقترحت هذه الدراسةبالعتماد على نظرية الدعم التنظيمي والمفاهيم النظرية حول الرفاهية،  
 مفاهيمياً يربط بين الدعم التنظيمي المتصور وجودة الحياة العملية والرضا عن الحياة والرهاق. 

 .مرشداً سياحياً( 301وتم الحصول على البيانات باستخدام الاستبانة حيث وزعت على )

 ومن أهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة:

عمل المرشدين السياحيين ويقلل من مستويات الرهاق  الدعم التنظيمي يعزز من جودة حياة   -1
 .لديهم

الدعم التنظيمي ليس له تأثير مباشر على الرضا عن الحياة، إلا أن هذا التأثير يظهر بواسطة   -2
  نوعية حياة العمل.

مدى ارتباط الرفاهية في مكان و   في تعزيز رفاهية المرشدين السياحيين،  له دور  الدعم التنظيمي -3
 لرفاهية النفسية للمرشدين. العمل با

 التعقيب على الدراسات:  1-3-1

 عن الدراسات السابقة، فقد تم إجراء بعض المقارنات: هذه الدراسةلغرض بيان ما يميز  

   :الدراسةمن حيث بيئة  -1

تركيا،   الجزائر، مصر،  السابقة في بلاد  الدراسات  إندونيسيا، هولندا، رومانيا، جونب  أُجريت  ألمانيا، 
 في سوريا.ة الحالي الدراسةفي حين تم تنفيذ إفريقيا، الصين، 

 :الدراسةمن حيث منهجية  -2

تمد على المنهج الوصفي التحليلي للبيانات التي تم جمعها من المستقصى  تع   ة الحالي  الدراسة يمكن عد  
منهم، من خلال الاستبانة، ثم تحليلها اعتماداً على جملة وسائل وأدوات إحصائية بغية الوصول إلى 

 .الدراسةالاستنتاجات التي تخدم أهداف 
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 من حيث الأفق:   -3

الــرفــاهيــة   دراسة(  2021عشري،  و   )الدريني  ى أجر  وأبعاد  المــدرك  التنظيمي  الــدعـــم  بين  العلاقة  عن 
لدى   النـفسـي  التـمـكيـن  لأبعاد  الــوسيــط  الـــدور  ا  العاملينالنفسيــة:  بمحافظة  بمصلحة  العامة  لضرائب 

التنظيمي    بدراسة  (Alrawadieh, D.D. & Alrawadieh, Z., 2022)  وقام  الدقهلية، الدعم  عن 
 أجرى في حين المتصور ورفاهية المرشدين السياحيين: دراسة التأثيرات الوسيطة لجودة حياة العمل،  

(Meyers, C.M., Adams, G.B., Sekaja, L., Buzea, C., Cazan, M.A., Gotea, M., 
Stefenel, D. & Woerkom, V.M., 2019) 

  : )مقارنة بين الدول(،العاملينورفاهية    العاملينخدام نقاط قوة  عن الدعم التنظيمي المتصور لاست   دراسة
عن الدعم التنظيمي المتصور    بدراسة  (Wattoo, M.A., Zhoa, S. & Xi, M., 2018)  قامفي حين  
 اختبار الدور الوسيط لتيسير العمل والأسرة والنزاع بين العمل والأسرة.: العاملورفاهية 

  خاص ال  الاتصالات في قطاع    العاملينالضوء حول أثر الدعم التنظيمي في رفاهية    ةالحالي  الدراسةسلط  ت
، عن طريق  العاملتخيفف الآثار السلبية لمتطلبات العمل على رفاهية  دمشق، من خلال  مدينة    في

الذين يرون مستويات عالية من الدعم التنظيمي يكونون أكثر قدرة    العاملينالدعم التنظيمي، حيث أن  
 مع متطلبات العمل العالية.التعامل على 

 : اوتساؤلاته الدراسةمشكلة  1-4
تأثير الدعم التنظيمي على رفاهية    الدراسة إحدى قضايا   هي فهم   العاملالتي تنشأ عند التحقيق في 

. في حين أن  العاملينالآليات المحددة التي يؤدي من خلالها الدعم التنظيمي إلى تحسين نتائج رفاهية 
اضح  ، فليس من الو العاملينالعديد من الأبحاث السابقة قد أنشأت رابطاً بين الدعم التنظيمي ورفاهية  
ين أو العدالة التنظيمية،  عاملتماماً كيف تؤثر الأشكال المختلفة للدعم التنظيمي، مثل دعم وتأكيد الذات لل

 . وهي الرفاهية في مكان العمل و الرفاهية النفسية و رفاهية الحياة العاملينرفاهية أبعاد على 

   العاملين فعالية للمؤسسات لدعم  التالية في تحديد أكثر الطرق    الدراسةويمكن أن يساعد فحص أسئلة  
وفي ضوء ذلك تتلخص مشكلة ،  دمشق  في مدينةالاتصالات الخاص    تعزيز الرفاهية العامة في قطاعو 

 الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: 

 ؟" دمشقفي مدينة  خاصال قطاع الاتصالات " ما هو أثر الدعم التنظيمي في رفاهية العاملين في
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  ي:ت هلاشكالية الرئيسية مجموعة من التساؤ لوتندرج ضمن هذه ا

  في مدينة الاتصالات الخاص    قطاعما هي استجابات أفراد العينة حول الدعم التنظيمي في   -1
 دمشق؟.

في الاتصالات الخاص    قطاعماهي استجابات أفراد العينة حول مستوى رفاهية العاملين في   -2
   دمشق؟. مدينة

 فرضيات الدراسة:  1-5
 :H1 أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية في مكان العمل.  يوجد 

H2: .يوجد أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية النفسية 

H3.يوجد أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في رفاهية الحياة : 

 : الدراسة أهمية  1-6
 مما يلي: الدراسةتنبثق أهمية 

 الأهمية النظرية:  -1

لهذ تكمن   النظرية  التنظيمية    الدراسةه  الأهمية  العوامل  بين  المعقد  للتفاعل  فهمنا  تطوير  إمكانية  في 
الفرد. التنظيمي،  ورفاهية  للدعم  المختلفة  الأشكال  تأثير  كيفية  في  التحقيق  خلال  رفاهية    على  من 

 .بشكل جيد   نالعاملي يمكن للباحثين تحديد الاستراتيجيات الأكثر فاعلية لتعزيز بحيث ، العاملين

في نظريات أوسع في مجالات   عاملبالضافة إلى ذلك، يمكن أن تساهم دراسة الدعم التنظيمي ورفاهية ال
في مكان    التنظيميحول دور الدعم    الدراسةيمكن أن يساعد  إذ    علم النفس وعلم الاجتماع والدارة.

العمل في زيادة فهمنا لتأثير الشبكات الاجتماعية على رفاهية الفرد، في حين أن الدراسات حول دور  
 التنظيمية في تعزيز الرفاهية يمكن أن تساهم في نظريات السلوك التنظيمي والدارة. العدالة

   :العمليةالأهمية  -2

في    العاملينفي رفاهية  التنظيمي    الدعمفي الكشف عن مدى تأثير    الدراسة  هلهذ   العملية تتمثل الأهمية  
، أيضا التعرف  هذا القطاعالتنظيمي في  الدعم  ومعرفة واقع    ،دمشق  في مدينة  خاص قطاع الاتصالات ال

،  العاملين ورفاهية التنظمي   دعم، ومعرفة العلاقة بين الالعاملينرفاهية التنظيمي و  دعمعلى مستويات ال
 والخروج بعدة نتائج على أساسها يتم تقديم جملة من الاقتراحات والتوصيات. 
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 : الدراسة أهداف  1-7
 إلى تحقيق جملة من الأهداف والمتمثلة في:  الدراسة ههدف هذ ت

 .العاملين تقديم فكرة عن مفهومي الدعم التنظيمي ورفاهية  -1
الاتصالات الخاص   قطاعفي    العاملينالتعرف على مستوى الدعم التنظيمي بأبعاده ورفاهية   -2

 . دمشق في مدينة
الاتصالات الخاص    قطاع  في  العاملينقياس وتحليل العلاقة والأثر بين الدعم التنظيمي ورفاهية   -3

 دمشق.  في مدينة
في الاتصالات الخاص    قطاعفي    العاملينتحديد أثر أبعاد الدعم التنظيمي على أبعاد رفاهية   -4

 دمشق.  مدينة
 تقديم اقتراحات على ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج.  -5

 : الدراسةمتغيرات  1-8
 . الدراسة(: نموذج 1شكل رقم )

 

                                              

 
 

 
 الطالبتين.المصدر: من إعداد 

 : ا وعينته الدراسةمجتمع  1-9
 قطاع الاتصالات الخاص في مدينة دمشق. في عاملًا   80تم إجراء هذه الدراسة على عينة مكونة من  

 : الدراسة منهج   1-10
لما يتمتع به هذا المنهج من توصيف دقيق، ويتم  )دراسة ميدانية(  تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي

الدعم التنظيمي   تهدف إلى دراسة أثر  العاملينتطبيق هذ المنهج من خلال إجراء استبيان على عينة من  
 :والمتضمن، العاملينفي رفاهية 

 جمع المعلومات النظرية.  -1

 المتغير المستقل 

 التنظيمي  الدعم
 العدالة التنظيمية. 

 ين.عاملوتأكيد الذات للدعم 
 . سلوك القادة لمساندة المرؤوسين
 المشاركة في اتخاذ القرارات. 

 التابع المتغير 

 العاملين رفاهية 

 الرفاهية في مكان العمل.
 الرفاهية النفسية. 
 رفاهية الحياة.
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 جمع البيانات.  -2
 . تحليل وتفسير النتائج -3
 باستنتاجات. الخروج  -4

1-11   

 : الدراسةحدود   1-12
  الحدود المكانية: -1

 . دمشق في مدينةالاتصالات الخاص قطاع في  العاملينعلى  الدراسةتم تطبيق 

 الحدود الزمانية:  -2

 .دمشق  في مدينةالاتصالات الخاص قطاع  في 2023خلال عام   الدراسةتم تنفيذ 

 : الدراسة محددات   1-13
 معاً. الدراسةقلة المراجع باللغة العربية التي تناولت متغيرات  -1
  نظراً لكون دمشق فقط،    في مدينةالاتصالات الخاص  في قطاع    العاملينعلى    الدراسة  ت اقتصر  -2

 فيها من المحافظات الأخرى.  الاتصالات بالضافة إلى انتشار فروع  دمشق دينةفي مالقامة 
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 فصل الثاني: ال

 .للدراسةالإطار النظري  
 

 
 . الدعم التنظيمي :المبحث الأول 2-1
 .العاملينرفاهية  :المبحث الثاني 2-2
 .العاملينرفاهية في    الدعم التنظيميأثر  2-3
 خلاصة الفصل. 2-4
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 . التنظيمي الدعم : المبحث الأول 2-1

 : المقدمة 2-1-1

يها  عامليشير الدعم التنظيمي إلى الموارد والسياسات والممارسات التي توفرها المنظمات لدعم رفاهية  
 ورضاهم الوظيفي وإنتاجيتهم.

ين،  العاملأظهرت الأبحاث أن الدعم التنظيمي يمكن أن يكون له تأثير كبير على مواقف وسلوكيات  
ون الذين يشعرون بدعم مؤسستهم في عملهم، والرضا عن وظائفهم،  العاملحيث من المرجح أن يشارك  

والالتزام بمنظمتهم، كما أنهم يميلون أيضاً إلى التمتع بصحة عقلية وجسدية أفضل، ومستويات أقل من  
 الجهاد والرهاق، ومستويات أعلى من النتاجية.

 ين والمؤسسة ككل.  العامل مية داعمة يمكن أن يكون له فوائد كبيرة لكل من لذلك، فإن إنشاء ثقافة تنظي

ين، وتوفير الموارد  العاملويمكن للمؤسسات تعزيز الدعم التنظيمي من خلال إعطاء الأولوية لرفاهية  
ام  ون بالتقدير والاحتر عاملين وتطويرهم، وتعزيز بيئة عمل إيجابية حيث يشعر العامل ال  والأدوات لدعم نمو

تحقيق أهداف المنظمة ومبادلتها بدعمهم لها عن    ين فيعاملوالدعم، وهذا بدوره يسهم في مشاركة ال
 .طريق بذل قصار جهدهم لتحقيق أهدافها

 نشأة وتطور مفهوم الدعم التنظيمي:   2-1-2

لكن فكرة الدعم التنظيمي كانت موجودة لما   1980إن مفهوم الدعم التنظيمي لم يتم تحديده حتى سنة  
. حيث سيتم تقديم باختصار تطور الأبحاث الخاصة بالدعم التنظيمي في سياق  يقارب السبعين عاماً 

 التغيير الاجتماعي والصناعي في الأدبيات الدارية.

ين، فقد ركز  عامللطالما أدرك الباحثون أن المنظمات مصدر مهم للدعم الاجتماعي والمادي والعاطفي لل
أوائل القرن العشرين حصراً على الموارد المادية والفوائد التي قدمها صاحب    التنظيمي الأولي في   الدراسة

 من قبل Hawthorneين، ومع ذلك فإن أبحاث عاملالعمل لل

 (Roethlisberger & Dickson, 1930)    توضح بأن المنظمات كانت أيضا مصدراً هاماً للموارد
ين الذين تم منحهم فواصل عاملشارت إلى أن الين ونتائج هذه الأبحاث أعاملالاجتماعية والعاطفية لل

ين الآخرين الذين لم يتم منحهم هذه المزايا، عاملعمل وساعات عمل أقل كانت النتاجية عالية من ال
ين بأنها تهتم بهم وتسعى ليجاد  عاملين، حيث توحي المنظمات للعاملوكان لهذه الأبحاث أثر مهم لدى ال
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ل توفير فترات استراحة خلال العمل من أجل تحسين النتاجية وتكوين  الحلول المناسبة لمشاكلهم مث
 اتجاهات أفضل.  

من خلال قول أن منظمات الدعم الاجتماعي    Hawthorneنتائج أبحاث    (Mayo, 1941)وقد طور  
بأن الدعم    (Levinson, 1965)  مع المتغيرات الاجتماعية، كما أشار  التعاملين على  عاملساعدت ال

مع المتغيرات في الحراك الاجتماعي والجغرافي في الستينات    لتعاملمن أجل اين  عامل التنظيمي مهم لل
والتقدي  للدعم  قيماً  مصدراً  وفقدوا  وعائلاتهم  أصدقائهم  عن  الناس  ابتعد  حسب عاملفالر،  عندما  ين 

Levinson)ك الخسارة، كما ( استمدوا تقديرهم ودعمهم من المنظمات التي عملوا لصالحها وتعويض تل
ين يعبرون عن خصائص المنظمة التي يعملون بها بسبب أن المنظمات مسؤولة  عامليشير إلى أن ال

تصرفات   عن  وأخلاقياً  ومالياً  تصف  عاملقانونياً  التنظيمية  والقواعد  والتقاليد  السياسات  أن  كما  يها، 
 ين بها والمؤسسة تمارس السلطة من خلالهم.عاملسلوكيات ال

والثمانينات، كما وقد است السبعينات  النمو والتطور خلال  العمل والتنظيم في  بين  العلاقة  مرت أهمية 
ين ودعمهم من أجل الحصول على مزايا تنافسية  عاملأصبحت المؤسسات تهتم بشكل متزايد بتطوير ال

 ( 19،  2021)بوطالب،  في السوق العالمية.

 مفهوم الدعم التنظيمي:  2-1-3

الباحثون والكتاب على تحديد مفهوم موحد ومحدد للدعم التنظيمي، وفيما يلي عرض لأهم  لقد اختلف  
 التعاريف:

ين وتهيئة البيئة  عامل( الدعم التنظيمي بأنه: قدرة المنظمة على دعم ال239،  2019،  عرف )الرشيدي
 دائهم. أالمناسبة للعمل وانعكاس ذلك على مستوى 

لتنظيمي بأنه: القدر الذي تهتم فيه المنظمة برعاية ورفاهية  ( الدعم ا385،  2018  ويعرف )فكرون،
 تهم بعدالة، ومساعدتهم في حل ما يواجهونه من مشكلات والنصات لشكواهم. عامل أعضائها من خلال م

ال  (Kurtessis et al, 2017)كما عرف   بين  اجتماعية  تبادلية  بأنه: علاقة  التنظيمي    عامل الدعم 
ون بأنهم ملزمون بمساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها وغاياتها، ويتوقعون  عاملوالمنظمة؛ حيث يشعر ال

 من المنظمة أن تكافئهم على جهودهم التي بذلت من أجلها.
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أشكال المساعدات المادية والمعنوية التي    جميع( الدعم التنظيمي بأنه:  5،  2016  عرف )بوخلوة، قمو،
لل المنظمة بشكل طوعي  للعاملتمنحها  المنظمة  اهتمام  ين وبزيادة  عاملين بها، والتي تتمثل في صورة 

 ين لتحقيق أهداف المنظمة.عاملرفاهيتهم وتقديرها لهم، والذي ينعكس بدوره على جهود ال

ين؛ كي  عاملاستعداد المنظمة لتقديم المساعدة لل  ( الدعم التنظيمي بأنه:11،  2016،  وعرف )الكعبي
ين عامليستطيعوا أداء أعمالهم على النحو المطلوب، أو مدى استعداد المنظمة لتوفير فرص لتدريب ال

 في المجالات المرتبطة بعملهم، أو التشجيع المستمر لهم، والثناء الصادق على أعمالهم.

التنظيمي بأنه: جميع أشكال المساعدات المادية والمعنوية التي  ( الدعم  11،  2014وعرف )ماضي،  
ين وبزيادة عاملين فيها، والتي تكون في صورة اهتمام المنظمة بالعاملتمنحها المنظمة بشكل طوعي لل

 ين لتحقيق أهداف المنظمة.عاملرفاهيتهم، وتقديرها لهم، والذي ينعكس بدوره على جهود ال

يها وتزويدهم  عاملمدى تقدير المنظمة ل  دمة، نستنتج أن الدعم التنظيمي هوومن خلال التعريفات المق
المعدات   مثل  الملموسة  الموارد  ذلك  يشمل  أن  يمكن  وظائفهم.  في  للنجاح  اللازمين  والدعم  بالموارد 
والأدوات، فضلًا عن الموارد غير الملموسة مثل الرشاد والتدريب وفرص التقدم، كما يمكن أن يشير  

ين  عاملالتنظيمي أيضاً إلى الثقافة والمناخ داخل المنظمة، بما في ذلك درجة الثقة والتواصل بين الالدعم  
 ين.عاملوالدارة، ويتم ذلك من خلال مستوى الاستقلالية وسلطة اتخاذ القرار الممنوحة لل

 أهمية الدعم التنظيمي:   2-1-4

الدعم التنظيمي في تحقيق العديد من الفوائد المتبادلة  أكد الكثير من الكُتَّاب والباحثين على أهمية أسلوب  
ال العاملبين  فإن كلًا من  الاجتماعي  التبادل  لنظرية  فوفقاً  والمنظمة،  بتطبيق    عاملين  يقوم  والمنظمة 

ة اليجابية التي يتلقاها أيّ من الطرفين تكون بالمثل؛  عاملة بالمثل على علاقتهما، فإن المعاملمعيار الم
يؤدي   المما  بين  متبادلة  فوائد  التنظيمي  الدعم  يترتب على  وبالتالي  لكليهما،  مفيدة  نتائج  ين  عامل إلى 

 ما يلي:  وهي  ،هذه الفوائد عدداً من ( 133، 2018سليخ،  )بوطالب،كما وضح  والمنظمة
هو   -1 ما  خارج  وظيفية  مهام  لأداء  واجتهادهم  ولائهم  زيادة  إلى  بالأفراد  التنظيمي  الدعم  يؤدي 

 مطلوب منهم وهذا رغبة منهمفي رد الجميل لرؤسائهم. 
يساهم الدعم التنظيمي في تعزيز إدارة التنوع الثقافي في المنظمة حيث تعزز مبادرات المنظمة  -2

 الداعمة والطوعية لهذا المفهوم.
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 بالضافة لما سبق تتجلى أيضا أهمية الدعم التنظيمي في تحقيق ما يلي:  

 (9، 2016الساعدي، ، )الربيعي
يقود الدعم التنظيمي إلى الولاء الوجداني من قبل الفرد إلى المنظمة لاسيما عندما تسود العدالة   -1

 التوزيعية والعدالة الجرائية. 
ين اتجاه منظماتيم ومساعدتها في تحقيق أهدافها عامليؤدي الدعم التنظيمي إلى الالتزام النفسي لل -2

ين الوفاء للمنظمة من خلال التزامهم الوجداني عامل التي تسعى إليها، بمعنى أنه يجب على ال
 وجهدهم المبذول.

 (11، 2014وأيضاً من أهمية الدعم التنظيمي ما يلي: )ماضي،  
 ين.عامليساعد الدعم التنظيمي في بناء الالتزام التنظيمي لل -1
 .يزيد من دافعية الأفراد للإنجاز وتحقيق أهداف المنظمة -2
 الوظيفي والاستغراق الوظيفي والرضا عن المكافآت. ينمي درجة الالتزام  -3
ين ذوي قدرة على البداع في العمل في ظل التنافس الهائل بين المنظمات في بيئة  عاملإيجاد   -4

ال يشعر  يسعى    عاملالأعمال، فحين  فإنه  يتمناه،  الذي  التنظيمي  الدعم  له  تقدم  المنظمة  أن 
 ي والابتكاري.للنهوض بهذه المنظمة من خلال العمل البداع

 أهمية الدعم التنظيمي في:  الطالبتانوترى 
 زيادة الرضا الوظيفي:  -1

ون بالدعم من قبل مؤسستهم، فمن المرجح أن يكونوا راضين عن وظائفهم ويشعرون  عاملعندما يشعر ال
 بأن عملهم مفيد وذو قيمة.

 مستويات أعلى من المشاركة:  -2

مؤسستهم إلى أن يكونوا أكثر انخراطاً في عملهم، مما يؤدي إلى ون الذين يشعرون بدعم  عامليميل ال
 مستويات أعلى من النتاجية والابتكار والبداع. 

 صحة عقلية وجسدية أفضل: -3

ين، مثل خدمات المشورة وبرامج الصحة والسلامة عامليمكن للمنظمات التي توفر الموارد والدعم لرفاهية ال
 ين. عامل تحسين الصحة العقلية والبدنية للالمهنية، والتي بدورها تسهم في 
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 تحسين الأداء التنظيمي:   -4

ون أكثر تحفيزاً  عامليمكن أن تؤدي الثقافة التنظيمية الداعمة إلى تحسين الأداء التنظيمي، حيث يكون ال
 وإنتاجية عندما يشعرون بالتقدير والدعم.

 الفرق بين الدعم التنظيمي والتهكم التنظيمي:  2-1-5

تنظيمي التهكم التننظيمي، ويعرف الآخير بأنه الموقف السلبي الذي يتكون من ثلاثة  نقيض الدعم ال
عناصر هي الاعتقاد بافتقار المنظمة للنزاهة والعدالة والموضوعية، إلى جانب سلوكياتهم التهكمية وانتقاد 

المنظمة. )العطوي،   تجاه  السلبية  التالي يوضح،  (277،  2012المنظمة، والمشاعر  الفرق    والجدول 
 بينهما: 

 (: الفرق بين الدعم التنظيمي والتهكم التنظيمي. 1جدول رقم )

 التهكم التنظيمي الدعم التنظيمي

 يتسم التهكم التنظيمي بموقف سلبي وشك تجاه المنظمة. يتسم الدعم التنظيمي بموقف إيجابي تجاه المنظمة وأهدافها.

مستويات أعلى من الرضا  يمكن أن يؤدي الدعم التنظيمي إلى 
 الوظيفي والاحتفاظ والنتاجية.

يمكن أن يؤدي التهكم التنظيمي إلى مستويات أقل من مشاركة  
 ين والأداء وانعدام الثقة في المنظمة.عاملال

 المنظمة. يرتبط التهكم التنظيمي بانعدام الثقة في قيادة  يرتبط الدعم التنظيمي بإدراك القيادة القوية والفعالة. 

والرضا   عاملتم تصميم الدعم التنظيمي لدعم رفاهية ال
 الوظيفي.

التهكم التنظيمي يمكن أن يؤدي إلى الجهاد والرهاق والتأثير 
 .عاملالسلبي على الصحة العقلية لل

 . الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 أبعاد الدعم التنظيمي:  2-1-6

وأبحاثهم والأبعاد التي تم الاعتماد عليها في  تعددت أبعاد الدعم التنظيمي حسب المفكرين والباحثين  
المرؤوسين،   لمساندة  القادة  التنظيمية، سلوك  )العدالة  هي:  اللازمة  البيانات  أجل جمع  الاستبانة من 

 ين(.  عاملالمشاركة في اتخاذ القرارات، الدعم وتأكيد الذات لدى ال

 :م فيما يليونوضحه
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 أولًا: العدالة التنظيمية: 

تعتبر أحد  حيث  تعددت وتنوعت التعاريف التي قدمها الكتاب والباحثون حول العدالة التنظيمية،
   المكونات الأساسية للهيكل الاجتماعي والنفسي للمنظمة، ومن هذه التعريفات:

)الشعلان،   بأنها:  154،  2014عرف  التنظيمية  العدالة  والجراءات  (  القواعد  بها  تُحدد  التي  الدرجة 
 بالأمان والالتزام في آن واحد.   عاملواللوائح وتطبيقها، والعدالة التي تُشعر ال

ين لحالتهم مع حالة زملائهم  عاملومن خلال التعريف المقدم، نستنتج أن العدالة التنظيمية هي مقارنة ال
ة العادلة في مكان العمل والذي بدوره سينعكس  عاملالجراءات والمالآخريين في العمل من خلال عدالة 
 على مواقفهم وسلوكياتهم في العمل.  

 وبشكل أكثر دقة يمكننا تقسيم الأبعاد الاساسية لمفهوم العدالة التنظيمية إلى ثلاثة أبعاد وهي: 

 ( 240،  2019)الرشيدي، 
 عدالة التوزيع:   -1

من وظيفته وخاصة توزيع الأجور والمزايا العينية أو    عامل ا الهي عدالة المخرجات التي يحصل عليه
ين بعدالة التوزيع في المنظمة عندما يشعر الفرد أن ما حصل عليه من  عاملالترقيات، ويتحقق إحساس ال

 مكافآت تتناسب مع جهدها المبذول مقارنة بجهد زملائه. 

مساواة الذي نادي بها أدم، إذ يعتقد آدم سميث  يعتبر الباحثون أن أساس عدالة التوزيع يعود إلى نظرية ال 
بأن سلوك الأفراد في المنظمة يتأثر بدرجة كبيرة بمدى إحساسهم بالمساواة في التوزيع بين الفوائد التي 

 يحصلون عليها والتكاليف التي يقدمونها. 

ال لدى  المتولدة  الشعور  درجة  بأنها  كذلك  وغعاملتعرف  المادية  القيم  عدالة  إزاء  التي  ين  المادية  ير 
 ( 13، 2010يحصلون عليها من المنظمة بوصفها متحققة. )مراد، 

ين، من خلال  عاملأن مفهوم عدالة التوزيع يشير إلى التوزيع العادل للموارد والعوائد بين ال   الطالبتانوترى  
 السعي إلى ضمان وصول كل فرد في المنظمة إلى تلك الموارد الملموسة أو الغير ملموسة.
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 عدالة الجراءات: -2

ين في المنظمة من خلال تطبيق العدالة الخاصة بالجراءات التي تقوم  عاملوتساعد في تعزيز أداء ال
ين المتساوون في الرتبة الوظيفية يتم منحهم العلاوة عاملبها المنظمة بحيث تتم بطريقة عادلة، أي أن ال

 ذاتها ويحصل كل منهم على مكافئات مادية أو معنوية. 

لتحقيق العدالة التي تعد   عاملتعتبر عدالة الجراءات بمثابة معايير تستند عليها كل من المنظمة والو 
من دعامات الدعم التنظيمي، ويوجد ارتباط وثيق بين عدالة التوزيع وعدالة الجراءات، فلكي يشعر 

 ات عادلة وموثوق بها. بعدالة التوزيع فلابد وأن يشعر أولًا بأن التوزيع قد تم طبقا لجراء عاملال

مشاركة   الطالبتان وترى   وزيادة  العادلة،  القرار  عمليات صنع  إلى  يشير  الجراءات  عدالة  مفهوم  أن 
 ين في عمليات اتخاذ القرارات مع إلغاء مفهوم التحيز.عاملال

 :التعاملات عدالة  -3

حصلون عليها عندما  التي ي  المعاملةين بعدالة  عامل الاجتماعية هي مدى إحساس ال  التعاملات عدالة  
تطبق عليهم الجراءات الرسمية أو معرفة الأسباب التي أدت إلى تطبيقها، وهذا يعني أهمية أسلوب 

 ين عند تطبيق الجراءات والأنظمة والقوانين. عاملمع ال التعامل

 امتداد لعدالة الجراءات وثالث مكون من مكونات العدالة التنظيمية.  التعاملات تعتبر عدالة 

مفهوم عدالة    الطالبتانوترى   بشأن جودة    التعاملات أن  الفرد  أفكار  أو  معتقدات  إلى    المعاملة يشير 
 الشخصية التي يحصل عليها من صانعي القرارات عند وضع الجراءات.

 لمرؤوسين:للمساندة اثانياً: سلوك القادة 

هو النشاط الذي يمارسه القائد الداري في مجال اتخاذ القرارات وإصدار الأوامر والشراف الداري على 
الآخرين باستخدام السلطة الرسمية، وهذا عن طريق القناع والتأثير على العمال لأداء مهامهم بقصد  

 تحقيق هدف معين. 

يعد من أهم العوامل التي تشعر المرؤوسين    وقد توصلت مجموعة من الأبحاث أن السلوك المدعم للقائد 
ورب العمل والتي لا تعتمد    عاملبالرضا عن العمل وتدفعهم للإنتاجية، كما أن هناك علاقة تبادلية بين ال

على الجوانب المادية كالأجور والخدمات المقدمة والمعلومات وانما تشمل أيضا الجوانب الاجتماعية  
 (14، 2017والتقدير. )شهلي، الشعورية كالاحترام والتأييد 
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وفي أسلوب القيادة الدارية اتجه المختصون لدراسته من منظور سلوكي، أوجد هذا التوجه تحولًا مهما 
في تطور نظريات السلوك القيادي واعتبر أفضل وسيلة للحكم على القائد بدلًا من الاعتماد على سماته.  

 (  21، 2013 ) نوح،

التبادلية بين ر  والفالعلاقة  العمل  النفوذ والخدمة   عاملب  الجوانب الشخصية مثل  تعتمد فقط على  لا 
 والمعلومات، وإنما أيضا على المواد الاجتماعية الشعورية مثل الاحترام والتقدير والدعم.  

 ( 5،  2016، وقمو )بوخلوه

إلى يرجع  الوظيفي  بالرضا  الشعور  أن  إلى  الاجتماعي  التبادل  نظرية  تشير  كما  شعور    والخلاصة، 
ين بوجود دعم قيادي يمكن إدراكه عن طريق اجتهاد القائد في تحديد المسارات للمرؤوسين وتقديم  عاملال

العون لهم لتمام المهام المختلفة وتقديم الحوافز والتأثير اليجابي، مما ينعكس في صورة التزام لدى 
تعليمات   لنجاز  الجهد  وتكريس  الوقت  بإنفاق  ذلك  فيبادل  التنظيم.  المرؤوس  أهداف  وتحقيق  القائد 

 ( 6،  2003)المغربي، 

 أن يمكن للقادة دعم مرؤوسيهم بعدة طرق، من خلال: الطالبتانوترى 
 التواصل:  -1

يمكن للقادة الذين يتواصلون بانتظام وبشكل مفتوح مع مرؤوسيهم المساعدة في بناء الثقة وتعزيز الشعور  
 توفير الوضوح بشأن التوقعات والأهداف والتعليقات.بالانتماء داخل الفريق. يمكنهم أيضًا  

 الاعتراف:   -2

يمكن للقادة الذين يعترفون ويقرون بإسهامات وإنجازات مرؤوسيهم أن يساعدوا في رفع الروح المعنوية  
 يمكن القيام بذلك من خلال شكر الأفراد على عملهم.   ، حيث والتحفيز

 التدريب والتوجيه:  -3
للقادة الذين يقدمو  التدريب والتوجيه المساعدة في تطوير مهارات وقدرات مرؤوسيهم، مما قد  يمكن  ن 

 يؤدي إلى تحسين الأداء والرضا الوظيفي. 
 التعاطف:  -4

النفسي والثقة داخل الفريق.  الذين يظهرون التعاطف مع مرؤوسيهم خلق شعور بالأمان  للقادة  يمكن 
مخاوفه إلى  الفعال  الاستماع  بذلك من خلال  القيام  التفهم  يمكن  وإظهار  والاستجابة لاحتياجاتهم،  م، 

 والدعم.
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 دعم التوازن بين العمل والحياة:  -5

يمكن للقادة الذين يعطون الأولوية للتوازن بين العمل والحياة أن يساعدوا في تقليل التوتر والرهاق بين  
عاة أعباء العمل مرؤوسيهم. يمكن أن يشمل ذلك تقديم ترتيبات عمل مرنة، وتشجيع فترات الراحة، ومرا 

 والمواعيد النهائية. 

 ثالثاً: المشاركة في اتخاذ القرارات:

بدلًا من اتخاذ   تعني المشاركة في اتخاذ القرارات إشراك الأفراد أو الجماعات في عملية صنع القرار،
للمدخلات  القرارات من قبل من هم في مواقع السلطة أو السلطة فقط. فهو ينطوي على خلق فرص  

 وردود الفعل والتعاون لضمان أن القرارات نابعة من خلال وجهات نظر وآراء متنوعة.

ين في خطوات اتخاذ القرارات الدارية، وتشير المشاركة إلى مساهمة فعالة للمشاركين  عاملوتعني إشراك ال
ا المساق هو النجاز  في اتخاذ القرار والذي يؤثر بشكل مباشر في حقل العمل. الاهتمام الأكبر في هذ 

الواقعي للوظائف والنشاطات في عملية اتخاذ القرار عن طريق المدراء الذين تتأثر مسؤولياتهم بالخيارات 
الموجودة في مستويات عالية للإدارة، كما تعتبر المشاركة في اتخاذ القرار علامة لدارة ديمقراطية مميزة  

عة في محيط واسع لحل المشكلات والنشاطات المتعلقة  ومن خلال المشاركة يعمل الأعضاء في المجمو 
 ( 170،  2006باتخاذ القرار في المنظمة. )العزاوي، 

 (: 62،  2008ومن مزايا المشاركة في اتخاذ القرارات نجد: )ثابت، 
ين فيعملون  عاملتساعد على تحسين نوعية القرار، وجعل القرار المتتخذ أكثر ثباتاً وقبولًا لدى ال -1

 تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة. على
تؤدي المشاركة إلى تحقيق الثقة المتبادلة بين المدير وبين أفراد التنظيم من ناحية وبين التنظيم   -2

 معه من ناحية أخرى.  يتعاملوالجمهور الذي 
تساعد المشاركة في اتخاذ القرارات على رفع الروح المعنوية لأفراد التنظيم وإشباع حاجة الاحترام   -3

 تأكيد الذات. و 

 ين والعمل بها.عاملأن المشاركة في اتخاذ القرارات هي أخذ آراء ومقترحات ال الطالبتانوترى 

 ين:عاملرابعاً: دعم وتأكيد الذات لل

ين بالمنظمة أن بمقدورهم تلبية وتحقيق احتياجاتهم عن طريق  عامليشير دعم وتأكيد والذات إلى اعتقاد ال
لدى   الذات  وتأكيد  الدعم  بين  الباحثون  ولقد فرق  المنظمة،  متنوعة في  أدوار  الايجابية في  المشاركة 
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ين يرتبط بالكيان العام  عاملين ودعم وتأكيد الذات المرتبط بمهام محددة، ذلك أن تأكيد الذات لدى العاملال
للفرد طول فترة تواجده داخل المنظمة، بينما يشير تأكيد الذات المرتبط بمهام محددة بأن ذلك والشامل  

 . الذي ينتهي بمجرد الانتهاء من نشاط أو مهمة معينة أو دور محدد داخل المنظمة

 ( 290،  2007)المغربي، 

مفهوم الذات، ويكون ( تقدير الذات بأنه الشعور الذ يتصور لدى الشخص عن  2019وعرف )العنزي،  
واعياً وغير واعي، ويبدأ من مرحلة الطفولة، ويتم تطوره عندما يبدأ إنشاء مفهوم خلال استقبال أو رفض 

 الرسائل المرسلة من الوالدين أو غيرهم. 

ويمكن أن يكون لهما    عاملين من الجوانب المهمة لرفاهية العاملأن دعم وتأكيد الذات لل  الطالبتانوترى  
 ين والرضا الوظيفي والتحفيز والأداء. عاملبير على رفاهية التأثير ك

 الدعم التنظيمي.(: أبعاد 2) لشكل رقما

 . الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 فوائد الدعم التنظيمي: 2-1-7

 (5،  2016تعددت فوائد الدعم التنظيمي ونذكر من بينها ما يلي: )بوخلوة وقمو، 
ين الخاصة، فكلما زاد الدعم التنظيمي  عاملإيجاد رؤية مشتركة بين أهداف المنظمة وأهداف ال -1

 زاد ارتباط الأهداف مع بعضها البعض.
 ين. عاملتقليل الآثار السلبية لبعض السلوكيات وتصرفات الأفراد ال -2

أبعاد الدعم 
التنظيمي

العدالة التنظيمية

المشاركة في اتخاذ 
القرارات

يندعم وتأكيد الذات للعامل

سلوك القادة المساندة 
للمرؤوسين
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يساعد على توفير بيئة عمل مناسبة تقود لتقليل معدلات التدوير الوظيفي الطوعي الذي يقوم   -3
 ون الذين هم في بداية أو نهاية عملهم. عاملين ويستثنى من ذلك العاملبه ال

 (Eisenberger & Stinglhamber, 2011)إضافة إلى الفوائد التالية: 
 ي المرتفع يختبرون حياتهم العملية بطرق أكثر ملائمة.ون الذين يشعرون بالدعم التنظيمعاملال -1
ون الذين يشعرون بالدعم أداء فائقا في أنشطة العمل القياسي والجراءات التطوعية  عامليظهر ال -2

 التي تساعد المنظمة على تحقيق الأهداف.
اهمات  لديهم مزاج أكثر إيجابية في العمل وأكثر امتثالا لوظائفهم ويعتقدون أنهم يقدمون مس -3

ون ذو الدعم التنظيمي المرتفع بشكل أكبر أيضا نحو منظمتهم ويثقون بها  عاملمهمة؛ يميل ال
 أكثر.
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 . ين عاملرفاهية ال: المبحث الثاني  2-2
 : المقدمة 2-2-1

اليجابي،  الهامة في علم النفس    ، كما أنه أحد أهم الموضوعات يعد مفهوم الرفاهية مفهوماً حديثاً نسبياً 
باعتباره قضية رئيسية هامة للمنظمات، وخاصة عند استمرار ارتفاع    عاملحيث يزداد الاهتمام برفاهية ال

ين تعد  عاملحالات الأمراض المرتبطة بالجهاد في العمل، وأشارت العديد من الأبحاث أن رفاهية ال
تجاربه القيمة تجعل الأفراد أكثر    مؤشر للصحة العقلية المرتبطة بالعمل، وهذا يعني أن خبرة الفرد و

 (. Huang et Al, 2016, 296كفاءة في العمل و في جميع الأنشطة الأخرى )

( على جوانب العمل Employee well-being)  عاملدراك تأثير رفاهية الإتم    ،وعلى مدار السنوات 
لقد أشارت على نتائج العمل، و   عاملالمختلفة, حيث قام عدد كبير من الباحثين بدراسة تأثير رفاهية ال

الفردية    مرتبطة بشكل كبير بعدد من نتائج العمل  ين عامل الالتطبيقية الحديثة إلى أن رفاهية    الدراسات 
ين، وحوادث مكان العمل، التغيب عن  عاملالمهمة، بما في ذلك الأداء الوظيفي، والاحتفاظ بال  والتنظيمية

الربحية والنتائج الصحية مثل صحة القلب والأوعية الدموية العمل ومشاركة العملاء وعيوب الجودة و 
   (Wright et al, 2009) ,(Rath & Harter, 2010وغيرها. )

 ين كموضوع مهم للغاية في البحوث الدارية القائمة على اليجابية. عاملولذلك برز رفاهية ال

  ثقافة   خلق  ين من خلالعاملال  لرفاهية  الأولوية  أن المنظمات الناجحة تميل إلى إعطاء   الطالبتينوترى  
  مجموعة   خلال  من  ذلك  تحقيق  ويمكن.  ينعاملبال  والاحتفاظ  والمشاركة  النتاجية  تعزز  إيجابية  عمل

  والتمارين   الراحة  فترات   وتشجيع  العقلية،  الصحة  موارد   إلى  الوصول  توفير  مثل  المبادرات،  من   متنوعة
  بين   والاجتماعي  المجتمعي  بالاتصال  الشعور  وتعزيز   مرنة،  عمل  ترتيبات   وتقديم  المنتظمة،  الرياضية

بل ينعكس أيضا على    فقط،  ينعامللل  مفيداً   ليس  ين عامل ال  لرفاهية  الأولوية  إعطاء   حيث أن   .ينعاملال
ين مما يؤثر على  عاملمستويات عليا من رضا الحيث  يمكن أن يساعد في تحقيق  .  نجاح المنظمة ككل

 تحسين أدائهم و بالتالي تحقيق نتائج وأهداف المنظمة المرغوبة وسمعة تجذب الكفاءات المطلوبة.
 ين: عاملمفهوم رفاهية ال 2-2-2

باتت   اللقد  الفعالة   ينعاملرفاهية  بالغ الأهمية لممارسة الدارة  انه يرجع  أمر    رفاهية "  مصطلح  حيث 
  عن   كتبوا  الذين  أوائل  من  وهو  رامازيني،  برنارديني  اليطالي  الطبيب   إلى"  عاملال  رفاهية  أو  ينعاملال

  تحسين   في  للمساعدة  الوقائية  التدابير  باتخاذ   مهتما  وكان(  المهنية  الأمراض )  ينعاملال  على  العمل  آثار
 .  ينعاملال رفاهية
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  الطريقة   بسبب   والصابات   الجديدة  الصحية  المشاكل  من  العديد   وجلبت   الصناعية  الثورة  أتت   ثم  ومن
وعلى    ،ين بتقييماتهم المتعلقة بتجارب حياتهم العمليةعامل رفاهية الوتتعلق    .العمل  تنظيم  بها  أعيد   التي

ين يتمتعون بمستويات عالية من الرفاهية  عاملحيث أن ال  ،هذا النحو يكون لها عنصر معرفي و عاطفي
وعندما يتعرضون للمشاعر اليجابية بشكل روتيني مثل    ،وظائفهم ومهامهمعندما يكونوا راضين عن  

 ( Xanthopouloum, 2012, 1051) المتعة والسعادة ولا يتعرضون للكثير من المشاعر السلبية.

ين ومساعدتهم على زيادة النتاجية والبداع  عاملين بالعمل عن طريق تشجيع ال عامل وارتبط مفهوم رفاهية ال
العمل إذ تسهم الرفاهية بتحفيز الأفراد و تشجيعهم على بذل المزيد من الجهود لتحقيق الأهداف  في  

 فضلًا عن التغلب على المشاكل والتحديات في ظل بيئة العمل المعاصرة.  ،الشخصية والتنظيمية

 ( 165، 2017)العابدي و شعيب، 

 ذاته ويتعلق بالأداء الأمثل في العمل.( بأن الرفاهية مفهوم معقد في Pawar, 2016, 975وأكد )

 لتالي:اين تتمثل بعامل( إلى أن هناك مكونات أساسية لرفاهية الZheng, 2015)وأشار 
 المهنية:  الرفاهية -1

 يوم.  كل العمل في وقتهم يقضون  وكيف العمل مسؤوليات  تجاه الناس به يشعر الذي تمثل الرضا
 الاجتماعية:  الرفاهية -2

 .والعائلة الأصدقاء مع مغزى  وذات  صحية  علاقات  في الانخراط تمثل 
 المالية:   الرفاهية -3

 بنجاح.   الشخصية المالية الشؤون  إدارة على  تمثل القدرة
 الجسدية:   الرفاهية -4

 .المهام وإنجاز الأساسية  الوظائف أجل من والطاقة  بالصحة  تمثل التمتع
 المجتمع:   رفاهية -5

 . فيه تعيش الذي المكان إلى بالانتماء والشعور الآخرين مع اتصال وجود  تمثل

ن  إ ساسية، و لأهداف والعوامل االأ مجموعة واسعة من    ين فهو يغطيعاملرفاهية ال  تعريفل  أما بالنسبة
فات في التعاريف هي نتيجة للتغيير المستمر في التركيز على رفاهية العمل بسبب التغييرات في  لاختلا

تركز رفاهية العمل على الظروف المادية   ، تقليدياً ينعامل ا والمعرفة حول رفاهية الالمجتمع والتكنولوجي
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وخ العمل،  مكان  لتلافي  واسع  تركيز  هناك  كان  السبعينيات  والبيولوجية  شل  النفسية  العوامل  مل 
(Foldspang etal, 2017). 

جوهر ما يدفع النجاح أن مصطلح الرفاهية يجسد  (Mclennan & Marsh, 2016) ووضح كلًا من
داخل وخارج مكان العمل، ويشمل الصحة البدنية، والعاطفية، والمالية، وإدارة الصحة، كما أنه يتعلق  

 وفيما يلي عرض لأهم التعاريف: ، بالأسباب التي يود المرء أن يكون على قيد الحياة

ال  (Davis, 2019)عرف   والسعادة والاز   ينعاملرفاهية  الصحة  تجربة  تشمل وجود  بأنها  دهار، كما 
الصحة العقلية الجيدة، وارتفاع الرضا عن الحياة، والشعور بالمعنى أو الغرض، كما أنها مجرد شعور  
جيد، كما تعرف أيضاً على أنها شيء يسعى إليه الجميع، لأنه يتضمن الكثير من الأشياء اليجابية،  

 .الشعور بالسعادة، الصحة، التواصل الاجتماعي، والهدف

  ، ين بإنها تأتي نتيجة لتقييم درجة العملعامل( رفاهية الRyan & Deci, 2001ا عرف الباحثان )كم
مما يمنح الموظيف شعوراً بالمتعة و إدراكاً لقدراته الشخصية، وقام الباحثان بوصف الرفاهية بأنها مفهوم  

 تأثير اليجابي. شامل للسعادة ويمثل تقييما لحياة الأفراد بما في ذلك الرضا عن الحياة وال

أما رفاهية  .  والسعادة  والصحة  الراحة  من  حالة  أنه  على"  الرفاه"  مصطلح (Warr, 1999, 20)وعرف  
  يتم   أي انه    ،ينعاملوالسعادة التي يكون بها ال  والراحة   والعاطفية  والنفسية  الجسدية  الصحة  تعني  ينعاملال

 والنفسية.  الجسدية الأبعاد  منظور من عاملالشاملة لل  والوظيفة الخبرة أنه على عاملال رفاهية تعريف

ين تتمثل بوجود المشاعر اليجابية  عامل ( إلى أن رفاهية الVanhove & Herian, 2016, 53وتوصل )
 .أو الأداء النفسي الأمثل بلإضافة إلى ان الرفاهية هي سلوك السعيد وببساطة كثيراً ما توصف بالسعادة

ال  الطالبتانوترى    رفاهية  تعريف  يمكن  بأنها  عاملبأنه  للين  الشاملة  العقلية    عاملالحالة  الصحة  من 
لمشاعره المتعلقة بالرضا عن عمله و حياته وتجاربه النفسية وبالتالي    عامل، وإدراك الوالعاطفية والجسدية

 يعطيه له من قيمة. انعكاسها على شخصيته وشعوره بالفخر والسعادة فيما يتعلق بحياته وعمله وما
 ين: عاملأبعاد رفاهية ال 2-2-3

فقد تناول الباحثون    ، ولكن من التطورات الأخيرة في الأبحاث السابقة  ،ينعاملبعاد رفاهية الألقد تنوعت  
   ينعاملبهدف الفهم السليم لرفاهية ال  رئيسيين ولكن متميزين دخلينين وفقًا لمعاملرفاهية ال

(Ryan & Deci, 2001, 141)  الآتي: كوهما 
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 :  الأول مدخلال -1

يعرف مؤيدوه " حيث  Hedonicويستخدم من منظور موجه للسعادة "  ويطلق عليه اسم "مدخل المتعة"
 مثل التأثير اليجابي والرضا الوظيفي   الرفاهية من منظور المتعة بأنها التجربة الذاتية للسعادة

(Zheng, 2015  )تشتمل الرفاهية على ثلاثة أبعاد وهي: الرضا عن الحياة، ووجود   دخللهذا الم  اً ووفق
 (Diener, 2000. )مزاج إيجابي، وغياب المزاج السلبي

 المدخل الثاني:  -2

ت، والذي يقترح أن السعادة الحقيقية  الذا  تحقيق  حيث   من  العاملينية  هفيصف رفا"   Eudemonicوهو "
 فإن  المنظورذا  هل( وطبقاً  Cooper & Deve, 2012, 45)  يلةعن الفض  تكون موجودة في التعبير

 .الذاتي التموضع أو الذات، تحقيق أو الشخصي، للإنجاز  نتيجة تكون ية هالرفا

وعلى الرغم من هذا فإن العديد من الباحثين لا يعتقدون بأن هذين المدخلين كافيين في حد ذاتهما لشرح 
لذلك اقترح الباحثون أنه من الأفضل أن يتم    ،(Diener, 2009, 247ين )عاملو فهم مفهوم رفاهية ال

، ومنه تم اعتماد بما يسمى ب "المدخل ين من خلال دمج المدخلين السابقينعاملالنظر إلى رفاهية ال
  ووفقاً "  Hedonic & Eudaimonicيجمع بين المدخلين "  عاملالتكاملي" وتم وضع مقياس لرفاهية ال

الرضا  ، الرفاهية في أماكن العمل ،الرفاهية النفسيةالرفاهية على ثلاثة أبعاد وهي:  تشتمل دخللهذا الم 
أما   ،"Eudemonic( حيث تشير الرفاهية النفسية الى مدخل "Zhang, 2020, 3196عن الحياة )

إذاً يمكننا القول بأن    ،"Hedonicالرفاهية في مكان العمل والرضا عن الحياة فهي تشير الى مدخل "
يعبر عن معنى أو مغزى  "  Eudemonic"و مدخل    ،يعبر عن التجاه العاطفي  "  Hedonicمدخل "

 العمل وقيمة العمل والتطوير الشخصي.

ين تبين أنه لا  عاملحاث السابقة المتعلقة برفاهية ال ن خلال مراجعة الأبفإنه م  ،وعلى الرغم من ذلك 
 ين، حيث انه رأى الباحث عاملبعاد رفاهية الأيوجد إتفاق بين الباحثين حول عدد وأسماء 

 (Uvan-Horn et al, 2004, 365  ) ين إلى خمسة أبعاد وهي الرفاهية  عاملرفاهية النه يمكن تقسيم  بأ
   .الرفاهية الجتماعية، الرفاهية المعرفية، الرفاهية النفسيةالعاطفية، الرفاهية المهنية، 

إلى وجود أنواع وأبعاد مختلفة من الرفاهية، وربما  (  Grant et al, 2007, 51كما توصلت دراسة )
  .الأكثر شيوعاً هي: الرفاهية الجسدية، والرفاهية النفسية، والرفاهية الاجتماعية
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الرفاهية الشخصية أو في الحياة، والرفاهية في مكان العمل، والرفاهية  الثلاثة التالية )ولكن كانت الأبعاد  
فى هذه الدراسة، وفيما   الطالبتانعليها    ت هي الأكثر تكراراً و اعتماداً في الأبحاث، ولذلك اعتمد   (النفسية

 يلي شرح لكل بعد من هذه الأبعاد على النحو التالي: 

 
 ين.عاملرفاهية ال(: أبعاد 3الشكل رقم)

 . الطالبتينالمصدر: من إعداد 

 أولًا: الرفاهية في مكان العمل:

ال رفاهية  موضوع  )عاملإن  العمل  مكان  في  الشركات Work Well-Beingين  اهتمام  يجذب  بدأ   )
مثل  حيث أن التركيز على مشاكل ، وهذا بسبب استمرار التغير في العمل، المنظمات على نحو متزايد و 

ين السعداء و الراضون عاملالتغيب و المرض و غيرها يساعد المنظمات على رؤية ما يمكن ان يحققه ال
 ربحية المنظمة وسمعتها.   عن أعمالهم من إنتاجية و أداء عالي مما ينعكس على

ين على الصحة البدنية والعقلية، وذلك من خلال توفير  عامل تعني حصول ال  الرفاهية في مكان العملو 
ين خالية من الضغوط مع توافر الصحة والسلامة البدنية، كما ينبغي أن يكون  عاملبيئة عمل مناسبة لل

 (.  Baptiste, 2008مناخ العمل مثير ومحفز وممتع ويؤدي إلى الشعور بالسعادة عن الأداء )

والرضا   ،اتجاه العملوالرفاهية في مكان العمل تتضمن شعور الأفراد بالرضا الوظيفي و بمشاعر إيجابية  
ظهرت الأبحاث أن كلًا من الرضا  أو   ،اتجاه العمل يؤثر على زيادة مستوى الرفاهية في مكان العمل

وهذا التوازن العاطفي يساعد    ،عاملالوظيفي و التأثيرات اليجابية في العمل تخلق توازناً عاطفياً إيجابياً لل
 كالموارد العاطفية.  ،لى زيادة الموارد في العملويساعد الأفراد ع ،على التقليل من حدة التوتر

(Delmas & Pekovic, 2018) 

لين
عام

ة ال
اهي

 رف
عاد

أب الرفاهية في مكان العمل

الرفاهية في الحياة 

الرفاهية النفسية
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ن الرفاهية في العمل تشمل الرضا عن العمل والتأثير المرتبط  أإلى ( Zheng et al, 2015وقد أشار)
 بالعمل، ويتكون كل من التأثير التصرفي والتأثير المرتبط بالعمل من مكونات إيجابية وسلبية. 

أن الرفاهية في مكان العمل هي أمر مهم جداً توافره لتكون المنظمة ناجحة ومنتجة أكثر   الطالبتانوترى  
ين أكثر عرضة للإنتاج والالتزام في العمل  عاملحيث أن كلما كانت الرفاهية في مكان العمل اكبر كان ال

باً على المنظمة كما أنه قد والرضا الوظيفي وكلما كانت الرفاهية في مكان العمل أقل انعكس ذلك سل
وهناك العديد من العناصر التي يجب على المنظمة    ،ين بشكل أكبرعامليؤدي لحدوث صراعات بين ال

 ين ومنها: عاملأن توفرها لتحقيق رفاهية ال

ماكن عمل مرنة، وجبات صحية  درجة الحرارة، الضاءة، تجهيزات السلامة، جودة خدمات النظافة، أ
 خفيفة. 

 رفاهية الحياة:ثانياً: 

ين  عاملمؤشر على زيادة الرضا وهو مؤشر إيجابي عند ال  تعد   (Life Well-Beingأو ) إن رفاهية الحياة  
  (2017في حين أن انخفاضها دليل على التأثير السلبي. ) العابدي وشعيب، 

إلا ان    ،كافياً للرضا عن العملوعلى الرغم من أن الرفاهية في الحياة بشكل عام قد لا تكون مقياساً  
 كلاهما يعتمد على التأثيرات اليجابية ولذلك لن تكون هناك أي اثار سلبية. 

 (Losada-Otalora et al, 2020) 

  أن الرفاهية في الحياة تشير إلى السعادة في حياة الفرد حيث (  Zheng et al, 2015, 644كما يرى )
الأسرة والعمل على أنهما جزء لا يتجزأ من حياة الشخص، لذا في المجتمع المعاصر يُنظر إلى  نه  أ

 ين في المنظمات. عامل تعتبر الرفاهية في الحياة جزء من رفاهية ال

ين في مكان العمل، فإن ذلك يساعد على منع  عاملويشير إلى أنه عندما تقوم المنظمة بتحسين رفاهية ال
العاطفية والأنواع الأخري من الرفاهية، والحد من عدد التحديات  ية  هالعديد من الأمراض، وتعزيز الرفا

 ( Davis, 2019) .معها في حياتهم التعاملين عاملالصحية التي يتعين على ال

أن الرفاهية في الحياة من الموضوعات التي تم دراستها في   إلى  (Diener, 2009, 11وقد أشار )
العلوم السلوكية من أجل تقويم حياة الأفراد من حيث السعادة، كما تتضمن مفاهم متنوعة تتراوح بين  
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لل المزاجية  إلى  عاملالحالات  الكتئاب وصولًا  أو  الحياة،  الرضا عن  لمعرفة  أو  معينة،  لحظة  ين في 
 . جالبتها

ين الذين لديهم مستويات عالية من رفاهية الحياة هم الأفراد الأقل عرضة للقلق و الكتئاب  عامل حيث أن ال
 (Lyubomirsky, 2005, 803)على العمل.   المؤثرين سلبياً 

أن الرفاهية في الحياة هو مفهوم نسبي يختلف من شخص إلى آخر حيث أن السعادة    الطالبتان وترى  
  مفهوم   أن  في ذاتها نسبية فقد يكون ما يشعر فرد بلسعادة العارمة لا يكون ضمن اهتمامات فرد أخر كما

  بواللع  والمودة  والحب   بالرضا  يشعرون   الأطفال  فإن  مثلًا   العمرية  الفئات   باختلاف  يختلف  الرفاهية
 .السن وكبار الشباب  عند   يختلف  ذلك لكن المال، عن  عوضاً 

في أنه يمكن الوصول أو تحسين الرفاهية في الحياة من خلال عدة طرق   (Green, 2014)وقد أشار  
 و منها: 

التواصل: وهو من أبرز الوسائل و أهمها التي تساعد في تحسين الرفاهية وذلك لن التواصل   -1
 جديدة لدى الفرد و فهم وجهات النظر المختلفة. يساعد على فتح أفاق 

 التمتع بالنشاطات و الاهتمامات التي تشعر الفرد بالسعادة و اتخاذها كعادات يومية.  -2
التركيز على النقاط اليجابية في حياة الفرد وغض النظر عن النقاط السلبية التي تؤدي الى  -3

 التشاؤم. 

 الرفاهية النفسية: ثالثاً: 

نها الحساس اليجابي بالراحة، كما  أب (  Psychological Well-Beingأو )الرفاهية النفسية  تعرف  
يرصد بالمؤشرات السلوكية التي تدل على ارتفاع مستويات رضا الفرد عن ذاته وعن حياته بشكل عام  

ديد مسار هدافه الشخصية ذات القيمة والمعنى بالنسبة له واستقلاليته في تحأ وسعيه المتواصل لتحقيق  
لعلاقات    حياته العام إوإقامته  بالحساس  ترتبط  كما  فيها،  والاستمرار  الآخرين  مع  متبادلة  جتماعية 

 ( Ryeff & Singer, 2008, 13) .بالسعادة والسكينة والطمأنينة النفسية

مفهوم الرفاهية النفسية من المفاهيم الأساسية في علم  أن    (Zheng et al, 2015, 621)  أكد كما  
النفس وعلم الدارة لما لها من دور بارز في حياة النسان، وأن سعي الأفراد في الثقافات المختلفة إلي  
بالحالة المزاجية اليجابية والرضا عن الحياة   الرفاهية والسعادة بوصفها هدفاً أسمي للحياة لرتباطها 

ادة مفهوماً أصيلًا للوصول إلي الرفاهية  والستمتاع وجودة الحياة وتحقيق الذات والتفاؤل، وأيضاً تعد السع
   .النفسية
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. زى في العمل أكثر من شعورهم بالجهاد غعندما يشعر الأفراد بأن لديهم م والرفاهية النفسية تحدث 
(Trepanier et al, 2013, 123)    

الحالة النفسية الجيدة  ويمكن تعريف الرفاهية النفسية بأنها فلسفة تكمن في التقدم والذهار وتؤكد على  
ين وتحقيق المكانات الشخصية وتتكون من عدة فروع مثل نمو الشخصية، والهدف من الحياة، عامللل

 .والعلاقات اليجابية، والتمكن البيئي والستقلال الذاتي

رفاهية    تدل على  التي   من المؤشرات السلوكية  ( ستة أبعاد Ryff & Singer, 2008, 13وقد حدد )
 الفرد النفسية وهي : 

 : Autonomyالستقلالية قدرة وهي  -1

إلىتو  ا  إستقلالية  شير  الضغوط  القرار، ومقاومة  اتخاذ  على  وقدرته  وتنظيم  لالفرد  جتماعية، وضبط 
 . خرينلآ السلوك الشخصي أثناء التفاعل مع ا

  Mastery Environmental: التمكن البيئي -2

ستفادة بطريقة فعالة من  لأنشطة، واالأكثير من  ال م الظروف والتحكم في  قدرة الفرد على التمكن من تنظي
 .الظروف المحيطة، وتوفير البيئة المناسبة، والمرونة الشخصية

 :  Personal growth النمو الشخصي -3

، وزيادة فعاليته وكفاءته الشخصية في الجوانب المختلفة، والشعور الفرد  الفرد على تنمية وتطوير قدرات 
 .اؤلبالتف 
 : Positive relations with other يجابيةلقات الاالع -4

  المبنية على خرين  لأ قات اجتماعية إيجابية متبادلة مع الاقدرة الفرد على تكوين وإقامة صداقات وعوهي  
 .خذ والعطاءلأالود، والتعاطف، والثقة المتبادلة، والتفهم، والتأثير، والصداقة، وا

 : Purpose in life الهدف في الحياة -5

قدرة الفرد على تحديد أهدافه في الحياة بشكل موضوعي، وأن يكون له هدف ورؤية واضحة توجه أفعاله  
 .ههدافصرار على تحقيق أ ل وتصرفاته وسلوكياته مع المثابرة وا
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الرفاهية في مكان العمل

الرفاهية النفسيةالرفاهية في الحياة

 :  Self-Acceptance تقبل الذات  -6

يجابية نحو الذات والحياة الماضية، وتقبل المظاهر  لا   تجاهات لاويشير إلى القدرة على تحقيق الذات وا
 .المختلفة للذات بما فيها من جوانب إيجابية وأخرى سلبية 

فإن تحديد الهدف في الحياة   ،ترى الطالبتان أن الأبعاد الثلاثة السابقة ترتبط بشكل أو بأخر  ،وفي النهاية
كما أن الرفاهية في مكان العمل   ،يدل على رفاهيتيه و بالتالي يؤثر على رفاهيتيه في المهنية والنفسية

تنكعس ايجابياً على جودة حياة الفرد لما تحققه من توازن بين الحياة والعمل مما يساعد الفرد على أن  
 يكون أكثر استقراراً نفسياً ويمكن توضيح هذه العلاقة من خلال الشكل التالي: 

 رفاهية العاملين.  تأثير أبعاد(: 4الشكل رقم)

 

 

 

 

 

 . المصدر: من إعداد الطالبتين

 أهمية رفاهية العاملين: 2-2-4

إلى الفوائد التي تحققها  وبالنظر    ،إن السعي نحو الرفاهية اصبح من الموضوعات التي تهم النسان عامة
  ، وأصبحت الرفاهية موضوعاً حيوياً في الحياة التنظيمية   ،الرفاهية للعاملين و المنظمات و المجتمعات 

 وبهذا شكلت رفاهية العاملين واحدة من التحديات التي تواجه المنظمات و القادة 

(Grag, 2017, 129)    وتجلت أهمية الرفاهية في العمل في تزايد الدعوات للباحثين و منظمات الأعمال
ليلاء المزيد من الاهتمام لهذه القضية من خلال صقل سياسات وممارسات إدارة الموارد البشرية التي  

 ( Benraiss-Noaille & Viot, 2020)تعزز من رفاهية العاملين. 

، فمن ناحية  Covid-19ن على قدر كبير من الأهمية خلال جائحة  ولقد استحوذ موضوع رفاهية العاملي
يواجه العاملين الذين يقدمون الخدمات الأساسية مثل: )الرعاية الصحية والصيدليات والمؤسسات التعليمية  
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العقلية. ومن ناحية   وما إلى ذلك( المزيد من المخاطرة الصحية من حيث العدوى والتوتر والأمراض 
ب التحول المفاجئ نحو العمل عن بعد والعزلة الذاتية في حدوث تأثيرات غير متوقعة  فقد تسب  ،أخرى 

 مثل زيادة القلق والشعور بالوحدة و الكتئاب. ،على الصحة العقلية

(Tuzovic & Kabadayi, 2020) 

أظهر   )كما  في    دراستهمافي    (Tov & Chan, 2012, 64الباحثان  العاملين  رفاهية  أهمية  حول 
 : وهي ما يلي ،النتائج اليجابية للإهتمام برفاهية العاملينالمنظمات الصغيرة و المتوسطة 

أن رفاهية العاملين تتنبأ بالمواقف الوظيفية والأداء مواقف وأداء العامل الفردي له أهمية كبيرة   -1
 للمنظمة.

ل اليجابية التي تساهم في الرفاهية العقلية من  يمكن أن يوفر مكان العمل العديد من العوام -2
 حيث الرضا والسعادة

 رفاهية العامل لها أيضًا آثار مهمة على النتاجية وعلاقات العمل.  -3
 أظهر أن رفاهية العامل ترتبط بشكل إيجابي برضا العملاء. -4
 . تقليل حالات الصابة بالأمراض النفسية / الصابات المرتبطة بمكان العمل -5
)الثقة في المشرفين والامتثال لقواعد    :هناك تأثير إيجابي ومباشرة على سلوكيات العاملين التاليةأن  كما  

وأنظمة الشركة، تقديم اقتراحات لتحسين المنظمة، ومساعدة زملاء العمل، والعمل بشكل تعاوني كفريق  
المجموعة( أهداف  لتحقيق  وبالتالي  واحد  ع،  منظمة  في  يساهم  السلوك  منتجة  هذا  تكون  الأداء  الية 

 .اً ومبتكرة، مع العاملين المندمجين اجتماعي 

 العمل   مكان  في  ينعامللرفاهية ال  فعالة  استراتيجية  وجود   بـأن  دراستهفي    (Zheng, 2015) وقد أشار  
 ومن هذه الفوائد: ،ينعامللل وكذلك للمنظمة عظيمة فوائد 
 ين: عاملال إنتاجية زيادة -1

 .العمل في إنخراط أكثر يجعلهم لاحتياجاتهم   وتستمع تقدرهم أنك يكعامل  إظهار حيث أن
 ين: عاملبال الاحتفاظ تحسين -2

 .بديلة  وظائف عن  بحثهم احتمالية تقليل  إلى ينعامللل  والرعاية الولاء خلق يؤدي
 والتغيب:  المرضية الجازات  تقليل -3

  الجازة   من  للعودة  عرضة   أكثر  هم  تلبيتها  يتم  الصحية  احتياجاتهم  بأن  يشعرون   الذين  ون عاملحيث أن ال
 .المحدد الوقت  في المرضية
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   سعادة: أكثر ةعامل قوة -4

المشكلات    في  الصحيحة  والرفاهية  العقلية  الصحة  استراتيجيات   وجود   يساعد   أن  يمكن حدوث  منع 
 .والصراعات 

 محسّنة:   سمعة -5

  يهم عامل  رفاهية  تضع  التي  الشركات   لدى  بالعمل أكثر  الأشخاص   وهذا يفيد المنظمة من حيث أنه يهتم
 . أولوياتهم رأس على

ذكر   في  Warr, 1990, 193)وقد  منها    دراسته(  تستفيد  أن  يمكن  مؤشرات  أو  مقاييس  مجموعة 
 ومن هذه المقاييس:  ،ين لديهاعامل المنظمات بهدف التعرف على رفاهية ال

 ((Staff feedback / Ratings :ينعاملال تقييمات /  ملاحظات  -1

لأخذ المعلومات المهمة، ويمكن أن يتم ذلك من خلال عدة طرق كالمقابلات    ينعاملوهو الأخذ بأراء ال 
 .ما شخص  يشعر كيف لمعرفة الطرق  أفضل أحد  هو السؤال لأن  أو الاستبيان وغيرها،

 ((Employee turnover rate :ينعاملدوران ال معدل -2

  عدم  على علامة هذا يكون  فقد  حاد، مفاجئ وبشكل بشكل الدروان في منظمة ما معدل ارتفع إذا فمثلاً 
 . ينعاملالشركة وبالتالي انعدام الاهتمام برفاهية ال داخل العام الرضا
 ((employee satisfactionين: عاملال رضا -3

 ين في الأمور المتعلقة بالعمل. عاملويمكن أن نتبين ذلك من خلال سلوكيات ال
 ( (Extra work :الضافي العمل -4

وقت إضافي في عمله لا يدل على رضاه عنه او ارتباطه به،    عاملوعلى عكس المتوقع فإن قضاء ال
  عبء   من  الكثير  ذلك  يعني  فقد   العمل،  في  الوقت   من   ين يقضون الكثيرعاملاو ال  الفرق   كانت   إذا  بل

 .الوقت  إدارة سوء أو النهائية، المواعيد  ضيق أو الأولويات، في التوافق عدم أو العمل،
 ( (Vacations :الجازات  -5

  عدد   وجود   إلى  مقياس يدل    مؤشر أو  ين بشكل كبير للأجازات المرضيةعامليكون طلب ال  أن  يمكن
العام بلإضافة الى كثرة أيام    الرضا  عدم  أو  العمل  من  العام  الجهاد   أو  المرهقين،  ينعامل ال  من  جداً   كبير

 .الغياب 
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 ((Financial resultsالنتائج المالية:  -6

العاملفال أكبر بكثير من  إنتاجيتهم  بالرفاهية تكون  الراضون عن أعمالهم و يشعرون  الغير  عاملين  ين 
 سعداء، مما ينعكس على ربحية المنظمة.

 في  فالمنظمات أصبحت أكثر اهتماماً   ،ينعاملومع هذه الأهمية و الفوائد الكبيرة التي تقدمها رفاهية ال
ين من خلال تقديم مكان  عامل أنه يمكن تحسين رفاهية ال  (Davise, 2019) وقد أشار    ،طرق تحسينها

  مكان   في  بالمرونة  السماح  فإن  توازناً،  أكثر  حياة  نمط  هدف تقديم  من  عمل أكثر مرونة وذلك انطلاقاً 
على اتباع أساليب حياة أكثر  ين  عاملين أو تشجيع العامل ال  على  إيجابي  تأثير  له  يكون   أن  يمكن  العمل

نشاطاً مثلًا: ) تقليل وقت الجلوس أو الوقوف لفترات طويلة التي قد تؤدي إلى أمراض كثيرة( وبالتأكيد  
ين العقلية و تسهيل الوصول الى خدمات صحية و برامج الرعاية و الأمان وخاصة  عامل الاهتمام بصحة ال
 في مكان العمل. 

 ن هو أحد الأصول المهمة يعامليتضح أن الرفاه اليجابي للى الأبحاث السابقة  بلإستناد إل  الطالبتانترى  
رفاهية    للمنظمات، ومن الاستثمارات الجيدة التي يجب أن تاخذها المنظمات في عين الاعتبار تعمل

  وجودها،   عدم  حالة  في  بينما  التنظيمي،  والمستوى   الفردي  المستوى   على  النتاجية  تسريع  على  ينعاملال
  ين عاملخسائر مثلًا خسائر مالية او خسارة كفاءات حيث أظهرت الأبحاث أن رفاهية ال  المنظمة  تواجه  قد 
الفوائد    الوظيفة   في   البقاء  أو   الاستقالة  قرار  مثل  ين،عاملال  قرارات   على  تأثير  لها الحالية وغيرها من 

ؤذية في العمل التعامل مع ضعوط العمل  ين والرضا الوظيفي والتقليل من السلوكيات المعاملكمشاركة ال
 بمرونة أكبر وغيرها من الفوائد التي تعود على نجاح المنظمة وسمعتها واستمرارها ودورها التنافسي.
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 ين: عامل رفاهية الفي   الدعم التنظيمي أثر  2-3
أظهرت الأبحاث باستمرار  ، حيث  راسخة في الأدبيات   عاملالعلاقة بين الدعم التنظيمي ورفاهية الإن  

 ين. عاملأن المستويات الأعلى من الدعم التنظيمي ترتبط برفاهية أفضل لل

ون الذين يرون مستويات أعلى من الدعم التنظيمي هم أكثر عرضة للإبلاغ عن رضا  عاملالحيث أن  
أن يشاركوا  ومن المرجح أيضاً  ،فضلوظيفي أعلى، ومستويات أقل من التوتر، وصحة عقلية وجسدية أ

 بالمنظمة. في عملهم، ولديهم نوايا دوران أقل، ويكونون أكثر التزاماً 

ين بالموارد والدعم عاملمن خلال تزويد ال  عامليمكن أن يؤثر الدعم التنظيمي بشكل مباشر على رفاهية ال
 الذي يحتاجون إليه لأداء وظيفتهم بفعالية. 

يمك  المثال،  العلى سبيل  الداعمين وفرص عاملن أن يؤدي تزويد  المشرفين  إلى  بإمكانية الوصول  ين 
وبالتالي هذا يخلق    التدريب والتطوير وترتيبات العمل المرنة إلى تحسين الرضا الوظيفي وتقليل التوتر

 ين. عاملمستوى عالٍ من الرفاهية النفسية لدى ال

من خلال تعزيز ثقافة    عاملباشر على رفاهية البشكل غير م  يمكن أن يؤثر الدعم التنظيمي أيضاً كما  
يمكن لثقافة العمل اليجابية التي تؤكد على الاحترام    ، حيث ينعاملالعمل اليجابية وتعزيز مشاركة ال

ين، مما قد يؤدي إلى تحسين الصحة  عاملنتماء والرضا بين البالا  والنصاف والشمولية أن تخلق شعوراً 
 ة. والرفاهي والنفسية العقلية

يها  عاملأهمية خلق بيئة عمل داعمة تقدر    عاملبشكل عام، تبرز العلاقة بين الدعم التنظيمي ورفاهية ال
 عن النجاح التنظيمي.   ين، فضلاً عاملإلى نتائج أفضل لل بدوره  هذا يمكن أن يؤدي، و وتدعمهم

 ين من خلال:عاملوبالتالي، تبرز الأهمية بين الدعم التنظيمي ورفاهية ال
 تحسين الرضا الوظيفي:  -1

  ، وبالتالي مؤسستهم، فمن المرجح أن يشعروا بالرضا عن عملهم  من قبل  دعم الن بي عاملعندما يشعر ال
 يمكن أن يؤدي ذلك إلى زيادة المشاركة والنتاجية والرفاهية العامة.

 تقليل الجهاد والرهاق:   -2
ين وتوفر أنظمة الدعم أن تساعد في تقليل التوتر  عامليمكن للمنظمات التي تعطي الأولوية لرفاهية ال

بين   وزيادة و   ،يهاعامل والرهاق  أقل،  وتغيب  أفضل،  وجسدية  عقلية  إلى صحة  يؤدي  أن  يمكن  هذا 
 الاحتفاظ بالوظيفة. 
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 زيادة الحافز:  -3

،  لديهم.ن الذين يشعرون بالدعم من قبل مؤسستهم بالحافز لأداء أفضل ما  ي عاملمن المرجح أن يشعر ال
 يمكن أن يؤدي هذا إلى زيادة الابتكار وخدمة عملاء أفضل وأرباح أعلى للمؤسسة. و 

 ين:  عاملتعزيز ولاء ال -4

ين  عامل،  ينعاملمن المرجح أن يكون لدى المنظمات التي تقدم أنظمة دعم وتعطي الأولوية لرفاهية ال
 الدوران وزيادة الاستقرار التنظيمي. يمكن أن يؤدي هذا إلى انخفاض معدلات  وبالتالي    ،موالين للمؤسسة

 تحسين السمعة التنظيمية:   -5

ال لرفاهية  الأولوية  تعطي  التي  المنظمات  تتمتع  أن  المرجح  بين  عامل من  إيجابية  بسمعة  ودعمهم  ين 
يمكن أن يؤدي ذلك إلى زيادة التعرف على العلامة التجارية  و   ،الباحثين عن عمل والعملاء وعامة الناس

 لتوظيف. وتحسين جهود ا

بالغ الأهمية لخلق بيئة عمل إيجابية    أمراً   عامل، تعتبر العلاقة بين الدعم التنظيمي ورفاهية الوآخيراً 
 وتعزيز النجاح التنظيمي.  

 (.الطالبتين)المصدر: من إعداد 
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 : الفصلخلاصة 

ا من  همباعتبار ين  عاملورفاهية ال  النظري لموضوع الدعم التنظيمي   الطار الفصل قمنا بدراسة    هذافي  
م النقاط لكل  ه ى أ لع  هذه الدراسةالحديثة حيث ركزنا في    الدارةمة في مجال  هالمواضيع الحديثة والم

 ين(. عامل )الدعم التنظيمي( والمتغير التابع )رفاهية ال من المتغير المستقل

الفصل   بتقسيم  المبحث    مبحثين،  إلى  الثانيقمنا  بمفاهيمه  حيث شمل  التنظيمي  الدعم  مفهوم  الأول 
الأساسية وتوضيح أهميته وأبعاده )العدالة التنظيمية، المشاركة في اتخاذ القرارات، دعم وتأكيد الذات 

ين  عاملادة لمساندة المرؤوسين(، وكذلك تطرقنا في المبحث الثاني إلى مفهوم رفاهية الين، وسلوك القعامللل
وأهميتها والتركيز كذلك على أهم أبعادها )الرفاهية في مكان العمل، الرفاهية في الحياة، الرفاهية النفسية(، 

 . ينعاملرفاهية ال  يدراسة أثر الدعم التنظيمي ف خلالالمتغيرين من  من  بربط كل الطالبتينقامت ثم 
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 : الثالثفصل ال

 للدراسة. العمليالإطار  
 

 

 مقدمة. ال 3-1
 أسلوب وإجراءات الدراسة. 3-2
 خصائص أفراد العينة. 3-3
 الإجابة عن تساؤلات الدراسة. 3-4
 فرضيات الدراسة.  3-5
 النتائج والتوصيات.  3-6
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 : تمهيد 3-1
بمتغيرات    للدراسةالعملي    الطارمل  يش المتعلقة  البيانات  التنظيمي)  الدراسةجميع  رفاهية    –  الدعم 
وتحديد    السابقة  الأدبيات مراجعة    خلالمن    إجراءات الدراسة التي تم اتباعهاأسلوب و   ين( بواسطةعاملال

للعلوم    الحصائيةاستخدام برنامج الرزم  ب  ضاح أدوات جمع البيانات وكيفية تحليلهاوإي  الدراسةمجتمع  
للوصول إلى تحليل    الدراسةوفرضيات    تساؤلات عن    للإجابةفي معالجة البيانات  (  SPSSجتماعية )الا

على    الاعتماد حيث تم    ،علمي يؤدي إلى نتائج عملية يمكن استخدامها وتطبيقها في بيئة العمل السورية
 .لمعرفة صدق أداة الدراسة وثباتها الاستبيانأداة 

 : الدراسةأسلوب وإجراءات  3-2
 : الدراسةمنهج  3-2-1

بدقة وموضوعية دون   استطيع الوصول إلى هدفهتالعلمية لن    الدراسات من    دراسةمن المؤكد أن أي  
استخدام مجموعة من القواعد العامة التي يسترشد بها الباحث للوصول إلى هدفه الصحيح بأسلوب علمي  

  الاجتماعية عن الظاهرة    وسيتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي والذي يعبر،  يضمن له دقة النتائج
يتوقف فقط عند جمع البيانات المتعلقة   لا، والذي  وكيفياً   كمياً   المراد دراستها كما توجد في الواقع تعبيراً 

كذلك على تحليل الظاهرة وتفسيرها  المختلفة، وإنما يقوم    وعلاقاتهابالظاهرة من أجل استقصاء مظاهرها  
إلى   الواقع  استنتاجات والوصول  اعتمد   ،تسهم في تطوير  البيانات على    الدراسة  هذه  ت وقد  في جمع 

 :مصدرين من مصادر المعلومات هما

   :الأوليةالمصادر  -

 . اوعينته  الدراسة  مجتمعالتي سيتم توزيعها على    الدراسةذلك عن طريق جمع البيانات بواسطة استبانة  و 

 :الثانويةالمصادر  -

 .العلمية والدوريات والدراسات السابقة والدراسات وذلك بالرجوع إلى الكتب 

ين المشمولين في  عاملمصمم للحصول على بيانات ومعلومات تفصيلية من ال  الداراسةكما أن مجال  
 للوصول إلى تحليل علمي يؤدي إلى نتائج علمية يمكن استخدامها على أرض الواقع.  الدراسةعينة 
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 :اوعينته الدراسةمجتمع  3-2-2
 في مدينة (  MTN  –   سيريتل)  الخاص في قطاع الاتصالات    ينعاملال  جميع  من  الدراسةيتكون مجتمع  

على توزيع استبانة إلكترونية، تم توزيع    الطالبتينعملت  وتم اختيار عينة عشوائية، و   ،2023دمشق لعام  
منها، وتم الاعتماد على تلك العينة المستجيبة    80فقد اقتصرت على    الدراسةاستبانة، أما عينة    100

 في التحليل الحصائي.

 :ومصدر جمع البيانات الدراسةأداة  3-2-3
لجمع   الطالبتيناستخدمت   السابقة  الدراسات  لبعض  استناداً  إعدادها  تم  التي  اللكترونية  الاستبانة 

 المعلومات والبيانات.

 :س المستخدم في دراسة المقيا  الطالبتان علىوقد اعتمدت 

 الأربعة. التنظيمي بأبعاده  الدعم( فيما يتعلق بمحور 2013نوح، )  -
-  (Zheng, 2015)  ين بأبعادها الثلاثةعاملال رفاهيةفيما يتعلق بمحور. 

التعديلات   إجراء بعض  تم  ولكن  والثبات،  الثقة  بدرجة عالية من  تتمتع  المقاييس  هذه  في وذلك لأن 
 . الدراسةالعبارات بما يتلائم مع أهداف  صياغة

 وقد قسم الاستبيان إلى ثلاثة محاور هما: 

 ( بنود. 5وقد اشتمل هذا المحور على ) والوظيفية  الديموغرافية المتغيرات -
( بنداً، ويتألف من أربعة  27بأبعاده الأربعة وقد اشتمل على )  التنظيمي  الدعم  :المتغير المستقل -

 أبعاد: 
 . التنظيمية العدالة( بنود تحت اسم 10البعد الأول: وقد اشتمل هذا البعد على ) -1
 سلوك القادة المساندة للمرؤوسين. تحت اسم  ( بنود  5البعد الثاني: وقد اشتمل هذا البعد على ) -2

 .المشاركة في اتخاذ القرارات( بنود تحت اسم 5البعد الثالث: وقد اشتمل هذا البعد على ) -3
 . ينعاملدعم وتأكيد الذات لدى ال( بنود تحت اسم 7البعد الرابع: وقد اشتمل هذا البعد على ) -4
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( بنداً، ويتألف من ثلاثة  21بأبعاده الثلاثة وقد اشتمل على )  ينعاملال  رفاهية  : المتغير التابع -
 أبعاد: 

 .رفاهية الحياة( بنود تحت اسم 5البعد الأول: وقد اشتمل هذا البعد على ) -1
 الرفاهية في مكان العمل.( بنود تحت اسم 7البعد الثاني: وقد اشتمل هذا البعد على ) -2

 .النفسية الرفاهية( بنود تحت اسم 9البعد الثالث: وقد اشتمل هذا البعد على ) -3

 وثباتها:  دراسةصدق أداة ال 3-2-4
 : دراسةأداة الصدق  -

  ين عامل الن  عن طريق عرضها على المشرف العلمي للمشروع وعلى عدد م  الأداة تم التحقق من صدق  
 ية. ئ في صورته النها الاستبيانحيث أصبح دمشق،  في مدينةالاتصالات الخاص  قطاعفي 

 التأكد من سلامة بناء الاستبانة من مختلف الجوانب من حيث: وذلك بغية 

 دقة صياغة الأسئلة وصحة العبارات.  -1
 من أجل الوقوف على مشكلة التصميم والمنهجية. -2

 (: ثباتالاتساق الداخلي للاستبيان )ال -

الثبات ألفا كرونباخ  ، سيتم اختبار معامل ثبات الأداة باستخدام معامل دراسةبعد التأكد من صدق أداة ال
ال بأبعاده ورفاهية  التنظيمي  الدعم  بين ) عامللكل من  المعامل  تتراوح قيمة  بأبعادها، حيث  (، 1- 0ين 

وكلما اقتربت القيمة من الواحد دلّت على وجود ثبات عالٍ، وكلما اقترب من الصفر دلّت على عدم  
 وجود ثبات.
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 نباخ. (: قيم معامل الثبات ألفا كرو 2جدول رقم )

 Cronbach's Alpha عدد العبارات الأبعاد

   المتغير المستقل: الدعم التنظيمي
 0.847 10 العدالة التنظيمية

 0.841 5 سلوك القادة المساندة للمرؤوسين

 0.876 5 المشاركة في اتخاذ القرارات

 0.827 7 دعم وتأكيد الذات لدى العاملين

   التنظيميةالمتغير التابع: الرفاهية 
 0.905 5 رفاهية الحياة

 0.899 7 رفاهية مكان العمل

 0.972 9 الرفاهية النفسية 

 بناءاً على بيانات الدراسة.  الطالبتينالمصدر: من إعداد 

الجدول   في  الموضحة  النتائج  معامل    أعلاه،من  قيمة  أن  جيدة   Cronbach's Alphaنجد  كانت 
  ا من صدق وثبات استبانة الدراسة مما يجعله   تم التأكد وبذلك قد  ،  (0.972و    0.827وتراوحت بين )

 على ثقة تامة بصحة الاستبانة وصلاحيتها لتحليل النتائج والجابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها. 

 خصائص أفراد العينة:  3-3
، الفئة العمرية، المؤهل النوع الاجتماعيمفردة، وفيما يلي توزع العينة حسب  (  80)   تتألف العينة من

 .الخبرةعدد سنوات  المستوى الوظيفي، العلمي،

 متغير النوع الاجتماعي: أولًا: 
 .النوع الاجتماعي(: توزيع العينة حسب متغير 3جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 % 68 54 أنثى
 % 32 26 ذكر

 % 100 80 المجموع
 الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. المصدر: من إعداد 

، في حين  54% حيث بلغ عددهم  68  في العينة المدروسة  الناث يلاحظ من الجدول أعلاه أن نسبة  
أكبر من نسبة    الناث وبهذا فإن نسبة    ،26حيث بلغ عددهم   %32أقل منه بمعدل    الذكورسجلت فئة  
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الاستبانة  الذكور المستردة من  البيانات  إلحسب  ذلك  ويعود  فئة  ،  بهجرة  المتعلقة  الراهنة  الأوضاع  ى 
 دمشق إلى توظيف فئة الناث. في مدينةالاتصالات الخاص  قطاعالذكور، وتشجيع 

 متغير الفئة العمرية:   ثانياً:
 .الفئة العمرية(: توزيع العينة حسب متغير 4جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار الفئة العمرية
 %35 28 سنة  25أقل من  

 %42 34 سنة  39حتى   25من 
 %15 12 سنة  49حتى   40من 

 %8 6 سنة وأكثر 50
 % 100 80 المجموع

 الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. المصدر: من إعداد 

أقل  ين حسب الفئة العمرية الذين توزعت أعمارهم  عامللل  الدراسة يلاحظ من الجدول أعلاه توزيع عينة  
فرد، بينما بلغت نسبة الأفراد التي توزعت أعمارهم من    28% حيث بلغ عددهم  35سنة قدرها   25من  
نة سجلت  س  49حتى  40فرد، أما بالنسبة للأفراد من  34% وبلغ عددهم 42سنة بقدر  39حتى  25

أفراد،   63% وبلغ عددهم  8سنة وأكثر بقدر    50، ونسبة الأفراد  12% وبلغ عددهم  15نسبة قدرها  
الاتصالات    قطاععى  يسيغلب عليها طابع الفئات العمرية الوسطى، وبالتالي    الدراسةوبهذا فإن عينة  

 الخاص لتوظيف فئة الشباب الخريجين حديثاً. 

 متغير المؤهل العلمي: ثالثاً: 
 . ر المؤهل العلمي(: توزيع العينة حسب متغي5جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المؤهل العلمي
 %20 16 ثانوية / معهد متوسط 

 %65 52 إجازة جامعية 
 %15 12 دراسات عليا

 %100 80 المجموع
 الدراسة. الطالبتين بناءاً على بيانات المصدر: من إعداد 

ين حسب المؤهل العلمي حيث سجلت نسبة حملة  عامللل  الدراسةيلاحظ من الجدول أعلاه توزيع عينة  
فرد، أما بالنسبة لحملة شهادة الجازة الجامعية   16% وبلغ عددهم  20الشهادة الثانوية / معهد متوسط  

فرد وهي أكبر نسبة، في حين سجلت نسبة حملة شهادة الدراسات   52% وبلغ عددهم  65فقد سجلت  
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وهذا يتم تفسيره إلى أن المؤهل العلمي المفضل  نسبة،   أقلفرد وهي ثاني  12وبلغ عددهم   % 15العليا 
 .متمثل بالجازة الجامعية الاتصالات الخاص  قطاعلدى 

 متغير المستوى الوظيفي:  رابعاً: 
 .ر المستوى الوظيفيالعينة حسب متغي(: توزيع 6جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار المستوى الوظيفي
 % 41 33 )بدون مهام إشرافية(  عامل

 % 59 47 إدارة )عليا، وسطى، إشرافية(
 % 100 80 المجموع

 الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. المصدر: من إعداد 

عينة   توزيع  أعلاه  الجدول  من  الوظيفي  عامللل  الدراسةيلاحظ  المستوى  حسب  مهام    عاملين  )بدون 
فرد وهي أقل نسبة، أما بالنسبة للمستوى الوظيفي إدارة )عليا،    33% وبلغ عددهم  41إشرافية( بنسبة  

 . فرد وهي أكبر نسبة 47وعددهم   %59وسطى، إشرافية( فقد بلغت نسبة 

 متغير عدد سنوات الخبرة:  : خامساً 

 .عدد سنوات الخبرة(: توزيع العينة حسب متغير 7جدول رقم )

 النسبة المئوية التكرار عدد سنوات الخبرة
 % 55 44 سنوات  5أقل من  

 % 35 28 سنوات 9إلى  5من 
 % 10 8 سنوات وأكثر 10

 % 100 80 المجموع
 الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. المصدر: من إعداد 

ين حسب عدد سنوات الخبرة حيث سجلت خبرة أقل عامللل  الدراسةيلاحظ من الجدول أعلاه توزيع عينة  
سنوات فقد    9إلى     5فرد، أما بالنسبة للخبرة من    44% وبلغ عددهم  55نسبة    أكبر  سنوات   5من  

% وبلغ  10سنوات وأكثر نسبة  10فرد، وسجلت خبرة    28% وبلغ عددهم 35نسبة  ثاني أكبر  سجلت  
بالخريجين  الاتصالات الخاص    قطاعأفراد وبالتالي سجلا أقل نسبة، وهذا يعود إلى اهتمام    8عددهم  

هذه  وبالتالي فإن مطالبهم المالية تكون قليلة لأنهم يبحثون عن الخبرة التي توفرها لهم    الجدد ودعمهم،
 الشركات. 
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 الإجابة عن تساؤلات الدراسة:  3-4
 لدراسة اتجاهات أفراد العينة تم استخدام مقياس ليكرت الخماسي والذي هو:

 (: مقياس ليكرت الخماسي.8جدول رقم )

 غير موافق بشدة  موافق غير  محايد موافق موافق بشدة
5 4 3 2 1 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

، تكون  ومن خلال حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لكل عبارة من عبارات الاستبيان
 مجالات الموافقة وفق الآتي: 

 .مجالات الموافقة (: 9جدول رقم )

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 
  الاتصالات الخاص   قطاعما هي استجابات أفراد العينة حول الدعم التنظيمي في    السؤال الأول: -

 دمشق؟.  في مدينة
 إستجابة أفراد العينة حول بعد العدالة التنظيمية:  -1

 . العدالة التنظيمية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد 10جدول رقم )

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  الحسابيالمتوسط  العبارات 

 0.785 3.66 .يتناسب عبء وساعات العمل مع ظروفي الخاصة 1
 0.628 3.54 أعبائي الوظيفية تتساوى مع أعباء زملائي في العمل. 2

3 
حين يتخذ المدير قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يتعامل معي بكل  

 اهتمام وود.
3.68 0.654 

 0.917 3.48 .القـرارات الداريـة علـى كـل العاملين بلا استثناءيتم تطبيـق كـل  4
 0.871 3.68 يتسم نظام الحوافز والأجور في الشركة بالعدالة.  5
 0.940 3.75 عملية الترقية وتولي المناصب في الشركة عادلة.  6

7 
يناقش المدير معي النتائج المترتبة من القرارات التي قد تؤثر  

 وظيفتي.على 
3.92 0.680 

 0.778 3.77 يتخذ المدراء القرارات الوظيفية بأسلوب غير متحيز.  8

 موافقة منخفضة جداً  موافقة منخفضة  موافقة متوسطة موافقة عالية  جداً موافقة عالية 

 1.79إلى  1من  2.59إلى    1.8من  3.39إلى    2.6من  4.19إلى  3.40من  5إلى  4.20من 
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9 
الحوافز المالية التي أحصل عليها مناسبة لأعبائي وواجباتي  

 1.745 3.84 . الوظيفية

10 
يحصل كل عامل على الخدمات التي تقدمها الشركة بشكل 

 .عادل
3.65 1.008 

 0.9006 3.697 المتوسط العام 
 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول العدالة التنظيمية في قطاع  
الخاص   الموافقة  في مدينةالاتصالات  العبارات العالية  دمشق حيادية متجهة نحو درجة  ، لأن أغلب 

، وهذا ما يؤكده أن  4متوجهة للرقم  ، وبالتالي  3الخاصة بالعدالة التنظيمية أكبر من المتوسط المفترض  
 . (3.697)  المتوسط الحسابي للعدالة التنظيمية قد بلغ

 لمساندة المرؤوسين:اسلوك القادة إستجابة أفراد العينة حول بعد  -2
 .مرؤوسينلللمساندة اسلوك القادة (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد 11جدول رقم )

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات 

 0.765 3.74 .يشجع المدير روح المبادرة بين المرؤوسين ويناقش أفكارهم 1

2 
ترك المدير المرؤوسين يؤدون أعمالهم بالطريقة التي يرون أنها ي

 . فضلالأ
3.42 1.093 

3 
داخلي  عندما يتحدث المدير يشعر المرؤوسين أن لديه اقتناع  

 .بما يقول
3.58 1.270 

 0.765 3.70 .خرين وكسب تأييدهملألدى المدير قدرة على إلهاب حماس ا 4

5 
يسمح المدير باستخدام القدرات الشخصية للمرؤوسين في حل  

 1.012 3.90 .ت العمللامشك

 0.981 3.668 المتوسط العام 
 الدراسة. المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات 

المساندة  القادة  العينة حول سلوك  أفراد  الحسابية لجابات  المتوسطات  أن  أعلاه  الجدول  من  يلاحظ 
،  العالية  دمشق حيادية متجهة نحو درجة الموافقة  في مدينةالاتصالات الخاص  للمرؤوسين في قطاع  

، وبالتالي  3لأن أغلب العبارات الخاصة بسلوك القادة المساندة للمرؤوسين أكبر من المتوسط المفترض 
 . ((3.668، وهذا ما يؤكده أن المتوسط الحسابي لسلوك القادة المساندة للمرؤوسين قد بلغ  4متوجهة للرقم  

 



47 
 

 :د المشاركة في اتخاذ القراراتإستجابة أفراد العينة حول بع -3
 .المشاركة في اتخاذ القرارات(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد 12رقم )جدول 

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات 

 0.765 3.74 . ل التشاورلارئيسي في العمل يأخذ أغلب القرارات من خ 1

2 
باختصاصي وواجباتي  أشارك بقدر كبير في القرارات المرتبطة 

 .الوظيفية
3.62 1.125 

3 
يشجعني رؤسائي على التعبير عن أفكاري في العمل حتى لو  

 . خالفت آرائهم
3.83 1.03 

 0.948 3.68 . نسبة مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الهامة عالية 4
 0.897 3.42 . عند اتخاذ القرار العاملينيهتم المدراء بدوافع واحتياجات  5
 0.953 3.658 المتوسط العام 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول المشاركة في اتخاذ  
، لأن  العالية دمشق حيادية متجهة نحو درجة الموافقة في مدينة الخاص القرارات في قطاع الاتصالات 

، وبالتالي متوجهة  3المفترض  أغلب العبارات الخاصة بالمشاركة في اتخاذ القرارات أكبر من المتوسط 
 (. 3.658)  ، وهذا ما يؤكده أن المتوسط الحسابي للمشاركة في اتخاذ القرارات قد بلغ4للرقم 

 دعم وتأكيد الذات لدى العاملين: إستجابة أفراد العينة حول بعد -4
 ين.عاملل(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد دعم وتأكيد الذات لدى ا 13جدول رقم )

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات 

 0.681 4.19 . داء العمل بكفاءةلضافية التي أبذلها الدارة المجهودات لتقدر ا 1
 0.814 3.47 . ية التي تشبع طموحي في العمللالستقلتتميز وظيفتي با 2
 0.791 3.68 .العملتتسم وظيفتي بنوع من التحدي الذي أرغب فيه في  3

4 
كتساب  لداء عملي مما يدفعني لتتنوع المهارات المطلوبة 

 . المهارات باستمرار
3.77 0.583 

5 
بداع بشكل لأعيش حياة مستقرة في عملي تساعدني على ا

 . مستمر
3.81 0.743 
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6 
داء  الأأتلقي تغذية راجعة عما أؤديه من أعمال تدفعني لمزيد من 

 0.414 3.89 . الجيد

 0.681 4.19 . المستوى الوظيفي لعملي يتناسب مع طبيعة النشاط الذي أؤديه 7
 0.672 3.857 المتوسط العام 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

دعم وتأكيد الذات لدى يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول  
، لأن  العالية  دمشق حيادية متجهة نحو درجة الموافقة  في مدينة في قطاع الاتصالات الخاص    ينعاملال

الخاصة   العبارات  الأغلب  لدى  الذات  وتأكيد  المفترض   ينعاملبدعم  المتوسط  من  وبالتالي  3  أكبر   ،
 (. 3.618)  بلغ  قد   ينعامللدعم وتأكيد الذات لدى ال، وهذا ما يؤكده أن المتوسط الحسابي  4متوجهة للرقم  

الاتصالات    قطاعماهي استجابات أفراد العينة حول مستوى رفاهية العاملين في    السؤال الثاني: -
 دمشق؟.   في مدينة الخاص 

 :رفاهية الحياةإستجابة أفراد العينة حول بعد  -
 .رفاهية الحياة(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد 14جدول رقم )

رقم  
 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات  العبارة 

 0.42 3.75 أشعر بالرضا عن حياتي. 1
 0.928 3.97 أنا قريب من تحقيق حلمي في الحياة. 2
 0.774 3.23 أشعر بالسعادة الحقيقة في أغلب الأوقات. 3
 0.509 3.50 أعيش حياة جيدة.  4
 1.073 3.23 حياتي ممتعة جداً. 5
 0.740 3.536 المتوسط العام 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول رفاهية الحياة في قطاع  
الخاص   العالية،  في مدينةالاتصالات  الموافقة  العبارات   دمشق حيادية متجهة نحو درجة  لأن أغلب 

تثناء العبارة رقم  باس  ، 4، وبالتالي متوجهة للرقم  3الخاصة برفاهية الحياة أكبر من المتوسط المفترض  
وهذا ما يؤكده أن المتوسط الحسابي لرفاهية    ( متجهة نحو درجة الموافقة المتوسطة،5( والعبارة رقم ) 3)

 (. 3.536) الحياة قد بلغ
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 رفاهية مكان العمل: إستجابة أفراد العينة حول بعد  -
 .رفاهية مكان العمل (: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بعد15جدول رقم )

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات 

 0.837 3.70 أنا راضٍ عن مسؤولياتي في العمل. 1
 0.791 4.17 أشعر بالارتياح في وظيفتي الحالية. 2
 0.877 3.70 أجد متعة حقيقية في ممارسة عملي.  3
 0.868 4.07 اكتسب خبرة وتجربة أثناء عملي. 4

 0.845 4.10 أنا راضٍ عن إنجازاتي في العمل. 5
 1.006 3.43 أشعر بوجود نضج في شخصيتي.  6
 0.765 3.97 أقوم بواجباتي اليومية في العمل بشكل جيد. 7
 0.855 3.877 المتوسط العام 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول رفاهية مكان العمل في 
دمشق حيادية متجهة نحو درجة الموافقة العالية، لأن أغلب العبارات   في مدينةالاتصالات الخاص  قطاع  

، وهذا ما يؤكده 4، وبالتالي متوجهة للرقم  3الخاصة برفاهية مكان العمل أكبر من المتوسط المفترض  
 (. 3.877) أن المتوسط الحسابي لرفاهية مكان العمل قد بلغ

 : د الرفاهية النفسيةإستجابة أفراد العينة حول بع -
 .د الرفاهية النفسية(: المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لعبارات بع16جدول رقم )

رقم  
 العبارة 

 الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي العبارات 

 0.681 4.53 بشكل عام، أشعر بالثقة واليجابية اتجاه نفسي. 1
 0.814 3.40 يعتقد العاملون بأنني على استعداد لمساعدة الأخرون.  2
 0.791 3.83 .أجيد وضع جدول زمني مرن في عمل 3
 0.583 3.73 لدي شعور بأنني قد تطورت كثيراً كشخص بمرور الوقت.  4
 0.629 3.87 لا تتأثر قراراتي عادة بما يفعله الأخرون. 5
 0.414 3.97 .لدي ثقة في آرائي حتى لو كانت مخالفة للإجماع العام 6
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 0.662 3.90 الخطط للمستقبل والعمل على تحويلها إلى حقيقة. استمتع بوضع   7
 0.606 3.67 أنا شخص نشط في تنفيذ الخطط التي وضعتها لنفسي. 8
 0.551 3.80 لقد تمكنت من وضع أسلوب حياة لنفسي يعجبني كثير.  9
 0.636 3.85 المتوسط العام 

 الدراسة. المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات 

يلاحظ من الجدول أعلاه أن المتوسطات الحسابية لجابات أفراد العينة حول الرفاهية النفسية في  
، لأن أغلب العالية دمشق حيادية متجهة نحو درجة الموافقة في مدينةالاتصالات الخاص قطاع 

، وهذا ما 4وبالتالي متوجهة للرقم ، 3العبارات الخاصة بالرفاهية النفسية أكبر من المتوسط المفترض 
 (. 3.855)  يؤكده أن المتوسط الحسابي للرفاهية النفسية قد بلغ

 فرضيات الدراسة:  3-5
بعد جمع البيانات وترميزها ومعالجتها بالطرق الحصائية المناسبة، تم استخدام الانحدار الخطي 

 ، وفيما يلي اختبار الفرضيات:(Stepwise)المتعدد 

H1أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية في مكان العمل : يوجد. 
  أبعاد الدعم ، وذلك باعتبار  الخطي المتعدد   معادلة الانحدارتم استخدام    لغرض اختبار هذه الفرضية 

 متغير تابع. والرفاهية في مكان العمل ةمستقل ات متغير  التنظيمي

 النتائج التالية:تم الحصول من خلال تحليل البيانات على 

)العدالة التنظيمية، سلوك أبعاد    تم استبعاد   (Stepwise)من خلال تحليل الانحدار الخطي المتعدد  
( المشاركة في اتخاذ القرارات )القادة المساندة للمرؤوسين دعم وتأكيد الذات لدى العاملين(، وتبين أن بعد  

 .(0.00إحصائياً عند مستوى معنوية )  دالٍ 

 . في رفاهية مكان العمل بعد المشاركة في اتخاذ القراراتتأثير  (:17رقم )جدول 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .815a .665 .254 .481 
a. Predictors: (Constant),  المشاركة في اتخاذ القرارات 
b. Dependent Variable: رفاهية مكان العمل 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 
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( تدل على  0.815يلاحظ من الجدول السابق أن قيمة الارتباط بين المتغير المستقل والتابع بلغت )
علاقة طردية قوية  هناك ، وبذلك تفسر أنّ ( 0.665) ارتباط طردي قوي، أما معامل التحديد فقد بلغ

 بين المشاركة في اتخاذ القرارات ورفاهية مكان العمل.

 . تأثير بعد المشاركة في اتخاذ القرارات في رفاهية مكان العمل (:18جدول رقم )

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 3.841 1 3.841 17.025 .000b 
Residual 17.595 78 .226   

Total 21.436 79    
a. Dependent Variable: رفاهية مكان العمل 
b. Predictors: (Constant),  المشاركة في اتخاذ القرارات 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

تساوي   F الجدول السابق نتائج تحليل التباين لاختبار معنوية الانحدار ونلاحظ أن قيمة يلاحظ من
 (.0.05( وهي أصغر من )0.00( بقيمة احتمالية )17.025)

 . المتغيرات المستبعدة (:19جدول رقم )

Excluded Variablesa 
Model Beta In t Sig. Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 

 069b .660 .511 .075 .959. التنظيمية  العدالة  1
 لمساندة  القادة  سلوك

 المرؤوسين 
.042b .396 .693 .045 .967 

 لدى  الذات  وتأكيد  دعم
 العاملين 

-.024-b -.212- .832 -.024- .800 

a. Dependent Variable: رفاهية مكان العمل 
b. Predictors in the Model: (Constant),  المشاركة في اتخاذ القرارات 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

في كل بعد منها  ( (sigيلاحظ من الجدول السابق المتغيرات المستبعدة من الدراسة حيث كانت قيمة 
 (. 0.05أكبر من )
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 . تأثير بعد المشاركة في اتخاذ القرارات في رفاهية مكان العمل (:20جدول رقم )
aCoefficients 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.375 .229  6.019 .000 

 اتخاذ في  المشاركة
 القرارات 

.382 .093 .423 4.126 .000 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

  دلالة   ذو  معنوي   أثر   يوجد   نهأ  القائلة  الفرضية  نقبل  فأننا  السابق  الجدول  بيانات   خلال  من  بالتاليو 
قطاع    فيرفاهية مكان العمل    في  لبعد المشاركة في اتخاذ القرارات فقط (  0.05)  المستوى   عند   إحصائيّة

كما يلاحظ  في حين لم يكن هناك أثر لبقية أبعاد الدعم التنظيمي،  ،  دمشق  في مدينةالخاص    الاتصالات 
( وهي دالة 4.126)   T  ( وقيمة6.019من خلال الجدول السابق أن قيمة بيتا لثابت الانحدار بلغت )

( وهي أصغر من 0.00)  Sigمة  ( وقي0.423)  بلغت (، وقيمة بيتا  0.05)  إحصائياً عند مستوى الدلالة
 .رفاهية مكان العملؤثر في ي بعد المشاركة في اتخاذ القرارت مستوى الدلالة مما يعني أن  

 (y=a+bx)معادلة الانحدار = 

 )المشاركة في اتخاذ القرارات( 0.382+    1.375الرفاهية في مكان العمل =  

%( ترافقه زيادة في المشاركة  1معيارية واحدة )وهذا يعني أنه كلما زادت الرفاهية في مكان العمل درجة  
 (.0.382في اتخاذ القرارات بمقدار )

)العدالة التنظيمية، دعم وتأكيد الذات، سلوك القادة  لا يوجد أثر لكل من    أنيتضح من النتائج السابقة  
في  أثرإلا أن بعد )المشاركة في اتخاذ القرارات( كان له  في رفاهية مكان العمل، المساندة للمرؤوسين(

 تفسير العلاقة بين الدعم التنظيمي ورفاهية مكان العمل. 

عطي ثقة للعاملين في اتخاذ القرارات  يدمشق    في مدينةالاتصالات الخاص    قطاع  أنيبين    بدوره  وهذا
الأهمية  من خلال    بإستقلاليتهم املين  التي تتعلق بأعمالهم وحل مشكلاتهم بنفسهم مما يشعر هؤلاء الع
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ساعد على زيادة شعورهم  يرضا عند العاملين و حالة من ال  ولد ي وبالتالي،التي تمنحها لهم هذه الشركات  
 برفاهية مكان العمل. 

H2: النفسية.أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية  يوجد 
  أبعاد الدعم ، وذلك باعتبار  الخطي المتعدد   معادلة الانحدارتم استخدام    لغرض اختبار هذه الفرضية 

 متغير تابع.  والرفاهية النفسية ةمستقل ات متغير  التنظيمي

 تم الحصول من خلال تحليل البيانات على النتائج التالية:

المتعدد   الخطي  الانحدار  تحليل  خلال  استبعاد   (Stepwise)من  الذات بعد    تم  وتأكيد  لدى    )دعم 
المشاركة في اتخاذ الأبعاد )العدالة التنظيمية، سلوك القادة المساندة للمرؤوسين،  العاملين(، وتبين أن  

 . (0.00إحصائياً عند مستوى معنوية )  دالٍ ( القرارات 

 .في الرفاهية النفسيةأبعاد الدعم التنظيمي  تأثير (:21جدول رقم )

Model Summaryd 
Model R R Square Adjusted R 

Square 
Std. Error of 
the Estimate 

1 .791a .626 .623 .39782 
2 .694b .481 .478 .46822 
3 .848c .720 .718 .34423 

a. Predictors: (Constant),  المشاركة في اتخاذ القرارات 
b. Predictors: (Constant), المساندة  سلوك القادة  ,المشاركة في اتخاذ القرارات
 للمرؤوسين 
c. Predictors: (Constant), لقراراتا سلوك القادة المساندة   ,المشاركة في اتخاذ 
 للمرؤوسين العدالة التنظيمية 
d. Dependent Variable: الرفاهية  النفسية 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

المشاركة في اتخاذ القرارات، سلوك    ةالمستقل  ات الارتباط بين المتغير يلاحظ من الجدول السابق أن قيمة  
وهو يدل على ارتباط طردي قوي بينهما،    (0.848)القادة لمساندة المرؤوسين، العدالة التنظيمية بلغت  

المشاركة في اتخاذ ، وبذلك تفسر أنّ هناك علاقة طردية قوية بين  (0.720)  أما معامل التحديد فقد بلغ 
 والرفاهية النفسية. ارات، سلوك القادة لمساندة المرؤوسين، العدالة التنظيمية القر 
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.تأثير أبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية النفسية (:22جدول رقم )  
ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2.265 1 2.265 17.631 .000b 
Residual 10.022 78 .128   

Total 12.288 79    
2 Regression 3.508 2 1.754 15.383 .000c 

Residual 8.780 77 .114   
Total 12.288 79    

3 Regression 3.963 3 1.321 12.062 .000d 
Residual 8.324 76 .110   

Total 12.288 79    
a. Dependent Variable: الرفاهية  النفسية 
b. Predictors: (Constant),  المشاركة في اتخاذ القرارات 
c. Predictors: (Constant), سلوك القادة المساندة للمرؤوسين  ,المشاركة في اتخاذ القرارات 
d. Predictors: (Constant), سلوك القادة المساندة للمرؤوسين, العدالة التنظيمية  ,المشاركة في اتخاذ القرارات 

 من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة.  المصدر:

تساوي   dFقيمة معنوية الانحدار ونلاحظ أن   الجدول السابق نتائج تحليل التباين لاختبار يلاحظ من
 (.0.05( وهي أصغر من )0.00( بقيمة احتمالية )12.062)

 . المتغيرات المستبعدة (:23جدول رقم )

Excluded Variablesa 
Model Beta In T Sig. Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 

 لدى  الذات  وتأكيد  دعم 1
 العاملين 

.092d .771 .443 .089 .634 

a. Dependent Variable: الرفاهية  النفسية 
 b. Predictors in the Model: (Constant),  القادة المساندة للمرؤوسين, العدالة التنظيمية سلوك   ,المشاركة في اتخاذ القرارات  

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

حيث كانت   )دعم وتأكيد الذات لدى العاملين(من الدراسة  من الجدول السابق المتغير المستبعد يلاحظ 
 (. 0.05أكبر من ) في( (sigقيمة 
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 .تأثير أبعاد الدعم التنظيمي في الرفاهية النفسية (:24جدول رقم )
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.658 .172  9.615 .000 

 000. 4.199 429. 070. 293. القرارات  اتخاذ في  المشاركة
2 (Constant) 1.308 .194  6.740 .000 

 000. 3.783 371. 067. 253. القرارات  اتخاذ في  المشاركة
 لمساندة ة االقاد سلوك
 لمرؤوسين ل

.186 .056 .323 3.301 .001 

3 (Constant) 1.025 .235  4.354 .000 
 001. 3.457 337. 067. 230. القرارات  اتخاذ في  المشاركة
 لمساندة ة االقاد سلوك
 لمرؤوسين ل

.165 .056 .286 2.931 .004 

 045. 2.039 200. 087. 178. التنظيمية  العدالة 
 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

  دلالة   ذو  معنوي   أثر   يوجد   أنه  القائلة  الفرضية  نقبل  فأننا  السابق  الجدول  بيانات   خلال  من  بالتاليو 
لأبعاد المشاركة في اتخاذ القرارات وسلوك القادة المساندة للمرؤوسين    (0.05)  المستوى   عند   إحصائيّة

والعدالة التنظيمية في الرفاهية النفسية في قطاع الاتصالات الخاص في مدينة دمشق، في حين لم يكن  
أن قيمة بيتا لثابت  السابق  الجدول  خلال  يلاحظ منهناك أثر لبعد دعم وتأكيد الذات لدى العاملين، كما  

(  4.354بلغت ) ، العدالة التنظيميةالمرؤوسين لمساندة القادة سلوك  الانحدار المشاركة في اتخاذ القرارات،
( وهي  0.01)sig ( وقيمة  0.337( وقيمة بيتا كانت )3.457للمشاركة في اتخاذ القرارات )  Tوقيمة  

( وهي دالة إحصائياً  2.931لسلوك القادة لمساندة المرؤوسين )   Tأصغر من مستوى الدلالة، أما قيمة  
( وهي أصغر من مستوى  0.04) sig ( وقيمة0.286( وقيمة بيتا كانت )0.05)  عند مستوى الدلالة

(  0.05) ( وهي دالة إحصائياً عند مستوى الدلالة2.039للعدالة التنظيمية )   Tالدلالة، بينما كانت قيمة  
أبعاد  ( وهي أصغر من مستوى الدلالة مما يعني أن  0.045)   Sig   ( وقيمة0.200وقيمة بيتا كانت ) 

،  ية تؤثر في الرفاهية النفسية المشاركة في اتخاذ القرارات وسلوك القادة لمساندة المرؤوسين والعدالة التنظم
 .(Alrawadieh, 2022)( ودراسة 2021العشري، و  وهذا ما يتوافق مع دراسة )الدريني
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 (y=a+bx)معادلة الانحدار = 

)سلوك  0.165 +)المشاركة في اتخاذ القرارات(  0.230+   1.025الرفاهية النفسية = 
 )العدالة التنظيمية( 0.178 + القادة لمساندة المرؤوسين(  

%( ترافقه زيادة في المشاركة في 1وهذا يعني أنه كلما زادت الرفاهية النفسية درجة معيارية واحدة )
(، وزيادة 0.165(، وزيادة في سلوك القادة لمساندة المرؤوسين بمقدار )0.230اتخاذ القرارات بمقدار )

 (. 0.178العدالة التنظيمية بمقدار ) في

هتم بتحسين الرفاهية النفسية  يدمشق  في مدينةقطاع الاتصالات الخاص تضح من النتائج السابقة أن ي
ضعه من سياسات وإجراءات موجهة يمناخ تنظيمي داعم للعاملين من خلال ما    فيوفرللعاملين لديها،  

شراك العاملين في  إ ، بالضافة إلى  لسهاماته  اليجابي برفاهية العامل النفسية والتقدير    الهتمامنحو  
والشعور   بأهميتهم  يشعرهم  مما  القرارات  ثقة  بالستقلاليةاتخاذ  محط  مع  ،  وأنهم  الجيد  القادة  وتعامل 

بينهم. مما جعل ما  في  توفر عدالة التوزيعات والجراءات وعدم التحيز والتمييز  بالضافة إلىالمرؤوسين  
 العمل الذي يقومون بتأديته داخل هذه الشركات. أهمية العاملين يشعرون بقيمة و 

H3: أثر معنوي لأبعاد الدعم التنظيمي في رفاهية الحياة. يوجد 
أبعاد الدعم  ، وذلك باعتبار  الخطي المتعدد   معادلة الانحدارتم استخدام    لغرض اختبار هذه الفرضية 

 متغير تابع.  والرفاهية النفسية ةمستقل ات متغير  التنظيمي

 تم الحصول من خلال تحليل البيانات على النتائج التالية:

تم استبعاد أبعاد )العدالة التنظيمية، سلوك   (Stepwise)من خلال تحليل الانحدار الخطي المتعدد  
لدى   الذات  وتأكيد  )دعم  البعد  أن  وتبين  القرارات(،  اتخاذ  في  المشاركة  للمرؤوسين،  المساندة  القادة 

 (. 0.00العاملين( دالٍ إحصائياً عند مستوى معنوية ) 
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 .اةالحيفي رفاهية  دعم وتأكيد الذات لدى العاملين(: تأثير بعد 25جدول رقم )

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 
1 .851a .724 .346 .41777 

a. Predictors: (Constant),  دعم وتأكيد الذات لدى العاملين 
b. Dependent Variable:  رفاهية الحياة 

 الدراسة. المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات 

( تدل على  0.851يلاحظ من الجدول السابق أن قيمة الارتباط بين المتغير المستقل والتابع بلغت )
هناك علاقة طردية قوية  ، وبذلك تفسر أنّ ( 0.724) ارتباط طردي قوي، أما معامل التحديد فقد بلغ

 . بين دعم وتأكيد الذات لدى العاملين ورفاهية الحياة

 .الحياةفي رفاهية  دعم وتأكيد الذات لدى العاملينر بعد (: تأثي26جدول رقم )

ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1.063 1 1.063 4.416 .039b 
Residual 18.776 78 .241   

Total 19.840 79    
a. Dependent Variable:  رفاهية الحياة 
b. Predictors: (Constant),  دعم وتأكيد الذات لدى العاملين 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

تساوي   Fالجدول السابق نتائج تحليل التباين لاختبار معنوية الانحدار ونلاحظ أن قيمة يلاحظ من 
 (.0.05( وهي أصغر من ) 0.039( بقيمة احتمالية ) 4.416)

 

 

 

 

 



58 
 

 . المتغيرات المستبعدة (:27جدول رقم )

Excluded Variablesa 
Model Beta In t Sig. Partial 

Correlation 
Collinearity 
Statistics 
Tolerance 

 129b 1.074 .286 .122 .844. التنظيمية  العدالة  1
 لمساندة  القادة  سلوك

 المرؤوسين 
.080b .669 .505 .076 .847 

 130b 1.054 .295 .119 .800. القرارات  اتخاذ في  المشاركة
a. Dependent Variable: رفاهية  الحياة 
b. Predictors in the Model: (Constant), دعم وتأكيد الذات لدى العاملين 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

( في كل بعد منها  (sigيلاحظ من الجدول السابق المتغيرات المستبعدة من الدراسة حيث كانت قيمة 
 (. 0.05أكبر من )

 .الحياةفي رفاهية  دعم وتأكيد الذات لدى العاملين(: تأثير بعد 28جدول رقم )
aCoefficients 

Model 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.643 .225  7.285 .000 

 لدى  الذات  وتأكيد  دعم
 العاملين 

.196 .093 .231 2.101 .039 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناءاً على بيانات الدراسة. 

يوجد   القائلة الفرضية  نقبل  فأننا  السابق  الجدول  بيانات   خلال  من  بالتاليو    دلالة   ذو  معنوي   أثر   إنه 
قطاع    فيرفاهية الحياة    فيفقط    دعم وتأكيد الذات لدى العاملينبعد  ل(  0.05)  المستوى   عند   إحصائيّة

كما يلاحظ    في حين لم يكن هناك أثر لبقية أبعاد الدعم التنظيمي،،  دمشق  في مدينةالخاص    الاتصالات 
( وهي دالة 2.101)   T( وقيمة  7.285بيتا لثابت الانحدار بلغت )من خلال الجدول السابق أن قيمة  

( وهي أصغر  0.039)   sig( وقيمة  0.231(، وقيمة بيتا كانت )0.05) إحصائياً عند مستوى الدلالة 
 .رفاهية الحياةؤثر في وتأكيد الذات لدى العاملين ي دعمبعد من مستوى الدلالة مما يعني أن 

 (y=a+bx)معادلة الانحدار = 

 )دعم وتأكيد الذات لدى العاملين(  0.196+   1.643رفاهية الحياة =  



59 
 

المشاركة في اتخاذ القرارات  %( ترافقه زيادة في  1درجة معيارية واحدة )   رفاهية الحياةوهذا يعني أنه كلما زادت  
 (. 0.196بمقدار )

أثر على زيادة رفاهية الحياة    أيّ يتضح من النتائج السابقة أن بعض أبعاد الدعم التنظيمي لم يكن لها  
لدى العاملين إلا أن هناك ارتباط قوي بينهما، وقد ساعد اهتمام قطاع الاتصالات الخاص في مدينة  

ية التي تساعد العاملين  دمشق بدعم العاملين وتقدير جهودهم المبذولة من خلال القيام بالبرامج تدريب
والثقة في    أنفسهمعلى اكتساب المهارات الجديدة وتحسن من أدائهم باستمرار مما يشعرهم بالرضا عن  

 قدراتهم وبالتالي هذا بدوره يسهم برفع رفاهية الحياة لديهم. 

غيرها    وذلك يمكن تفسيره بأن هناك ظروف خارجية يعاني منها العاملين قد تكون شخصية أو أسرية أو
 مثل عدم كفاية الأجور أو تقلب الأسعار المستمر الذي نشهده مما يعيق شعورهم برفاهية الحياة.  

لذلك يجب على هذه الشركات أن تأخذ هذه التغيرات بعين الأعتبار قدر المكان ومحاولة جعل إجراءات  
 عبة.وسياسات الشركة أكثر مرونة في التعامل مع عامليها في ظل تلك الأوضاع ص 

تأخذ هذه التغيرات بعين الأعتبار قدر المكان ومحاولة جعل إجراءات   أنعلى هذه الشركات    ب لذلك يج 
 وضاع صعبة.ظل تلك الأفي  في التعامل مع عامليهاأكثر مرونة وسياسات الشركة 
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 النتائج والتوصيات:  3-6
 النتائج: -
الاتصالات الخاص    قطاع  في  للعاملين  والوظيفية  الديموغرافية  المتغيرات   تحليل  نتائج  أظهرت  -1

  فكانت   العاملين  أعمار  إلى  بالنسبة  أما،  الذكور  نسبة  من  أكبر  الناث   نسبة  أن  دمشق،  في مدينة
  العاملين   أغلبية  كان  فقد  العلمي  للمؤهل  وبالنسبة  سنة(،  39إلى    25من  )فئة    هي  الأكبر  الفئة
إشرافية((، ،  الجامعية  الشهادة  حملة  من )عليا، وسطى،  إدارة   ( بين  العلمي  المستوى  وتوزع 

 .(سنوات  5أقل من  ) لفئة كانت  العظمى الغالبية نإف  لعدد سنوات الخبرةوبالنسبة 

  مما   الأبعاد   لغالب   عالية   الموافقة  درجة فكانت   العينة  أفراد   إجابات   اتجاهات   اختبار  إلى   بالنسبة -2
بالدعم التنظيمي الذي يؤثر في رفاهية العاملين    الخاص   الاتصالات قطاع    اهتمام  على  يدل

مما يدل  (  حياتي ممتعة جداً )  و  )أشعر بالسعادة الحقيقة في أغلب الأوقات(باستثناء السؤالين  
 . اويجب معالجته رفاهية حياتهمفي  بعض العاملينعلى وجود مشكلة لدى 

 ظيمي ورفاهية العاملين.يوجد ارتباط طردي قوي ما بين أبعاد الدعم التن -3

  ورفاهية مكان العمل   المشاركة في اتخاذ القرارات   بين  ما  إحصائية  دلالة  ذو   معنوي   أثر  يوجد  -4
 . دمشق في مدينةقطاع الاتصالات الخاص  في

العدالة التنظيمية ودعم وتأكيد الذات لدى العاملين    بين  ما  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد لا   -5
  في مدينة قطاع الاتصالات الخاص    في  المساندة للمرؤوسين ورفاهية مكان العملوسلوك القادة  

 .دمشق

القرارات    بين  ما   إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد  -6 اتخاذ  في  والمشاركة  التنظيمية  العدالة 
 في مدينة قطاع الاتصالات الخاص    في   وسلوك القادة المساندة للمرؤوسين والرفاهية النفسية

 .دمشق

  دعم وتأكيد الذات لدى العاملين والرفاهية النفسية   بين   ما  إحصائية  دلالة   ذو  معنوي   أثر  يوجد لا   -7
 دمشق.  في مدينةقطاع الاتصالات الخاص  في

  في   الحياة  ورفاهية دعم وتأكيد الذات لدى العاملين    بين ما  إحصائية  دلالة  ذو  معنوي   أثر  يوجد  -8
 دمشق.  في مدينةقطاع الاتصالات الخاص 

العدالة التنظيمية والمشاركة في اتخاذ القرارات   بين   ما   إحصائية   دلالة  ذو   معنوي   أثر  يوجد لا   -9
 دمشق.  في مدينةقطاع الاتصالات الخاص    في  وسلوك القادة المساندة للمرؤوسين ورفاهية الحياة
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 التوصيات: -

السابقة ذات الصلة الأبحاث  ي ضوء النتائج التي تم التوصل إليها، والطلاع على نتائج عدد من  ف
تقدم  الدراسةبموضوع   الجزء إلى طرح مجموعة من  م، وما  ذلك الصدد، يهدف هذا  اقتراحات في  ن 

 استنتاجات، وتتحدد هذه التوصيات فيما يلي: التوصيات بما ينسجم مع ما تقدم من 

ين، ومن ثم يجب على الشركات  عاملعلى تأثير الدعم التنظيمي في رفاهية ال  ت الدراسةأكد  -1
 . عاملللضرورة توفير مناخ العمل الداعم  الدراسةمحل 

بين النزاعات    خلال، وذلك من  الدارةأبعاد الدعم التنظيمي من قبل  مستوى    تركيز على رفعال -2
بنظام  ينعاملال الخاصة  إنطباعاتهم  وتفهم  مجال  الأجور،  وإتاحة   على  للاعتراض   ينعامللل، 

 .الدعم التنظيمي بأبعاد بعض القرارات، المتعلقة  
الشركات محل   -3 تنظيمية موجهة نحو ال  الدراسةينبغي على  ين،  عاملتبني سياسيات وإجراءات 

 والتقدير اليجابي لأدائهم.
الشركات محل   -4 على  الجراءات   الدراسةينبغي  عدالة  العادلة، من حيث  بالممارسات  الالتزام 

 وعدالة التوزيعات والأجور والترقيات.
ال -5 بين  المتحيزة  غير  العادلة  المعاملة  بأهمية  الشركات  هذه  القرارات عاملنوصي  ومناقشة  ين، 

 والنتائج المهمة معهم. 
ال -6 مشاعر  بالستقلالعاملتنمية  خلال  ين  من  وذلك  الذاتية،  والدارة  النفس  على  والاعتماد  ية 

 تفويض بعض السلطات لهم.
ين في صنع القرارات الجوهرية المتعلقة بمهام عملهم لتقوية شعورهم بقدرتهم على  عاملإشراك ال -7

 التأثير في مجريات العمل.
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 انة: الاستب

 

 . والوظيفية  الديموغرافيةالمتغيرات المحور الأول:  -10
 النوع الاجتماعي:   -1

 )   ( ذكر        )   ( انثى  

 العمر:    -2

  سنة 50)   (    49حتى  40سنة  )   ( من  39حتى  25سنة  )   ( من  25قل من أ)   ( 
 وأكثر

 المؤهل العلمي :   -3

 إجازة جامعية   )    ( دراسات عليا  )   ( ثانوية/ معهد متوسط    )   (

 المستوى الوظيفي:    -4

 إشرافية(  - وسطى – شرافية  )   ( إدارة )علياإبدون مهام  عامل)  ( 

  :عدد سنوات الخبرة -5

   سنوات وأكثر 10سنوات )   (  9 - 5من سنوات   )   (   5أقل من )   ( 

 

 الجمهورية العربية السورية 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي

 المعهد العالي لإدارة الأعمال 

 الاتصالات الخاص  الأعزاء العاملين في قطاع

العلمي والذي صمم بغرض جمع المعلومات اللازمة   الدراسةداده لأغراض م إعهذا الاستبيان ت 
ونظراً لأهمية رأيكم في هذا المجال نأمل منكم   رفاهية العاملينفي  التنظيمي الدعملدراسة أثر 

لماً ان جميع الجابات  التكرم بالجابة على الأسئلة الواردة ضمن الاستبيان بدقة، كما نحيطكم ع
 العملي فقط. البحث لن تستخدم إلا لغرض 
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 المحور الثاني: الدعم التنظيمي. -11

غير  
موافق  
 بشدة
1 

غير  
موافق  

2 

 محايد 
3 

 موافق 
4 

موافق  
بشدة 

5 
 الرقم العبارة 

  . البعد الأول: العدالة التنظيمية      
 

    
يتناسب عبء وساعات العمل مع ظروفي 

 1 .الخاصة

زملائي في  أعبائي الوظيفية تتساوى مع أعباء      
 العمل. 

2 

حين يتخذ المدير قراراً متعلقاً بوظيفتي فإنه يتعامل       
 معي بكل اهتمام وود. 

3 

  العاملين يتم تطبيـق كـل القـرارات الداريـة علـى كـل      
 .بلا استثناء

4 

 
 يتسم نظام الحوافز والأجور في الشركة بالعدالة.    

 
5 
 

 6 وتولي المناصب في الشركة عادلة.عملية الترقية      
يناقش المدير معي النتائج المترتبة من القرارات      

 التي قد تؤثر على وظيفتي. 
7 

يتخذ المدراء القرارات الوظيفية بأسلوب غير       
 متحيز. 

8 

الحوافز المالية التي أحصل عليها مناسبة لأعبائي       
 . وواجباتي الوظيفية

9 

على الخدمات التي تقدمها   عامليحصل كل      
 .بشكل عادل الشركة

10 

  . البعد الثاني: سلوك القادة المساندة للمرؤوسين     
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يشجع المدير روح المبادرة بين المرؤوسين ويناقش  
 11 . أفكارهم

 
    

ترك المدير المرؤوسين يؤدون أعمالهم بالطريقة  ي
 12 . فضلالأالتي يرون أنها 

 
    

عندما يتحدث المدير يشعر المرؤوسين أن لديه  
 13 .اقتناع  داخلي بما يقول

 
    

خرين  لألدى المدير قدرة على إلهاب حماس ا
 14 .وكسب تأييدهم

 
    

يسمح المدير باستخدام القدرات الشخصية  
 .ت العمللاللمرؤوسين في حل مشك

 
15 
 

  ثالث: المشاركة في اتخاذ القرارت.البعد ال     
 

    
ل  لارئيسي في العمل يأخذ أغلب القرارات من خ

 . التشاور
16 

 
    

أشارك بقدر كبير في القرارات المرتبطة 
 . باختصاصي وواجباتي الوظيفية

17 

 
    

أفكاري في  يشجعني رؤسائي على التعبير عن 
 .العمل حتى لو خالفت آرائهم 

18 

 
    

في اتخاذ القرارات الهامة   العامليننسبة مشاركة 
 . عالية

19 

 
    

يهتم المدراء بدوافع واحتياجات العاملين عند اتخاذ  
 .القرار

20 

  : دعم وتأكيد الذات لدى العاملين. البعد الرابع     
 

    
ضافية التي أبذلها  الدارة المجهودات لتقدر ا

 21 .داء العمل بكفاءةل

 
    

ية التي تشبع طموحي في  لال ستقل تتميز وظيفتي با
 . العمل

22 
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تتسم وظيفتي بنوع من التحدي الذي أرغب فيه في 
 23 . العمل

 
    

يدفعني  داء عملي مما لتتنوع المهارات المطلوبة  
 24 .باستمرار كتساب المهارات ل

 
    

أعيش حياة مستقرة في عملي تساعدني على  
 25 .بداع بشكل مستمرلا

 
    

أتلقي تغذية راجعة عما أؤديه من أعمال تدفعني  
 26 .داء الجيد الألمزيد من 

المستوى الوظيفي لعملي يتناسب مع طبيعة       
 .النشاط الذي أؤديه

27 

 العاملين.المحور الثالث: رفاهية  -12

  الأول: رفاهية الحياة.البعد      
 28 أشعر بالرضا عن حياتي.     
 29 أنا قريب من تحقيق حلمي في الحياة.      
 30 أشعر بالسعادة الحقيقة في أغلب الأوقات.     
 31 أعيش حياة جيدة.     
 32 حياتي ممتعة جداً.     
  العمل.مكان رفاهية ال: ثانيالبعد ال     
 33 أنا راضٍ عن مسؤولياتي في العمل.      
 34 أشعر بالارتياح في وظيفتي الحالية.      
 35 أجد متعة حقيقية في ممارسة عملي.      
 36 اكتسب خبرة و تجربة أثناء عملي.      
 37 أنا راضٍ عن إنجازاتي في العمل.     
 38 أشعر بوجود نضج في شخصيتي.      
 39 أقوم بواجباتي اليومية في العمل بشكل جيد.      
  الرفاهية النفسية. :  الثالثالبعد      
 40 ليجابية اتجاه نفسي. وا بالثقة أشعر عام، بشكل     
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يعتقد العاملون بأنني على إستعداد لمساعدة      
 41 . الأخرين

 42 .زمني مرن في عملأجيد وضع جدول      
كشخص بمرور   اً دي شعور بأنني قد تطورت كثير ل     

 . الوقت 
43 

 44 . خرون لأتتأثر قراراتي عادة بما يفعله ا لا     
جماع  للإلدي ثقة في آرائي حتى لو كانت مخالفة      

 45 .العام

ستمتع بوضع الخطط للمستقبل والعمل على  ا     
 46 . تحويلها إلى حقيقة

أنا شخص نشط في تنفيذ الخطط التي وضعتها       
 47 . سيلنف

  يعجبني  سيلقد تمكنت من وضع أسلوب حياة لنف     
 48 . كثير

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


