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 : ممخص الدراسة
)من وجية نظر  التي يمتمكيا المديرون ادر القوة التنظيميةـــمصأثر  ارباختىدفت ىذه الدراسة إلى 

العمل في و الشؤون الاجتماعية  وزارتيفي  التي يعاني منيا العاممون ضغوط العمل في العاممين(
 أو لا تتأثر لمتغيرات الديموغرافيةباضغوط العمل تتأثر  فيما إذا كانتومعرفة ، الجميورية العربية السورية

 المكافأة، قوة الشرعية، القوة (:التالية الخمسة التنظيمية القوة مصادر الباحث عتمدا الغرض ذاليو  .فييا
 الدور، عراص(؛ ةالأربع بأبعاده العمل ضغوط في ىاأثر  لمعرفة (؛ةالمرجعي والقوة الخبرة، قوة القسرية، القوة

  .ص(الناق العمل عبء ،ئداالز  العمل عبء الدور، غموض
اً استمارة المنيج الاستنتاجي في اختبار فرضيات الدراسة، مستخدمو  الفمسفة الوضعية عمىالباحث  عتمداو 

( مفردة 186وزعت عمى عينة حجميا )و  ،أداة لجمع بيانات الدراسةأعدت خصيصاً بوصفيا  استبانة
من حجم المجتمع الأصمي البالغ  %(57العينة العشوائية البسيطة، وتمثل ما نسبتو )اختيرت بطريقة 

( 154وقد بمغ عدد الاستمارات الخاضعة لمتحميل ) اممة من جميع المستويات الوظيفية،وع ( عاملً 327)
برنامج  باستخداموتم تحميل بيانات الدراسة  الاستمارات الموزعة( من 82.8%شكمت ما نسبتو ) ،استمارة

 الإحصائي التحميل أدوات منق مجموعة بيطتم تو  ،(SPSS) الإحصائية لمعموم الاجتماعية زمةحال
لمعرفة أثر مصادر القوة التنظيمية  ؛"المتعددالانحدار تحميل " من أىمياو الملئمة لطبيعة تمك البيانات، 

  .العملفي ضغوط 
   أىميا منوتوصمت الدراسة إلى عدد من النتائج : 
دلالة  ي، وعدم وجود أثر ذبجميع أبعاده دلالة إحصائية لقوة الخبرة في ضغوط العمل وأثر ذ يوجد -1

 )القوة الشرعية، قوة المكافأة، القوة القسرية، القوة المرجعية( ؛ة لمصادر القوة التنظيمية الأخرىإحصائي
  . في كل الوزارتين محل الدراسة في ضغوط العمل

الجنس، العمر، الحالة  :التالية المتغيرات الديمغرافيةإحصائياً في  لم تتأثر ضغوط العمل بشكل دال   -2
 .الاجتماعية، سنوات الخبرة، المستوى التعميمي، المستوى الوظيفي، ومكان العمل

 أبرزىامن التوصيات  وفي ضوء النتائج اقترح الباحث مجموعة من:  
تحقيق ؛ لوقوة المكافأة القوة الشرعيةمصدر تسخير في ن ضرورة الاىتمام الكبير من قبل المديري -(1)

 ،وتطبيقيا بشكل عادل القوة القسريةمصدر  ، وزيادةفي كل الوزارتين وتطمعاتيم آمال الأفراد العاممين
من خلل زيادة  المرجعية " الكاريزما"القوة توظيف مصدر ، و وتوظيفيا في توليد الضغوط الإيجابية

نشاء قنوات اتصال شخصية بين المديرين والعاممين تبني ا  و ، وتطويرىا العلقات بين المديرين والعاممين
 . وتعزز الدعم الاجتماعي الذي يخفض من الضغوط التي يعانون منيا أواصل المحبة والثقة بينيم

عن طريق تدريب العاممين عمى حل المشكلت قوة الخبرة مصدر  بتعزيز نيالمدير  يوصي الباحث -(2)
وتطويرىا؛ فكار جديدة أ وتشجيعيم عمى ابتكار، اً دواح اً فريقالعمل بوصفيم التي تواجييم، وتشجيعيم عمى 

 وقت العمل الزائد. من من ثم يُستفادو المدروسة  اتلمنظمعمى اعود بالفائدة مما ي
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 والتقديرالشكر 

تقدم بفائق الشكر أ، الفائدةأن تتحقق فييا التي أرجو بإكمال ىذه الدراسة  عزَّ وجل   كرمني اللهبعد أن أ
لى كل من ساىم في إلى كل يد قدم  .إنجاز ىذا العملت لي المساعدة، وا 

المشرف عمى  (غذوان عمي)لأستاذي الفاضل الدكتور  والامتنان التقديرعظيم الشكر و خالص وأتوجو ب
 مرشد   كان خير ذليل الصعوبات التي واجيتني؛ إذتقدمو لي من كرم الرعاية و عمى ما ىذه الرسالة، 
و لم يبخل  ،أفاض عميَّ من عممو الغزير ومعرفتو الواسعة ، فقدمراحل إعدادىامرحمة من لي في كل 

 .بالصحة والعافيةه بوقتو الثمين وعممو وخبرتو، جزاه الله كل الخير وأمد   عميَّ 

 رئيس المجنة،( بسام التزه)الدكتورالأستاذ المكونة من  الحكموالشكر والدعاء موصول لأعضاء لجنة 
الذين منحوني وقتيم (، غذوان عمي، والدكتور)(مجد صقور)والسادة الأعضاء في لجنة الحكم الدكتور

رئيس كلً من  أشكركما بوضع تعديلتيم البن اءة التي كممت ىذا العمل بالنجاح، الثمين؛ إذ تفضموا 
 عدنان ، وعميد كمية الاقتصاد الأستاذ الدكتورحسان الكرديمحمد الأستاذ الدكتور دمشق جامعة 

في  كمية الاقتصادالقائمين عمى  وأشكر كل، رعد الصرن عمال الدكتورلأورئيس قسم إدارة ا ،غانم
د جامعة دمشق  .اريينمن أكاديميين وا 

عمى  داخل وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل المسؤولينجميع إلى  والتقدير الشكرتقدم بوافر أ كما
تي العاممين في وزار كافة  تقدم بالشكر الجزيل إلىوفي الختام أ، تسييل ميمتي داخل نطاق الوزارتين

يا في إنجاز تجالمعمومات التي احت يمحسن تعاونيم وتقديمعمى  ةفي سوري الشؤون الاجتماعية والعمل
 .تباناة الاستئفضميم بتعبفضلً عن ت ،الدراسة ىذه

 

 التوفيقلي ولمجميع وأسأل الله                                    

                                

 

 الباحث                                                              

 أحمد حمود العبدالله                                                                         
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 الإىداء

 إلى من قال الله تعالى فييما: 

 { ا كَمَا رَبَّيَانِي صَغِيرًاوَاخْفِضْ لَهُمَا جَنَاحَ الذُّلِّ منَِ الزَّحمَْةِ وَقُلْ ربَِّ ارْحَمْهُمَ }
 (42:)الأسراء                                                                               

 و اللهــــــــرحمإلى روح والدي                                                        

 عمرىا بإلى والدتي أطال الله                                                        

 لي الطريق ...  سراجاً أنار   لي إلى من كان تشجيعيم ودعميم
 واتيـــــــــــــــــــــــــوتي وأخـأخإلى                                                        

 رعت في دربي ...إلى من كانت نصائحيم ورداً زُ 
 ائيــــــــــــــائي وأصدقــــأقربإلى                                                        

 رسموا خارطة الوطن بدمائيم وتضحياتيم ... منإلى 
  الــــــــــــــــــــــــإلى شيدائنا الأبط                                                       

 
 

                
 " أىدي ىذا الجيد المتواضعجميعاً م يإلي "                    

 

 

 

 الباحث                                                              

 أحمد حمود العبدالله                                                                         
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 المحتويات:  

 رقم الصفحة وع ـالموض
 أ بالمغة العربية  الدراسةممخص  -
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 43 التنظيمية القوة أىمية -اً ثاني
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 25 التنظيمية القوة في المؤثرة العوامل -رابعاً 
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 54 :وحدات التنظيميةالقوة نظريات  -أولاً 
 54  نظرية السيطرة عمى الموارد -1
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 138 لمصادر القوة التنظيمية مجتمعةً لعينة واحدة  Tنتائج اختبار  11
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 - مقدمةال:Introduction  

ُُعدتُ  ُالتنظيمية ُُاًُجزءُاليومالقوة ُالتنظيمياواسع ُالحياة ُنسيج ُمن ُإذةلانتشار ُُ؛ ُرونالمدييستخدميا
لتعزيزُُيستخدمونياُجلُتحقيقُالأىداف،ُوفيُكثيرُمنُالحالاتأمنُُبوساطتيايتلاعبونُوُُوالعاممون

ُالخاصة ُخلالُوذلكُ،مواقعيم ُأفكارُمن ُفي ُُيموسموكياتُالآخرينُالتحكم ُلموصول ُإلىفيُسعييم
ُالقوةُفشموُفيُاستخدامُأويتمُتحديدُنجاحُالشخصُُفقد ،دعمياُوالمنافعُوالتحكمُفيُالموارُالمناصبُال

توقعُتأثيراتياُ ،ُومعرفةُكيفُومتىُتستخدم،ُوالقدرةُعمىحدُكبيرُمنُخلالُفيمُالقوةُإلىُتيامقاومُأو
ُ.المختمفة

ُوُُ،لأنُمضمونياُسيءُ؛منُالصعبُالتحدثُعنُالقوةوُ ُفعلًا،ُمنُيحوزىا نُأُويحاولينكرُحيازتيا
نُالقوةُيمكنُأنُتستخدمُأوالجديرُبالذكرُُُ.عميياُولوُحصُيةيتظاىرُبأنوُلاُيريدىاُويحيطُبالسريةُكيف

ُ ُمنُالظمم ُشيء ُفييا ُوُُأوبطريقة ُالقوةُاستخدامُالضغوطُالناتجةُعنأنُتكونُُمنُالممكنالأذى،
ُ ُغيرُرسمي ُكفاُمنبشكل ُمن ُوالتقميل ُفيُإضعافُالمنظمة ُالتيُتسيم ُالعوامل ُأداءُيتأحد ُفي يا

ُ.عنُشكلُىذهُالضغوطمياميا،ُبغضُالنظرُ

ُ)الديناميكية(،ُُ؛القوةُمطمقةليستُوُ ُتتغيرُبتغيرُالظروف،ُفييُتتصفُبالحركةُالمتغيرة بمعنىُأنيا
ُُ،والأماكنُقاتوُوالأُفرادوبتغيرُالأ الحكوميةُوالشركاتُالكبرىُُالإداراتلدىُالوزاراتُوُفقدُكانُسابقاً

تجدُتمكُفقدُفيُالوقتُالحاضرُماُأالقوةُفيُالاختيارُمنُبينُذويُالكفاءاتُممنُيتقدمواُلمعملُبيا،ُ
ُ،فرادىؤلاءُالأُإلىُالمنظماتبسببُتحولُالقوةُمنُتمكُُ؛تياصعوبةُفيُجذبُىذهُالكفاُالمنظمات

.ُكماُأنُالتغيرُفيُالقوةُيشملُالعلاقةُبينُفرادويحدثُالشيءُنفسوُبالنسبةُلبعضُالتخصصاتُوالأ
ُالعملُالعامل ُكانُ،وصاحب ُالعلاقةُفقد ُىذه ُفي ُالقوي ُالطرف ُىو ُالعمل ُصاحب ُومع تغيرُ،

 ىوُصاحبُالقوة.ُُالعاملالظروفُأصبحُ

 في ينالمستمرُ ريوالتطوُُالنجاح إلى لموصول الصادقة الرغبة منظمة أي في الناجحة دارةالإتمتمكُ
 قد التي والتغيراتُوالخارجية الداخمية المحيطة اتالبيئ ظل وفي حياتيا، سنين مدى عمىوذلكُ العمل
 والموارد الطاقات من ستفادةالاُعمى المنظمة تعمل؛ُإذُليا فرصاًُ أو تيديداًُ تشكل قد والتي افيي تحدث
 المستقبل إلى والتطمع المستمر بالعملُوذلك التيديدات، عمى والسيطرة الفرص غتناملا ليا المتاحة

ُالجيدين المديرين أن ولاشك .فييا العاممينُوأىداف المنظمة أىداف يحقق بما لو السميم والتخطيط
 وتحديد بالتخطيط يقومون؛ُإذُالأىداف تمك وضع من تمكنيم لمقوة مختمفة ومصادر اًُطرق نوُستخدمي

ُوال والتوجيو الأعمال تنسيقوُُالأىداف ُ ،الأىدافُلتحقيق التنفيذ عمىرقابة يعوقُتحقيقُُقدُمالكن
يعانيُالعاممونُُ؛ُفقدنُفيُجميعُالمستوياتوُوالعاممُنوُالمديرُىدافُىيُالضغوطُالتيُيتعرضُلياُالأ
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منياُُ؛سبابُكثيرةأعنُالضغوطُفيُحياتيمُقدُتكونُناتجةُنواعُكثيرةُمنُأفيُمعظمُالمنظماتُمنُ
 .االمنظماتُالتيُيعممونُبيُإلىومنياُماُيعودُُ،نفسيمأظروفُالعاممينُُإلىماُيرجعُ

ُإلىمماُيؤديُُ؛معاًُُسمبيةُعمىُالفردُوالمنظمةُاًُثارُآنياُتتركُأُإلاوبالرغمُمنُتعددُمصادرُالضغوطُ
ماُتسببوُالضغوطُُإلىضافةُإُ،نتاجيةُوانخفاضُالناتجُالنيائيُلمحصمةُجميعُالنشاطاتالإُنخفاضا

ُ،ةالإداريةُمنُشيوعُمناخُعدمُالثقةُوالتوجسُوالحذرُومناخُدافعُنحوُالتدميرُالذاتيُلمكياناتُالإداري
وتدنيُمستوىُالأداءُالذيُيعدُمطمباًُُ،الفاعميةُانعنُفقدُالاقتصاديُفضلاًُُاليدرحداثُمزيدُمنُا وُُ

ُ.منظمةجوىرياًُلأيُ

عمل " البحث ىا عمى ضغوط الأثر ىذه الدراسة التي ىي بعنوان " مصادر القوة التنظيمية و  سوف يتم
)القوة الشرعية، قوة  بمصادرىا الخمسة( المتغير المستقل )القوة التنظيمية :لً أو  ىما ؛متغيرين في

ه أبعادب المتغير التابع )ضغوط العمل( :القوة المرجعية (، ثانياً و ، ، قوة الخبرةالقوة القسرية ،المكافأة
ُ.الأربعة مجتمعةً )صراع الدور، غموض الدور، عبء العمل الزائد، وعبء العمل الناقص(

  ًخمفية الدراسة -أول:  The Study Background 

أوُغيرُبطريقةُرسميةُُالآخرينوالتأثيرُفيُسموكياتُُالتنظيميةُالقوةالنزاعُحولُامتلاكُُنُظاىرةإ
،ُتجاريةُتكانأُسواءٌُُاًُكانُنوعُىذهُالمنظمات،ُأيُ ىيُظاىرةُطبيعيةُموجودةُفيُكلُالمنظماترسميةُ

حيازةُالقوةُوالتأثيرُفيُعامة.ُواليدفُمنُأمُُخاصة،أمُُكبيرة،أمُُصغيرة،أمُُخدمية،أمُصناعية،ُأمُ
ُفقدُ،صالحُالعامةُالمتعمقةُبالمنظمةالمزُنجاإُأوالحصولُعمىُالمنافعُالشخصيةُُالآخرينُسموكيات

والجماعاتُمنُمستوياتُُفرادتحالفاتُبينُمجموعةُمنُالأُأوالمنظمةُعمىُأنياُتكتلاتُُإلىنظرُيُ 
لدييمُقيمُومعتقداتُوأىدافُُفرادتنظيميةُمختمفة،ُووحداتُومينُوأعراقُودياناتُمختمفة،ُوىؤلاءُالأ

ومصالحُمختمفة،ُونظراًُلندرةُالمواردُالمتاحةُفيُالمنظمةُيصبحُالنزاعُأمراًُمحتوماً،ُوتصبحُالقوةُأمراًُ
ُ،الآخرينفُاستخدامُقوتوُونفوذهُوالتأثيرُفيُسموكياتُكلُطرُُويحاولُ،حيوياًُوحاسماًُفيُىذاُالنزاع

يقملُمنُمستوىُمماُُ؛العاممينُفيُأيُمنظمةُءاأدُفيتؤثرُُاًُضغوطىذهُالقوةُاستخدامُينجمُعنُوقدُ
ُ.ُمعمللُوولائيمُاىمرض

 من مجموعة بلق ُ من واىتمامُبتركيز حظيت التي الموضوعات أبرز من العمل ضغوط موضوع ويعد
 القرن من السبعينيات منُاًُبدء وذلك ،النفسُوعمم التنظيمي السموك مجال في ابوالكتُ  الباحثين
 من كل عمى والإيجابية السمبية وانعكاساتوُالموضوع ىذا يةأىمإلىُُفيُذلكُويعودُالسبب ،المنصرم

ُ.(909،ُص5991،ُالنجار)ُوالمجتمع والمنظمة الفرد
ُ
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ُص3002)ُماىرُشارأوُ ُأُإلىُ(289، ُمشاكل ُلمسمطةن ُالشرعية)ُالخضوع ُالقوة منُُاًُمصدرُُتعد(
نُالمنظماتُتتميزُبوجودُىيكلُمتدرجُمنُالسمطةُأذكرُُ؛ُإذصادرُضغوطُالعملُفيُالمنظماتم

الشعورُبالضغطُلدىُُإلىوىذاُيؤديُُنُفيُقبوليمُلنفوذُسمطةُالرؤساء،وُالرسمية،ُويختمفُالمرؤوس
 ُ.فرادبعضُالأ

ُفيُالرأيُ ُتوافقُمعو ُماُأكثرنُأُإلىشارُأوُُ،(562صُ،3050)مثالُالعميانُأُ؛باحثونُآخرونوقد
ُالعاممونُ ُالمُآليةىوُمنُضغوطُفيُالمنظماتُيعانيُمنو ُالشرعيةاستخدام ُالقوة "ُ ُلمسمطة ُ"ديرينُ

ُُمنُمصادرُالضغوط.ُاًُىاُمصدرُدُ التيُعوُقُالاستجابةُلياُائوطرُ

 ما ىي لذلك النتيجةُالحتمية فإن ،العصر ليذا الواضحة السمة ىو والمستمر السريع التغيير أن وبما
 النفسية ثارىاآ تترك التيوُُتةاوُمتف بمستويات والتوترات منُالضغوط المنظمات في العاممون لو يتعرض

 عمى ضغوطُالعمل موضوع استحوذوُ .عامة بصفة والمجتمع والمنظمةُالفرد من كل عمى والاجتماعية
 عمى جاىدة ىذهُالدول تعملُ؛ُإذالغربية روباأوُوُ المتحدة الولايات مثل ؛العالم منُدول العديد ىتماما

 بالإضافة والبشري، الماديُ؛المستويين عمى بمؤسساتيا الظاىرة ىذه تسببيا التي الخسائر حجم تقدير
ُوالندوات والبرامج المؤتمرات من العديد بعقد الدول ىذه قيام إلى  توعية بيدف ؛المختمفة التدريبية

ُىذهُالضغوط. عمى لمسيطرة السبل أفضل حول وتثقيفيم العاممين
ضغوطُالعملُترىقُكاىلُالاقتصادُالوطنيُلمدول،ُويذكرُعمىُسبيلُُالدراساتُإلىُأنأغمبُوتشيرُ

500ُبينُُحاوُتترُالاقتصادُالأمريكيُتقدرُبمبالغُُفيالـتيُتســببياُضغوطُالعملُُالتكاليفُالمثالُبأنُ
ُ.(38صُ،5998ُ)ىيجان،ُبميونُدولارُسنويًّا200ُو

ُسبقُأنُضغوطُالعملُوُ ُسمبيةُفيُأداءُالفرديتضحُمما ُتحدثُآثاراً اعتبارُىذهُلاُيمكنُإلاُأنوُ،
ُدائماًُ ُسمبية ُالممكنالآثار ُمن ُذلكُأنيا ُيذكرأنُُ؛ ُكما ُإيجابية، ُُبعضُالكت ابُتكون منُأنُكمية

ذلكُأنُحياةُالفردُبدونُضغطُتكونُمممةُوراكدة،ُفدورُُ؛مطمباًُوشرطاًُأساسيًّاُللإنجازُتعدالضغطُ
ذاُكانُىذاُإُ،يبذلُالنشاط،ُومنُثمُينجزُميمتوُالضغطُىوُتحريكُالدافعيةُلدىُالفردُمنُأجلُأن

ُالعاليُيولدُالطاقةُعندُالفردُويحركوُمنُأجلُالإنجاز،ُأماُالمستوى؛ُإذُالضغطُفيُالمستوىُالمعتدل
ولإدراكُ،ُوكلُلمفردتالفشلُالذريعُفيُإنجازُالميمةُالتيُوُُمنُالضغطُفيتسببُفيُحالةُالإخفاقُالتام

استخداماًُعمىُاستخدامياُُنيقادرُُونيكون،ُوُونقوةُتنظيميةُيمتمكياُالمديرُوجودُمنُُىذهُالظاىرةُلابد
لتغمبُفيُاللأفرادُالعاممين،ُوذلكُلمساعدتيمُُالملائمتنظيميُالمناخُالُتييئةوتساىمُفيُُ،وفعالاًُُجيداًُ
ُكفاُضغوطُالعملُلدييم؛عمىُ ُعنُالعملُوبالتاليُزيادة ُيؤديُإلىُشعورُالعاممينُبالرضا يمُيتمما

 الإنتاجيةُفيُالعمل.
ُ 
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  ًأىمية الدراسة -ثالثا:  The Study Importance  
نظريةُالتبادلُتكتسبُىذهُالدراسةُأىميتياُالنظريةُمنُارتباطياُبُ)النظرية(: لعمميةمن الناحية اُ-أ

التيُتنظرُإلىُعلاقاتُالتأثيرُالمتبادلُبينُالأفرادُعمىُأنياُعلاقاتُقائمةُعمىُتبادلُُالاجتماعي
ُمقابلُ ُمنيم، ُيطمبو ُما ُالشخصُوينفذون ُبيذا ُويتأثرون ُينقادون ُالأفراد ُتفترضُأن ُوالتي المنافع،

وأيُخملُفيُىذاُالتبادلُالمتوقعُفعةُمنو،ُوقدُُتكونُىذهُالمنفعةُماديةُأوُمعنوية،ُالحصولُعمىُمن
ُالعاممينأنُُإلىُنظريةُالتبادلُالاجتماعيُتشيروُُ.(392صُ،3002ُ)ماىر،ُيؤديُإلىُردودُفعلُسمبية

ُكانُونستمرُيس ُإذا ُالمنظمة ُمع ُوالبقاء ُالالتزام ُاحتياجاتيمُالمبنيةُبالمكافآتُمقتنعينُوافي ُعمى
 .(Lo, Thurasmy & Liew, 2014, p11) ورغبــــــــاتيمُيماتـــــتوقعوُ

ُُلمدراسةتكمنُالأىميةُالنظريةُوُ أىميةُموضوعُالقوةُالتنظيميةُوضغوطُالعمل؛ُذلكُمنُخلالُأيضاً
ُمتغيرانُمتلازمانُلاُيخموانُمنُعلاقاتُالتأثيرُالتيُتظيرُفيُالأداءُالعامُلمعاملُ والمنظمةُأنيما

فيُُضغوطُالعملُفيُوأثرىاالتنظيميةُُالقوةُالباحثُتقديمُمساىمةُفيُدراسةُموضوعُمحاولةمعاً.ُوُ
ُالاجتماعية ُالشؤون ُوُُ.العملوُُوزراتي ُالإلمام ُبموضوعُُوالمصطمحاتُبالمفيوماتزيادة المتعمقة

ُمنُُالدراسة، ُبأنيا ُالدراسة ُالباحث-فيُالوطنُالعربيُُالجديدة الدراساتوتتسمُىذه ُ-عمىُحدُعمم
ثرُوُُزيادةُالمعرفةُإلىتسعىُوالتيُُياإلي التطرق يسبق لم التيوُ والتراثُالعمميُفيُُالإداريلفكرُااءُا 

 ُ.،ُوتغطيةُجانبُمنُالنقصُالموجودُفيُالدراساتُالمحميةُالمتعمقةُبموضوعُالدراسةمجالُالدراسة

ُ ُوضغوط ُالتنظيمية ُالقوة ُظاىرتا ُالعنايةُوتعد ُمن ُالكامل ُحقيا ُتنل ُلم ُالتي ُالظواىر ُمن العمل
ُىذهُ ُمثل ُتفتقد ُالعربية ُفالمكتبة ُالعربي؛ ُالعالم ُفي ُالتنظيمي ُوالسموك ُالإدارة ُمجال ُفي والاىتمام
ُوليذاُ ُتفصيمي، ُبشكل ُالظاىرتين ُىاتين ُالتعرفُإلى ُفي ُوالميتمين ُالباحثين ُتساعد ُالتي الدراسات

ُالدراسةُإ وتفتحُالبابُلمدراساتُوالأبحاثُالمستقبميةُفيُلمكتبةُالعربيةُإلىُامميةُضافةُعتشكلُىذه
 .ىذاُالمجال

غيرُأىمُالمنظماتُالخدميةُُطتُىذهُالدراسةُالضوءُعمىسمُ  :(الميدانية) يةمالعم من الناحية -ب
ُربحيةال ُوزارةوى، ُوُُما ُالاجتماعية ُالشؤون ُوزارة ُالعمل، ُإفادة ُالدراسة ُىذه ُنتائج لممنظمتينُوتعد

ىذهُُ؛ُلكونياُركزتُعمىُالعنصرُالبشريُالذيُيعدُالعصبُالمحركُلأيُمنظمة؛ُإذُتقدمالمبحوثتين
عنُُالدراسة وزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُُفيُالتيُيمتمكياُالمديرونُالقوةُالتنظيميةُمصادرأىمُتصوراًُ
ُُوالعمل ُتأثيرىا ُالعملومدى ُضغوط ُالعاممون؛ُفي ُبيا ُيشعر ُُالتي ُيساعد ىذهُُاستثمارُفيمما

ُ.تخفيضُضغوطُالعملُتسيمُفيُوتوظيفياُبأساليبُعمميةُفعالةُالمصادر

ُزمةُلتعميقُدورُالقوةُالتنظيميةُفيلاىذهُالدراسةُبالخروجُبمجموعةُمنُالتوصياتُالُيمكنُأنُتساىموُ
وذلكُمنُخلالُالإقلالُمنُحدةُالضغوطُالواقعةُعمىُالعاممين،ُوكذلكُالارتقاءُبمستوىُطموحيم،ُ
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العملُعمىُتدعيمُكلُماُنُشأنوُأنُيؤديُلموصولُإلىُالمؤشراتُالإيجابية،ُسواءُماُيتعمقُبمعدلاتُ
 ُالأداءُأمُماُيتصلُمنياُبتحقيقُالرضاُالوظيفيُلمعاممينُفيُىذهُالمنظمات.

 مشكمة الدراسة -لثاً اث: The Study Problemُ 
اليومُصبحتُأالفاعمةُفيُالدولُالمتقدمة،ُوُُالمنظماتالقوةُالتنظيميةُموضوعُاىتمامُُةظاىرُصبحتُأ

ُمكان ُالقراراتُميمةُةٌُتحتل ُمتخذي ُأفيُعقمية ُلذلك ُالاىتمامُ؛ ُتوجيو ُإلى ُماسة ُىناكُحاجة صبح
ضغوطُُلاسيماوُُكافةُالمجالاتُفيُمباشرُلماُلياُمنُتأثيرُ،الكافيُمنُقبلُالمديرينُلمقوةُالتنظيمية

ُإيجابيُتوظيفُالقوةُالتنظيميةُيُالقدرةُعمىُال،ُوبالتالعمل بالشكلُُمواجيةُضغوطُالعملفيُبشكلٍ
 . (Erkutlu & Chafra, 2006)ُالأمثل

 :التالية الدراسة التساؤلتىذه تطرح عمى ما سبق  وبناءً 

القوة  قوة المكافأة،)القوة الشرعية،  ؛الخمسةبأبعادىا  لقوة التنظيميةالمصادر  ىناك تأثيرىل  -
 العملو الشؤون الجتماعية  تيفي وزار  ضغوط العمل فيالقسرية، قوة الخبرة، والقوة المرجعية( 

 :التاليةُالفرعيةُسئمةالأالرئيسيُُونشتقُمنُىذاُالسؤال ،في سورية
 ؟فيُكلاُالوزارتينُمحلُالدراسةُضغوطُالعملُفيلقوةُالشرعيةُمصدرُالُىلُىناكُتأثير -1
ُ؟فيُكلاُالوزارتينُمحلُالدراسةُضغوطُالعملُفيُقوةُالمكافأةمصدرُلىلُىناكُتأثيرُ -3
ُ؟فيُكلاُالوزارتينُمحلُالدراسةُضغوطُالعملُفيلقوةُالقسريةُمصدرُالىلُىناكُتأثيرُ -2
 ؟فيُكلاُالوزارتينُمحلُالدراسةُضغوطُالعملُفيقوةُالخبرةُمصدرُلىلُىناكُتأثيرُ -9
 ؟فيُكلاُالوزارتينُمحلُالدراسةُضغوطُالعملُفيلقوةُالمرجعيةُمصدرُلىلُىناكُتأثيرُ -1
 ؟ضغوط العمل فيأي مدى تؤثر مصادر القوة التنظيمية  إلى -
)الجنس، التالية  المتغيرات الديموغرافية ختلافابلضغوط العمل  إدراك العاممين ختمفيىل  -

 ؟المستوى الوظيفي، مكان العمل(الحالة الجتماعية، سنوات الخبرة، المستوى التعميمي، العمر، 
 
  ًأىداف الدراسة - رابعا:  The Study Objectives  

تيدفُىذهُالدراسةُإلىُالإجابةُعنُتساؤلاتُمشكمةُالبحث،ُوالمتمثمةُبالكشفُعنُطبيعةُالعلاقةُبينُ
ُوُُمصادر ُالتنظيميةُوضغوطُالعمل، ُالتنظيميةُمصادرُبيانُأثرالقوة ُالمديُالقوة ُــــــرونـــالتيُيمتمكيا

نُبوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوُالعاممُمنيايعانيُُالتيضغوطُالعملُُفيُمن وجية نظر العاممين()
،ُومعرفةُضغوطُالعملُفيُكبرالتأثيرُالأُلوتحديدُأيُمصدرُمنُمصادرُالقوةُالتنظيميةُوُُ،والعمل

ُ.لاُمفيماُإذاُكانتُضغوطُالعملُتتأثرُبالمتغيراتُالديموغرافيةُأ
ُيمكنُوُ ُدراسة ُالدراسةُوفتحُالمجالُلدراساتُُوتوصياتياُمنُنتائجياُالاستفادةتقديم أخرىُباعتبارىا

ُ.الأولىُمنُنوعياُفيُالوطنُالعربي
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 ومنيجيتيا الدراسةفمسفة  –ساً خام: Philosophy and Methodology of the Study  
   The Study Philosophy :فمسفة الدراسة - أ

ُُتعتمد ُالفمسفة ُعمى ُالدراسة ُترىُ،(Positivism Philosophy)ُالوضعيةىذه ُأُالتي الحوادثُن
يُأنُالباحثُمستقلُأُ؛الاجتماعيالباحثُ)الممثل(ُموجودةُفيُالواقعُبشكلُمنفصلُعنُوالظواىرُ

يعودُسببُوُُ.Saunders, Lewis & Thornhill, 2009, p113))حياديعنُالبياناتُويبقىُذوُموقفُ
بينُُالعلاقةُالجدليةوُُ(3)ُ،طبيعةُالمشكمةُبحدُذاتياُ(5)ُ:إلىُالوضعيةاعتمادُالباحثُعمىُالفمسفةُ

ُ.ةالإداريىيُالفمسفةُالمتبعةُفيُالعمومُأيضاًُوباعتبارىاُُ(2)مصادرُالقوةُالتنظيميةُوضغوطُالعمل،ُ

 The Study Method :الدراسة منيج - ب
أيُأنُُ؛لمدراسةُاًُأسموببوصفوُ(Deductive Approach) ُالاستنتاجيُالمنيجُاعتمدُالباحثُعمى

 ,Saunders, Lewis & Thornhill, 2009) الخاصُإلىُالعاممنُُالانطلاقعمىُُالتفكيرُسيكونُمنصباًُ

p124)،ُُنُأأماُ،ُفوضغوطُالعملالقوةُالتنظيميةُمصادرُربطُبينُالتيُتُالفرضيةُيتمُاختبارسوبالتالي
ُُ.تطويرىاُماُأنُيتما وُُُقبولياُماُأنُيتما وُُُالفرضيةيتمُنفيُ

البحثُيدفُلُملائمةًُُكثرالأُسموبكونوُالألُ؛لمدراسةُالاستنتاجيُالمنيجالسببُالأساسيُلاعتمادُُإنُ 
ُالمتمثلُباختبارُعلاقةُالتأثيرُبينُمصادرُالقوةُالتنظيميةُوضغوطُالعمل.

 Data Collection and Analysis :أدوات جمع البيانات و تحميميا - ت
 :فيُجمعُالبياناتُعمىُمصدرينُىماُاعتمدتُالدراسة

ُالمصادر الثانوية - ُالتي ُالسابقة ُوالدراسات ُبالأدبيات ُوتمثمت ُالتنظيميةُُتناولت: ُالقوة موضوع
ُمحكمة.وُغوطُالعملُمنُكتبُومجلاتُمتخصصةُوموضوعُض

 ُ.لجمعُالبياناتساسيةُأُأداةبوصفوُُبانةالاعتمادُعمىُالاستتمُُ:ليةو المصادر الأ  -
 

 Research Society and Sample :وعينتيا مجتمع الدراسة - ث
ُمجتمع ُُيتكون ُجميعالدراسة ُُمن ُفي ُبُدارةالإالعاممين ُوزارُالمركزية ُالعملوُُالاجتماعيةُالشؤونتي

ُعينةخذُأوتمُُ.بينُمديرينُوعاممينُوعاممةُ(عاملا232ًُاتُ)الإحصائيوالذينُبمغُعددىمُالكميُحسبُ
ُأفرادوقامُالباحثُبزيادةُعددُُ،(935-930،ُص3006ُُن،ا)سيكارُُبسيطةُوفقُقانونُمورغانعشوائيةُ

بمغُُالاستباناتُغيرُالصالحةُلمتحميل؛ُإذلمحصولُعمىُأكبرُعددُممكنُمنُالإجاباتُوتجنبُُالعينة
ُمثل.بالشكلُالأتمثلُمجتمعُالدراسةُوىيُ،ُُمفردةُ(586)ُحجمُالعينة

ُ
ُ
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 فرضيات الدراسة: -اً دسسا  The Research Hypotheses  
 لى:و الأ  الفرضية الرئيسة -

 ةضغوط العمل في وزارتي الشؤون الجتماعيإحصائياً في  بشكل دال مصادر القوة التنظيميةتؤثر 
 : التاليةوينبثق عنيا الفرضيات الفرعية  .في سورية العملو 

ُالقوةُالشرعيةُُتؤثر -5 ُإحصائياً ُالعملُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوالعملضغوطُفيُبشكلُدالٍّ
 ُ.محلُالدراسة

ُالمكافأةُتؤثر -3 ُُقوة ُإحصائياً ُضغوطُالعملُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوالعملفيُبشكلُدالٍّ
 .ُمحلُالدراسة

ُُلقسريةالقوةُاُتؤثر -2 ُإحصائياً ُضغوطُالعملُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوالعملفيُبشكلُدالٍّ
 ُ.محلُالدراسة

ُإحصائياًُُقوةُالخبرةُتؤثر -9 محلُُضغوطُالعملُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوالعملفيُبشكلُدالٍّ
 .ُالدراسة

ُإحصائياًُُالمرجعيةالقوةُُتؤثر -1 ُضغوطُالعملُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُوالعملفيُبشكلُدالٍّ
 .محلُالدراسة

 
 ة الثانية : الفرضية الرئيس -

 لمتغيرات الديمغرافيةبا وزارتي الشؤون الجتماعية والعمل بشكل دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في 
عدد سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي، المستوى  الحالة الجتماعية، الجنس، العمر،) :التالية

      .(، مكان العملالتعميمي

  ًمتغيرات الدراسة -سابعا:  The Study Variables 
ُبحيثُتشملُالمتغيراتُالتالية:ُبناءًُعمىُمشكمةُالدراسةُىذهُالدراسةُصممت

ُالتنظيميةوتتمثلُُالمتغيرات المستقمة:ُ-5 ُُبمصادرُالقوة ُالقوةُ)التالية: ُالمكافأة، ُقوة ُالشرعية، القوة
ُ.(القسرية،ُقوةُالخبرة،ُالقوةُالمرجعية

)صراعُالدور،ُغموضُالدور،ُُ؛بأبعادهُالأربعةُمجتمعةًُُضغوطُالعملويتضمنُُالمتغير التابع:ُ-3
 .عبءُالعملُالزائد،ُعبءُالعملُالناقص(

ُالديموغرافيةُمتغيرات الضبط والتحكم:ُ-2 ُالمتغيرات ُالحالةُ)ُ:التاليةُوتتضمن ُالعمر، الجنس،
 .(الاجتماعية،ُعددُسنواتُالخبرة،ُالمستوىُالوظيفي،ُالمستوىُالتعميمي،ُمكانُالعمل
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  ًلمدراسة نموذج المقترحال -ثامنا:   The Proposed Model 
ُمحوريُالدراسة.ُُتناولتعتمدُالباحثُفيُبناءُىذاُالنموذجُعمىُنتائجُالدراساتُالأجنبيةُالسابقةُالتيُا

ُوالشكلُالتاليُيوضحُىذاُالنموذج:

ُ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ًموارد الدراسة -تاسعا:ُ The Study Resources 

ُنجازُبحثوُيمكنُإجمالياُفيماُيمي:إعمىُُساعدتوالمواردُالتيُُمجموعةُمنُلمباحثُتوافر
 .SPSSُالإحصائيوالقدرةُعمىُتحميلُالبياناتُباستخدامُالبرنامجICDLُُالحصولُعمىُشيادةُ -
 .الانكميزيةوُالمراجعُالعربيةُُفرُالمادةُالعمميةُالتيُيبحثُعنياُالباحثُبشكلُوافرُفياتوُ -
ُُرتواف - ُُالأدواتجميع ُالباحثُالتيُيحتاجيا ُالبحثُالعمميُ)فيُعممية ُكومبيوترإعداد طابعة،ُ،

 .(انترنيتُ،سكنر
ُ

 مصاد القوة التنظيمية:
" القانونية " القوة  الشرعية -1  

(Legitimate Power) 

قوة المكافأة " القدرة عمى التعويض"-2  
(Reward Power ( 

القوة القسرية " قوة العقاب" -3  
 (Coercive Power)  

قوة الخبرة -4  
)Expert Power) 

القوة المرجعية   -5  
(Referent Power ( 

 المتغير المستقل:
                

 ضغوط العمل
Work Stresses 

 صراع الدور
Role Conflict 

 غموض الدور
Role Ambiguity 

 عبء العمل الزائد
Work Overload 

 عبء العمل الناقص
Work Underload 

 المتغير التابع:

 
 المتغيرات الديموغرافية:

الجنس، العمر، الحالة الجتماعية، عدد سنوات 
الخبرة، المستوى الوظيفي، المستوى التعميمي، 

 مكان العمل 

 متغيرات الضبط والتحكم 

 ُ:ضغوطُالعملُفيىاُأثرُلمصادرُالقوةُالتنظيميةُوُُالنموذجُالمقترحُ(5-5الشكلُرقمُ)

.الباحثُ:ُمنُإعدادالمصدر  
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  ًحدود الدراسة -عاشرا:  Limits of the Study 
 : )الموضوعية(لعمميةالحدود ا -1

ُاُفرنشُورافنحددىكماُُالواردةُفيُالنموذجُالسابقُىذهُالدراسةُعمىُمتغيراتُالقوةُالتنظيميةُاقتصرت
(John French and Bertram Raven 1959)ُُُو ُفي ُالأجنبيةأالواردة ُالمراجع ولنُُ،غمب

طارُنُوجدتُفيُالإإلكنُسنكتفيُبعرضياُُ،ضافيةُواردةُفيُالدراساتُالأخرىإيُمصادرُأتستخدمُ
ُُ.ضغوطُالعملُفيُىذهُالمتغيراتُأثروُ ،النظريُلمدراسة

 : الحدود البشرية -2ُ
ُوالعملُبمحافظةُدمشق.العاممينُفيُوزارتيُالشؤونُالاجتماعيةُ عمى الدراسة ىذه اقتصرت

 : الحدود المكانية -3 
 الشؤونُالاجتماعيةُوالعملُفيُمحافظةُدمشق.تيُعمىُوزارُُىذهُالدراسةُطب قت

 الحدود الزمنية:     -9
ُالخلالُُالدراسةُىذهُنجزتأ ُ)الفترة ُالموافق5926ُُ-5921زمنية ُالميلاديةُةه( -3059)ُللأعوام

ُ(.م3051ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ
ُ

ُُ
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 السابقة:الدراسات مراجعة  -أحد عشر  Review of Previous Studies 

 :بعنوان (Lo, Thurasamy & Liew, 2014) "ُلوُوثوراساميُوليو"  دراسة -1
Relationship between bases of power and job stresses: role of mentoring " " 

ُُ"القوة وضغوط العمل: دور التوجيو مصادرالعلاقة بين " 

التوجيوُدورُُدخالإضغوطُالعملُمعُُفيُلمصادرُالقوةمباشرُالتأثيرُالُاسةدرُُإلىىذهُالدراسةُُتىدف
ُ ُوُُ،اًُوسيطُاًُتغيرُمبوصفو ُُالتالية:ُالتنظيميةُالقوةُمصادرُعتماداتم القوةُُشممتُ:ةيالموقفالقوة )أ(

قوةُوُ،ُيةالمرجعقوةُالوُُ،قوةُالخبرةُشممتُ:الشخصيةالقوة )ب(ُُ،القسريةالقوةُالمكافأةُوُقوةُالشرعيةُوُ
غموضُالدور،ُقمةُ)ُ:الأبعادُالتاليةُالعملضغوطُفيُحينُتناولُمحورُُ،الاتصالقوةُوُُ،المعمومات
 .عبءُالعمل(ُ،الصراعُالنفسيُ،السيطرة

ُالدراسةُشاركُوُ  فيُالشركاتُمتعددةُالماليزيينُالعاممينُُمنُاًُتنفيذيُومسؤولاًُُاًُمديرُُ(591)فيُىذه
  يات.الجنس

ُأن ُقويُُالقوةُمصادرُوبي نتُالدراسة ُتأثير ُليا ُالمشرفين ُقبل ُمن ُلدىُُفيالممموكة ضغوطُالعمل
ُمصادردخمتُالدراسةُعنصرُالتوجيوُ)الدعمُالميني،ُالدعمُالمادي(ُليتوسطُالعلاقةُبينُأوُ،ُالموظفين

 وتوصمت الدراسة إلى ما يمي: وضغوطُالعملُُالقوة
ُغموضُالدور،بينُمصادُالقوةُ)الشرعية،ُوالقسرية(ُوضغوطُالعملُبأبعادهُ)يجابية إعلاقة وجودُُ-

  قمةُالسيطرة،ُالنزاعُالنفسيُوعبُالعمل(.
وبالتاليُتدعمُُ،ضغوطُالعملُفينُالقوةُالموقفيةُ)القوةُالشرعيةُوالقوةُُالقسرية(ُلياُتأثيرُمباشرُإُ-

ُجزئياًُالفرضيةُالقائمةُبوجودُعلاقةُايجابيةُبينُالقوةُالموقفيةُوضغوطُالعمل.
وىذاُيمكنُأنُ،ُضغوطُالعملُفيلاُيوجدُأيُتأثيرُلمقوةُالشخصيةُ)المرجعيةُوالخبرةُوالمعمومات(ُُ-

الخبرةُالكثيرُمنُماتُفيُصناعةُالخدُجيداًُُالمؤىمينتتجمىُفيُأنُلمعاممينُإلىُحقيقةُُيكونُراجعاًُ
رفضُتمُوبالتاليُُ،يرينيعتمدونُعمىُالقوةُالشخصيةُلممدمنُالمحتملُأنيمُلاُوُُ،والتدريبُوالمعرفة
ُ.ةُبينُالقوةُالشخصيةُوضغوطُالعملوجدُعلاقةُسمبي:ُإنوُيالفرضيةُالقائمةُ

 :بعنوان  (Ramezani, et. al., 2013) "وآخرونزانيُيمارُ" ةـدراس -2
" Managers power bases, employees’ job stress and intent to stay "  

 "والنية لمبقاء العاممين ضغوط عملو ، يرينقوة المد مصادر"

ُالدراسةُىدفت ُبينإالتعرفُُإلىُىذه ُالعلاقة ُُمصادرُلى ُالرياضيةقوة ُالاتحادات ُالإيرانيةُرؤساء
ُفيُالموظفينُىذهُالدراسةشممتُُ،الموظفين()منُوجيةُنظرُءُالعملُلمموظفينُوالنيةُلمبقاُغوطضوُ
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ُفيُالرياضيةالاتحاداتُ ُإذالمجان تحاداذلكُالخبراءُورؤساءُُبما  .موظفاًُُ(388)ُالعينةُحجمبمغُُ؛
 :إلى نتائج الدراسة أشارتو 
ضغوطُالعملُلمموظفين،ُوعلاقةُوُ قوةُرؤساءُالاتحاداتُالرياضيةُمصادروجودُعلاقةُسمبيةُبينُُ-

غوطُفضلُمؤشرُلمتخفيفُمنُضأُيةقوةُالمرجعالكانتُُفقدُ،النيةُلمبقاءوُالقوةُُُمصادرإيجابيةُبينُ
ُ.ءالعملُلمموظفينُوالنيةُلمبقا

ىذهُتدرجتُُ،ُوقدالرياضيةُرؤساءُالاتحاداتلُُمصادرُقوةفيُالاتحاداتُالرياضيةُُنيعدُالموظفوُُ-
 قوةُالمكافأة.ُ،قسريةالالقوةُالخبرة،ُُقوةُالمرجعية،القوةُالترتيبُالتالي:ُالقوةُالشرعية،ُ وفقالمصادرُ

الخمسة،ُالتنظيميةُلقوةُاُمصادرودُعلاقةُسمبيةُبينُضغوطُالعملُوُوجُأظيرتُىذهُالدراسةُأيضاًُُ-
،ُوقوةُالخبرةُوالقوةُيةقوةُالمرجعاللسمبيةُبينُضغوطُالعملُوُالعلاقةُإلىُاوالتيُأشارتُإلىُحدُكبيرُ

ُ.التواليعمىُ ،المكافأةالشرعيةُوقوةُ

 :بعنوان (Munir, et. al., 2012) "وآخرونُمنير" دراسة -3
"Rethinking leadership style: How different approaches and leadership power 

manage organizational stress " 
 ة"التنظيميمضغوط  ل قوة القيادةو المداخل المختمفة  ية إدارةكيف القيادة: أسموبالتفكير ب إعادة"

زيعُوقدُتمُتوُُ،ةالتنظيميُالضغوطُفيالقيادةُوقوةُالقيادةُُأسموبتأثيرُُقياسُإلىىدفتُىذهُالدراسةُ
ُُاًُاستبيانُ(310) ُالتعميم ُمؤسسات ُُفيُالعاليفي ُباستخدام ُالبيانات ُلجمع العينةُُأسموبباكستان

 ُ.(:23)معُمعدلُالاستجابةُُاستبانة(300ُ)ُتقريباًُُوقدُورد ،العشوائية

ُ:وأشارت نتائج ىذه الدراسة
 .بشكلُمرتفعبعضياُبُأيضاًُُوُيرتبطانُالضغوطُالتنظيمية،بُقوةُالقيادةأسموبُالقيادةُوُُيرتبطُ-
فيُالتقميلُُميمُثرأُأيضاًُُسموبُالقيادةولأُ،معُالضغوطُُالتنظيميةُاًُكبيرُُاًُسموبُالقيادةُارتباطلأنُإُ-

 .ةالقيادةُالديمقراطيذاُتمُتطبيقُأسموبُإمنُضغوطُالعملُ
إذاُتمُُ:إلىُأنوُُالنتائجُضئيلُمعُالضغوطُُالتنظيمية،ُوأشارتُارتباطنُمصادرُقوةُالقيادةُلياُإُ-

ُالقوُ ُفُةاستخدام ُإسمباً ُشأنو ُمن ُذلك ُوُأن ُالموظفين، ُبين ُ ُالضغوط ُدرجة ُمن ُيعزز ُجميعُأن ن
أثرُضعيفُلقوةُُوجودتبينُة،ُوُبالضرورُطُُوُلاُتزيدُمنُدرجةُالضغُالصلاحياتُالممنوحةُلمقادةُقد

ُ.القيادةُفيُضغوطُالعمل

ُ

ُ
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 : بعنوان (Erkutlu, Chafra & Bumin, 2011)ُ"ايركوتموُوتشافراُوبومين"ُدراسة -9
" Organizational culture’s role in the relationship between power bases and 

job stress " 

 "العلاقة بين مصادر القوة وضغوط العملدور الثقافة التنظيمية في "

ُُإلىُالدراسةُهىذُتىدف ُالتنظيميةادراسة ُُلثقافة ُبينُمصادرُقوةُ فيُاًُوسيطُاًُمتغيرُبوصفيا العلاقة
ُداءوعمُينمحاضرُتتألفُمنُ؛ُ(633)ُعينةُحجمياخذُأوقدُتمُ .وضغوطُالعملُلممرؤوسينُالقيادة
ُ ُُ(52)من ُفي ُرسمية ُتركياجامعة ُمن ُأنقرةُ؛مناطق ُصامصونااليأنطُ،ازميرُ،إسطنبولُ،) ،،ُ

ُُ.فيُفصلُالخريف3009ُ-3008ُوغازيُعنتاب(ُفيُالفترةُُ،أضروم

ُ:الدراسة التي توصمت إلييا ىذهنتائج ال ومن أىم

- ُ ُإيجابيةُبينُمصادرُالقوة ُالقسرية(ُوضغوطُالعمل،ُُالقاسيةوجودُعلاقة ،ُ ُالمكافأة ُالشرعية، (
 .القوةُالناعمةُ)ُالخبرة،ُالمرجعية(وعلاقةُسمبيةُبينُمصادرُ

ُالعمل - ُضغوط ُفي ُالقاسية ُالقوة ُلمصادر ُإيجابي ُأثر ُالقوةُُ،وجود ُلمصادر ُسمبي ُأثر ووجود
ُضغوطُالعمل.ُيالناعمةُف

ُالتنظيميةُُزعزُ ُ - ُ)البعدُالأولُلمثقافة ُالقاسيةُمصادرُيجابيةُبينُالإالعلاقةُُ(العدوانيالبعد القوة
 ُ.المكافأة،ُالقوةُالقسرية(ُوضغوطُالعمل)القوةُالشرعية،ُقوةُ

القوةُالناعمةُمصادرُبينُُُالعلاقةُالسمبيةُ(الناس بعدُاحترام)البعدُالثانيُلمثقافةُالتنظيميةُزُعزُ  -
 ُ.قوةُالمعموماتُوالقوةُالمرجعية(ُوضغوطُالعملُ،)قوةُالخبرة

 وأنُالعلاقةُالقاسيةُوضغوطُالعمل،القوةُُمصادرُالعلاقةُالإيجابيةُبينُ ب عدُاحترامُالناسُتوسط -
 والعكسُصحيح.ُبعدُاحترامُالناسُمرتفعيكونُأضعفُعندماُُيى

ُيى والعلاقةُ،القوةُالناعمةُوضغوطُالعملمصادرُالعلاقةُالسمبيةُبينُ توسطعدُاحترامُالناسُب ُ -
ُوالعكسُصحيح.ُبعدُاحترامُالناسُمرتفعُيكونأقوىُعندماُ

ُالناعمةإ - ُتأثيرُايجابيُُنُالقوة ُفيُزيادةالمرُُفيليا ُكبيرة ُفوائد ُالاجتماعيُؤوسينُوليا ُُ،الدعم
ُ ُيساعد ُالدعم ُالأوىذا ُالتكيفُالإيجابيُمع ُحداثُالمجيدةالناسُعمى ُالتكيفُ، بوصفوُويعمل

 .بالمحافظةُعمىُصحتيمُالنفسيةُوالجسديةُيساىم وكذلكُ،منطقةُعازلةُضدُالضغوط
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 : بعنوان (Erkutlu & Chafra, 2006)" وتشافرا"إيركوتموُ دراسة -5
" Relationship between leadership power  bases and job stress of boutique 

hotels subordinates " 

  "في فنادق بوتيك مرؤوسينالقيادة وضغوط العمل  لمالعلاقة بين مصادر قوة "

ُالتيُيعانيُمنياُالعاممونضغوطُالعملُُفيالقيادةُُمصادرُقوةُتأثيرُاختبارىذهُالدراسةُإلىُُتىدف
شاركواُفيُىذهُالدراسةُُ،(عاملا280ًُُوُاًُمدير30ُُ)اًُشخص900ُُمكونةُعينةخذُأفيُفنادقُبوتيك.ُوتمُ

ُالمشاركينُأنُالدراسةُقدُصممتُاخبروُأوقدُُ،المتواجدةُفيُتركياُبوتيكُمنُفنادقُاًُفندقُ(30)ُفي
ُمديروُالخطُالأ ُالتيُيستخدميا ُالقيادة ُ،ُوجمعُالمعموماتُعنلوُلجمعُالمعموماتُعنُمصادرُقوة

ُُ.الفنادقُالمسؤولةُعنُح سنُالضيافةمستوياتُضغوطُالعملُلمعاممينُفيُ

ُومن أىم النتائج  التي أشارت إلييا ىذه الدراسة:
ُالقوةُالشرعية(ُ)قوةُالمكافأة،ُالقوةُالقسرية،ُالموقعُالوظيفيقوةُبينُمصادرُُيجابيةإعلاقة ىناكُُ-

 .وتبينُوجودُأثرُإيجابيُلمصادرُالقوةُالموقفيةُفيُضغوطُالعمل،ُوضغوطُالعمل
،ُوتبينُالقوةُالمرجعية(ُوضغوطُالعملُبينُمصادرُالقوةُالشخصيةُ)قوةُالخبرة،ُعلاقة سمبيةىناكُُ-

ُالعمل.وجودُأثرُسمبيُلمصادرُالقوةُالشخصيةُفيُضغوطُ

  : التعميق عمى الدراسات السابقة 

ُطبقتُالدراساتُالسابقةُفيُمجالاتوُُ،مختمفةفيُبيئاتُراؤىاُإجتمُُتنوعتُالدراساتُالسابقة؛ُإذُ-1
قطاعاتُأمُُ،(البنوكُ،الصحةُ،قطاعُالتعميمُ)مثلُ؛دميةخُمأةُنتاجيإكانتُأوقطاعاتُمختمفةُسواءُ

 .صناعيةُمختمفة
الربطُُتتناولُإلاُأنُىناكُدراساتُأجنبيةُ،المتغيرينُبشكلُمباشرُبينُتربطعربيةُدراسةُُتأتُ ُلمُ-2

ُ:ايىمأُ،وغيرُمباشرُالمتغيرينُبشكلُمباشربينُ

ُُىذهُوأشارتُ،((Lo,Thurasamy & Liew, 2014 دراسةُ - ُقويةُالدراسة ُعلاقة ُوجود إلى
 .بينيماُفيُظلُدورُالتوجيو

دراسةُالدورُالمعتدلُُلمثقافةُالتيُىدفتُإلىُ ((Erkutlu, Chafra & Bumin, 2011دراسةُ -
ُُُ.العلاقةُبينُمصادرُقوةُالقيادةُوضغوطُالعملُلممرؤوسين التنظيميةُفي

التيُُمصادرُقوةُالقيادةدراسةُالعلاقةُبينُُتناولتالتيُُ (Erkutlu & Chafra, 2006)دارسةُ -
ُُبينيما.علاقةُُوجودُإلىشارتُنتائجُالدراسةُأوُُ،وضغوطُالعملُلوُيستخدمياُمديروُالخطُالأ

ُ.فيُموضوعُالقوةُالتنظيميةُوضغوطُالعملُلماموالإُبزيادةُالبحثصتُالدراساتُالسابقةُأوُُ-3

ُ
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 مجالت الستفادة من الدراسات السابقة : 

-ُُ ُدقيق ُبشكل ُالسابقة ُالدراسات ُعمى ُُوالاستفادةالاطلاع ُفي ُالخمفيةمنيا ُلمدراسةُةالنظريُتكوين
 .ومعرفةُالمراجعُالعربيةُوالاجنبيةُالتيُيمكنُلمباحثُالاستفادةُمنيا

وتطويرىا،ُىذهُالدراسةُُأداةيُالدراساتُالسابقة،ُلغرضُتصميمُالاستفادةُمنُالمقاييسُالمستخدمةُفُ-
ُ ُالأداة ُوىي ُالباحث ُاعتمدىا ُُأداةالتي ُُعندالاستبيان ُإجراء ُالميدانية ُالشؤونُُفيالدراسة وزارتي

 ُ.الاجتماعيةُوالعمل

ُفيُالاطلاعُعمىُُ- ُالدراساتُالسابقة ُمن ُفيُُةالإحصائيُالأساليبوُُالأدواتالاستفادة المستخدمة
 ُ.وتحميمياُمعالجةُالبيانات

  ىذه الدراسة عن الدراسات السابقةما يميز : 

5-ُُ ُتركيزىا ُثقافة ُوىو ُالتنظيمية ُالثقافة ُعناصر ُمن ُواحد ُالثقافةُُ،القوةعمىُعنصر ُوتجمتُىذه
ُ)ُ:الخمسةُىاأبعادب ُُ،الشرعيةالقوة ُالقسريةُ،المكافأةقوة ُالخبرةُ،قوة ُُ،قوة ُفيُاىأثرُوُُ،(يةالمرجعالقوة

 .ضغوطُالعمل

ُُتعدُ-3 ُالدراسة ُوُُربطتُبينالتيُىذه ُالتنظيمية ُالقوة الأولىُمنُُضغوطُالعملُفيُاىأثرُمصادر
 .عمىُحدُعممُالباحثُةسوريفيُُنوعيا

 
ُ
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 مصطمحات الدراسة -أثنا عشر :Research Terminology 

 Organizational Power: القوة التنظيمية -
ُفي ُالمجموعة ُأو ُالفرد ُالتيُيمتمكيا ُُالمنظماتُىيُالقدرة ُوساطبويتمكنون ُتغيتيا ُسموكُأوُريمن

 .(Greenberg & Baron, 2008, p471)ُالآخرينُوفقُالوجياتُالتيُيرتضونياُاتجاىات

 Legitimate Power :القوة الشرعية )القانونية( -
بياُوقبوليمُليا،ُأيُحقُكلُمنُيشغلُىذهُالوظيفةُاستخدامُُالآخرينُاعترافىيُالقوةُالمستمدةُمنُ

 .((Kinicki & Kreitner, 2006, p325ُىذهُالقوةُلتنفيذُالأعمالُالمكمفُبياُفيُمجالُعممو

 Reward  Power :)التعويض( قوة المكافأة -
الإجازة،ُُالتعويض،ُالترقية،ُالمكافأة،)ُ؛السيطرةُعمىُالمواردُالتيُيحتاجياُالفردُفيُىيُالقوةُالمتمثمة

ُ ُ(..ةوُالعلاوُالترشيح، ُ.إلخ ،ُ ُُارتفعتفكمما ُالموارد ُليذه ُالقوةُارتفعتحاجاتيم ُليذه ُاستجابتيم  درجة

(Mcshane & Travaglione, 2005, p403).ُ

  Coercive Power :)القسرية(القوة القيرية  -
ُالامتثالعدمُُنُتقاعسيمُأوُقصورىمُفيُتأديةُواجباتيمُأوأُد؛ُذلكفراىيُالقوةُالمرتبطةُبتوقعاتُالأ

،ُوىيُنابعةُمنُالييكلُالمعنويُللأوامرُالمشروعةُمنُقبلُرؤسائيمُستعرضيمُإلىُالعقابُالماديُأو
 . (Gibson, et. al., 2009, p291)ُالتنظيميُوالعلاقاتُالرسميةُفيو

  Expert Power :قوة الخبرة -
ُومنُالتجاربُالتيُمرُ،والميارةُوالخبرةُطلاعوالاالمعرفةُوبعدُالنظرُوالحكمةُُالمرتكزةُعمىىيُالقوةُ
ُ.(Luthans, 2005, p413) ابياُممتمكي

  Referent Power:ية)الكاريزما(قوة المرجعال -
الحميدةُالتيُيمتمكياُالشخصُُالشخصيةُوالخصائصُالسماتُالنابعةُمنُالآخرينُفيُالتأثيرُقدرةىيُ

ُ.(Dubrin, 2007, p265)ُوالتيُتجعلُالآخرينُيسعونُلامتلاكياُوينقادونُليا

 Work Stressesضغوط العمل:  -
منُالقمقُوالتوترُالنفسيينُالتيُيعانيُمنياُالأفرادُعندماُيواجيونُمطالبُأوُقيودُتنظيميةُغيرُحالـــــةُ

ُتتضمنُ ُفرصاً ُأو ُيرغبونُفيُتحقيقو، ُما ُتتسببُفيُفقدانيم ُقد ُليمتحقيقُعادية ُمكاسبُمحتممة
ُ.(201،ُص3009،ُوعقيميُنعساني،ُيوسفي،)

 



 
 
 

 
 للدراسة    النظريالإطار  
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 الفصل الثاني:

 وتكتيكات استخدامها  القوة التنظيمية ومصادرها
 :ثلاثة مباحث لتناووي

 ل:و المبحث الأ   
 القوة التنظيميةماهية 

 ويشمل: 
 .مفيوم القوة التنظيمية -
 .نظرية القوة في المنظمات " الفرق بين السمطة والتأثير والقوة" -
 .العلاقة بين القوة التنظيمية والقيادة الإدارية -
  .دوافع القوة التنظيمية -
  .أىمية القوة التنظيمية -

 :الثانيالمبحث  
 مصادر القوة التنظيمية وآلية استخدامها

 ويشمل: 

 مصادر القوة التنظيمية. -
 .القوة التنظيميةنموذج مصادر  -
  .علاقة التفاعل والتكامل بين مصادر القوة التنظيمية -
  .العوامل المؤثرة في القوة التنظيمية -
 .آلية استخدام القوة التنظيمية ومضارىا -

 :المبحث الثالث
  سلوكهاتكتيكات استخدام القوة التنظيمية وأخلاقية 

 ويشمل:
 التنظيمية  الوحدات قوةنظريات تفسير  -
 القوة التنظيمية.استخدام تكتيكات )استراتيجيات( العوامل المؤثرة لاختيار  -
 .تكتيكات استخدام القوة التنظيمية -
 .تكتيكات القوة التنظيمية الاستجابة لتأثير -
  .أخلاقيات استخدام القوة التنظيمية -
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 المبحث  الأول
 التنظيميةالقوة ماىية 

  Essence of Organizational Power 

 Introduction :مقدمةال -
أبعد مف ذلؾ  إلى الأمريعود ربمن اهن فلبافة الإغريؽ، و ، فدر الحضنراتبنلقوة منسذ فجر  نسانفالإ هتـا

 ةبغي صبحت محور اهتمنـ كثير مف العممنءأ، و ليشمؿ العصور البنبمية والمصرية الموغمة في القدـ
الاجتمنعية  ـو عمال مفهومنتمف أكثر التنسظيمية وأصبحت القوة  تحميمهن ووصفهن وتفايرهن وتقييمهن،

 ،ممنراة القوة لتحقيؽ مآربهن أجؿالمنسظمنت توجد مف  أفوالحقيقة الأكيدة هي  إثنرة لمجدؿ والنسقنش.
غير ماتقر، ولكف المهـ  أوماتقر النسظنـ ، وقد يكوف هذا قوةمف الكؿ منسظمة نسظنـ متوازف ويوجد في 

 ورػػػػالمحهي  تكوف وتكند المنسظمة، نصؿػػػػػمف جميع في تتغمغؿ فنلقوة هنسنؾ قوة، يكوف أفدائمنً 
 .هنوحدات جميع في اليومي وحضورهن المنسظمة جوانسب جميع في لتأثيرهن، نسشنطنتهن لجميع ياناالأ

وينسظر البنحثوف  ،يزة لممنسظمنت المعنصرةمبعند الثقنفة التنسظيمية وهي امة مأ أحدالتنسظيمية  القوةتمثؿ 
عنمة  ،صغيرة ـأ أكننست كبيرة)  ؛منسظمة أوفي أية جمنعة  يةإنساننسوظنهر  عممية طبيعيةبوصفهن  لمقوة
وهي حقيقة مف حقنئؽ المنسظمنت  ،..إلخ(.زراعية ـأ تجنرية ـأصنسنعية ، خدمية أـ يةإنستنج، خنصة أـ

ذاو  ،ينو بنلتاتوزيع القوة لا يتاـ  فلأ ؛بهنتجنسّ  أونلهن همإولا يمكف  نسن فهـ اموؾ المنسظمة يجب ردأ ا 
 كيفية ممنراتهن. و  فيهن القوة أمنكف لىإالتعرؼ 

فوالقوة ليات عممية ايئة كمن يعتقد البعض و   فرادالأتـ ااتخدامهن بشكؿ غير رامي مف قبؿ بعض  ا 
ومف الأشخنص الذيف ااتخدموهن بطريقة  ،(Georg & jones, 2005, p407)لتحقيؽ مآربهـ الشخصية 

ااتغؿ امطته الذي  والتعمير نسشنءروبي للئو منسصب رئيس البنسؾ الأالذي تولى جنؾ أتنلي  غير رامية
، فرغـ تمؾ الممنرانت غير الرامية لمقوة لمبنسؾ للباتفندة الشخصية مف مواردهن نً رئيابوصفه الرامية 
 .عدّهن مؤشراً امبية في معظـ الأحينفيمكف  إلا أنسه لا

 حممصط طرح أف بعد العنمة ةدار الإ في المتخصصيف قبؿ مف التنسظيمية بنلقوة تمنـهالا تزايد كمن
 منسظمة نهنسأكو  تدرس المنسظمنت أصبحت حيف أي ؛Organizational Politics))التنسظيمي التاييس
 اتخنذ أو عنتاز النس حاـل ةمواي أو المنسظمة داخؿ النسفوذ لممنراة أداة رهنبنعتبن القوة نهفي مثؿتُ  ايناية
 ؛ إذالقوة مع الايناة ٕٜٜٔبفيفر ربطو  .النسظر نتهوج نهأنسبش تتبنيف التي القضنين أفبش القرارات

يتـ مف خلبله التي النسشنط الايناي هو الوايمة  فا  هي امعة لممديريف و  القوة فإ نً أانا :يقوؿ
  .(Martin, 2005, p719) تداولهنو ن عميهالحصوؿ 

 الذيف يممكوف القوة لديهـ نلأشخنصف ؛ً القوة ثنبتة نسابينتعد  أولى، فمف جهة جداً والقوة ظنهرة محيرة 
 إلىقد تتغير القوة مف فترة  ىأخر ومف جهة  ،التي يشغمونسهنمراكز الفاهـ في أنسالموارد ليحنفظوا عمى 
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 طنح بارعة مروعة كمنت أفت القوة المتحصنسة التي يمكف ظمة ذانسبعض الأكمن هو الحنؿ في  ،ىأخر 
ص  ،ٕٔٓٓ، ) هنؿ ٜٜٓٔ-ٜٜٛٔفي الفترة بيف الاوفيتي  والاتحندقية ر ربن الشأو في  ظمةنسالأ هو حنؿ

ٕ٘ٔ). 
لمعمؿ برغبة وبجد  هـتجنهنتاو  هـأفعنلو الآخريف  اموؾ فيمتأثير ل تاتخدـ القوة التي يندة هيالقو 

 إلى اتنسندبنلا فرادالأوتعديؿ وتغيير اموؾ  ويمكف لمقنئد ممنراة هذا التأثير ،المنسظمة أهداؼلتحقيؽ 
والقوة القارية والقوة الشرعية وقوة الخبرة والقوة  المكنفأةقوة  :منسهن تأثير العديدة،القوة و المصندر 
  .المرجعية

بيؿ غيتس و  ،بؿالذي صمـ  كمبيوترات آاتيفف  :أمثنؿ ؛كبنر القندة العظمنء : إفعمى ابيؿ المثنؿ
اتيؼ تشف وهيرلي و ، ةالجوية الأطمايخطوط لمفيرجف  مف اوفنسامف منيكرواوفت، واير ريتشنرد بر 

 كمهـ ،مف شركة واؿ منرتوانـ والتوف  ،زوف دات كوـأمن جيؼ بيزوس مفو تشند مف يوتيوب، 
 مواوااتخد وااكتاب هـنسلأ ؛واقع إلى اهـرؤ  تحويؿ وا قندريف عمىكننسو  ،ممن يمكف أكثررؤى قوية  امتمكوا

وتشمؿ هذه  ،القوة مفمف خلبؿ الااتفندة  مورالأ يصنسعوف منءلقندة العظ. وااللبزمة لمقينـ بذلؾ قوةال
دار و  ،المطموبتعبئة الموارد في الاتجنه ، و رالتغيي مقنومةالتغمب عمى ، و يفخر لآل اهـرؤ  يصنؿإ القوة  ةا 

 & Gibson, Ivancevich, Donnell) القيندةفي عممية  منسظورهنحتى لا تفقد الخنصة  طموحنتهـ

Konopaske, 2009, p290) . 

 ،أيضنً  تحدد بوضوح وبدقة أف جداً هي غير مممواة، فمف الصعب  القوة أف إلى الإشنرة المفيد ومف
 الحدس طريؽ عف هنب الشعور يمكف بؿ ،المنسظمة أعضنء قبؿ مف المجردة بنلحواس هنإدراك يمكف لاو 

 . المنسظمة داخؿ قوة أقؿ أو أكثر ـه مف تحديد المنسظمة أعضنء اتطنعةنب أف كمن ،بتأثيراتهن المختمفة

  Concept of Organizational Power: التنظيميةمفيوم القوة  -أولاً 
والاموؾ التنسظيمي في  ةدار الإكتب  هنلتتنسنو التي  المهمةمف الموضوعنت موضوع القوة التنسظيمية  يعد

 أداءبوصفهن عنملًب مؤثراً في تفاير كيفية  ولمنسظمنت العمؿ ةدار يتهن للئهموذلؾ لأ ؛الأخيرة الآونسة
 هن.عمنلالمنسظمنت لأ

 عمى وكذلؾ، المنسظمنت داخؿ والأقانـ العمؿ وفرؽ والمجموعنت دافر الأ عمى ينسطبؽ القوة ومصطمح
  .والدوؿ المنسظمنت

إلا أن معظميا يندرج ، السموك التنظيمي في تعريف مصطمح القوةو  الإدارة راء عمماءآتعددت  وقد
 :رئيسية، ىي اتجاىاتتحت أربعة 

 :الآخرين فيلمتأثير  تعريف القوة عمى أساس القدرة المحتممة - أ
قد  إلا أنسهـأي أف الأفراد قد يممكوف القوة،  ذا الاتجنه إلى موضوع الاحتمنلية؛ه وفؽيشير مفهوـ القوة 

هذه  ف الممكف أف توثروم ،والتأثير فيهـ الآخريف عمىلا يعرفوف كيفية ااتخدامهن وتوظيفهن لمايطرة 
 جريفف ومورهيد :ؼيعر تفي هذا الاتجنه  التعريفنت. ومف أبرز هذه في الآخريف أو لا تؤثر فيهـ القوة
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و أعمى الأفراد لممنراة الايطرة  ؛نتممجموعل أولمفرد  القدرة المحتممة :بأنسهنالقوة فن عرّ  ؛ إذٕٗٔٓ
  .(Griffin & Moorhead, 2014, p377) المجموعنت الأخرى

لتغيير مجرى الأحداث،  اموؾ الآخريف؛ فيالقدرة المحتممة لمتأثير  :بأنسهن ٕ٘ٓٓ زلوثننس وعرفهن
ولمتغمب عمى المقنومة، ولدفع النسنس عمى فعؿ الأشينء المراد تنسفيذهن، ولا يتـ ذلؾ إلا بوجود هذه القوة 

(Luthans, 2005, p412) دافت  تعريفنت، واتفؽ هذا التعريؼ مع(Daft,2007, p263)  جوردوفو 
.(Gordon, 2002, p286)  

الآخريف رغـ المقنومة  في متأثيرالقدرة المحتممة للديه  يتبيف مف هذا التعريؼ أف أي شخصو 
 والمعنرضة مف جننسبهـ .

من عمى إرادة واموؾ  احتمنؿ فرض إرادة شخص" :القوة بأنسهن ؼفقد عرّ  (ٕٕٓ، صٕٛٓٓ) عوض أمن
  ."شخص آخر

 :والموارد السموك والقرارات في متأثيرالفعمية لقدرة الساس أتعريف القوة عمى  -ب

رغـ المقنومة  هذا الاتجنه إلى القدرة الفعمية لمتأثير في اموؾ الآخريف وقراراتهـ وفؽيشير مفهوـ القوة 
التأثير الفعمي  هذا الاتجنه أف الشخص لا يممؾ القوة منلـ يكف قندراً عمى ، ويرى منسنصروالتي يبدونسهن
روبنسس  تعريؼ في هذا الاتجنه التعريفنت. ومف أبرز هذه ةأو غير مبنشر  ةمبنشر  بطريقةفي الآخريف 

 )ب(بحيث يعمؿ  )ب( اموؾ فيلمتأثير  )أ(يممكهنالقدرات التي  :بأنسهنالقوة فن عرّ  ؛ إذٖٕٔٓ وجودجي
     .(ٕٗٗ، صٖٕٓٓالعطية، )التعريؼ واتفؽ مع هذا . ( (Robbins & Judge, 2013, p446)أ( لػرغبنت وفقنً 

أي قد تكوف القوة  ؛نلةالتي ليس بنلضرورة أف تفعّؿ لتكوف فعّ  القدرة الكامنة هذا التعريؼ إلىويشير 
العلاقة  مف هذا التعريؼ يتضحو  .موجودة ولكنسهن لا تاتخدـ، وبذلؾ تكوف طنقة أو قدرة كنمنسة

، في هذه العلبقة (أ)، كممن أدى ذلؾ لزيندة قوة )أ(عمى  )ب( اعتمنديةفكممن زادت  ،الاعتمادية
، والتي يايطر ، وأهمية هذه البدائؿ بنلنسابة له(ب)عمى البدائؿ المدركة مف قبؿ  وتتوقؼ الاعتمندية

   عميهن )أ(.

إمكننسية التحكـ في الغير، أي القدرة عمى " :فن القوة بأنسهنعرّ  فقد (ٖٙٙ، صٕٔٔٓ) الرحنحمة وعزاـأمن 
كلًب مف  تعريفنتواتفؽ هذا التعريؼ مع  ، "تغير اموؾ الغير واتجنهنتهـ بنلشكؿ المرغوب

(Champoux, 2011, p 372) ،(Schermerhorn, Hunt, Osborn  & Uhl-Bien, 2010, p287) ،

(Greenberg & Baron, 2008, p471) ،((Nelson & Quick, 2002, p285،(Mullins, 2005, p843)  ،
 .(ٛٙٗ، صٜٜ٘ٔ)النسجنر، 

حداث تأثير في إوالفريدة عمى  الااتثنسنئيةقوة القنئد " :بأنسهنالقوة  أيضنً  (ٙٔص ،ٕٓٔٓ)العلبؽ  ؼوعرّ 
لمجمنعة اموؾ المرؤوايف أو الأفراد التنبعيف له، وذلؾ لتحقيؽ جممه مف الأهداؼ المشتركة والمرغوبة 

 ." أو الإدارة التي ينستموف إليهن
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القدرة عمى التأثير  :مقوة بأنسهنتعريفنً ل ٜٕٓٓكولكيوت وليبنسي ووياوف  فيالبنحثكلًب مف أورد وفي حيف 
 ,Colquitt, Lepine & Wesson) في اموؾ الآخريف، ومقنومة التأثير غير المرغوب فيه بنلمقنبؿ

2009, p441) ، (Thompson,  2008, p76)  ،(Buchanan & Huczynski, 2004, p828))، (Matteson 

& Ivancevich, 1999, p143) . 
 :هنأنسب القوة (Dick & Ellis, 2006, p232)في  إليهالمشنر  Mintzbring 1983برينسغ ز ويرى مينست
  .التنسظيمية النستنئج فيالتأثير  حداثإ القدرة عمى

 التأثير قدرة الاحتمنلية أو :بأنسهن ؼ القوة، وعرّ الأوؿ والثننسيدمج بيف الاتجنهيف فقد  ٕٚٓٓدوبرايف من أ
 .(Dubrin, 2007, p263)والتحكـ في الموارد  ،القرارات في

 تعريف القوة عمى أساس الوسيمة: - ج
المطموبة وايمة لتحقيؽ الأهداؼ والااتراتيجينت، وتنسفيذ المهنـ والأنسشطة هذا الاتجنه  وفؽالقوة  عدتُ 

ومف أبرز التعريفنت في هذا الاتجنه تعريؼ مورغنف  مف العنمميف، وحؿ الصراعنت داخؿ المنسظمنت،
Murgan ( المشنر إليه فيMullins, 2005, p843 ) ّالوايمة التي تتضنرب  :ؼ القوة بأنسهنالذي عر

 .فيهن المصنلح، ويتـ حمهن في نسهنية المطنؼ

القوة  فن، وعرّ بيف الاتجنهيف الثننسي والثنلث (George & jones, 2012, p372)وجونسس  يجورجوقد دمج 
عف طريؽ حضهـ عمى فعؿ  من لمتأثير في الآخريف، أو مجموعة نً منشخصالتي يمتمكهن  القدرة :بأنسهن

الوايمة الرئياية لتوجيه الأهداؼ  يهالأشينء التي يريدونسهن منسهـ، ولا يتـ ذلؾ إلا بوجود هذه القوة، و 
 ورقنبتهن. التنسظيميةطة الأنسشو 

 :التفاعل والعلاقات داخل المنظماتتعريف القوة عمى أساس  - ح
والقوة لا معنسى لهن منلـ تعد القوة في هذا الاتجنه متغير متعدد العلبقنت له علبقة بمتغيرات أخرى، 

أبرز . ومف وتأتي القوة مف التفنعؿ الحنصؿ بيف العلبقنت بيف الأفراد تتـ ممنراتهن أوتمنرس 
الذيف أشنروا الى القوة  ٕٛٓٓإيفننسايفش وكونسوبناؾ ومنتياوف  :التعريفنت في هذا الاتجنه تعريؼ

 ,Ivancevich)" الآخرهـ باموؾ أحداموؾ  أثربحيث يت أكثر أوعبنرة عف علبقنت بيف شخصيف بأنسهن 

Konopaske & Matteson, 2008, p320) (ٕٕ٘ص ،ٕٔٓٓ ،)هنؿواتفؽ هذا التعريؼ مع تعريؼ. 

لا يمكف ممنراته بمعزؿ عف  متعدد العلبقنت القوة مفهوـ اجتمنعي أفهذا التعريؼ مف ويتبيف 
كؿ طرؼ يمكنسه  فإ ؛ إذلكي تظهر الأطراؼالعلبقنت والاعتمند الكمي بيف  إلىتحتنج  فنلقوة ،يفالآخر 
مف  قنً انسطلب الآخريعيؽ الطرؼ  أويانعد  أفؿ طرؼ يمكف ك أفكمن  ،الآخرفي الطرؼ  يؤثر أف

 .الحرية والرغبة في الااتجنبة
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 أو كنف)فرداً بيف الفنعؿ قوة التفنعؿ القوة بأنسهن "  نففقد عرّ  (ٜٕ٘ص ،ٜٜٔٔ)أمن ايزلاقي ووالاس 
وهي قدرة الفنعؿ عمى ترتيب  ،(فرادالأمجموعة مف  أو كنفالماتهدؼ )فرداً و ( فرادالأمجموعة مف 

 ."الموقؼ بحيث يتصرؼ الماتهدؼ وفؽ رغبة الفنعؿ
 :ويلبحظ مف التعريؼ الانبؽ ثلبث نسقنط

تعنسي بنلضرورة قوتهـ في  في موقع من لا قوة المديريف أفالموقع بمعنسى  أوالقوة تتحدد بنلموقؼ  أف -
  .خرآموقع 

  .التأثير إلىنسن نسشير فإنسوحينسمن تاتخدـ هذه القدرة بنلفعؿ  ،قدرةالالقوة هي  -
 .ىأخر مجموعة عمى  أو ،فرداً عمى مجموعة أوتكوف القوة فرداً عمى فرد،  أفيمكف  -

ويرى البنحث وفقنً لهذا الاتجنه، أف القوة تظهر عنسدمن تكوف هنسنؾ علبقنت بيف طرفيف أو أكثر؛ إذ إنسهن 
الإنساننسية مف أجؿ إحداث التغير أو التعديؿ أو التحكـ باموؾ الطرؼ تتجاد مف خلبؿ التفنعلبت 

 الآخر واتجنهنته وحنجنته وقيمه.

 :التنظيمية يمكن لمباحث أن يقدم التعريف الإجرائي التالي لمقوة
 
 
 
 
  

هن أهدافن مف حيث إليهظر نسنسمن حينس عنملًب إيجنبينً مهمنً  تعدهن فإنس ؛التنسظيمية ومهمن يكف تعريؼ القوة
 .المنسظمة أوالعمؿ  أهداؼتحقيؽ  مف أجؿ ،فرادالأ فيودورهن في التأثير 

   The Importance of Organizational Power التنظيمية: القوة أىمية -ثانياً 

صعوبة في توجيه جهود  وفيجد المدير  يف في المنسظمة، وقدلدور المدير  أانايةالقوة امة  تُعد
مديري العصر الحنضر  فنعميةوراء  القوة  تكمف وبنلتنلي، التنبعيف لهـ بدوف تمؾ القوة المرؤوايف

(Vecchio, 2006, p124.)  هن ولتأثير  نهعمنللأ المنسظمنت أداء كيفية تفاير في رئيانً  عنملبً  القوة تعدو
الجوهري في الاموؾ كونسهن العنسصر ل ؛في فنعميتهن وااتراتيجيتهن وقراراتهن والمانرات المهنسية لأعضنئهن

 أداء أجؿمرؤوايهـ مف  فيتطويرهن وااتخدامهن لمتأثير  يريفوينسبغي عمى المد ،ي الفعنؿدار الإ
 لممنسظمنت عدـ امتلبكهن يضعؼ مف الفنعمية التنسظيمية إفوفي المقنبؿ  ،وفنعمية يةبكفن عمنؿالأ

(Kreitner & Kinicki, 2003, p262 ). 

 

 

و الوحدة في المنظمة  أو المجموعة أ:ىي قدرة التأثير التي يمتمكيا الفرد  القوة التنظيمية
وفق الوجيات أو اتجاىاتيم بنجاح،  الآخرين من تغيير سموك وساطتيايتمكنون بالتي قد و 

 .  تحقق أىداف وحداتيم التنظيمية رغم المقاومة التي يتعرضون لياالتي 
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 Theories of Power and Authority : والسمطة القوة تغير اتنظري -اً لثثا

إف الحديث عف القوة والامطة ليس بنلشيء الجديد، فمنسذ أف وجد الإنسانف وجدت القوة وظهر الصراع 
أخذ العديد مف الفلبافة اليونسننسييف ، وقد لأجمهن، ومنسذ القدـ تقدمت الدراانت في هذا الموضوع

بواقع القوة مف أمثنؿ أفلبطوف، وأراطو، وشيشروف "قديمنً"،  فيف والفرنساييف والإنسكميزيوالرومننسيي
 . (ٕٖ، صٕٙٓٓ)رشواف،وميكينفيممي، وهوبز، ولوؾ ومنركس ولااكي، توكوفي، بنريتو، فيبر "حديثنً" 

: نسظرية الامطة ؛ فمف النسظرينت التي تنسنولت الامطةالقوة والامطةتنسنولت تعددت النسظرينت التي قد و 
 ،نسظرية القوة والامطة عنسد هيربرت ايموفو )نسظرية القبوؿ(،  بنرنسنرد في الامطةنسظرية و الرامية، 

يتاع المجنؿ  النسظرينت لمنسقد، ولاجميع هذه هذه  توقد تعرض .ونسظرية الفنعؿ عنسد فريدبيرؾ وكروزير
نسمن انسكتفي ،بنلتفصيؿ النسظرينتجميع  لذكر  :النسظرينتلأهـ هذه  بشرح مختصر وا 

تمدة مف مركزه الوظيفي، هذه النسظرية أف امطة الرئيس ما: يرى أنسصنر الرسميةنظرية السمطة  -
ف هذه الامطة تتدرج تنسنزلينً مف أعمى إلى أافؿ بموجب تفويض مف الماتوى الأعمى إلى الماتوى وأ

ف هذا التفويض تصنحبه الامطة الكنفية لممنراة المهنـ،  الامطة الرامية الحؽ وتمنسح الذي يميه، وا 
توقيع ب ـبنلإكراه أ ـأ نلإقنسنعكنف ذلؾ بأ لصنحبهن لطمب الطنعة مف المرؤوايف للبمتثنؿ لأوامره اواء

 .(ٚ٘ص، ٕٙٓٓ)خيرة،  أية وايمة أخرىبالعقوبنت المندية 

في هذه النسظرية عمى تحديد الجوانسب  ز بنرنسنرد: ركّ نظرية بارنارد في السمطة )نظرية القبول( -
يكوف الجننسب الذاتي في الامطة هو قبولهن مف جننسب  ؛ إذالذاتية والموضوعية لمامطة داخؿ التنسظيـ

تضح مف ذلؾ بط بطبيعة الأوامر والاتصنلات، ويالأفراد العنمميف، أمن الجننسب الموضوعي لمامطة فيرت
أو  لأنسهـ يممكوف قرار قبوؿ من يصدر مف أوامر ؛منسفذيفال تكوف بيد الأفراد منسظمةأف الامطة في ال

بنسظرية القبوؿ، وحاب هذه النسظرية ليس لممدير    Bernardعبر عنسه برنسنرد ، وهذا منهعدـ قبول
وؿ يؤدي الى التمرد وعدـ بف ممنراة الامطة خنرج منسطقة القأ، و هؤوالـ يامح بهن مر  امطة حقيقة من

  . (ٚ٘ص، ٕٙٓٓ)خيرة،  الطنعة

وهي امتداد لأفكنر بنرنسنرد، فيمن يخص منسطقة القبوؿ، كمن  :يموناالسمطة والقوة عند ىيربرت س -
عبر عف علبقة بيف رئيس ت، و أنسه تبنسى أيضنً فكرة أف الامطة الرامية مرتبطة بنلمركز الوظيفي

القرارات الامطة في القدرة عمى اتخنذ القرارات التي توجه نسشنطنت الأفراد، هذه تتمثؿ ومرؤوس، و 
كننست له مانهمة أخرى في  Simonيموف نبنلإضنفة إلى هذا فإف ا تنسانب مف أعمى إلى أافؿ،
ة وكؿ نسوع مف أنسواع المعرفة، وتحدث يالامطة عمى المهنرة والكفن اعتمندنسظرية الامطة تمثمت في 

قنئداً مف  الامطة، فلؤولئؾ الأفراد الذيف يخمقوف تجمعنت غير رامية ويختنروفأيضنً عف شرعية 
 .(ٛ٘ص، ٕٙٓٓ)خيرة،  بينسهـ، فهـ يفعموف ذلؾ لاعتقندهـ بشرعية من يقوموف به
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أف  Grozierوكروزير  Friedbergفريدبيرؾ  يرى البنحثنفنظرية الفاعل عند فريدبيرك وكروزير:  -
المنسظمة عبنرة عف بنسنء اجتمنعي يتكوف مف مجموعة مف الفنعميف الذيف ياعوف إلى تحقيؽ أهدافهـ 

لكنسه أيضنً رأس يفكر ليس مجرد يد أو قمب  منسظمةفنلفرد داخؿ ال المختمفة بطريقة ااتراتيجية،
اتيجيتهـ، فأحيننسنً بنلعكس فإف الأفراد لهـ ااتر و ويخطط، فهـ لياوا آلات ياتجيبوف إلى محفزات مندية، 

المواجهة تؤدي وقد لهـ ااتراتيجية دفنعية وأخرى هجومية، وذلؾ لحمنية مصنلحهـ وتعزيز مكنابهـ، 
نسمن الذي يراه البنحثنف أنسه ليس فشؿ لممنسظمةو  ،بيف الفنعميف إلى صراع مف أجؿ الامطة والقوة ، وا 

 . (ٚٙص، ٕٙٓٓ)خيرة،  هـ في ااتمرارهنيان

عنسد أكننست  ءاوا ووجهنت النسظر حولهن فقد تعددت أيضنً نسظرينت القوة ؛القوةنسظرينت بوفيمن يتعمؽ 
شيشروف أـ عنسد منركوس : أفلبطوف وأراطو أـ عنسد الرومنف القدامى أمثنؿ :ف القدامى أمثنؿاليونسننسيي

ف الفرنساييـ عنسد أهوبز ولوؾ،  :ف أمثنؿيعنسد الإنسكميزي في الكتب الامنوية أـ العرب المامميف ممن ورد
  :(ٓٗ-ٕٖ، صٕٙٓٓ )رشواف،يبرفأمثنؿ منكس  :فأـ عنسد الألمننسيي رواو :أمثنؿ

 العلبقنت مبنسية عمى العدالة، ويرى أف العدالة مجموعة الفضنئؿ التي تنسظـفنلقوة عنسد أفلبطوف، 
الطبقنت  البشرية الخنصة والعنمة وتتضمف الخير الأامى لمدولة ولأفرادهن، ومف بيدهـ القوة هـ

الحنكمة، وهؤلاء لا يكونسوف إلا مف الفلبافة والحكمنء الذيف تمقوا قاطنً وافراً مف المعرفة، واكتابوا 
الفضيمة واتاعت آفنقهـ، فهـ لا يفعموف إلا من هو خيّر وعندؿ، وهـ وحدهـ القندروف عمى تخميص 

ة الاجتمنعية، فمف ؿ والثروة والمكننسمبنسية عمى الدخأمن عنسد أراطو فنلقوة  .البشرية مف الشرور والآثنـ
  .متمؾ القوةامتمؾ هذه المقومنت ا

والقوة عنسد شيشروف مبنسية عمى قوة الأفراد الجمنعية، فنلجمنعنت والمنسظمنت هي التي تعطي القوة 
  لهن.أهؿٌ للؤشخنص الذيف هـ 

الله هو أف قوة هي لله، و أمن القوة عنسد العرب المامميف ماتمدة مف القرآف الكريـ الذي ينسص عمى أف ال
  الذي يمنسح القوة لمف يشنء مف خمقه عف طريؽ منسحهـ كؿ من يحتنجوف إليه لامتلبكهن.

أمن القوة عنسد هوبز ولوؾ ورواو فهي أعمى محرؾ للئنسانف وهي قنئمة عمى فكرة العقد الاجتمنعي 
فيبر هي احتمنؿ أف يكوف  بيف طرفيف؛ همن منلكي القوة وبيف الخنضعيف لهن، في حيف أف القوة عنسد

 أحد الأفراد قندراً في نسطنؽ علبقة اجتمنعية عمى تنسفيذ إرادته الخنصة رغـ المقنومة.

 : بعض الأسس التي تقوم عمييا نظرية القوة؛ الباحث مما سبق ستنتجوي

يف بيف الأفراد أنسفاهـ أو بيف الجمنعنت، أو ب أف القوة تنسشأ مف خلبؿ عممية التنسظيـ الاجتمنعي -
  .المنسظمنت
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أـ  اينايةأـ  اجتمنعيةأـ  اقتصندية أكننست  ءٌ ة اوانسى عمى أانس روابط و مصنلح مشتركأنسهن تب -
  .دينسية

 .امتلبكهن لمقوةالمجتمعنت تختمؼ عف بعضهن في مقدار و  تنأف الأفراد والجمنع -
بذلؾ فإف القوة تتكوف و ، المشتركيف فيهن مف تحقيؽ من لا ياتطيع كؿ منسهـ تحقيقه وحده القوة تمكف - 

 .مف خلبؿ روابط اقتصندية و اجتمنعية ...الخ

 السمطة    بينينبغي عمينا أن نفرق  ؛المختصر لنظريات القوة والسمطة العرضوبعد ىذا 

Authority  والنفوذInfluence والقوةPower ،  فمو تمعنسن في واقع المنسظمنت المختمفة، فإنسنسن
غنلبنً نسجد فيهن أشخنصنً لا يشغموف وظنئؼ رامية، ومع ذلؾ يتمتعوف بنلقوة والقدرة الفعمية عمى 
التأثير في أداء الآخريف واموكهـ وتصرفنتهـ، وتاتمد قوتهـ مف مصندر أخرى غير رامية؛ مثؿ قوة 

ة مع الآخريف، وفي المقنبؿ نسجد العديد مف الأشخنص يممكوف الشخصية والاحتراـ والثقة المتبندل
 الامطة، لكنسهـ غير قندريف عمى التأثير في الآخريف.

 يفالآخر تغيير اموؾ القدرة عمى  :بأنسهنتعرف  القوةنفرق بين ىذه المفيومات، فس ومن ىذا المنطمق
هي ف :سمطةال أمن .دائمن شرعية ليات القوةو  ،تمؾ القوة هن بدوفتنسفيذيتـ  لاالتي قد  اتجراءلتنسفيذ الإ

 فيالتأثير  حؽ ممنراةهي فة، الشرعي تعنسيوالامطة  ،يفالآخر توجيه   أوتغيير  محنولةالحؽ في 
و لا تاعى  .المختمفة الأطراؼالمشتركة المتفؽ عميهن مف قبؿ  هداؼفي الاعي لتحقيؽ الأ يفالآخر 
ة بوضوح ، تكوف موجهحينفالأفي بعض  فمربمنمشتركة،  أهداؼ تحقيؽ إلى دائمنً  -في المقنبؿ- القوة
بيف  الأدبينت الانبقة تز ميّ وقد  (Vecchio, 2006, p124).  فقط الواحدفرد ال أهداؼاعيهن لتحقيؽ  إلى

وأعرب عف  ،المفهوميفالاختلبفنت بيف  إلى الانستبنهؿ مف لفت أو يبر فمنكس  كنفو  ،القوة والامطة
 قوةمف ال ثننسوية أو مجموعة فرعية فهيالامطة،  أمن .الإكراهو  جبنرالإنسطوي عمى تالقوة  أف عتقندها

(Gibson, et. al., 2009, p291). 
 إلىفنلامطة هي القوة الشرعية التي تنسنط  Authorityالسمطة دق يمكننا توضيح مفيوم أوبشكل 
 ،تكوف معترؼ بهن ومقبولة ليس فقط مف قبؿ العضو الدائـ الذي يمنرس القوة ،موقع معيف أوشخص 

 .(Organ, Hamner, 1982, p379) الذي تطبؽ عميهـ القوة في المنسظمة الأشخنصبؿ مقبولة مف 

هي  (Gibson, et. al., 2009, p291)ن البنحثوف إليه أشنروالامطة كمن  ،أشمؿ مف الامطةالقوة  أفأي 
 أوتبنع توجيهنت ايتـ و  ،التاماؿ الهرمي التنسظيمي موقعه فيبابب  تأتيو  ،ة لمشخصراميال القوة
أف أي  ؛يجب اتبنعهن امرو الأ أفيعتقدوف ب هـنسلأ ؛موثوؽالالتنسظيمي  قعهـفي مو  المديريف امرأو 

في  الأشخنصمف  أكثر ية عمى المرؤوايفقننسونسامطة  ـلديهيكوف في المنسنصب العمين  الأشخنص
  .أقؿمنسنصب 
عطنء الأو لقيندة اممنراة ، الامطة هي حؽ ىأخر وبعبنرة  درة عمى بينسمن القوة هي الق ،والتوجيهنت امرو ا 

 تقترحهنوبنلطريقة التي  ،هيفعمو  أفوحممهـ عمى فعؿ من تريد منسهـ  يفالآخر في القيندة مف خلبؿ التأثير 
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(Verma, 1996, p231)القوة ولكف قد لا يممكوف ،امطة المديريفقد يكوف لدى  :نؿفعمى ابيؿ المث ؛، 
ولكنسهـ قد لا  ،يجب القينـ بهمن من ع الأشخنصخبنر إفي  ،وقد يكوف لديهـ الحؽ بحكـ منسصبهـ

 Quick & Nelson, 2009, p364). ) يهـفقدرة التأثير  أويممكوف المهنرة 

تعد الامطة و  ،أضيؽ في نسطنقه هولكنس القوةإلى  يعود الرامية مفهوـ الامطة أففيرى  Daft دافت أمن
ؿ الهرمي الرامي عمى النسحو الذي يحدده التاما هنتحقيؽ النستنئج المرجوة، ولكنس أجؿقوة مف  أيضنً 

 .فقط والعلبقنت داخؿ التنسظيـ

 :(Daft, 2007, p367) ا دافتإليي أشار كماة السمط تحدد خصائص ثلاثىناك و 

الوظيفية المواقع  بابب امطةالحيث يكوف للؤفراد والتنسظيـ  :التنظيمية المناصب إلىالسمطة  تناط -ٔ
 .الموارد أو الخصنئص الشخصية ليس باببو  ،التي يشغمونسهن

أف يعتقدوف  هـنسلأ ؛لهنف و المرؤوايتمثؿ  :المرؤوسين تكون مقبولة من قبل أنالسمطة يجب  -ٕ 
 معظـ المنسظمنتفي العنمموف  يقبؿوقد  ،ة الامطةممنرا الشرعي في الحؽ ع يمتمكوفقامو ال أصحنب
منهي و  العمؿ، إلىلموصوؿ الوقت اللبزـ  هو من بحكـ موقعهـ هـنسيخبرو الذيف  المشرفيفتعميمنت 

 .الوقت اللبزـ لمعودة إلى منسنزلهـومن هو  هنسنؾ، يؤدونسهنالمهنـ التي 

 امامةالعمى طوؿ  توجد الامطة :وفق الييكل التنظيميسفل عمودياً الأ إلىالسمطة تتدفق  -ٖ
عميه في  أكبر ممن هي التاماؿ الهرمي أعمىفي تكوف الامطة و  ،المنسنصبو  امرو الأ مف راميةال

 أافؿ التاماؿ الهرمي.

 الامطة أمن ،في المنسظمنت وأفقين وتنسنزلينً  تصنعدينً  تمنرس أف التنسظيمية يمكف القوة أف في حيف
 .الهرميالتاماؿ  عمى طوؿ الأافؿ إلى تمنرسف الرامية

 )المغربي،امرو الأ إعطنءفي والحؽ  يفنلآخر بالتحكـ  شرعيةتعنسي و  ،القوة أشكنؿهي شكؿ مف الامطة و 
ومفهوـ الامطة  .الامع والطنعة تمتزـكمن في القوة بؿ  جبنروهي لا تتطمب الإ ،(ٔٚٔص ،ٖٜٜٔ

 .الرامية التنسظيميةبيئته إطنر في متصؿ في جوهره بناتخداـ القوة النسنجمة عف المنسصب الوظيفي 
ياتطيع  :فعمى ابيؿ المثنؿ ؛في المنسظمة يفالآخر وتتيح الامطة لشنغؿ المنسصب التأثير في اموكينت 

بابب اعتقنده  ؛جهزة معينسة عف العمؿأيطمب مف العنمميف وقؼ  أف مصننسعال أحدمشرؼ الالبمة ب
ره بموجب ماأو ونستوقع مف عمنؿ التشغيؿ تنسفيذ  ،ضرار كبيرةأ إلىبوجود خمؿ خطير قد يؤدي 

 .(ٖٚٚص ،ٜٜ٘ٔ ،)العديميمكهن تالصلبحينت التي يم

 (ٜٕ٘ص ،ٕٔٓٓ ،و)هنؿ (ٕٕ٘، صٜٜٔٔ ،كنف)ولفي  إليهالمشنر  فيبرمنكس  عنلـ الاجتمنع فبيّ و 
 أفيمكف ( يفالآخر  فيالتأثير  حؽلامطة الشرعية )ا أف (ٙٔٔ، صٕٚٓٓ)رشواف،  ،(ٖٓص ،ٕٙٓٓ ،)خيرة
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والنسمط النسمط التقميدي، و  ،ي "قننسونسال أو" الرشيد العقلبنسي)النسمط  ؛أنسمنطة مف ثلبثة حداتنستمي لو 
 :الكنريزمي(

 الاعتقندد مصدره يعقمي رش أانسعمى   Rational Authority(يةقننسونسال) العقلانيةالسمطة تقوـ 
يشغموف مراكز فمف  ،قننسوفلم فرادالأوترجع طنعة  ،المعنيير الموضوعية غير الشخصية أوفي القواعد 

 .امر وفرض طنعتهنو صدار الأإعمى لديهـ القدرة يكوف النسفوذ 

تقوـ التي  Traditional Authority السمطة التقميدية هنسنؾية قننسونسال العقلبنسيةوبخلبؼ الصورة 
العندات والتقنليد أي  ؛المدرواةوالمفنهيـ القديمة  عمى المبندئتقوـ  أوعمى تقديس العندات المتبعة 

بامطة تقميدية  الذيف يتمتعوف بنو ر أو مموؾ بنلنسابة ل الأمروكذلؾ  ،ارةف امطة في الأملؤبواف ،عراؼوالأ
 .شرعية

المعتقد  أوهي تقوـ عمى القدااة المدركة ف  Charismatic Authorityالكاريزميةالسمطة ؛ أخيراً و 
النسمطيف الانبقيف فنلامطة الكنريزمية شخصية وبخلبؼ  ،الاموؾ الطيب لمفرد أوالشجنعة  أوبهن 

الامطة الكنريزمية هي الشخصية الطنغية التي تاحر  أف فيبرمنكس  اعتبرو  .وتتعمؽ بشخصية الفرد
الامطة  أنسمنطمف  الأخرىبابب فشؿ الصور  ؛الوجود إلىهن تأتي أنسفقد رأى  ،مف يواجههن وتؤثر فيه

  .الشرعية
إلى  اتوصمو  الرؤانءمف  اً كثير ف ،السمطة المكتسبةلمامطة وهو  خرآنسمط وجود  إلىالمغربي  أشنرو 
لمخضوع  يفالآخر القدرات العقمية والتي تدفع  أوكنلقوة البدنسية  ؛لامطة عف طريؽ صفنت اكتابوهنا

 .(ٖٚٔص ،ٖٜٜٔ،المغربي)والطنعة 
عنسد منسنقشة مفهوـ  أيضنً اتخدـ يمن  كثيراً و  ، Influence()التأثيرالنفوذوهو  خرآمصطمح ىناك و 

النسفوذ مف  كلبً  أفمف رغـ عمى ال .القوةاع، وأعـ مف أو و  دهنءً  أكثريكوف  أف إلىنسفوذ يميؿ نلف ،القوة
نلقدرة عمى القينـ بجاد تتالقوة إلا أف ، يفالآخر ن القدرة عمى تغيير اموؾ همأنسن بموالقوة يمكف تعريفه

 .(Vecchio, 2006, p124)باهولة وانستظنـ بذلؾ 

التصرؼ بطريقة  عمى )أ (شخصالمف قبؿ  (ب) الشخص يُحث فيه إجراءهو  ر )النفوذ(التأثي أف أي
هذا  فإفبنسنء عمى طمب رئياه،  الإضنفييعمؿ العمؿ العنمؿ  كنف إذا :عمى ابيؿ المثنؿف ؛معينسة

  (Ivancevich,  Konopaske  & Matteson, 2008, p319) .رئياهب أثرت يكوف قدالعنمؿ 

 فيأي التأثير  ؛فشمت ـأنسجحت  اواء ؛الغير بنلشكؿ المرغوب فيلمتأثير  محنولات إلىالنسفوذ يشير 
 ؛(Greenberg & Baron, 2008, p466) التأثيرذلؾ لـ ينسجح  فا  حتى و  ،دالاموؾ ولو بشكؿ غير مقصو 

نسهنية الدواـ خوفنً مف طمبنت مشرفهـ المتكررة  وف خماة بارعة عنسدقد يهرب العنمم :فعمى ابيؿ المثنؿ
ف خماة عف تأثير مشرفهـ يهروب العنممقد نستج ففي هذا المثنؿ  ،حينفالأفي بعض  الإضنفيبنلعمؿ 

. (ٖٙٙ، صٕٔٔٓ ،عزاـ ،)الرحنحمة .الإضنفيلـ ينسجح التأثير بنلبقنء والقينـ بنلعمؿ  فا  عميهـ وحتى و 
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 يحنوؿاموؾ  أي :هأنسالتأثير ب (Mcshane & Glinow, 2005, p369) مكشننسي وغمينسو البنحثنفوعرفن 
  .ومواقفه خرآشخص اموؾ  تعديؿ

فعمى  ؛بطريقة محددة يفالآخر أي القدرة عمى تغيير اموؾ  ؛يفالآخر تغيير اموؾ  يعنسي النسفوذ أفأي  
المرور بنلشنرع الذي يوجد فيه  مف المنؿبمبمغ  مدافقد لا ياتطيع شخص من  أيضنً ابيؿ المثنؿ 

الشخص  أفنسجد  أيضنً ففي هذا المثنؿ  ،مف ملبقنته ومطنلبته بذلؾ المبمغخوفنً ؛ ئفاعمؿ الد كنفم
التأثير بشكؿ يرتبط و . (Organ & Hamner, 1982, p366)اموؾ الشخص المديف  في أثرالدائف قد 
 .مف التأثير والقوة ضروري لعممية القيندة كلبً  أفبنلقوة غير  ارتبنطهمف  أكثر يندةدقيؽ بنلق

 ,Martin)غير رامي أوبشكؿ رامي  يفالآخر اموؾ  فيالتأثير عمى قدرة الهي Power :القوة أما
2005, p712)  القوة خرآوبمعنسى  ،بنسجنح( يفالآخر  في ية التأثيركننسمإ) القدرة عمى التأثير الفعميأي ؛ 

 أو ،الأشينء بنلطريقة المطموبةجمنعنت عمى عمؿ  ـأ اً أفرادوا كننسأ اواءٌ  يفالآخر  إجبنرالقدرة عمى هي 
 .بدونسهن أـشرعية تـ ذلؾ بطريقة  اواءعمى التغيير نسحو شيء من 

 لتحقيؽالأوامر والتعميمنت  إصدارهي الحؽ الشرعي في  السمطةأف  ؛مما تقدم يرى الباحثو 
 في حيف تعد .ومرتبطة بنسظرية الامطة الرامية الموقع الوظيفيماتمدة مف وهي ، مطموبةالأهداؼ ال

، وهي تعنسي إمكننسية التأثير الفعمي ولا ترتبط بنلضرورة بنلموقع الوظيفيالامطة وأواع مف أشمؿ  القوة
 .وهي مرتبطة بنسظرية القوة عنسد فيبر في الآخريف بنسجنح اواءٌ أكننست بشكؿ مقصود أـ غير مقصود

لـ  أـنسجحت المحنولات  روا في الطريؽ المرغوب اواءٌ يخريف ليافي الآثير محنولة التأ هوف النفوذ أمن
 .داه أشمؿ وأواع مف القوة إلا أف نستيجته أضيؽ مف القوةػأف مأي  تنسجح؛

  ذلك: عمىومن الأمثمة 
 . ياتجيبوف لهن( لا قد هـ)تمقي العنمميف طمبنت المشرفيف في العمؿ الإضنفي ، لكنس ؛الامطة

 . و غير مجبر(أ)قبوؿ العنمميف  طمب  المشرؼ في العمؿ الإضنفي بشكؿ مجبر  ؛القوة 
 (.عميهـالمشرؼ  نسفوذنستج عف  مف العمؿ العنمميف)هروب  ؛النسفوذ

  Relationship between  Power and Leadership  :القيادةو بين القوة العلاقة  -رابعاً 

وايمة بوصفهن القوة  تاتخدـ ندةينلقف ،جداً  نً وثيق تداخلبً القوة والقيندة مع بعضهن  مفهومنتتتداخؿ 
فبدوف القوة لا تاتطيع القيندة تحقيؽ من تـ  ،القيندة لفنعمية جداً والقوة مهمة  ،المبتغنة هداؼالألتحقيؽ 

  .(ٜٙٗص ،ٜٜ٘ٔ ،)النسجنر التخطيط له

 ,Robbins, & Judge)مجموعة مف الاختلبفنت بيف المفهوميف  هنسنؾ فإفذلؾ  مف رغـعمى الولكف 

2013, p446)   ، (ٕ٘ٗص ،ٖٕٓٓ ،)العطية: 
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لا تتطمب توافقنً في الهدؼ بؿ  فالقوة ،أثريتعمؽ بتوافؽ الهدؼ بيف المؤثر والمت :لوالأ  ختلافالا
  .التنبعيف أهداؼالقنئد و  أهداؼالتوافؽ بيف  القيادة تتطمب في حيف ،تتطمب الاعتمند فقط

 إلىمف القنئد  الرأاي )النسنزؿ(عمى التأثير  القيادة تركزقد  ؛ إذالتأثير بنتجنهيرتبط  :الثاني والاختلاف
 .الاتجنهنتتأثيرهن يكوف في كؿ  فإف القوة أمن ،الصنعد أوفقي ية التأثير الأأهمالتنبعيف وتقمؿ مف 

أي تبحث  ؛اموبتركز بحثهن وبدرجة كبيرة عمى الأ فالقيادة ،يعنسى بتركيز البحث :الاختلاف الثالثو 
درجة مشنركة المرؤوايف و  ،يقدمه القنئد أفمدى الدعـ الذي يجب  :مثؿ ؛تانؤلاتعف  الإجنبةعف 

، وقد اعأو مهن في مجنلات االتي يمكف ااتخد المصندر عفهن تعنسي البحث فإنس القوة أما ،القرار نتخنذب
 .متعددة لتحقيؽ ايطرتهن تكتيكنتو ااتراتيجينت تاتخدـ 

 Motives, Faces, Aspects and  :واعياأنو  ياجوانبو  ووجوىياالتنظيمية  القوةدوافع  -رابعاً 

Types of Organizational Power 

  Power Motives  دوافع القوة: -أ

 ؛والبقنء فيهن القوة أمنكفعرضة لمبحث عف  أكثرهـ  لمقوةالذيف لديهـ حنجة عنلية  الأشخنصإف 
 إلىوايمنراوف تكتيكنت القوة لتاريع ترقيتهـ  ،هداؼالأ نسجنزلإ يفالآخر  فيمتعوف بنلتأثير اتي هـنسلأ

 يعننسوفالذيف  الأشخنصتجد أف  ومف نسنحية أخرى .تمنسحهـ قوة أكبر وهذه المنسنصب ،أعمىمنسنصب 
 قد تجدهـ يفتقروفف ،يفالآخر لا يكتابوف الرضن مف التأثير في قد لقوة، مف الحنجة المنسخفضة مف ا

عنسد عف مصنلحهـ ومصنلح جمنعنتهـ لمدفنع  أو يفالآخر تأكيد الذات والثقة اللبزمة لتوجيه  إلى
 ,Cook, Hunsaker & Coffey) .الآخريف مف داخؿ المنسظمة وخنرجهن الأشخنصالتعنمؿ مع الرؤانء و 

1997, p442). 

 أف Kipnis 1974يرى  كيبنسز  فقد، القوة هي دافع شخصي لمفردأف  إلىبعض البنحثيف  أشنروقد 
شبنعهن مف خلبؿ إمكف مف المالقوة ميؿ ومزاج و  أففيرى  Veroff 1957فيروؼ  أمن ،القوة حنجة

  .يفخر الآص نشخالأ بوانطةالتأثير  أو الرقنبة

الدوافع : وهمن إلى نسوعيف مصدر ااتثنرتهنبحاب  القوة دوافع ؿحمّ فقد  Minton 1972مينستوف  أمن
البحث عف القوة مف خلبؿ جهود  :افع تعنسيو القوة الداخمية لمد أفيرى ؛ إذ الخنرجية والدوافع الداخمية

ولتحقيؽ مدفوعنً برغبة داخمية لإرضنء ذاته، إلى امتلبؾ القوة يُقدِـ  الشخص أفأي  الذاتية؛ المبندرة
شبنع رغبته في الايطرة عمى الآخريف.  مآربه ة ه مكنفأأنسبينسمن تنسظر القوة الخنرجية لمدافع عمى وا 

 يبحث عف القوة مدفوعنً بوانطة أشخنص آخريف مف أجؿ إرضنئهـ وتحقيؽ أهدافهـ. الذي مشخصل
 أو هداؼواع أكيدة مف الأأنس أجؿالميؿ لمكفنح مف  يهدافع القوة  أف  Winter 1973ويعتقد ونستير 

 .(ٜٖٚص ،ٜٜ٘ٔ ،)العديمي والمكنفآت واع أكيدة مف الحوافزأنسب نستيجة تأثره قد يكوف هأنس

http://www.forum.topmaxtech.net/t45599.html
http://www.forum.topmaxtech.net/t45599.html
http://www.forum.topmaxtech.net/t45599.html
http://www.forum.topmaxtech.net/t45599.html
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 Power Faces :وجوه القوة -ب

 ,Luthans) في إليهنر ػػػػػػػالمش (David  McClelland) مكميلبنسدديفيد  الاجتمنعي  عنلـ النسفس أمضى
2005, p421)   ،و (Thompson, 2008, p82)  القوة  إلىالحنجة  مف حينته المهنسية بدرااة كبيراً  اً قدر

 :الثانيو  ،سمبي :لوالأ  ؛مقوةين لىناك وجيين متميز  أنو يعتقد ن)إ :وقالهن، ااتخدام ةإدار طرؽ و 
 ،شخصيةالماتخدمة لتحقيؽ مكناب  القوة الشخصية مضموفالوجه الامبي لمقوة يُبرز  .(يإيجاب
والقوة في هذه الحنلة  ،(ف لمقوةيالمتعطش)ـ ااـ ميهعيطمؽ قوة الشخصية الياتخدموف الذيف  فيرو والمد
القوة  مضموفلمقوة  لايجنبياالوجه يُبرز بينسمن  .«ت تخارأنس.. .كابأن أنس» ن بمفهوـ إليهوينسظر  تقنوـ

وتُاتخدـ القوة  ،المجموعة أهداؼتحقيؽ  أجؿمف خمؽ الدوافع وهي القوة الماتخدمة ل الاجتمنعية
 .الاجتمنعية في المجموعة بوضوح

 Power Aspectsجوانب القوة:  -ت
المديريف الذيف يعكاوف الوجه  أف (Mullins, 2005, p848)في  أيضنً  إليهالمشنر  مكميلبنسديرى          

نسضجنً لتطوير القوة  أقؿالوجه الشخصي لمقوة  أف مكميلبنسدووجد  ،الاجتمنعي لمقوة هـ مديروف فعنلوف
  .الاجتمنعيمف الوجه 

تدفؽ المعمومنت،  يعيقوفة قد لئؾ الذيف لديهـ حنجة عنلية لمقو أو  أفى الدراانت حدإوقد وجدت 
القرار  اتخنذ، وبنلتنلي يكوف لهن تأثير امبي عمى معمومنت التي تنسنقض عممهـ المفضؿال ولاايمن

  التحرش الجنساي :في حنلات مثؿ أيضنً يظهر  أفيمكف  فنلااتخداـ الامبي لمقوة، ي الفعنؿدار الإ
وـ شخص من ياتخدـ القوة يحدث عنسدمن يق عدوانسيةاموؾ غير مرغوب فيه ذو طبيعة به  والذي يقصد
المطنلب  إلىيرضخ لـ  إذاامبية العواقب بنل الآخرمف الجنسس  خرآشخص تهديد القارية ب
  . (Luthans, 2005, p421)الجنساية

المديريف الذيف  أفQuick & Nelson, 2009, p369-370) )في  أيضنً  إليهالمشنر  دنماكميلا  وأوردَ 
  :هي أربعة خصنئص موجهة لمقوة ـبنسجنح  لديهالاجتمنعية  ياتخدموف القوة

 وهـ، تكوف مهمة ونسظنـ امطتهن صنلح منسظمةال أفيعتقدوف  هـنسإ :في نظام السمطة يمانالإ -ٔ
 .امطة التي هي جزء منسهـالمصدر قوتهـ هو نسظنـ ف ،بهن وفأثر يؤثروف ويت

خلبقينت أ يفضموف أف يطبقواو ، جداً  نً عممهـ منسظمكوف يأف هـ يحبوف : ضباطنوالا تفضيل العمل  -ٕ
 .لمثنليةالعمؿ ا

وهـ قندروف عمى القينـ  ،الخنصة ـاحتينجنته عمىالشركة واحتينجنتهن  يقدموف مصمحة الإيثار: -ٖ
 بذلؾ.

   .حقوقهـيجب عمى النسنس الحصوؿ عمى و  ،قبؿ كؿ شيء هـنماعالعدالة  فإ :في العدالة الإيمان -ٗ



- 20 - 
 

 شيئنً هن أنسأي ؛ حركة هي القوة هو أف :لوالأ  جانبال؛ فيمهم فجننسبيلمقوة  أف قد وجدت الدراانت فوا  
الحركي مف القوة عنسد تحميؿ ظنهرة القوة ويكوف التركيز  جننسبغفنؿ الإمن يتـ  غنلبنً و  ،ياتعمؿ ويمنرس

 أفلمقوة هو  الآخر جانبال أمن .والصراع نفالإذعومف هذه المخرجنت  ،عمى نستنئج )مخرجنت( القوة
وف أثر فمو فار المت .لا أوت حركة القوة قد وقعت كننس إذافيمن يف بنلقوة لهـ دور مهـ في معرفة أثر المت

بغض النسظر عف كوف  ،انسهن حركة القوة فاوؼ ياتجيبوف عمى ذلؾ الأأنسب -حركة من -بنلقوة 
 .(ٕٚ٘ص ،ٕٔٓٓ ،)هنؿلا  ـأماتخدـ القوة قصد حقيقة ااتخداـ القوة 

 Power Typesأنواع القوة:  -ث
 إلى أشنرو ، (Thomson, 2008, p83)الحنقدة القوة و  ،الخيرة القوة :همن ؛لمقوة نسوعيفبيف  ميّز ثوماوف

كيفية ااتخدامهن  عمى يتوقؼ والأمر ،ايئة نلقوة ليات دائمنً ف ،ليات قوة ماببة لمفاند عنلمينً  القوة أف
فرصة  القوةقد تكوف ف قيـ المرء الشخصية ومعتقداته. كيفية ااتخداـ القوةتعكس و  ،مف قبؿ النسنس
، ومنرتف ديلبننسمأبراهنـ لينسكولف، نسيماوف  ؛ عمى ابيؿ المثنؿ:وتحايف المجتمع  يفالآخر لتحايف حينة 

؛ عمى ابيؿ يةانسوعدو  يةأنسننس أهداؼمف ذلؾ، القوة قد تكوف رخصة لتحقيؽ وعمى العكس  .لوثر كنسغ
 أدولؼ هتمر. المثنؿ:

يفننسايفش فقد حدد نسوعيف لمقوة همن قوة الشخص القنئـ بعممية التغير، وقوة المقنومة  ؛أمن منتياوف وا 
القوة شخص القنئـ بعممية التغير، وأطمؽ البنحثنف عمى القوة الأولى :المعنكاة التي نستجت عف عمؿ ال

آخر ودفعه في  في شخصر يمن لمتأثفي الحنلات التي يهدؼ بهن شخص  وتكوف هذه القوة، الموجبة
القوة الانلبة، وتكوف في عكس الاتجنه مى القوة الثننسية : عأيضنً  نفالبنحث أطمؽ، و  الاتجنه ذاته

(Matteson & Ivancevech, 1999, p143). 
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 المبحث الثاني

 مصادر القوة التنظيمية وآلية استخداميا
Sources of Organizational Power and How Is It Used? 

ظرينت المتداولة حولهن، النسوأهـ  وأهميتهن مفهوـ القوة التنسظيمية المبحث الانبؽ إلىفي  أف تطرقنسنبعد 
عف العلبقة بيف القوة التنسظيمية والقيندة الإدارية، و  وعفالمتشنبهة،  المفهومنتأهـ الفروؽ بيف وعف 

مصندر القوة التنسظيمية  أنسواعهن، انستطرؽ في هذا المبحث إلىدوافع القوة التنسظيمية ووجوههن وجوانسبهن و 
والعلبقة بيف مصندرهن وأهـ العوامؿ المؤثرة فيهن، وانستطرؽ أيضنً إلى أهـ الااتخدامنت لمقوة 

    التنسظيمية ومضنرهن:

  Sources of Organizational Power :مصادر القوة التنظيمية -أولاً 

ولولا هذه المصندر لمن ظهرت القوة ولمن شعر النسنس  ،مصندر بؿ لابد لهن مف ،لا تأتي القوة مف فراغ
ويأتي هذا الاختلبؼ  ،عمى مصندر محددة لمقوة التنسظيميةلـ يتفقوا نب والبنحثوف الكتّ أف  إلا ،بوجودهن

 إلى هنماّ ق فبعض البنحثيف ؛تعددت وتبنينست التي هنمتعددة في درااة مصندر النسظر المف وجهنت 
 وتأتي مف فرديةالقوة الهو  :لوالنوع الأ  ؛نسوعيف إلىهن مقاّ  الآخر هـبعضو ، خماة مصندر رئياية

 الوحدات() تنقوة الجمنع :الثانيوالنوع ، لمفرد ةيظيمي والخصنئص الشخصنسالموقع الت مصدريف همن:
 أضنؼو  تممؾ المصندردمج  الآخر هـبعضو  ،وتأتي مف الايطرة عمى الموارد والظروؼ الااتراتيجية

  .ىأخر  مصندرن إليه

 :التنظيمية أىم مصادر القوةوالجدول التالي يبين 
 :الفكر الإداري( تصنسيؼ مصندر القوة التنسظيمية كمن وردت في 1جدوؿ رقـ )

 مصندر القوة التنسظيمية البنحثيف النسموذج
 John French and Bertram Raven ؿ و الأ

مع هذا التصنسيؼ  غمب البنحثيفأاتفؽ ، 1959
 أمثنؿ:

(Griffin & Moorhead, 2014, p377).  

 .وىو النموذج المعتمد في ىذه الدراسة
قام فرنش ورافن بتعديل  3991 في عامو

 نموذجيما وأضافوا إليو قوة المعمومات.

 .القوة الشرعية -ٔ
 .المكنفأةقوة   -ٕ
 .قوة العقنب  -ٖ
 .قوة الخبرة  -ٗ
 .القوة المرجعية -٘
   .قوة المعمومنت -6

  .(Greenberg & Baron 2008, p471)  الثننسي
 .(ٖٖٚ، ص ٕٔٔٓالرحنحمة وعزاـ، )
 .(ٕٕٓص ،ٕٛٓٓ ،عوض)

 (.ٜٙٗ، صٜٜ٘ٔ النسجنر،)

 وتستمد من  القوة الفردٌة -1
  :وتشول ،الوظٌفً الشخص موقع -أ   

 .الوعلىهاث(قىة العقاب،  قىة  ،الوكافأة قىة ،الشرعٍتالقىة )

 وتشمؿ: ،الخصائص الشخصٌة -ب   
 .الكنريزمن(قوة  ،يةالمرجعالقوة  ،الخبرةقوة المنسطقي،  الإقنسنعقوة ) 
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 .بنسنءً عمى الأدبينت الانبقة المصدر: مف إعداد البنحث

بمصندر  فيمن يتعمؽالفكر الإداري واختلبؼ وجهنت النسظر في نت تبنينسالويتضح مف الجدوؿ الانبؽ 
كنلقوة المرجعية وقوة الكنريزمن إلا  ؛المصندر في بعض الأدبينت تامينت قد تختمؼو ، القوة التنسظيمية

أغمب البنحثيف قد دمجوا هنتيف القوتيف تحت مامى القوة لذلؾ نسجد أف  نسفاه؛ أنسهن تشير إلى المعنسى
   المرجعية، واتنسنوؿ فيمن يمي نسموذج لأهـ مصندر القوة التنسظيمية الشنئعة.

  : Model of Sources of Organizational Powerنموذج مصادر القوة التنظيمية -ثانياً 

كقوة  ؛الوظيفيبعضهن مشتؽ مف المركز  ،مصندر خمس إلى التنسظيمية مصندر القوة هذا النسموذج قاّـ
كقوة  ؛فرادة للؤالشخصي مشتؽ مف الخصنئص الآخر هنبعضو  ،والقوة الشرعية يةقوة القار الو  المكنفأة

  .الخبرة والقوة المرجعية

وىي تنسجم ، ىا تكراراً أكثر المصادر و  أىم عمىتماد ىذا النموذج في ىذه الرسالة؛ لتركيزه وسيتم اع
  .ايأىدافو مع طبيعة ىذه الدراسة 

 وتشمؿ: ،الوحدات أوقوة الجماعات  -ٕ
 نسظرية التوقعنت -ب ،ةنسظرية الايطرة عمى الموارد المهم -)أ
 .(الااتراتيجية" الظروؼ" 

 :وتشمؿ " القوة العمودية " الييكمية -ٔ .(Daft, 2007, p368) الثنلث
 (قوة الشبكات ،المعلومات والخبرةقوة ، قوة صنع القرار ،)قوة الموارد

 :وتشمل :الأفقيةالقوة  -2
عدـ القدرة عمى  ية"،هم)الاعتمندية، الموارد المنلية، المركزية "الأ

 .(الااتبداؿ، التعنمؿ مع عدـ اليقيف
القوة المبنية عمى الموارد  -1 ،قوة الشخصية -2 ،قوة الموقع -3 . (Gordon, 2002, p293) الرابع

 ." الشبكاتقوة الروابط -4 ،والمعمومات
وا  إلٍهالوشار  8112تصٌٍف استلً وساشذٌفا  الخنمس

 .(ٓٙٗ، صٜٜٜٔ)ريجيوا، فً  
الميمة،  المنظمةالتحكم في موارد  -2، لممنظمةالبناء اليرمي  -3
 .الموقع -1

 (.021ص، 8118 ،سٍزلاقً ووالاس)  الاندس

 
  :وتشمؿ "،ي النسبيةدار قوة الفاعل " قوة الإ -ٔ

، القوة القارية، قوة الخبرة، القوة المرجعية المكنفأة)القوة الشرعية، قوة 
 .وقوة المعمومنت(

 .)الشخصية والجنسس والثقنفة( :وتشمؿ ،قوة اليدف  -ٕ
 ومف هذه العوامؿ: ،قوة العوامل الموقفية  -ٖ

 .ية العنلية لمفرد أو الوحدة(هم)الغموض، الإحلبؿ، والتمركز " الأ
 : وتشمؿ: المشتركةقوة الاستراتيجيات  -ٗ
 .التعنقد، الااتقطنب، الانسدمنج( )
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؛ (John French & Bertram Raven, 1959) *رافف فرنسش و عمى تصنسيؼالنسموذج  هذا اعتمدو 
 وةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالق واعدػػػػػػػػػػػػمصندر أو قطمقوا عميهن مصطمح المتعددة لمقوة وأ نسمنطبدرااة الأ نمنق إذ
 (Power Basses) ،قوة وهي  ؛لمقوة مصندر ةخمامف خلبؿ درااتهـ التعرؼ عمى  وااتطنعوا

 البنحثنفؿ عدّ  ٖٜٜٔوفي عنـ . وقوة الخبرة والقوة المرجعية والقوة الشرعيةوقوة العقنب  المكنفأة
الدراانت مف  نسموذج كؿٌ التفؽ مع هذا ا. و وهو قوة المعمومنت خرآ اً مصدر  إليه واأضنف فقدنسموذجهمن 

  :لا الحصر عمى ابيؿ الذكر التنلية

(Griffin & Moorhead, 2014 ,p377( , (Robbins & Judge, 2013, p447) , (Schermerhorn, et. 

al., 2010, p287) , (Georg & Jones, 2012, p373) , (Locke, 2009, p349) , (Janasz, Dowd & 

Schneider, 2009, p311) , (Quick & Nelson, 2009, p368), (Gibson, et. al., 2009, p291)  

 المصادر:وفيما يمي شرح لتمك 

  Reward Power:)قوة التعويض( المكافأةقوة  -ٔ

 إنسجنزفي  هذا الشخص لمانعدة خرآلصنلح شخص  إيجنبيةنستنئج  تقديـ هي القدرة عمى المكنفأة قوة
 .(Thompson, 2008, p81) لممكنفآتتقييـ   تقديـ أو الهدؼ المنسشود

 ،خنصةالمكنفآت الالذيف ايتمقوف  الأشخنص القدرة عمى تحديد :هنأنسب المكنفأةقوة وعرؼ فيكتشيو 
التمتع  هن ياتطيعحجب أو المكنفآت عمى توزيع لشخص الذي يكوف قندراً فن طنلمن يتـ تقييـ المكنفآت،

 .((Vecchio, 2006, p125 يفالآخر اموؾ  فيقوة ب

مة  المكنفآت القيّ  عف طريؽ التحكـ في توزيع يفالآخر  فيالتأثير  قدرةالقوة المشتقة مف  أيضنً  وهي 
زالةو  عمى امتلبؾ  المكنفأةقوة تعتمد  و ،((Mcshan & Travaglone, 2005, p402 العقوبنت الانلبة ا 

بحيث تتـ إطنعة الشخص ممتمؾ هذه الموارد والحنجنت مف  ،النسنس يحتنجهنالتي  الأشينءالموارد و 
وقد تكوف  .اموؾ معيف يريده ممتمؾ هذه الموارداتبنع مقنبؿ  يجنبيةالحصوؿ عمى المنسنفع الإ أجؿ

جوائز ال ،فرادتقييـ جيد للؤ ،ترقينتوال زيندة في الرواتب ، ومف هذه المكنفآتمعنسوية أومندية المكنفآت 
 نتػػػػمعمومال أو دودو الؽ يصدالو  ،ممتعالعمؿ الو طراء، الإو  ،وؿػػػػقبالو  ،رػػػػػتقديالنت ػػػػػػػػواعتراف

.(Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008, p322)  

، وعمى الثننسيالتي يتخيمهن الشخص  المكنفأةممكهن شخص من بزيندة حجـ تالتي ي المكنفأةوتزداد قوة 
زالةو  يجنبيةكنفآت الإمال ةإدار ؿ بو قدرة الشخص الأ خفض المكنفآت الامبية لمشخص  أو ا 

 فيالتأثير  قدرة لديهـ ،المكنفأةقوة لئؾ الذيف لديهـ أو و  .((Matteson & Ivancevich, 1999, p147الثننسي
مف خلبؿ  والحوافز والمزاين مكنفآتالايحصموف عمى  هـأنسيعتقدوف  وفأثر المت كنف إذا يفالآخر 

  (Colquitt, Lepine & Wesson, 2009, p443).كمن يريد ممتمؾ هذه الموارد التصرؼ 
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يصبح مف الصعب  ،الداخمية والخنرجيةالمكنفآت كؿ مف  ةإدار القدرة عمى  وف إلىعنسدمن يفتقر المدير و   
ي الحصوؿ عمى الغنينت ميزة واضحة ف فيمدير التعطي  المكنفأةقوة ف ،لمغنية توجيه اموؾ المرؤوايف

  .((Vecchio, 2006, p125 مجموعة العمؿ المرجوة مف

 الأاهـالممكية مف خلبؿ إصدار  المشنركة فيوهي  انستشنراً  أكثروهنسنؾ نسوع مف المكنفآت أصبحت 
عمى العمؿ بجدية  العنمميففي هذه الطريقة، يتـ تشجيع ، النسقنطبعض  إلىعنسدمن يصموف  لمعنمميف
ف ذكى، أأكبر و  التي يتوصؿ  التنسظيمية ى النستنئجفي نسهنية المطنؼ يعتمد عمالمكنفآت  الحصوؿ عمىوا 

 . (Gibson, Ivancevich, Donnell & konopaske, 2009, p 292)إليهن العنمموف 

 

 Coercive Power :(جبارأو الإ القيرية) القسرية قوةال -2
لغنء و  العقوبنت خلبؿ القدرة عمى تطبيؽمف  يفالآخر  فيالقارية هي القدرة عمى التأثير  القوة ا 

 .(Mcshane, 2001, p359) الأفرادهؤلاء  في تؤثر التي المكنفآت
 أفيمكف  بنلعقنبنلتهديد ف ،يفالآخر الخوؼ في  زرعالقدرة عمى  :بأنسهن أيضنً  يشنر إلى القوة القاريةو 

ياتجيب الشخص لهذه القوة  فقد ،الالتزاـ والانسصينع لمف يمتمؾ هذه القوة أجؿمف يكوف وايمة قوية 
ذه ػػػػهلمف يمتمؾ نعة ػػػػػعدـ الطػتحدث نستيجة ل أفبابب الخوؼ مف النستنئج الامبية التي مف الممكف 

 ،كنلفصؿ ؛بنلعقوبنت وتتمثؿ هذه القوة (Colquitt, Lepine & Wesson, 2009, p443). قوةػػػػػػػػػال
تعميؽ، والخفض الرواتب، و الااتبعند، و  ،مف الاحتينجنت الفيزيولوجية الحرمنف أوالطرد و  ،التهديدو 
زالةو   أكثرتكوف القوة القارية  أفومع ذلؾ، يمكف  .والفصؿ مف الخدمة ،الممنسوحة لمشخص اتو العلب ا 

 نؿشكؿ فعّ مف الدعـ العنطفي والصداقة  الحرمنفو  تقندنسالاقد يكوف  :عمى ابيؿ المثنؿ؛ أيضنً  مكراً 
لتمؾ  يحتنجوفالذيف  عف الأفراد يةانامف حجب المعمومنت الأ أيضنً القارية القوة   تأتي. وقد للئكراه

 ,Robbins & Judge, 2013 البيننسنت والمعمومنت مف أجؿ أداء مهنمهـ وأنسشطتهـ بنلشكؿ الأمثؿ
p447)). 

التأخير  أوالعمؿ وتطبيؽ القواعد وعدـ الغينب  أداءااتخداـ هذه القوة لمتنبعة  إلىف وقد يمجأ المديرو 
توليد مشنعر الكراهية والغضب ضد مف ياتخدـ  إلى نً أحيننس اموبويؤدي ااتخداـ هذا الأ .ونسحو ذلؾ
 دأضرار عنسعنسه نسجـ يقد  ممنضد هذا الشخص،  تقنـنسالا إلىه قد يمجأ فإنسوبنلتنلي  ،اموبهذا الأ

 (. ٔٙٗ، ص ٜٜٜٔ،) ريجيوا اموبااتخداـ هذا الأ

مف قبؿ  مقنومةد ه يولّ نسلأ ؛مرغوب فيهال قؿمصدر الأال هي القارية عمومنً  القوة أف والجدير بنلذكر
التأثير   محنولةالشخص الماتهدؼ يميؿ لمعنرضة  فإف، ىأخر وبعبنرة  أثر.المتقاـ ال أوشخص ال
الثقة بيف الطرفيف،  يقمؿ مف قد تطبيؽ القوة  القاريةف فإذلؾ،  إلى ضنفةنلإوب .تنسفيذهن تجنسب يحنوؿو 

 الأخرىلقوة ا مصندرعنسدمن تاتخدـ  أيضنً وعدـ الثقة  المقنومةتحدث ، و العنمميفرضن عدـ  مف ويزيد
 .( (Mcshane & Travaglione, 2003, p408متلبعبةبطريقة  أوبغطراة 
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وكممن زاد  ،يتهنهمالعنمميف لأ إدراؾ ادـ المديريف كممن ز أمنكممن تعددت وانئؿ العقنب المتنحة  وعمومنً 
 .وعدائهـ لهـلقوة الإرغنـ زادت كراهية المرؤوايف  يفااتخداـ المدير 
 أوية ايئة جننسب آثنر حدوث إلىه قد تؤدي نسلأ ؛نلة يجب ااتخدامهن كمن ينسبغيالعقوبنت فعّ ولكي تكوف 

 أفففي الحنلات القصوى يمكف لمعنمميف  ،قاوة في تطبيقهن أوهنسنؾ تضنرب  كنف إذاغير مرغوبة 
ينستج عف  و ،زملبئهـ إلىمديرهـ عنسدمن ينسحنز بشكؿ غير عندؿ  أويثوروا عمى مشرفهـ  أفيتمردوا و 

يكثر ااتخدامهن مف من  غنلبنً و  ،العمؿ فم اتقنلةالا أوالمدير  أوعمى قرارات المشرؼ  عتراضالاذلؾ 
 .القوانسيف أحكنـقبؿ الدولة في تطبيؽ 

ظهور النسقنبنت  باب ، لكفأقوى بكثير ممن هو عميه اليوـ انبقنً كنف  القوة القاريةمصدر  أفونسلبحظ 
 .تأثيراً  أقؿربمن أصبحت أقؿ ااتخدامنً و  ية والتشريعنت الوظيفيةدار العمنلية، وتحايف الممنرانت الإ

قندراً عمى منسع شيء ذي  من كنستَ  إذاف ،نفمتنسنظرتوقوة المكنفآت  العقوبنتقوة  أف ويتبيف ممنابؽ؛
 عميهـ، جبنرتممؾ قوة الإ ؾفإنس عميهـله قيمة امبية  ليس ءفرض شي أو يفالآخر الأشخنص قيمة عف 

ذاو  ؾ  تممؾ فإنس هـمنسع شيء امبي عنس أو للؤشخنص الآخريفمن كنست قندراً عمى منسح شيء ذي قيمة  ا 
  .((Robbins, 2005, p367 عميهـ المكنفأةقوة  

  Legitimate Power :ية(قانون)ال القوة الشرعية -ٖ

 لتحقٌق ها؛واستخدام مراقبة الموارد التنظٌمٌة القدرة على عرّفها الباحثان جورج وجنس بأنها:

 يفالآخر  فيقدرة التأثير  بأنسهن ينسنفهن مكشعرّ و  .(Georg & Jones, 2012, p374) التنظٌمٌة هددا الأ
توجيه اموكينت معينسة مف النسنس عنسد الحؽ في هن امتلبؾ أنسب نإليهوينسظر  ،الراميةمف خلبؿ الامطة 

 فيالتأثير  عمىقدرة الشخص   إلىهذه القوة شير وت .(Mcshane, 2001, p358)أداء وظنئفهـ 
هن حؽ مف نسلأ؛ وهي قوة شرعية تعترؼ بهن المنسظمة ،داخؿ المنسظمة موقع الشخصبابب  يفالآخر 

مجبروف عمى طنعته ضمف  هـأنس المدير أوالتنبعوف لهذا القنئد  فرادالأويرى  ،حقوقه التي يمنراهن
 ـلديه يفالمدير  أو يفالمشرف أفب الأشخنصوهذه القوة تنسبع مف قيـ مغرواة في  ،طنر مشروعيتهإ

امتلبؾ القوة  الشرعية لا  فا  و  ،بقبوؿ هذا التأثير وفممزم  هـأنسو  الأشخنصهؤلاء  في الحؽ في التأثير
 ةمطػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػلاا لتمؾوف خضعالذيف ي فرادالألئؾ أو جميع الطمبنت ايتـ اتبنعهن مف قبؿ  أفيعنسي 

.(Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008, p321)  
 
مرحمة الطفولة  فيوتأتي  ؛تكييؼ الاجتمنعيالهو : لوالأ  ؛الشرعيةمف مصندر القوة  نسوعنفهنسنؾ و 

، وكذلؾ المشرفيف الحدودالمعمميف وحراس  أفيتعمموف و  الامطة امرأو قبوؿ مع النسنس يتكيؼ و المبكرة، 
 .يفالآخر توجيه  أوقيندة لهـ يحؽ  المديريفو 

ى الحصوؿ عميمكف لأي شخص و  ؛التعييفالقوة المتولدة عف حؽ  هو: الشرعيةلمقوة  الثانيالمصدر 
 ؛في مراكز الامطة ، والذيف يممكوف القوة الشرعيةالأشخنص القنئميف بعممية التعييف بوانطة القوة 
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وبنلتنلي يعطي  ،الشركةفي قرارات مهمة  تخنذلانً له نسنئبشركة الرئيس عيف يقد  :عمى ابيؿ المثنؿ
 لذلؾ القوة وفقنً  له، فيمنرس الممثؿ المبنشرالرئيس نسنئب الرئيس القوة الشرعية ليكوف بمثنبة 

(Vecchio, 2006, p126)  . 
الذي  وعرفنهن بنلمدى ،ااـ )منسطقة اللبمبنلاة(عمى نسطنؽ القوة الشرعية كويؾ ونسياموف  البنحثنف طمؽأو 

 شرعي طمبمك محاوس هذا المدى ، وايكوفخرآشخص  في التأثير فيه شخص من يحنوؿ
 Quick & Nelson, 2009, p364). )التفكير  مف الكثير بدوف وفقه وايتصرّؼ

زيندة كمينت  أفبش نستنجالإامر نسنئب المدير العنـ لشؤوف أو  نستنجالإمدير يتقبؿ  قد: فعمى ابيؿ المثنؿ
 بابصدر مف نسنئب المدير العنـ لشؤوف التمويؿ من  إذا الأمرولكنسه قد يرفض  ،بعض الامع إنستنج

  .لإعطنء هذه الأوامر عدـ شرعيته

ولكنسهـ  ،حذفهي أوأي فصؿ يرغبه  إضنفةنلطلبب يعترفوف بحؽ المدرس بفرض ف الأمروكذلؾ 
يفرض  قد والمدير ،لذلؾ قوة الشرعيةاليحذفه زميؿ لهـ لعدـ امتلبكه  أويضيفه قد يرفضوف أي فصؿ 

يفرض  أفياتطيع لا  إلا أنسه ،طبنعتهن أورانؿ الممفنت المتعمقة بعممهن بنلفنكس إعمى الاكرتيرة 
 .كتنبة وظنئؼ ابنسه في المدراةعميهن 

 دودػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالح عمى هذه ويطمؽ ،وحدود نسطنؽ لهن يةقننسونسال لمقوة المرؤوس طنعة أفولابد مف الإشنرة 
 وجود تتطمب امر مرؤواهو لأ المرؤوس فقبوؿ؛  Zone of Indifference) ولـــــــــــــالقب )حدود
 :(Schermerhorn et. al., 2010, p281) شروط أربعة

 لا الصحيح الفهـ هذا بدوف رئياه، له يعطيه الذي للؤمر صحيحنً  فهمنً  المرؤوس فهـ: لوالأ  الشرط -
 .بعدـ الطنعة يوصؼ وقد ،الأمر تنسفيذ المرؤوس بمقدور يكوف

 .ينسفذه فمف الأمر ينسفذ أف بمقدوره يكف لـ إذاف ،الأمر تنسفيذ عمى المرؤوس قدرة هو :الثاني الشرط -
 .المنسظمة أهداؼ مع يتمشى رئياه أمر أفب المرؤوس اقتنسنع: الثالث الشرط -
 .الشخصية هأهداف مع يتنسنقض لا الأمر أفب المرؤوس فنيمإ هو :الرابع الشرط -

يعزز وجودهن وشرعيتهن في نسظر  أفه أنسمف ش وعندؿ بشكؿ منستظـالشرعية ممنراة القوة  فا  و 
المدير صنحب قوة الامطة الشرعية  فلأ ؛والقوة القارية المكنفأةوهذه القوة مرتبطة بقوة  ،المرؤوايف

 منسهن ننسهـبحرم هـبعضه معنقبة كننسوبإم ،بحكـ تبعيتهن له ومنسحهن لمموظفيف المكنفأةه ااتخداـ كننسبإم
 ذلؾ ضرورينً. رأىمتى 

 ،العديمي) ـ فيإليهالمشنر  تقوم عمييا كما يعتقد فرنش ورافنسس أ أومصادر ولمقوة الشرعية 
 (:(Lutnans, 2005, p415 ،(Matteson  & Ivancevich, 1999, p150) ،(ٕٖٛص ،ٜٜ٘ٔ

 أفيجب   The Prevailing Cultural Values of A Society :قيم المجتمع وثقافتو -أ
 ،الطبقة الاجتمنعيةو  ،الذكنءو  ،العمر :مثؿ ؛يفالآخر  فيالتأثير  قدرةيكوف لدى صنحب القوة الشرعية 
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لى أو هـ  -في بعض المجتمعنت-كبنر الاف ف .ذلؾونسحو  التخصص المهنسيو  ،الامنت الشخصيةو 
في امتلبؾ  أثر مهـمتخصص المهنسي ل -ىأخر في مجتمعنت -يغدو  ، وقدبنمتلبؾ القوة الشرعية

 مؾتيم شركة، في حيفالف قوة شرعية في منسطقة عممينت المثنؿ: يمتمؾ المهنسداو  مى ابيؿعف ؛الشرعية
  مور المنلية.الأشرعية في  قوةف المحنابو 

في بعض المجتمعنت  The Accepted Social Structure :المقبولة الاجتماعية البنية -ب
لكف في   ،عنمة الشعب أموروتولي وقبولهن في ااتلبـ الحكـ  بهن الاعتراؼمعينسة يتـ هنسنؾ طبقة 

فعمى  ؛ليهنو لماؤ  تعطي القوة الشرعية أيضنً  مقبولة جتمنعيةهنسنؾ بنسية االأارة قد يكوف  أوالمنسظمة 
ولرجؿ الديف  ،ولمراقب العمؿ الحؽ في توزيع العمؿ ،الغرامنتلمقنضي الحؽ في فرض  ابيؿ المثنؿ:

الينقنت الزرقنء العمؿ في  شركة، فهـ  يقبؿ العمنؿ ذوو الدينسية. وعنسدمنالحؽ في شرح المعتقدات 
 .النسنجمة عنسهويعترفوف بنلقوة  الشرعية  الهرمييقبموف في  الواقع الهيكؿ 

 Having the Right to :الأشخاصينو من قبل شخص يممك حق تعيين ييكون تم تع أن -ت

Appointment  يصبح مف حؽ النسنئب ممنراة  ،صلبحينت محددة لنسنئبه منسظمةفعنسدمن يحدد رئيس
 (Martin, 2005, p724)الوارد ذكرهن في  ٖٜٜٔ  دينسنهالبنحثة وترى  .ي ذلؾ المجنؿفالصلبحينت 

 :ثلبثة أصوؿ غير مرئية إلىالقوة الشرعية يوفر الوصوؿ التمقنئي  منلؾ أف
 .يمكف توجيههن بمثنبة امعة اعتبنرهن يمكف المعمومنت التي -
  .المختمفةعدد مف الشبكنت  إلىالحؽ في الوصوؿ  -
 .الحؽ في التنسظيـ -

  Expert Power :قوة الخبرة -4

يكوف الآخروف  المهنرات التي أوامتلبؾ المعرفة  طريؽ عف يفالآخر  فيالتأثير عمى  قدرةالهي 
ميف لا يممكوف امطة والمحن ،نلأطبنءك الأشخنصكثير مف نلف  .(Mcshane, 2001, p360) بحنجتهن

امتلبكهـ قوة الخبرة التي تمكنسهـ مف حؿ  باب يفالآخر  فيرغـ ذلؾ ياتطيعوف التأثير رامية ولكنسهـ 
 الاموكيةو  يةدار والإ الفنسية المهنرات هنأاناوقوة الخبرة  .جديد ءشي إنستنجالعمؿ عمى  أومشكمة من 
في  المهمةالقوية  وأصبحت قوة الخبرة مف المصندر ،الشخص المعرفة التي يمتمكهن أوالخنصة 

فنلمرضى يطيعوف  ،عمنؿبنلتكنسموجين وبتخصص الأ توجهنً  أكثرصبح أالعنلـ  أفبنعتبنر  ،التأثير
بنعتبنرهـ يممكوف المعرفة الطبية وكذلؾ يتـ إطنعة المهنسدايف والمحنابيف بابب  الأطبنءتعميمنت 

 أثريكوف المت أفوالمهـ في مثؿ هذه القوة . (Robbins &Judge, 2013, p449) امتلبكهـ الخبرة الكنفية
 ،امرهو طنعته والامتثنؿ لأوذلؾ لإ ؛المدير أوالتنبعوف له عمى ثقة واقتنسنع بمصداقية القنئد  فرادالأ أو

 ,Luthans) كي لا يفقد ثقة المرؤوايف به ؛الأشينءعدـ التظنهر بمعرفة جميع  وبنلتنلي عمى المديريف
2005, p416) . 
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معرفة من هو  أو ،المشكلبتوالقدرة عمى حؿ  ،العنلي داءاجؿ حنفؿ مف الأ منسنسلعنسدمن يكوف و 
 الذيف يفالآخر الأشخنص  فيالتأثير عمى قدرة الالنسنس  لهؤلاءايصبح ، المهمنت نسجنزلإضروري 
 (Colquitt, Lepine & Wesson, 2009, p444).  راتهذه الخب إلىيحتنجوف 

 يتطمب أف هأنسش مف وهذا إظهنرهن، عمى القنئد بقدرة محددة والمعرفة الخبرة قوة أفالجدير بنلذكر و 
 يعينسوف عنسدمن الكثيروف مشكمة يواجههن وهذه ،الخبرة لديه  من شخصنً  يثبت أف لكي الوقت مف الكثير
 لديهـ تتكوف لا ولكف ،العمؿ مجنؿ في التخصصية الخبرة والمعرفة لديهـ وتكوف الشركنت في حديثنً 
 ىلد يتكوف ولكي الخبرة هذه لديهـ أف يثبتوا لكي زمنسينً  وقتنً  يتطمب الأمر هذا فإ إذف ،الخبرة قوة

 بذلؾ.  القنسنعة مرؤوايهـ

 كنففعنلة في مالمدير تكوف قوة الخبرة لدى  كي؛ شروط ةكويؾ ونسيماوف ثلبث كلًب مف وقدد حدد
تكوف  أفيجب  :ثانياً  .دقيقة تقدـ لهالخبرة التي  أفيثؽ ب أفالمرؤوس يجب عمى  :أولاً  :هي ؛العمؿ

عمى  الخبير إلى المرؤوسينسظر  أف بيج :ثالثاً . لممرؤوسبنلنسابة المعرفة المعنسية ذات صمة ومفيدة 
 .((Quick & Nelson, 2009, p365خبير حناـ  أنسه

 الأشخنصاعتراؼ  :أولاً  وهي ؛الخبرة لامتلبؾ قوةشروط ربعة أ فقد حددا  1982وهنمنسير نفوغأر  أمن
فقد ياتطيع  ،الذيف يمتمكونسهن يفالآخر بعدـ المعرفة والخبرة تجنه موضوع معيف وطمب تمؾ الخبرة مف 

يدرؾ الزبنئف هذه الخبرة  أف إلىوالانسدات  الأاهـالماتثمريف عنسد شراء  فيالتأثير  المحمموف المنليوف
 يفالآخر مف خلبؿ تزكية  دراؾويتـ ذلؾ الإ ،متمؾ الخبرة الكنفيةنسي أأنس يفالآخر  إدراؾ :ثننسينً  .ويمتمكوهن
رتي عمى حؿ المشنكؿ التي ومف خلبؿ قد شرهن عف نسفايأنسالمزاعـ التي  خلبؿ يتـ مف أو ،بمعرفتي

وذلؾ مف  ،فقد تمؾ المصداقيةأوهنسن يجب الحفنظ عمى مصداقية الخبرة حتى لا  ،فو الآخر يتعرض لهن 
مف  الانستقنصعدـ  :ثنلثنً  .والعمؿ عمى تعممهن عرفهنألتي لا ا الأشينءتأدية عف  متنسنعالاخلبؿ 

ذلؾ  كنف فا  حتى و  ،لعدـ معرفتهـ حوؿ شيء من وطمب المانعدة حينؿ ذلؾ يفالآخر  الأشخنص
 وعدـ الخجؿ مف طمب المعرفة العنمميفالعمؿ عمى تبندؿ الخبرات مف  :رابعنً  .بدوف قصد الانستقنص

 الذيف يطمبونسهن صشخػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنالا عفومنسعهن المعرفة  حتكنراوعدـ  ،بجهؿ بعض الخبرات عتراؼوالا
Organ & Hamner, 1982, p382)  .) 

  Referent Power :القوة المرجعية ) قوة الكاريزما( -٘

وهي تاتمد مف الولاء وحب التقميد والرغبة  ،بنلمدير الارتبنطيف في الآخر هي القوة الماتمدة مف رغبة 
 ((Rollinson, 2005,p389 .هذه القوة  مقنبؿ أخذ النسصح والإرشند منسه منلؾاعند إفي 

 كنف إذاف ،يفالآخر لخصنئص شخصية وميزات تجعمه محبوب في نسظر  صامتلبؾ الشخ هنأاناو 
 رضنه.ه يمتزـ بتوجيهنته رغبة منسه في كاب فإنس خرآالشخص معجبنً بشخص 
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مف خلبؿ تقميد  الشهرة أصحنبالمميزيف و  الأشخنصتقميد  محنولة إلى الأشخنصمف  ويميؿ كثير
 ,Moorhead & Griffin 1989)ة القوة  المرجع أانس يكنريزمن الشخص ه أفأي  ؛اموكهـ واتجنهنتهـ

p360)  . 

مف حيث  القوة  أشكنؿمف  شكلبً  الأخرىالصفنت الخنصة  أو الشخصينت الجذابة ذوولنسنس يعد او 
نلإعجنب ك ؛يفالآخر مهـ ت أفيمكف  التي القيـ أو، يفالآخر التعنمؿ مع  أاموب، و افتز الا مثؿ: ؛مظهرال

عمى ابيؿ  ؛القوةمؾ هذه تمن يكوف مف الاهؿ تحديد الفرد الذي يم غنلبنً و  ،بنسفس شعورهـ والشعور
ومع  .كوف بيف هذه الامةممي يفننسوالفنس الشعبييف  الرينضييف أفمعظـ النسنس يتفقوف عمى  إف :المثنؿ
 كوفيقد . ه مف الصعب لمغنية تحديد بنلضبط من يعطي هؤلاء النسنس الكنريزمن الخنصة بهـفإنسذلؾ، 

التي  الأخرىالخصنئص  فإنسه مف العاير تحديد ؛. ومع ذلؾر مهـ في ذلؾثأنسجنح الحيوية ومظهر مل
 صفنت الفرد لى إرغبة النسنس في التعرؼ  ية مفقوة المرجعال تاتمدو  .يةقوة المرجعالفي  تانهـ
 ,Vecchio) يةقوة المرجعال لى إياتنسد المشنهير لتأييد منستج  فيهن التي تاتخدـ نتنسوالإعلب، الجذابة

2006, p126) . 

 الشخصينت الرينضية أو ،يفننسوالفنسدـ لوصؼ الايناييف من ياتخ غنلبنً المصطمح الذي  هو الكنريزمنو 
(Gibson, et. al., 2009, p292)،  إلىوهذا من يفار قينـ الشركنت التجنرية بدفع المبنلغ الضخمة 

  لهن. الترويج أوصورهـ عمى منستجنتهن  أوامنئهـ أالمشنهير مف نسجوـ الرينضة والفف لوضع 

 ،المتصمة بممنراة مهنـ القيندة المهمة اثحدالنسفاية والأ فرادالأحنجة هو  الكنريزميةالقوة  أانسإف 
 إنستنج انسخفنض أو المنسظمنتفلبس إ أوكنلحروب  ؛الأزمنتفي يظهر  قد النسوع مف القيندة هذاف

المدير تمؾ  أوفمتى ااتغؿ القنئد  ،فرادالأالمدير مف قبؿ  أوالقنئد  إلى ممحةالالحنجة  أفتبد ،المنسظمنت
القيندة والتغيير فمذلؾ يضعوف كؿ ثقتهـ  إلىفي حنلة تعطش  هـنسلأ ؛،يفالآخر  فيالظروؼ يبدأ تأثيره 

المدير الكنريزمنتي  أو فنلقنئد ،التعنمؿ اليومي اوؼ يظهر حقيقة هذه القيندة أفويروف  ،في القيندة
 ،القوة الاحرية )الكنريزمن(عف طريؽ تجنسب وضع حموؿ واضحة لممشكلبتعمى  المحنفظة هكننسبإم

العنطفية لمتنبعيف وتصميـ برامج  الاحتجنجنتوتقييـ  وأمنسينت مبهمة ه عمى طرح تصوراتوتركيز 
 (.ٕٖٛ، صٜٜ٘ٔ) العديمي، الإعجنب وزيندة التعمؽ به  إلىممن يؤدي  ؛وخطط تمبي هذه الاحتينجنت

الزعيـ  أفأي  ؛مف خلبؿ القينـ بدور النسمذجة )التقميد( يةقوة المرجعاللممنراة  دهنءً  أكثروهنسنؾ طريقة 
 هـمشنعر ب ويحس هـع عف مصنلحافدصنؼ وينسإالمرؤوايف ب كمن يريد المرؤواوف؛ إذ يعنمؿيتصرؼ 

   (Moorhead & Griffin, 1989, p363). واحتينجنتهـ
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 Information power :القوة المستمدة من المعمومات -ٙ
 البيننسنت أوهي ماتمدة مف المعمومنت و  ،والايطرة عميهن المعمومنت إلىهي القوة النسنبعة مف الوصوؿ 

لا تتوافر لمماتوينت قد  نتننسوبيمعمومنت العمين ية دار يتوافر لمماتوينت الإ؛ إذ لمديرالتي يحوزهن ا
وهذه القوة ليات  .المنسظمة أداءمعمومنت عف و  ،معرفة اتجنهنت الاوؽ :عميهنومف الأمثمة  ،الدنسين

 ،د مف العنمميف بنلمنسظمنتتنحت الكثير مف المعمومنت لمعديأالتقنسية الحديثة  أفذلؾ  ؛ذات تأثير كبير
 ,Greenberg  & Baron انبقنً  كنفمنت حكراً ومصدر قوة متميز كمن ذلؾ لـ تعد المعمو ونستيجة 

2008,p472))نمالذلك لن يتم ربطيا مع ضغوط العمل و   ؛  .تفي فقط بذكرىا نظرياً كسن ا 
فرنسش ورافف  منكمن حدده لو في ىذا البحثتناو سوف يتم الذي  هو لنسموذج القوة يالتنل شكؿوال

ٜٜٔ٘: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

وعلبوة عمى من ذكر آنسفنً،  يرى البنحث أنسه مف الضروري أف يتصؼ المديروف بجميع مصندر القوة 
يتاـ  تجعمه لشخصية الإداري النسنجح والذي الانبقة؛ لأف كؿ مصدر مف هذه المصندر يعد مكملبً 

بنلقوة التنسظيمية التي تانعده في اتخنذ القرارات الصنئبة في الوقت المنسناب، وبنلتنلي القدرة عمى 
 تحقيؽ أهداؼ هذه المنسظمنت؛ أي أف الدمج فيمن بينسهن هو من يحقؽ أفضؿ النستنئج.

).   
nd

(2 Organizational Behavior:Moorhead, G. & Griffin, R. W. (1989).  Resource

Dallas :Houghton Mifflin ,p 358 

 :وبرتراـ راففمصندر القوة التنسظيمية كمن حددهن جوف فرنسش  (ٔ-ٕ) رقـ الشكؿ
: 

 
 المكافأة 

 

 
   القسرٌة

 

 
 الشرعٌة 

 

 
 المرجعٌة

 

 الخبرة

 مصادر
 القوة  

 التنظٌمٌة 
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 Relationship of Interaction :التنظيميةبين مصادر القوة  علاقة التفاعل والتكامل -ثالثاً 

and Integration between Sources of Organizational Power 

وتعد  ،وهي لا تاتمد مف الموقع التنسظيمي ،شخصيةال مصندرال مف يةقوة المرجعالو  قوة الخبرة تعد
مصندر بمثنبة   تعد القاريةالقوة و  المكنفأةقوة و  عيةالشر  القوة أف في حيف ،غير رامية مصندر بمثنبة

 أف جداً  واضحٍ  بشكؿٍ  هتمنـللب المثيرة الأبحنثتشير و  ،رامية ماتمدة مف موقع الفرد في المنسظمة
 ,Robbins, & Judge, 2013). ،(Vecchio, 2006, p127) فعنلية كثرهي الأ الشخصيةالقوة  مصندر 

p449)  الميمة وفيما يمي تمخيص لبعض النقاط:  
 ؛لا يمكف ااتخداـ كؿ مصدر عمى حدا هأنسالدراانت  تأشنر  :لا تعمل باستقلالية عن بعضيا  إنيا -ٔ

، الآخروكؿ منسهن يكمؿ  ،متداخلبً و  متكنملبً  نً بؿ تشكؿ مزيج المصندر ليات ماتقمة عف بعضهن فلأ
تكوف مقرونسة بقوة  أفالقوة الشرعية بشكؿ فعنؿ يجب حتى تعمؿ و  ،لمقينـ بعممية التأثير أحدهنكفي يولا 

  .وقوة العقنب المكنفأة
 ،المرجعية ـوبنلتنلي تقؿ قوته ،عجنب النسنس بها  قؿ حب و  عمى القوة القارية و كممن زاد اعتمند المدير

التي تجعؿ قوة الشرعية المن يكوف لديه  غنلبنً  الذي ممدير الذي ياتخدـ قوة الخبرةبنلنسابة ل الأمروكذلؾ 
 ،ٜٜ٘ٔ ،)النسجنر .تخصصهـفي نسطنؽ  ـرشندات الصندرة منسهالتوجيهنت والإالمرؤوايف يقبموف 

زيندة في قوة  في ذلؾ القوة الشرعية ورافقهن زادت معهُ كممن المركز التنسظيمي لمفرد  وكممن علب (ٕٚٗص
 المكنفآت والقوة القارية.

عنسدمن ف :الأخرىاستخدام مصادر القوة  فاعميةيقمل من  أواستخدام وسيمة من وسائل القوة قد يعزز  -ٕ
ااتخداـ  فأكمن  ،قوة المرجعيةال فنعميةالتقميؿ مف  إلىؤدي ت قد هنفإنسياتخدـ المدير قوة العقنب بكثرة 

 قوة المرجعية.ال فنعميةزيندة  إلىيؤدي افإنسه بكثرة  المكنفأةقوة لالمدير 
 أفبمعنسى  :المراكز الوظيفية في المنظمة وقوة العقاب وقوة الشرعية من المكافأةستمد قوة ت    -ٖ

 تزيؿ هذه المصندر. أوتقمؿ  أوتزيد  أفالمنسظمة يمكف 
ذلؾ شخصية المدير هي التي تحدد قوة  أفبمعنسى  :ستمد قوة المرجعية وقوة الخبرة من الشخصيةت   -ٗ

 تزيؿ هذه المصندر. أوتقمؿ  أوتزيد  أفولا تاتطيع المنسظمة ، وتأثيره المصدر
 مصننسعمف  مصنسعيفدرااة أجريت في ففي  ؛التنسظيميةمصندر القوة العلبقة بيف  المثنؿ التنلي ويبيف
 تاتنسد بشكؿٍ  لصنلح خطة دفع داءالأ أانسفي خطة دفع الحوافز عمى  ؿو المصنسع الأ ضخفّ  ،الورؽ
 حوؿ، وتصورات المرؤوايف داءبنسظنـ الأ احتفظ ذيال ؛الثننسيمقنرنسة مع المصنسع  ،عمى الأقدمية كبير

 ،بشكؿ ممحوظالنستنئج  المصنسع الأوؿفي تغيرت وقد  ،قوة المشرفيفمف  ااتخداـ مصندر مختمفة
في المصنسع  ولكف ، متوقعنً  كنف، كمن المشرفيفقوة مكنفأة  خفضتانسخطة الحوافز  فعنسدمن توقفت

العقنب زادت  لقوة المشرفيف ااتخداـحوؿ  فالمرؤوايت تصوراف ،تعقيداً  أكثرت النستنئج كننسالثننسي 
 .ثرت بهذه النستنئجتأقوة الخبرة  ولوحظ أف ،خفضنساالشرعية لااتخداـ القوة المرجعية و  والنسظر
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نلطرؽ ف ،الاموؾ معقدة ومترابطة فيمصندر القوة الشخصية التي تؤثر  أف إلىهذه النستنئج تشير  
فنعمية تحد مف  أوتعزز  أفيمكف  واع القوةأنسمف  اً حداو  نً نسوعالعنمؿ فيهن المدير و  التي ياتخدـ

  المصندر الأخرى لمقوة.
الإجنبة قد تبدو  أفااتخدامهن، وبنلرغـ مف  الأفراديفضؿ  تيوهنسن يجب التانؤؿ عف مصندر القوة ال

مف قوة أكثر النسنس يفضموف ااتخداـ قوة الخبرة  أف تأشنر  الأبحنث أفإلا  معقدة بعض الشي،
 الأشخنصمنسبوذة وغير مقبولة بصفة عنمة ويصعب تطبيقهن عمى  تعد الإكراهقوة  أف بنعتبنر ،الإكراه

در القوة نمصياتخدموف لا  الأفراد أفلا نسنساى  أفيجب  الأمرفي المراكز العمين بصفة خنصة، وكذلؾ 
-ٖٛٚص ،ٕٔٔٓ ،عزاـ، و الرحنحمة) خطيرةت المشكلبال أوطنرئ الموقؼ العنسد مواجهة  هننسفانلطريقة ب

ٖٕٛ). 

ار ــــــــــوالمشالقوة لاستخدام يية ــــــــــــــبادئ التوجيــــــــــــــــــــــــــالممجموعة من (  (Yuklد يوكلوقد حد
 ،(Moorhead & Griffin, 1989, p367) ، (Colquitt, Lepine & Wesson, 2009, p446)   في إليو

 وىي مبينة في الجدول التالي:
 :المبندئ التوجيهية لااتخداـ القوة( 2رقـ ) جدوؿ

 (التوجييية لاستخدام القوة التنظيميةالمبادئ ) (نوع القوة)
  .عندؿ وأخلبقي بشكؿهن قدّمو  رغبنت النسنس المختمفة لممكنفآتعرض ا - المكنفأةقوة  -ٔ

 .ممن تاتطيع تحقيقه أكثربنلمكنفآت د توعلا  -
 .ةبايط تمؾ المعنيير وابؽِ نسح المكنفآت لم قهنيالواجب تحق معنييرالشرح ا -
  .تـ ااتيفنء المتطمبنت إذاالمكنفآت كمن وعدت  قدّـ -
 .لا تاتخدـ المكنفآت بطريقة متلبعبة -

 القوة القارية  -ٕ
 

 .الانستهنكنت عنسدضمف فهـ النسنس لمعواقب الخطيرة او  ،المتطمبنتاشرح القواعد و  -
 .صنؼنسإرد عمى المخنلفنت فوراً وب -
 .الحقنئؽ مف حتى تتأكد العقوبنتلا تطبّؽ  -
 .مجموعة مف الإنسذارات قبؿ تطبيؽ العقوبنت قدّـ -
 .وبمن يتنسناب مع خطورة عدـ الامتثنؿ ،نسزيهةالمشروعة و الـ العقوبنت ااتخد -

 .ومهذبة ـ طمبنت واضحةقدّ  - القوة الشرعية  -ٖ
 .هذا الطمبوضّح الابب ل -
  .امطتؾ أو ؾنسطنق تتجنوزلا  -
 .الالتزاـلمتحقؽ مف  تنبع -
 .منسنابنً ذلؾ  كنف إذا الالتزاـعمى  زد مف درجة الإلحنح -
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 هو  مهـ. لمنذااشرح أابنب الطمب و  - قوة الخبرة  -ٗ
  .الاقتراح اوؼ يكوف نسنجحنً  أفقدّـ دليلب عمى  -
 .طنئشة أومهممة  أوتصريحنت متنسنقضة  لا تعطِ  -
 تحرؼ في الحقنئؽ. أولا تبنلغ  -
  .الأشخنصواقتراحنت  مخنوؼ إلىااتمع بجدية  -
 .الأزمنتتصرؼ بثقة وبشكؿ حناـ في  -

 .يجنبيةالاعتبنرات الإالقبوؿ و اظهر  -  القوة المرجعية  -٘
 .مفيدو  اعمؿ بشكؿ داعـ -
 .التوددااتخداـ النسمنذج الصندقة مف  -
 .وادعمهـ النسنس عنسد الاقتضنء عف دافع  -
 .مطموبةالغير  الأشينء الجميمةنسفذ  -
 .بداء الاهتمنـلإ الذاتيةـ التضحينت قد -
 .ظ عمى الوعودحنف -

- Source: Colquitt, J. A., Lepine, J. A. & Wesson, M. J. (2009). Organizational Behavior: 

Improving Performance and Commitment in the workplace ( 1
st
  Ed.). New York: McGraw 

Hill Irwin, p446. 

 

وتعزز مف مصندر  تزيد أف المبندئ والأوامر التوجيهية التي وضعهن يوكؿ مف الجدوؿ الانبؽ ظويلبح
 القوة التنسظيمية، فنلمديروف النسنجحوف هـ الذيف يطبقوف هذه المبندئ لممحنفظة عمى قوتهـ التنسظيمية.

 Factors Affecting in Organizational: التنظيمية القوة في المؤثرة واملـــــــــــــــــــــــالع -رابعاً 

Power 

 فقد ،أغمب المنسظمنت تاير بآلية هرميةأف ، بنعتبنر متانويةتتوزع القوة داخؿ أي منسظمة بطريقة غير 
في حيف لا تحظى الماتوينت  ،مف القوة بمزيدٍ  ن القريبة مف قمة الهرـ التنسظيميتحظى الماتوينت العمي

عوامؿ المعرفة والجنذبية والاحتراـ  فإفذلؾ  إلى نلإضنفةب ،منسهنالقريبة مف قنعدة الهرـ عمى المزيد 
طريؽ الحصوؿ  عف ، ويتـ زيندة القوة في أي ماتوىالواحدي القوة ضمف الماتوى نو مف عدـ تاضت

  .عمى مزيد مف الخبرة والمعرفة الخنصة بنلعمؿ

حاب طبيعة النسظنـ  أخرى إلىتوزيع القوة قد يختمؼ مف منسظمة  أف ٜٙٛٔ غنفأظهرت درااة مور 
  كننست كمن يمي: ،المنسظمنتات نسقنط حوؿ توزيع القوة داخؿ تمؾ  غنفمور  لهذا قدـ ،الانئد فيهن

في حيف  .مجموعة صغيرة وبايطرة مطمقة أفراد( تكوف القوة بأيدي الفردية) وقراطيةتو المنسظمنت الأفي 
المنسظمنت في  أمن ،محددة بوضوحالبيروقراطية مكتوبة وعلبقنت القوة المنسظمنت  في تكوف الموائح
في المنسظمنت  أمن ،المعرفة والخبرة هـ ممتمكو القوة حاب ماتوى الخبرة أصحنب فيكوفالتكنسوقراطية 

تكوف القوة موزعة بيف الأحزاب المعنرضة والمؤيدة لنسظنـ الحكـ فالمتوازية أو ظمة الثنسنئية نسذات الأ
تخنب ممثميف يقودوف المنسظمة انس الممثمةديمقراطية الظمة الأنسفي المنسظمنت ذات  يتـو بشكؿ متكنفئ، 
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ظمة نسبنلنسابة لممنسظمنت ذات الأ أمن ،القوة أصحنبلفترة معينسة مف الوقت وهؤلاء الممثميف هـ 
يحكـ المنسظمة، وبنلتنلي الحصوؿ عمى القوة حاب  أفيكوف لكؿ شخص الحؽ في فقد الديمقراطية 

  .ماتوى حكمه في المنسظمة

 ،ن جمنعة أاتوفإليه أشنرتالتي تؤثر عمى توزيع القوة كمن  الأخرىوهنسنؾ بعض العوامؿ الداخمية 
عنسد دخوؿ  لا ايمنالفرد عمى التغمب عمى عدـ التأكد)التغمب عمى الشكوؾ( و  أووهي قدرة الوحدة 
مثؿ  ؛أخرىنت دراا أشنرتو  .الفرد وعدـ القنبمية للباتبداؿ أوومركزية الوحدة  ،مواقع جديدة ومهمة

الوحدات تزداد قوتهن بمجرد  أوالفرد  أف ،ـٜٓٛٔوهيمز ومنهونسي، ـٜٗٚٔايؾ نسدرااة بفر والب
 .(ٕٚٚ- ٕ٘ٚ، ٕٔ٘، صٕٔٓٓ) هنؿ،الفقير فقراً يزداد و الغنسي غنسى يزداد  ؛ إذ أكثرحصولهن عمى موارد 

 فيتؤثر  أخرىتوجد عوامؿ خنرجية  ،ن انبقنً إليه الإشنرةالعوامؿ الداخمية التي تمت  إلى نلإضنفةوب
هنسنؾ عوامؿ خنرجية  أف إلى ؛ Zaled 1970درااة زالد أشنرتفقد  ،(ٜٕٚ،ص ٕٔٓٓ)هنؿ،توزيع القوة 

التحنلؼ مع منسظمنت مشنبهة وزيندة  أوتمنء نسمثؿ الا ؛في نسظنـ القوة لممنسظمة ر مهـثلهن أ أخرى
وزيندة العلبقة مع الهيئنت التنسظيمية  هنوالماتهمكيف لمنستجنتولية لممنسظمة العلبقة مع المورديف لممواد الأ

 .ذات العلبقة غير المبنشرة الأخرى الأطراؼالرقنبية و  أو

ويتوقؼ  ،في جميع المنسظمنتيرى البنحث أنسه مف الطبيعي أف يتـ توزيع القوة بطريقة غير متانوية و 
، وعمى الخصنئص الشخصية هذه المنسظمنتذلؾ عمى الآلية الهرمية ودرجة المركزية التي تاير عميهن 

التحكـ بموارد نسظنـ ، وعمى نسظنـ القوة القنئـ فيهن، وعمى كنلمعرفة والاحتراـ والخبرة ؛التي يمتمكهن الأفراد
 نسجدهـ فهنسنلؾ أشخنص أقرب إلى قنعدة الهرـ وعمى مدى حنجة الأفراد لمقوة واهتمنمهـ بهن، ،المنسظمة

داخؿ هذه يتأثر توزيع القوة  كمن يتمتعوف بقوة أكبر مف الأشخنص في قمة الهرـ والعكس صحيح،
فنلمنسظمنت الخنرجية أصبحت تغزو هينكؿ قوة  كؿ القوة في المنسظمنت الأخرى؛نالمنسظمنت بهي

ن التكنسموجي وااتقطنب طريؽ إدخنؿ التغيرات الاريعة عمى هينكمهن الداخمية عف الأخرى، المنسظمنت
 تمتع بهن عمى المنسظمنت الأخرى. ت "ميزة قوة"تممؾ جعمهن تالتي تخدـ أهدافهن وااتراتيجينتهن و  المتطورة

 Using of Power and Its Downsides: ااستخدام القوة التنظيمية ومضارىآلية  -خامساً 

اموؾ ااتخداـ القوة والتأثير في  ومف أجؿ ،الأفقيةخدـ القوة في كؿ الاتجنهنت الصنعدة والهنبطة و تتا
 :((Rollinson, 2005, p394، لا بد مف توفر شرطيفالآخريف

 قيمة لهن لا نمنسةػػالاعتراؼ به تصبح هذه القوة كهذه القدرة، وبدوف  لصنحب القوة أفبراؼ ػػػػالاعت -
 .الآف
 .لهدفهو صنحب  القوة لديه القدرة لاختينر وااتعمنؿ التكتيؾ المنسناب له  -
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 ,Rollinson, 2005) كما أشار إلييا رولينسن القوةالخاطئة حول استخدام  المفيوماتوىناك بعض 

p394)   ،ىي: 

حوؿ القوة في  الاعتقند الخنطئ الأكثر شيوعنً  إف : Direction of Flow Powerتدفق القوة -3
مرادفة لمامطة الرامية، والتي تعطي انسطبنعنً بأف القوة  تمنرس دائمن  تكوفأف  افتراضهن هو المنسظمنت

كقوة الخبرة ؛ مصندر القوة الشخصيةبعض هنسنؾ ومع ذلؾ،  إلى الأافؿ، مف خلبؿ التاماؿ الهرمي.
قد تجعؿ  عمى ابيؿ المثنؿ:ف صعوداً في كؿ الظروؼ؛باهولة أف تمنرس يمكف  ؛ إذيةالمرجعالقوة و 

 ف الذي يممكوف القوةو المرؤواقد يبدو يعتمد عمى المرؤوايف الذيف يممكوف الخبرة، و قوة الخبرة المدير 
 ف.يكأنسهـ زعمنء غير راميالمرجعية  

أف القوة هي هو خر، الآالمفهوـ الخنطئ الشنئع  Hidden Power ":القوة الخفية "المستترة -2
نلنسنس الذيف يحنفظوف ف، فنعميةظنهرة مرئية، في حيف أف القوة الخفية غنلبنً من تكوف عمى شكؿ أكثر 

والعمؿ قبؿ أف  مف الأحينف يمكف أف يكّونسوا خطوة رئياية مف المعنرضة عمى قوتهـ مخبأة في كثيرٍ 
يمكف لمنسنس في منسنصب  ة،ثبت هذه النسقطيوهنسنؾ تفاير بايط ربمن  بهن، يصبح الخصـ عمى عم ٍـ

قضنين معينسة، ولكف  وفنسنقشي؛ إذ لمايطرة عمى جداوؿ أعمنؿ المجنف مركزهـ الوظيفيعمين ااتخداـ قوة 
  لأف معظمنسن لديه بعض الوعي لهذه الممنراة، فنسجد أنسهن ليات اوى ااتخداـ مخفي.

، الذي يشير إلى أف (1983)مف خلبؿ الاعتمند عمى تحميؿ بنتوف  الماألة بنختصنرتمخيص ويمكف 
  :هنسنؾ ثلبثة مجنلات أاناية في القوة الخفية التي يمكف أف تمنرس

عف طريؽ تشكيؿ شروط منسنقشة المانئؿ، وعندة عف طريؽ التحكـ في المعمومنت وجداوؿ  -  
 .الأعمنؿ

هذا  مف خلبؿ تطوير أو تغيير ممنرانت العمؿ بطريقة تنسناب الشخص أو الأشخنص المعنسييف. - 
عطنء تعنونسهمن  غنلبنً من يكوف انسعكنانً للبعتمند الإداري عمى المرؤوايف، في مقنبؿ هذا التنسنزؿ، وا 

  .حوؿ مانئؿ أخرى
  .مف خلبؿ وجود بعض المجنؿ لمنسع ظهور الصراعنت التي قد تؤدي إلى محنكمة القوة -

كمية القوى الهنئمة التي يمتمكهن الفرد في  يقصد به  The Illusion of Power:وىم القوة -ٖ
المنسظمة والتي تجعؿ الآخريف يعتقدوف أنسه ياتطيع فعؿ كؿ شيء يرغب به أو يخططه، ولكنسه فعمينً قد 

 .  (Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008, p330)لا ياتطيع تنسفيذ كؿ من يصبو إليه 

ننسع وطمب المشرؼ منسؾ  الحضور إلى مكتبه  في تخيؿ أنسؾ تعمؿ في أحد المص  ومثنؿ عمى ذلؾ:
، وقنؿ لؾ في الاجتمنع: االانعة و  باب ااتخداـ  أنست تعرؼ أنسنسن نسخار المنؿ حقنً "حدة بعد ظهر اليوـ

تعرضت وجعمهن تبدو وكأنسهن  هذه الآلات تخّرببعض الآلات، أود منسؾ القينـ بعمؿ لمشركة أريدؾ أف 
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 ؛هو الماؤوؿ عف كؿ شيء بعد كؿ شيء، هذا هو المشرؼ، و هؿ تمتثؿ لهذا الطمب؟ لحندث من".
" هؿ مشرفي لديه القوة   :قد تاأؿ نسفاؾ راتبؾ، وفرص الترقينت الخنصة بؾ، وتحديد مهنـ وظيفتؾ.

ففي المثنؿ الافتراضي الانبؽ قد ياتجيب هذا الشخص لطمب  ." ي أقوـ بهذا العمؿ؟نسجعميأكثر منسي ل
 ,.Gibson, et. al) خلبقي.الأغير العمؿ  يممؾ القوة لجعمه يقوـ بهذا المشرؼ لاعتقنده أف المشرؼ

2009, p299) . 

 :السؤال الذي يطرح نفسو يطلّ عميناالخاطئة حول استخدام القوة،  المفيوماتوبعد أن تطرقنا إلى 
 كيف يستجيب الأفراد لمحاولات التأثير نتيجة استخدام القوة؟

 ؛تأثير نستيجة ااتخداـ القوةال لمحنولاتمف الممكف إبراز الأابنب التي تحمؿ الشخص عمى الااتجنبة 
وفيمن يمي  ،التوافؽ الداخمي أوالمانيرة، المطنبقة، و التبنسي : ثلبث فئنت إلىوتنسقاـ عممية التأثير 
 :(ٕٛٙص ،ٜٜٔٔ)ايزلاقي، ووالاس، شرح موجز لكؿ عممية

المديريف، التأثير مف قبؿ  لمحنولات المرؤوايفخضوع  ويقصد بهنAppeasement : المسايرة -
ه نسلأ ؛المديروفؽ توجيهنت  المرؤوس يتصرؼف ،العقوبنتلتجنسب  أو تلممكنفآ المرؤوايف توقع نستيجة

 أحدمف  الإنستنجعنسدمن يطمب مشرؼ  :ومثنؿ عمى ذلؾ ؛والخضوع ذلؾ التصرؼمقنبؿ  منسهيتوقع شيئنً 
والذي ايتـ عرضه في اليوـ التنلي عمى  الإنستنجكتنبة تقرير عف  عندةلإ أخرالمهنسدايف البقنء لوقت مت

تقدير لقنء الجهد الحصوؿ عمى  أومكنفأة الالمهنسدس قنـ بهذا العمؿ لتوقعه  فإف الإدارة،مجمس 
 أفو  ،مديريفالكنفية تحت تصرؼ موارد يكوف هنسنؾ  أفولكي تتـ عممية المانيرة يجب  الإضنفي.

 .المرؤوايفؾ امو  لرقنبةالقدرة والفرصة  لهـتتوافر 

مف أجؿ الحفنظ عمى  المديريفلتعميمنت  المرؤوايفوهي تعنسي امتثنؿ  Conformity المطابقة: -
 العلبقة المرضية بينسهمن وتقويتهن، بغض النسظر عف هذا الاموؾ مرضينً أو منسنابنً.

ويطمؽ عمى هذا الاموؾ بنلاموؾ المقمد، فنلأطفنؿ يقمدوف الأبويف في عندات الأكؿ والتعنبير الوجهية، 
 المتداولة مف المديريف القدمنء ذو الخبرة والتجربة. هننسفاوالمديروف الشبنب ياتخدموف العبنرات 

المديريف أف يكوف هنسنؾ درجة مف الانسجذاب بيف  همن: ؛عنسصراف أاناينف في عممية المطنبقةيوجد و 
 . بيف المديريف والمرؤوايف ، وأف يكوف الاموؾ المقمد ذو مغزى أو أهمية بنلنسابة لمعلبقةوالمرؤوايف

 Internal Compatibility  :التبني أو التوافق الداخمي -
صحيحة و تتفؽ مع قيمهـ  لاقتنسنعهـ بأف الأوامر والتعميمنت المديريفبتعميمنت ف و المرؤوا يتأثر

مصنريؼ التشغيؿ  أفالاجتمنعنت  أحدعنسدمن يشير مدير الماتشفى في  :ومثنؿ عميه ؛الخنصة
مديرة التمريض اوؼ تفار ذلؾ مف خلبؿ ضرورة مراقبة  ، فإف%ٜٔية بنسابة انسزت الميز نو تج

 أفتعتقد  كونسهن؛ لالإضنفيوبنلتنلي اتقوـ بتخفيض انعنت العمؿ  ،شهر القندمةالمصروفنت خلبؿ الأ
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في ابيؿ تخفيض المصنريؼ التشغيمية دوف اهتمنمهن  دارةهذا التصرؼ هو الخطوة الصحيحة للئ
 .لتحاف علبقنتهن مع مدير المشفى أو المكنفأةبموضوع 

يكوف الاموؾ متوافقنً مع  أفو  ،رالتوافؽ الداخمي لابد مف مصداقية مصدر التأثي أووحتى ينسجح التبنسي 
 )شرعية الاموؾ(.بمعنسى الموضوع 

القوة المطمقة " :مف المقولة المشهورة طلبقنً ننسلابد مف الإشنرة إلى المضنر النسنجمة عف ااتخداـ القوة، فو 
 بطبيعة الحنؿ،لكف  الأحواؿ.ؽ عمى جميع ماتوينت التنسظيـ وفي جميع هن تصدّ فإنس "؛الفاند إلىابيؿ 
هـ أعمنل جداوؿيمكف لمقندة التلبعب بنلقوة لمتنبعة  فقد ،هنغمب مف يايئوف ااتخدامأالمديريف هـ إف 
 يمكف لممديرااتخدامهن للؤغراض الايئة؛ إذ بعض مصندر القوة يتـ فإف وبنلمثؿ،  .الخنصة ـتهيأنسننسب

 الخصوـمعنقبة  تتـ ففي حي، الحمفنء الايناييف أوالمقربيف، أو مكنفأة الأصدقنء،  عمى ابيؿ المثنؿ
 (Sweeney & Mcfarlin, 2002, p218-219).   لهـ المعنرضيف أو

 أو الأفرادفي عممية التأثير عمى  انايةالمهمة والأ جوانسبمف ال القوة تعد أفوعمى الرغـ مف 
في ااتخدامهن يؤثر بشكؿ ضنر  إانءة أفإلا هداؼ، تحقيؽ الأ أجؿالوحدات مف  أوالجمنعنت 
 :(ٖٚٓ، صٜٜٚٔ)القذافي، الإنساننسية، ومف هذه المانوئالعلبقنت 

عزؿ  إلىفي كثير مف الأحينف يعمؿ أصحنب القوة Barriers Building إقامة الحواجز:  -3
 أنسفاهـ عف الآخريف، ويكثروف مف ااتخداـ الاكرتنرية والمانعديف الذيف يحجبونسه عمف يريد مقنبمته.

فنلكثير  Consideration to Individuals As Machinesالنظر إلى الآخرين كآلات:  -2
تحقيؽ من  هو مف أصحنب القوة ينسظروف إلى البشر كآلات مف أجؿ تحقيؽ مانعيهـ، فهمهـ الأوؿ

 يصبوف إليه دوف النسظر إلى الأشخنص بإنساننسية.

يمجأ بعض ممتمكو القوة إلى التصرؼ بعشوائية   Lack of Self-checkعدم تفحص الذات:  -1
ممن يجعمهـ لا  ؛لأنسهـ يعتقدوف أنسهـ معصوموف مف الخطأ ؛دوف مراجعة أو التأكد مف هذا التصرؼ

 يكترثوف بنسصنئح الآخريف ولا يقبموف الإنسصنت لأحد.

 وفالكثير مف أصحنب القوة يجعم Arrogance Toward Others الترفع عن الآخرين: -4
عجنب إلى مف هـ أعمى منسهـ وظيفينً ينسظروف بإ؛ إذ للؤفراد عمى أانس مواقعهـ الوظيفية ـتقييمه

 ويقمموف مف قدر الآخريف في الماتوينت الدنسين.
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 أحدااتخداـ  إلىالقوة  أصحنبيمجأ بعض  Get Rid of Opponents :التخمص من الخصوم -5
 ،طبنع جيدانستنسمية و المعمومنت،  عمى رة*، )والمتمثمة بػ الايط1الاموؾ الايناي التنسظيمي أشكنؿ

رات نو ولعب المنس ،قوة أكثريف خر آ إلىحينز  نسالاو  ،هـ وقتنل الآخريفلوـ و  ،تنسمية قنعدة الدعـو 
هـ يعمموف عمى ف ،الامطة لا يتحمموف الاختلبفنت الشديدة ولا يقبمونسهن أصحنبنلكثير مف ف .الايناية(

 .فيمن بينسهـ جه الاختلبؼ وأابنبهأو مف منسنقشة  احؽ معنرضيهـ بدلاً 

يعتمد أغمب  Emphasis on Laws and Dependencyالتأكيد عمى القوانين والتبعية:  -6
عمى الطرؽ التقميدية وضرورة التبعية،  وفب القوة عمى القوانسيف والموائح والتوجيهنت، كمن يؤكدنحأص

 خطنر التي قد تنستج عنسه.ويتحنشوف التغيير والتجديد خوفنً مف الأ

بمعينر الصح  الأمورالقوة مع  أصحنبالكثير مف  يتعنمؿ Inflexibility :عدم المرونة -ٚ
فهـ  ،ايئة أوهن حانسة أنسعمى  الأشينء إلىوينسظروف  ،لا أوويجيبوف عف التانؤلات بنسعـ  ،والخطأ

  .عدـ الوضوحيتحمموف ولا جنمدوف وغير ماتعديف لممنسنقشة 

 Lack of Good Relations :ببناء علاقات طيبة مع المرؤوسين القوة أصحابعدم قيام  -ٛ

between Managers and Subordinates  القوة المانعديف ممف  أصحنبوهنسن يختنر
ماتعدوف لموافقته حتى  نسهـلأ إذ يفضموف المنسنفقيف؛ الظنهري ويخنلفونسهـ بنطنسنً؛يوافقونسهـ في الرأي 

 .لـ يكونسوا عمى صواب فا  و 

يطنلب  Coarse Dealing with Cases of Anxiety: بخشونة في حالات القمقالتعامل  -9
أصحنب القوة المرؤوايف دومنً بنلعمؿ الجدي، ويقوموف بحملبت تفتيش عمى العنمميف، وياتخدموف 

رغـ عمى الولذا نسجدهـ يغرقوف أنسفاهـ في العمؿ،  ؛طريقة منسنابة لمهروب مف القمؽالتي تعد الامطة 
 واقع الأمر غير منستجيف. هـ فيأنسمف 

انعد المنسظمة بطريقتيف ي أفيمكف رامي لهن الغير الااتخداـ القوة و  أفهي  ؛والنسقطة الرئياية
 رئيايتيف: 

لتحقيؽ الأهداؼ الحنلية  يمكف لممديريف ااتخداـ القوة لمايطرة عمى النسنس والموارد الأخرى -
 .منسظمةلم
في الحينة الايناية والتأثير في عممية صنسع القرار  للبنسخراطأيضنً ااتخداـ القوة  لممديريفيمكف  -

 .لممانعدة في تعزيز أهداؼ تنسظيمية جديدة، أكثر ملبءمة

                                                           
*
رسمً للقوة  أو الغٌر هدو الاستخدام Political Organizational Behavior  السلوك السٌاسً التنظٌمً: 

الآخرٌن من أجل تلبٌة أهددا  المرء  فًالإجراءات  التً لا تقرر بشكل رسمً من قبل المنظمة والتً تؤخذ للتأثٌر 

 .(Quick & Nelson, 2009, p374) الشخصٌة
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 .القوة لإيذاء المنسظمة وفاتخدميضد المديريف الذيف قد  وتكوف يقظة منسظمة الأف تحترس يجب و  
 ,George & Jones, 2013) وتجنسبهـيتـ الخوؼ منسهـ  الأفراد الذيف ـهقوة لم وفالمتعطشروف والمدي

p373)  . 

كتدفؽ القوة والقوة  ؛المفنهيـ الخنطئة حوؿ ااتخداـ القوة مف رغـعمى ال يجد البنحثوممن ابؽ  
، كنلمانيرة والمطنبقة والتبنسي ؛الااتجنبنت المتعددة لااتخدامهنمف رغـ عمى الو  ،الماتترة ووهـ القوة

كإقنمة الحواجز، والنسظر إلى الآخريف كنلآلات،  ؛ااتخدامهن المضنر النسنجمة عفمف رغـ عمى الو 
، والتأكيد عمى القوانسيف والتبعية،  وعدـ تفحص الذات، والترفع عف الآخريف، والتخمص مف الخصوـ
وعدـ المرونسة، وعدـ وجود العلبقنت الطيبة بيف المديريف والمرؤوايف، والتعنمؿ بخشونسة مع حنلات 

وعمى طبيعة  عمى طبيعة الأشخنص الذيف يممكونسهن ايئة دائمنً، فنلقوة تتوقؼ نلا نسعدهإلا أنسه القمؽ، 
 لأنسهن تعد العصب المحرؾ لممنسظمنت.   ؛يمكف الااتغنسنء عنسهن لا ؛ إذالأشخنص الذيف يخضعوف لهن
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 المبحث الثنلث

 تكتيكات استخدام القوة وأخلاقية سموكيا
Tactics of Power and Its Behavior Ethical 

لى  ،در القوة التنسظيمية ونسموذجهنمصن تطرقنسن في المبحث الانبؽ إلى مؿ بيف علبقة التفنعؿ والتكنوا 
لىهنرة في توزيعالمؤث والعوامؿمصندرهن  ومضنرهن، واوؼ نستطرؽ في  القوة التنسظيمية آلية ااتخداـ ، وا 
لى ،تفاير قوة الوحدات التنسظيمية نسظرينت ث إلىهذا المبح تنسظيمية وتكتيكينت ااتراتيجينت القوة ال وا 

لى ااتخدامهن، و   .خلبقينت ااتخدامهنأا 

 Theories of Organizational Power :التنظيميةالوحدات قوة تفسير  اتنظري -أولاً 

 ,George & jones) المجموعات التنظيمية أومقدار القوة لموحدات  انتبين( اننموذج) اننظريتىناك 

2012, p377) ، ( (Quick & Nelson, 2009, p370،Greenberg & Baron, 2008, p479))، 

 (Daft, 2007, p372) ،همن (ٗٚٗص ،ٜٜ٘ٔ ،) النسجنر: 

 :الموارد( نظرية السيطرة عمى الموارد الميمة )نموذج اعتمادية : لىو ظرية الأ نال -3
 Resource Depended Model: Controlling critical resource 

 ،)محنابة ؛وظيفة معينسة أداءكؿ وحدة ماؤولة عف  ؛مف وحدات صغرى المنسظمنت الكبرى تتكوف
 الأخرىعف  متفنوتةولكؿ وحدة قوة  ،.إلخ(..مشترينت ومخزوف ،تاويؽ ،بحوث وتطوير ،إنستنج ،تمويؿ
 .هنأعمنل داءن لأإليهتحتنج 

مع  المواردهن مجموعة معقدة مف الوحدات الفرعية التي تتبندؿ أنسالمنسظمة عمى  إلىيتـ النسظر و 
وهذه  .إلخية ..مكتب أدوات ،منت، موارد بشريةمعدات، معمو  نسقود، :قد تكوف المواردوهذه  ،بعضهن

 .((Greenberg & Baron, 2008, p480 الموارد ضرورية لعمؿ المنسظمة ونسجنحهن

 ،ثننسيةمورد معيف مف وحدة  إلىكممن احتنجت وحدة معينسة  هأنس) :وبنسنءً عمى ذلؾ تعنسي هذه النسظرية
اموؾ ب التحكـ ثننسيةالوبنلتنلي تاتطيع الوحدة  ،لىو قوة مف الوحدة الأ كثرهي الأ ثننسيةالت الوحدة كننس

 رد والعكس صحيح(.اويزداد التأثير كممن زادت الحنجة لممو  ،لىو الوحدة الأ

 يزود، و وتفضيلبتهـقاـ التاويؽ قاـ المبيعنت بحنجنت العملبء مف الامع يزود فعمى سبيل المثال: 
 ،وابتكنر منستجنت الجديدة طوير المنستجنت القديمةلت قاـ البحوث والتطوير بنلمعمومنتقاـ المبيعنت 

 أيضنً  نستنجالإقاـ و لا ياتطيع  ،لخطة قاـ البحوث والتطوير لتصنسيع المنستجنت  نستنجالإقاـ يحتنج و 
التي حددهن قاـ  اعنرن بنلأإليهلـ يقوـ قاـ المشترينت بتأميف المواد الخنـ التي يحتنج  منالقينـ بعممه 

 .ربنح مف خلبؿ عممينت التشغيؿتحقؽ الأ أفالمحنابة بمن يامح لمشركة ب
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لمحنابة مف قاـ ا دويع ،كؿ وحدة تايطر عمى الوحدة التي قبمهن نسلبحظ أف مف خلبؿ المثنؿ الانبؽ
القرارات التي يتخذهن هذا  فلأو  ،الأخرى الأقانـ يتحكـ بنلموارد التي تكوف بحنجتهنه نسلأ ؛الأقانـقوى أ

 :(ٕ-ٕ) هو موضح بنلشكؿكمن  ،((Greenberg & Baron, 2008, p480 الأقانـالقاـ تؤثر عمى كؿ 

 

 

 

 

 

 

 

ت أنس واتكوفيعتمدوف عميؾ، ا بنلتنليو  ،ت المايطرأنستكوف  وفالآخر  يحتنجه من شيء ؾعنسد امتلبكف
 كنف إذاف، ىأخر هنسنؾ مصندر بديمة  كنف إذالا يؤدي لمقوة الأشينء فنمتلبؾ إذف،  ،صنحب القوة

 نلمنؿ لاف ،والمنؿ الثراء صحنببنلنسابة لأ وبنلمثؿ .ميزة خنصة ؾلا يعطي فذكنئؾ ،ينءذكأالجميع 
  "!مؾػػػػػػػػػػػػػػػػ، الرجؿ الأعور هو المنفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعميفي أرض " :كمن يقوؿ المثؿ القديـ ولكف، ،القوة يعطيؾ

Robbins & Judge, 2013, p450) ). 

قررت  :فعمى ابيؿ المثنؿ ؛لأي مشكمة ىأخر مف خلبؿ إيجند بدائؿ  الاعتمندية دالةويمكف تخفيؼ 
جهة لتأميف المواد  مند عمى أيتخمص نسهنئينً مف الاعتصنسنعة الأغذية الجنهزة؛ لم منسظمنتى حدإ

 ىأخر شأت مزارع أنسو  ،كي تحصؿ عمى من تريد مف المحـ ؛مزارع أبقنر تأشفأنس، نستنجالإلية لعممية و الأ
ه مف عمب يلمورؽ لتوريد من تحتنج إل مصننسعشأت أنسو  ،لمحبوب حتى تحصؿ عمى من تريد مف الحبوب

 المنسظمنتقوة عمى منسنفاة  أكثرتصبح  أفالااتقلبلية تانعد المنسظمة عمى  أفبنعتبنر  ،كرتوف
 .(ٗٙٗص ،ٜٜٜٔ) ريجيو،  الأخرى

 فرادالأفحينسمن يدرؾ  ،الموارد التي تايطر عميهن نسندرة أف فرادالأ ؾإدرامف خلبؿ  فنلاعتمندية تتوضح
 .عتمنديةإلى الا ذلؾفرة لف يؤدي االموارد التي تايطر عميهن متو  أف

في  فرادفي الماتوينت الدنسين يمتمكوف معمومنت مهمة غير متنحة للؤ فرادالأبعض  أفوهذا من يفار 
اتكوف  ،عمى معمومنت الماتوينت الدنسين وبابب اعتمندية الماتوينت العمين ،الماتوينت العمين

 فرادالأتتمثؿ النسدرة مف خلبؿ امتلبؾ  ؛لؾذ إلى ضنفةنلإوب .الماتوينت الدنسين صنحبة القوة

  مهمةموارد 

  مهمةموارد غٌر 

 بالمواردالتحكم  التسوٌق المحاسبة  الإنتاج

 الحاجة للموارد

 (  مثنؿ لنسموذج اعتمندية المواردٕ-ٕ) رقـ الشكؿ

ٌشٌر السهمان 

 إلى: 

- Source : Greenberg, J.  & Baron, R. A. (2008). Behavior in Organizational (9
th

   

Ed.) U.S.A: Pearson/Prentice-Hall, p480 
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وبنلتنلي  ،مف الطمب عميهن أقؿ الأصنسنؼمؾ نرات معينسة بحيث يكوف العرض مف تمه أواختصنصنت 
 (.ٕٛٗص ،ٖٕٓٓ ،)العطية والمزاين الأجورعمى  التفنوضصنحبة القوة في  الأصنسنؼاتكوف هذه 

قوة مف   أكثروهو كيؼ تصبح بعض الوحدات مف البداية  :ميملكن يتبع تمك الاستنتاجات سؤال و 
وجود عنمميف رئيايف  إلىالدرااة  تأشنر  ؛ Booker 1989بوكرففي درااة مثيرة قنـ بهن  ؟غيرهن 

 (:ٖٗٛ،ص ٕٔٔٓ)الرحنحمة، وعزاـ،وراء مقدار القوة التي تممكهن كؿ وحدة همن
له  كنفقوة مف البداية  لمقاـ  كنففكممن  المنظمة: إنشاءالفترة الزمنية التي تم فييا لأول ىو: مدة ا

 .صنسنعنتكمن هو الحنؿ لقاـ البحوث والتطوير في بعض ال ،الأخرىالانسوات في قوة 
فمثلًب : المنظمةالخبرات السابقة( لممنظم الذي أسس  ،التجارب ،الخمفية المعرفية )التعميم الثاني ىو:

مف  أكثرمف القوة  اً فايممؾ قاـ المبيعنت والتاويؽ مزيد ،مؤاس المنسظمة مف خبراء التاوؽ كنف إذا
 .الأخرى الأقانـ

 ،محددات قوة الوحدات الفرعية هو ايطرتهن عمى الموارد المهمة أهـويقترح نسموذج اعتمندية الموارد 
 فأذلؾ  ؛الايطرة عمى الموارد المهمة هي الأداة الوحيدة لمحصوؿ عمى القوة فأ ولكف لا يعنسي هذا

من انسبحثه في النسظرية  ، وهذا أيضنً مصدراً مف مصندر القوة  عدتتمؾ الوحدات  نسشنطنتالايطرة عمى 
 .ثننسيةال

ويتبف مف النسظرية الانبقة أف الوحدات أو الأقانـ تكوف هي الأقوى إذا ااتطنعت الايطرة عمى الموارد 
أنسه كممن زادت إلى ، وتشير هذه النسظرية التي تحتنج إليهن الأقانـ أو الوحدات الأخرى في المنسظمة

الأقانـ عمى الوحدات أو الأقانـ الأخرى انسخفضت قوتهن، وازدادت قوة  اعتمندية هذه الوحدات أو
الزمنسية التي ممكت  مدةالت في المنسظمنت عمى الوحداهذه قوة  وتعتمدالوحدات أو الأقانـ الأخرى، 

 . لمنسظمةفيهن القوة، وعمى الخمفية العممية لمؤاس ا

 :الاستراتيجية )الظروف(المواقف نظرية  :ثانيةالالنظرية  -

The Strategic Contingencies Model  

الظروؼ الااتراتيجية والتحكـ بهن  وحدة معينسة قدرة في مواجهةلت كننسكممن ه أنس مفند هذه النسظرية: 
  .ثننسيةالقوة مف الوحدة  رثالأكت هذه الوحدة هي كننس ،ىأخر مف وحدة  أكثر

 &  Greenberg) ،(Quick & Nelson, 2009, p371)كمن اتفؽ عميهن  وتشمؿ الظروؼ الااتراتيجية

Baron, 2008, p481) ،(Buchanan & Huczynski, 2004, p832)  (ٕ-ٖكمن هو مبيف في الشكؿ )و 
  Uncertainty.  حنلات عدـ التأكدالقدرة عمى تقميؿ  - عمى:

  Centrality. العنلية لموحدة ية المركزيةهمالأ -  
  Substitutability.  قنبمة للباتبداؿالغير الضرورية و  النسشنطنت -
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لذلؾ  منسظمنت تعمؿ في البيئنت المتغيرة؛الفي أف  :Uncertaintyتتمثل حالات تقميل عدم التأكدو 
كتابوف ي وحدات العمؿو  فرادنلأ، فالماتقبمية اثحدعدـ اليقيف للؤ المعمومنت لمحد مف تحتنج إلىهن فإنس

لقنء مزيد مف الضوء عمى إمف خلبؿ   عدـ اليقيفحنلات مواجهة  فيالقوة مف خلبؿ مانعدة المنسظمة 
ومدى  ،ظمة الحكوميةنسالأ ،اواؽ الماتقبمية)وضع الأ: مثؿ ؛الغموض التي تواجههن المنسظمةحنلات 

 .راؽ المنلية(و توفر احتينجنت الشركة، ماتقبؿ الأ

ليس  القوة مف معيف لحجـ طرؼ امتلبؾ أف بمعنسى ؛ةموقفي حنلة هنأنس عمى القوة إلى البنحثوف وينسظر
نسمنو  ،أانانً ماتمراً وثنبتنً عمى الدواـ  أو الفرد فقوة ؛خرلآ( رؼط) موقؼ مف القوة حجـ يختمؼ ا 

 ااتطنع كممن القوة هذه وتزداد .فيه يوجد الذي البيئي التأكد عدـ وحنلة الموقؼ عمى تعتمد الجمنعة
 قوية الفرد تواجه التي التهديدات تكننس فكممن التأكد، عدـ بحنلة المتعمقة المشكلبت تمؾ مواجهة الفرد
 أكثر يجعمه ممن ؛كبرأ وااتقلبلية وحرية النسندرة الموارد مف كبرأ حصة عمى يحصؿ أف ياتطيع هفإنس

  .يفالآخر  مف تأثيراً 
 الذي لمظرؼ تبعنً  تقؿ أو تزداد أف يمكف معينسة جمنعة أو فرد بهن يتمتع التي القوة أف ذلؾ مف ياتنستج
  (Fincham and Rhods, 1999, p284). يمر فيه

قدرة عمى  كثرالوحدات الأ فإف نلتنليوب ،لأية منسظمة مشكلبتمتوقعة الغير  اثحدالأتخمؽ  يمكف أفف
ـ مع عدـ أقملمت النسشنطنتواع مف أنسوهنسنؾ ثلبثة  ،القوة لتعنمؿ مع حنلة عدـ اليقيف تكتابا

 :هً ((Mcshan & travaglone, 2005, p405  فػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاليقي

هنسن تعمؿ الوحدات عمى الحد مف احتمنؿ بعض الصعوبنت التي  :التعامل من خلال الوقايةهو  لوالأ 
الخبراء  :ابيؿ المثنؿعمى ؛ مف الحدوث يمنسعوف التغيرات البيئية قوينءفمعظـ النسنس الأ ،اوؼ تنسشأ
 .التخمؼ عف القروض أو النسقد مواجهة نسقصالقوة مف خلبؿ منسع التنسظيـ مف يكتابوف المنلييف 

والقينـ امتلبؾ المعمومنت في الوقت المنسناب  فإ :"التعامل من خلال المعمومات"  التنبؤىو  الثانيو
والتحولات  ،ونسقص المواد ،نتضرابوالا ،المنسنفاة :مثؿ ؛اثأحدلتعنمؿ مع مف ادات ف الوحمكّ يبنلتنسبؤ 

 ،الاختلبفنت أوالتنسبؤ بنلتغيرات البيئية  هـلئؾ الذيف يمكنسأو هـ  الأقوينء نلنسنسف  ،في الطمب عمى الامع
  فػػػػػػػػػػرات في أذواؽ الماتهمكيػػػػػػػػػف في التاويؽ القوة عف طريؽ التنسبؤ بنلتغيو المتخصصيكتاب و 
(Mcshane & Glinow, 2005, p364). 

مف خلبؿ  ،هذا النسهج عمى التعنمؿ مع عدـ اليقيفينسطوي  :التعامل عن طريق الامتصاصالثالث ىو 
. فعمى ابيؿ وحمهنوالااتعداد لمواجهتهن  الأخرى الأقانـفي  المشكلبتعمى حؿ  العنمميفتدريب 
  جنػػػػػػػػػػػػػػػػػنستالإلات وتتوقؼ عممية الآلنسجدة عنسدمن تنسكار عمى ا ننسةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػصيقدرة طواقـ ال المثنؿ:

Gibson, Ivancevich, Donnelly & konopaske, 2009, p297)). 
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 هنسنؾ وحدات تمنرس دوراً مهمنً  أففي  جمىتتف  Centrality ية المركزية العالية لموحدةىمالأ أما
 .يصبح مركزينً  فلأ ويتجه هذا الدور ،مف غيرهن أكثرية أهمفي المنسظمة وتحظى ب

المنسظمنت تاعى  أففقد وجد مثلًب ، التي تايطر عميهن الأشينءية أهم إدراؾيجب  يةهمالأولخمؽ 
هـ إدراكعدـ التأكد في المنسظمة ايتـ  يايطروف عمى حنلاتالذيف  فرادالأوبنلتنلي  ،لتجنسب عدـ التأكد

المهمة في  الأقانـمف  تعدالتاويقية في المنسظمة  الأقانـ أف أيضنً فقد وجد  .مصندر مهمة هـأنسعمى 
ة تقميؿ عدـ أالمنسشتاتطيع وبنلتنلي ، الأخرى نلأقانـقوة مقنرنسة ب كثرهن الأفإنسوبذلؾ  ،المنسشأة الصنسنعية

  .(ٕٛٗص ،ٖٕٓٓ )العطية، التاويقية الأقانـالتأكد في البيئة مف خلبؿ 

 نسشنطنت بوجود: Substitutabilityللاستبدالقابمة الغير الضرورية و  شطةنالأ  وضحتتفي حين 
  .ااتبدالهن كنفضرورية لا يمكف الااتغنسنء عنسهن ومف الصعوبة بم

ولا يمكف ااتبدالهن بوحدة قاـ  ،جداً الماتشفينت ضرورية  أحدوحدة العممينت الجراحية في  تعد :مثنؿ
وبنلمقنرنسة مع قاـ  ،البدائؿ المتوفرة ية هذه الوحدة مف قمةأهموتأتي  ،الطبية مثلبً  الأجهزة صيننسة

 .باهولة صيننسةيمكف ااتبداؿ عمنؿ ال صيننسةال

مف  ىأخر عدـ ااتبدالهن بوحدات  أجؿالوحدات تاتطيع زيندة قوتهن مف  أف إلى الدراانت تأشنر و 
القوة  إلىالوصوؿ و النسنس  بعمؿالتحكـ و الايطرة عمى المعرفة و هن الموكمة لالمهنـ عمى ايطرة الخلبؿ 

 عمنؿالأ أو فرادالأعي وحدة دّ تالتمنيز عنسدمن  يأالمفنضمة و  ،عف طريؽ التحكـ في توافر عممهـ
 & ,Mcshane) تكوف المنسظمة بحنجتهنالمعرفة التي  أوخنـ المواد نلك ؛فريدة مف نسوعهنالالموارد  امتلبؾ

Glinow, 2005, P364) . 

أدى المنسظمة  موارد مف العاير ااتبداؿ كنفكممن هي أنسه:  ههوت وتخلض  تلك الذراساث إلى ًقطت
 .رداالمو  تمؾ ذلؾ لزيندة قوة

 ويمثؿ الشكؿ التنلي نسموذج المواقؼ أو الظروؼ الااتراتيجية:
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 القدرة على تخفٌض
 عدم التأكد  حالات

عدم وجود بدٌل مع وجود 

 لابد من القٌام بها   نشاطات
القٌام بنشاطات مهمة جداً 

  للمنظمة 

- Source : Greenberg, J.  & Baron, R. A. (2008).Behavior in Organizational (9
th

  Ed. ). 

U.S.A: Pearson/Prentice-Hall, p482 

 قوة الوحدة 

 (  نسموذج المواقؼ الااتراتيجيةٖ-ٕالشكؿ رقـ )
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  ،القرار( والرؤية اتخاذالقوة التقديرية )قوة  الاستراتيجية المواقفنموذج  إلى بعض الباحثين أضاف
 ، وفيما يمي شرح موجز لكل منيا: العمل انفي مك الرومانسيةوقوة  الشبكاتقوة و 

 عنسد هي الدرجة التي يممكهن المديرDiscretion Power  :القرار( اتخاذالتقديرية )قوة القوة  -(3)
متنبعة الاينانت والقواعد عمى  العنمميفالمدير  يجبر فقد، فاهنسقرارات مف تمقنء ال اتخنذحؽ 

القوة  مف من تضعؼ الموائح والتعميمنت غنلبنً ف ،فيهـيتـ تقميؿ قدرتهـ عمى التأثير  بنلتنليالتنسظيمية، و 
لا  الأشخنص بعض أفبنعتبنر  ،ماألة منلإيجند الحموؿ ل اتالقرار  تخنذمف أجؿ ا لممديريفالتقديرية 
 ,Colquitt, Lepine  & Wesson, 2009) والتعميمنت القوانسيف إلىإلا بنلرجوع  ـهتذ قرار ناتخ وفياتطيع

p447). 

مزعيـ للا يكفي  " :ٕٜٛٔيكية ريتشنرد نسيكاوف في عنـ الأمر الانبؽ لمولاينت المتحدة  وقد كتب الرئيس
 إلىنلقنئد العظيـ يحتنج ف ،عمى فعؿ الشيء الصحيح يكوف قندراً  أفبؿ يجب ، معرفة الشيء الصحيح

 ٌتطلب ، وكؿ ذلؾمسار عمل معٌن متابعة ضمان على اً كون قادرٌ أنو الأشينءالقدرة عمى تحقيؽ 
 .(Martin, 2005, p725-726)على حد سواء السٌاسٌة القوة والخبرة

روزفمت، تمنرس النسفوذ الايناي غير  ونسديلب كميفانسفر ور روزفمت، زوجة الرئيس نسنالي كننست :فمثلبً 
 إلا أنسهنالرامية  لمامطة هن تفتقرنس، إهن لـ تكف منستخبةأنسالرامي عمى الكونسغرس عمى الرغـ مف 

 Ivancevich, Konoaske) رػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالمؤتمتخذهن ابعض القرارات التي  فير ػػػػػػػػػػػػػػػػػفي التأثي ةنرعػػػب تننسػػػػػػػػػػػػػػػك

& Matteson, 2008,  p324) . 

 قوة ـأ ت قوة شرعيةكننسأ اواءلقوة الشخص  يفالآخر  إدراؾبهن يقصد و Visibility  :الرؤية -(2)
 بعضهذه المصندر دوف رؤيتهن مف قبؿ فنمتلبؾ  .قوة الخبرة ـأمرجعية قوة  ـأ مكنفأةقوة  ـأقارية 

 .(Colquitt, Lepine & Wesson, 2009, p447)قوة لممتمكيهن  لا تشكؿ أي الأشخنص

زراعة العلبقنت الاجتمنعية مع وهي تعنسي Social Networks Power  :الشبكاتقوة  -(1)
 :هي طرؽث زيد مف قوة الشخص في ثلبتقد الشبكنت و  ،ةحداو  أهداؼلتحقيؽ  يفالآخر 

داخؿ  هـبينسفيمن تدفؽ المعمومنت تزيد ، والتي هـفي بعض يثقوفشبكنت مف النسنس الذيف التتكوف   -
  .الواحدة الشبكةنسطنؽ 

بيف  يةالمرجع تهـ، ممن يزيد مف قو شبكنتهـ الخنصةضمف  فاهـ بنلشركنءأنسربط  إلىالنسنس يميؿ  -
 أكثرقرارات  اتخنذ إلىؤدي تشبكة الاتصنؿ قد  إلىالماتنسدة  يةقوة المرجع، فنلالنسنس داخؿ كؿ شبكة

 ،في الشبكة يفالآخر مف قبؿ  إيجنبية
 Mcshane) في ممنراة القوةمهمة  تعد ، والتيتهوربمن مركزي ،الشخصرؤية الشبكنت مف زيد قد ت  -

 & Glinow, 2005, P366). 
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في المنسظمنت لف  لمقوةتغطيتنسن  فإRomance Power  :العمل في مكان الرومانسيةقوة - (4)
القوة في  دينسنميكينتالعمؿ عمى  كنففي م ايةننسالرومتأثير خذ بعيف الاعتبنر دوف الأتكوف كنممة 

قميؿ  اً وقدر  ،العمؿ كنففي م بدأت العديد مف العلبقنت العنطفية اليوـ أفالحقيقة الظنهرية  ،المنسظمنت
 او رّخأفي الولاينت المتحدة وكنسدا  العنمميفمف % ٓٗمف أكثر أف ااتنستجت الأخيرةمف عممينت الماح 

  عمى من يبدو في واالمتزوجيف في المممكة المتحدة التقمن يقرب مف نسصؼ جميع و  العمؿ لبءمز  أف
 .العمؿ كنفم

 ايةننسرومالعلبقنت الفي  العنمميف تفكير أفالذيف يعتقدوف  زملبء العمؿل نً قمق ايةننسالرومقوة وقد تشكؿ 
 ،أعمىة كننسمايكوف له  ةديالو في العلبقة  حداو  صشخ، فـهتتفضيؿ شريك تنستهؾ قوتهـ مف خلبؿ

عنسد عممينت الترقية  لاايمنتشكؿ المحاوبينت و  إلى ىأخر قد تؤدي مف نسنحية  ايةننسوالروم
 .(Mcshane & Glinow, 2005, P366)والتعييف

 Choice Factors to Tactics of القوة: استخدام )استراتيجيات(تكتيكات اختيار عوامل -ثانياً 

Power Use 

ف لمتأثير في الآخريف،  الااتراتيجينت "التكتيكنت" ياتخدـ المديروف مجموعة مف  إحدىاختينر وا 
 ,Sweeney & mcfarlin) عمى مجموعة متنسوعة مف العوامؿ يتوقؼ القوة، "تكتيكنتااتراتيجينت" 

2002, p221)  أىميا؛: 
 .؟(افالأقر  وأالمرؤوس،  وأمف هو الشخص الماتهدؼ هؿ هو )الرئيس،  -
 القوة مهنرتهـ في ااتخداـ تكتيكنتو التي يممكونسهن  قوة المديريفمصندر ل النسظرخذ بعيف الأ -

 .المختمفة
 ؟.متنبعة عممية التأثير الانبقة يحنوؿ أولية و التأثير الأ محنولةالكنفي عنسد المدير الجهد يبذؿ هؿ  -
 أكثراتخداـ لا بعيف النسظرخذ والأ ،عممية التأثيركرد فعؿ عمى  مقنومةوجود احتمنؿ لم إلىالانستبنه  -

 .الوقت نسفاهمف وايمة تأثير في 
 قبولًا لمتطبيؽ أو أكثرتكتيكنت ال التي قد تجعؿ بعض المنسظمةفي المتبعة من هي معنيير النسفوذ  -  
 .نسفوذالوالفوائد المرتبطة بتكتيكنت  خرىالأتكنليؼ ال إلىالنسظر الأمر وكذلؾ  قبولًا؟ أقؿ
وهذا  ،بشكؿ فعنؿ الآخريف فيعمى التأثير  ـحد كبير مف خلبؿ قدرته إلىالمديريف  نسجنحيتـ تحديد و 

نسابينً  هنوتأثير  دواتيختمؼ ااتخداـ هذه الأو  ،أدوات التأثيرفي ااتخداـ  الفنعميةمف خلبؿ  إلالا يتـ 
 .(ٜٔ٘، صٕٗٓٓ، وبنروف جرينسبرج،) "نحن مع من نتعامل" :قاعدةحاب 

المنسنشدة  أاموبو  المنسطقي الإقنسنع أاموب غنلبنً  ياتخدـ ،عند تعامل الرؤساء مع المرؤوسينف -
 الضغط. أاموبو  رغبنت العنمميف وأاموب إثنرة
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دخنؿ إ أاموبو  رةنو والمش الإقنسنع أاموب غنلبنً  ياتخدـ ،عند تعامل المرؤوسين مع الرؤساءو  -
 .الارور

منسنشدة  أو ،التبندؿ أاموب ياتخدـ فقد ،و نفس عند تعامل المرؤوسين فيما بينيم في المستوى أما -
 .الخصنئص الشخصية

  أاموبهو  هداؼفعنلية وقبولًا في تحقيؽ الأ انليبهذه الأ أكثر أفكويؾ ونسيماوف  البنحثنفجد و و 
 الضغط أاموبهو  قبولاً فعنلية و هن أقمو  ،الأطراؼوياتخدـ في التعنمؿ مع كؿ  ،المنسطقي الإقنسنع

(Quick & Nelson, 2009, p375). 

ع النتيجة التي توقّ فشخص ما  فيأردت أن تؤثر  إذا :"أنسه إلى الرحنحمة وعزاـ  البنحثنف أشنرو 
 الإقنسنع إلىالمرؤوس  يميؿ :فعمى ابيؿ المثنؿ ."تحصل عمييا من جراء استخدام ىذا الأسموب

عف طريؽ الديمقراطية  الإدارة إلىرئياه مينؿ  أفرئياه عنسدمن يعرؼ  فيالتأثير  محنولاً المنسطقي 
التممؽ عنسد الاعتقند  أوالماتوينت العمين  إلىالمجوء  أاموبوقد يتـ ااتخداـ  ،والمشنركة في الرأي

ذلؾ قد يختمؼ ااتخداـ هذه  مف رغـعمى الولكنسه يكتنتورية والتحكـ بدرجة عنلية، الد إلىبميؿ الرؤانء 
وقد يتـ ااتخداـ  ،المراد تحقيقهن هداؼالأ الااتراتيجينت حاب طبيعة الرؤانء والمرؤوايف وحاب

 داءتفويض الامطة لزيندة الأ أاموبااتخداـ  إلىفقد يمجأ الرؤانء  واحد، آفمف ااتراتيجية في  أكثر
  .(ٖٓٚ، صٕٔٔٓعزاـ، و  )الرحنحمة، القرار اتخنذالمرؤوايف أهؿ لمماؤولية و  أفعنسدمن يروف 

 ،القوة النسابية لممدير :هي ؛القوة نتتكتيك اختينروقد وجد البنحثوف أربعة متغيرات شرطية مؤثرة في 
 المنسظمةثقنفة و  ،توقعنت المدير حوؿ رغبة الشخص بنلطنعةو  ،التأثيرفي غرض المدير بنلرغبة و 
 وفيما يمي شرح لتمك المتغيرات: (ٕٓ٘، صٖٕٓٓ ،)العطية ،(ٖٚٗص،ٜٜ٘ٔ، النسجنر)
المدير أن  ى: ىيلو الأ فنلطريقة  ؛بطريقتيف القوة لتكتيكنت رهـاختين فيتؤثر  فالقوة النسبية لممدير -

ياتخدـ  قد ،مهمنً  مركزاً له  أفالذي يدرؾ  أو ،المهمة بنلنسابة للآخريفموارد اليايطر عمى  الذي
أصحنب الايطرة الضعيفة عمى الموارد أو أصحنب المراكز غير  يريفمف المد تنسوعنً  أكثرتكتيكنت 
 ياتخدموف التثبيت ،بشكؿٍ كبير الذيف يمتمكوف القوة يريفالمد : فيي أنأما الطريقة الثانية .المهمة

 .يمتمكوف القوة بشكؿٍ أقؿالذيف  هؤلاءمف  أكثربتكرار  صرار"الإ"
لمحصوؿ عمى  يروففحينسمن ياعى المد ،تكتيكات قوتيم اعتماداً عمى أغراضيم يرونكما يغير المد -

وف يحنولالذيف  فو ير المد أمن، الوديةالعلبقنت  أاموبااتخداـ إلى يميموف  فإنسهـمنسنفع مف رؤانئهـ ال
 .المنسطؽ أاموبياتخدموف  فإنسهـ ،راء جديدةآقنسنع رؤانئهـ بقبوؿ إ

فحينسمن تشير الخبرة الانبقة لاحتمنؿ  ،بنلنسجنح ترشد عممية اختينرهـ لمتكتيؾ المديرينتوقعات  نا  ىذا و  -
وحينسمن يكوف احتمنؿ النسجنح  ،ياتخدموف الطمب لمحصوؿ عمى الطنعةف المديريف ، فإعنلي لمنسجنح

  .غراضهـأالتثبيت والعقوبنت لتحقيؽ  أاموبلااتخداـ  أكثرياعوف فإنسهـ قميلًب، 
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بعضهن  لأخرى،كبير مف منسظمة  تختمؼ بشكؿٍ  ، فييلمثقافات داخل المنظماتبنلنسابة  الأمروكذلؾ  -
في نلثقنفة التي يعمؿ المدير ف .محنفظةثقنفنت أخرى رامية و و  ،وداعمة ،مريحة أخرىدافئة مريحة و

 أخرىالودية و  أاموبفبعض الثقنفنت تشجع  ،اختينر التكتيؾ المنسناب لمثقنفة تؤثر عميه في ظمهن
ختينر تكتيؾ القوة المنسناب لا المديريف ف المنسظمة نسفاهن اتؤثر في، وبذلؾ فإبنت والتثبيتتعتمد العقو 
  .داخؿ وحدة

يكييف يتعنمموف مع الأمر  أف المديريف ،(Quick & Nelson, 2009, p377)ى الدراانت حدإفقد وجدت 
كنست لا تبدأ التقنرير  إذا"  :مثؿ؛ الاعتمند عمى تكتيكنت الضغط إلىمف خلبؿ الميؿ يء البطالعنمؿ 

، تمنمنً وعمى العكس  .مف يكوف لي أي خينر اوى بدء الخصـ مف راتبؾف ،في الوقت المحدد لمعمؿ
)فمف واجبؾ بوصفؾ العنمؿ منسنشدة شعور  :مثؿ؛ أخرى ى تكتيكنت تأثيرف عمنيننسف الينباعتمد المديرا

اتشنري )هؿ الانسهج الالتأكيد عمى  أو (.عف هذه الشركة بدء العمؿ في الوقت المحدد ماؤولاً  نً موظف
 إلىالتي تمنسعؾ مف القدوـ  التأخير هنسنؾ أي شيء يمكنسنسن القينـ به لمانعدتؾ لمتغمب عمى مشكمه

 العمؿ في الوقت المحدد( ؟ 

 Tactics of the Use of Organizational Power :القوة استخدام تكتيكات -لثاً ثا

وهي عبنرة عف طرؽ  ،تكتيكينت القوةيطمؽ عميهن  في الآخريفأدوات لمتأثير القوة  أصحنبياتخدـ 
كي يامكوا الاموؾ ؛ والجمنعنت فرادالأوالجمنعنت مف خلبلهن التأثير في اموؾ  فرادالأ يحنوؿ

شكؿ التأثير الذي يؤدي  أخذ ـأقرارات تصب في مصمحتهـ  فيالمطموب اواء أخذ ذلؾ شكؿ التأثير 
 منسع قرارات لا تمثؿ منسفعة لهـ. إلى

        :ىي ((Gordon, 2002, p285اتجنهنت ويأخذ التأثير ثلبثة 

التأثير  محنولاتتوجه معظـ فيه و  Descending Influence :"باتجاه الأسفلالتأثير التنازلي "   -
امر أو  المدير يمكف أف يعطي عمى ابيؿ المثنؿ: في التاماؿ الهرمي؛ قؿعمى تمؾ الماتوينت الأ

رفض قرارات المرؤوايف، ي أوقبؿ يضع مبندئ توجيهية لعممية صنسع القرار، و أف يمبنشرة لمموظفيف، و 
  .ص موارد لهـخصّ ي أو

ف و والموظف وفالمدير وفيه يقوـ Ascending Influence  ":باتجاه الأعمىالتأثير التصاعدي "  -
الرؤانء  إلىالتحكـ في نسوع المعمومنت التي يتـ تمريرهن  أيضنً ويمكنسهـ ، رؤانئهـ فيلمتأثير  تمحنولاب

 حمنية مصنلحهـ الذاتية. أووايمة لتعزيز بوصفهن 

التأثير الإيجنبي عمى ف و المدير  وفيه يمنرس Horizontal Influence :فقي"ي" الأجانبالتأثير ال -
 نتخدمبعض التقديـ  أوالعكس بنلعكس، كمن هو الحنؿ عنسد تقديـ زملبء العمؿ المشورة  أو، هـنساأقر 

المنسنفاة في الوقت الذي  إلىي جننسبالتأثير ال محنولاتتؤدي  أفيمكف  بعض الأحينفوفي  .لبعضهـ
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 رأكبقد يعتمدوف بشكؿ  هـفإنسكمن قد يزيد مف ترابطهـ،  ،لوجه تعزيز قوتهـ وجهنً  الطرفنففيه  يحنوؿ
 لحؿ خلبفنتهـ.  التعنوفو  التفنوضعمى 

تـ تحديد اختمفت في التامينت واتفقت في الموضوع. وقد  فا  و  خرآ إلى بنحثلقوة مف ا وانئؿ تبنينستو 
يفعموه،  أف ـريد منسهتالمرؤوايف لتفعؿ من الرؤانء و  في لمتأثير فرادالأتاتخدـ مف قبؿ تكتيكات  عشرة
 وهي:

  Rational Persuasion:" السبب"العقمي الإقناع  -ٔ
نـ لمدفنع عف وجهة الأرقالمنسطؽ والحجة و  أاموبالجمنعة  أوالفرد هي الطريقة التي ياتخدـ فيهن 

قنسنع   & Kinicki)التػأثير الذي يريدونسه اثحدا  يامكوا الاموؾ المطموب و  أفب يفالآخر نسظرهـ وا 

Kreitner, 2003, p264).  فعنلية عنسدمن تانعد عمى  كثرهو الأ العقلبنسي الإقنسنع أفوتبيف البحوث
المدير العنـ لمشركة  بإقنسنعقينـ مدير البحوث والتطوير : مثنؿعمى ابيؿ ال ؛مشروع من ية أهمإظهنر 

هذه الامعة اواء  نستنجي جديد لإإنستنجالمدير العنـ قرار لإدخنؿ خط  اتخنذوبنلتنلي  ،امعة معينسة إنستنجب
 ,Greenberg & Baron) الإضنفيالعنمميف بنلعمؿ  بإقنسنعقينـ المشرؼ  أو ،فشمت ـأنسجحت هذه الفكرة 

2008, p467). 

وبنلنسظر  ،التصنعدي التأثير التكتيؾ الوحيد النسنجح  في حنلة هنسلأ؛ ية خنصةأهمذو  العقلبنسي الإقنسنعو 
)الرئيس  كنف أجهزة الكمبيوتر عمى ابيؿ المثنؿ؛ إذ( لمطنبعنت و HPشركة هيوليت بنكنرد) إلى

 فيالتأثير  محنولةعنسد  حينفالأياتخدـ هذا التكتيؾ في معظـ ) التنسفيذي لشركة هيوليت بنكنرد
 . (Colquitt, Lepine, & Wesson, 2009, p 448) يفالآخر 

  Inspirational Appeals:(إغراءات الإيماء والإليامرغبات العامل ) ةثار إ -ٕ
 اثحدا  والتطمعنت لخمؽ نسوع مف الحمنس و  منؿالمثؿ العمين والآهي الطريقة التي ياتخدـ الفرد فيهن  

 ,Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008) تطبيؽ الاموؾ المطموب إلىالتأثير الذي يهدؼ 

p334) . 

  Consultation :استشارة العاممين -ٖ
القرارات التي ينسوي  اتخنذالتخطيط و  في يفالآخر إشراؾ  أاموبهي الطريقة التي ياتخدـ الفرد فيهن 

 . (Buelenc, et. al., 2006, p477) الهدؼ المراد إلىلموصوؿ هن اتخنذ

  Ingratiation :ا(ندغدغة الأ  أوالتودد  أو)التممق  العامل إلىدخال السرور إ -ٗ
يقوـ فرد بمدح  أفك ؛بطمب من. ومثنؿ ذلؾ إليهتعنسي خمؽ حنلة مزاجية متوافقة لدى الفرد قبؿ التقدـ 

 ,Colquitt)يضعه موضع المدافع حتى يامؾ الاموؾ المطموب أف أوشخص من ويهيئه لقبوؿ طمبه 

Lepine & Wesson, 2009, p448) .  ه ظنلـ نس: إبنلمبندرة بنلقوؿ أوفقينـ الطنلب بمدح أاتنذ المندة
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ه ليس بظنلـ، ومف ثـ يظفر أنسيبيف لمطنلب  أف يحنوؿ ثننسيةاللى وفي و يجعؿ أاتنذ المندة ياعد في الأ
  الطنلب بمن يريده.

   Collaboration :التعاون -٘
 أفيمكف  و ،ااتكمنؿ الطمبنت المراد تنسفيذهن عمى اً قندر  بلجعؿ الماتجي اموبياتخدـ القنئد هذا الأ

العقبنت التي  إزالة أو ،وتوفير الموارد اللبزمة ،عمى مانعدة القنئد عمى إكمنؿ المهمةالتعنوف ينسطوي 
 .( (Robbins & Judge, 2013, p453المهمنت إنسجنزتعرقؿ  

  Exchange:مة(و االمسنافع )تبادل الم -ٙ
له تقديـ وعد  أو بمنسفعة إشراكه أو خرآبتقديـ خدمة لفرد  قينـ أحد الأفراد هي عممية مبنسية عمى

التبندؿ: تبندؿ  أشكنؿومف ، نستيجة حصوله عمى خدمة مف هذا الفرد بنلمعنممة بنلمثؿ في الماتقبؿ
الاعتراؼ  ،التقدـ في المانر المهنسيو الترقية  ،تبندؿ المعمومنت ،التعنوفالمانعدة والدعـ و  ،الموارد

 .(Quik & Nelson, 2009,p367)المهنسة و الصداقة  نتشبكك ؛في الشبكنت فرادالأدخنؿ إ ،بتميز الفرد

  Personal Appeal:الشخصيةالخصائص مناشدة   -2

الصداقة  أو مف خلبؿ ااتمهنـ شعور الولاء يفالآخر الفرد فيهن التأثير عمى  يحنوؿهي الطريقة التي 
   ,Mcshane & Glinow, 2005) يعدلوا عف الاموؾ غير المرغوب أف أوليامكوا الاموؾ المرغوب 

p370) . 

  Coalition-Building: تكوين الاتفاقات)التحالفات( -ٛ
. فقد يبندر المدير بفكرة من يفالآخر ويبحث عف المانعدة مف  ،نسشنط أوبمبندرة من يتقدـ فرد  أفوهو 

تانعده في  نتمانعدته في هذه المبندرة ليكوف مجموعة مف التحنلف الأقانـويطمب مف بعض رؤانء 
 .(Gordon, 2002, p287) النسشنط أوتنسفيذ هذه المبندرة 

  Pressuring :)الجزرة والعصا( الضغط -ٜ
ناتخداـ مدخؿ مبنشر ب التهدٌد أوق القوة الشرعٌة والقسرٌة بنشاط من خلال الضغط ٌتطبٌمكن 
 القواعد إلى الإشنرةامر و و بنلعمؿ بموجب الأ فرادالأ أمرو  ،تكرار التذكيرو مثؿ فرض الطنعة،  ؛وقوي
والتهديد  ،زيندة في الراتب يأمف  نلحرمنفك المكنفآت "الجزرة"؛و  العقنب "العصن" تاتوجب التي

 ,Sweeney & Mcfarlin, 2002)وزيندات في الرواتب.. إلخ  اتو علبمنسح  أوبنلفصؿ مف العمؿ 

p221.) 

  Legitimating":إضفاء الشرعية" دعم السمطة العميا -ٓٔ
هذا الدعـ ينساجـ مع  أفوالزعـ ب ،عمىفي الماتوينت الأ الأشخنصدعـ تاتخدـ لمحصوؿ عمى 

 طريؽعف الاموؾ  فيلتأثير ا أو . (Buelenc, , et. al., 2006, p477)  القواعد التنسظيمية أوالاينانت 
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 Silent" الصنمتةوهو من يامى بنلقوة  تمؾ  القوة قنعدة  إلى ريح ص بشكؿ  الإشنرةالقوة الشرعية دوف 

power" ( (Mcshane & Glinow, 2005, p370. 

 :، نستكمميا وفق الآتيستراتيجيات السابقةللا ىأخر استراتيجيات  ونخر آباحثون  أضافوقد 

 or Impression Management  Image Building:الانطباع ةإدار  -33

تكتيؾ أي هو  ؛وهي ممنراة النسشنطنت لتحايف الصورة العنمة لمشخص مف حيث الامعة  والمهنسة 
 & Buchanan)  يفالآخر تحايف صورتهـ الذهنسية في عقوؿ  عمى ويعمموف فيه فرادالألمقوة ياتخدمه 

Huczynski, 2004, p842)  .  اتإجراء إلىااتراتيجية ايناية تشير هن أنسن عمى إليه هـبعضوينسظر 
 & Marcic, Seltzer) التي يشكمونسهن حولهـ يفالآخر  طبنعنتانسعمى  للباتحواذهن نسيتخذو  التي فرادالأ

Vill, 2001 p118)  ( ،Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008, p335). 

دار و  مظهرهـ  ةدار لإ خرلآمف وقت  في الآخريفلمتأثير  ياتخدـ بايطايناي تكتيؾ هو  طبنعنسالا ةا 
، وتتكوف عف نسفاهن صورة معينسةتكويف تفضؿ  أيضنً  معظـ المنسظمنت فإف، عمومنً و  .تهـنقأنسالخنرجي و 

 اً عمد محنولةالمف خلبؿ  وهكذا دواليؾ ،العنسنية الاجتمنعية ،والصدؽ، واليقظة، الولاء هذه الصورة مف
المؤثريف في  نءػػػػػػػػػػعضعمى الأ إيجنبينً  نعنً ػػػػػػػػطبانسترؾ ي أفيمكف لمفرد و ، ةلعرض هذه الصورة المفضم

 .(Vecchio, 2006, p130) المنسظمة

 Empowerment :(تفويض السمطة)التمكين -32

 هداؼبتحديد طريقة تنسفيذ الأ قدراً مف الحرية يامح لهـو  ،مف الامطة اً عطنء العنمميف جزءيقصد بهن إ
 .((Robbins, 2005, p370فو التي وضعهن المدير 

  Information Control :موماتبالمعالتحكم  -11

 أومواقفه لكً تنسجم مع  أو هداتغٌٌر لغرض خرآيقصد بهن التلبعب بنلمعمومنت مف قبؿ شخص 

 .(Mcshane & Glinow, 2005, p370) سلوكه

  Leading by Example :بالقدوة القٌادة -11

 نً نسموذج تعد هن التينسيقدمو التي  الخدمنت بوانطة نتالمجموع أعضنء في وفيؤثر  يفالمدير  أف يعنسي
 عمى ؛والكممنت اتجراءالإ بيف الاتانؽ يظهر بنلقدوة يقود الذي نلمديرف. فيه المرغوب لماموؾ نً إيجنبي
 الاينانت مدير يشرح، ابنلمواعيد نلالتزاـب صنرمة ايناة لديهن الشركة أف لنسفترض المثنؿ: ابيؿ

 اتجراءالإ توضيحو  المدير كممنتف ،عمى الالتزاـ بنلمواعيد لمن لهمن مف أهمية وفنئدة الحرص الدائـ
 .((Dubrin, 2007, p277 لمعنمميف ثنبت نسموذج مثّمت

 The Development of Values and  Beliefs      :تغير القيم والمعتقدات أوتنمية  -35
 ،خلبص)الإ وتطويرهن تكويف القيـ والمعتقدات لدى التنبعيف إلى المديروف أويمجأ القندة  أفكف مي
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 ،ٜٜٚٔ ،حريـ) لمحصوؿ عمى امتثنلهـ نً أاناياتخدمونسهن فيمن بعد  التيو  ،والطنعة(والنسزاهة  ،والشرؼ
 .(ٕٚٙص
 The Harnessing of the Environment Conditions :تطويع ظروف البيئة -36
والتقنسينت وتصميـ العمؿ وتخطيط  اتجراءوالوانئؿ والتاهيلبت والإ دواتذلؾ مف خلبؿ توفير الأيتـ 
 .(ٕٚٙص ،ٜٜٚٔ ) حريـ،. إلخ .هوجمنعنت تشكيؿ فرؽ العمؿو ه وتنسظيمالعمؿ  كنفم

، رغبنت العنمؿ ةثنر ا  و ، العقلبنسي الإقنسنع :التنليةخماة عمى التكتيكنت الأطمؽ بعض البنحثيف وقد 
 قؿالأودية و  كثروهي الأ ؛التأثير الناعمة تكتيكاتب الشخصية شدة الخصنئصالتودد ومنسنو ر، و نوالتش

، وتكتيكنت التحنلؼ والضغط لتبندؿا أانليب ؛ربعة التنليةلأاالقاسية التأثير  تكتيكاتقارية مف 
ضفنء الشرعية.   التنسظيمي فضؿ لتوليد الالتزاـالأالتكتيكنت النسنعمة هي أف إلى وتشير الدراانت وا 

 ،((Mcshane & Glinow, 2005, p374 القنايةمف التكتيكنت  الةدع أكثرهن أنسن عمى إليهوينسظر 

(Kinicki & Kreitner,  2003, p264)   . إلى في الآخريف لمتأثير تكتيؾ يأااتخداـ  يؤدي أف يمكفو 
 الدبمومناية، المبنقة مهنرة بدوف يطبؽ أف أو ااتخدامه لمحنلة المنسناب غير مف كنف إذا الهدؼ مقنومة

 .( (Colquitt,Lepine, & Wesson, 2009,p 448 ، (Dubrin, 2007, p277) للتطبٍق اللبزمة والبصيرة

 

  Response to Tactics of Using Power  :القوةاستخدام لتأثير تكتيكات  بةالاستجا -رابعاً 

عف طريؽ تكتيكنت  هداؼالأ إلىمف الوصوؿ  يروفالقوة هي التي تمكف المد أفضحت الدراانت أو 
وهذه  ،تكتيكنت القوة فيتؤثر  أفيمكف  والتي المحتممة للؤفرادردود ال أنسواع مفهنسنؾ ثلبثة التأثير، و 

 :الردود
مع طمبنت  يكوف الماتجيب متفقنً  يحدث عنسدمن  Commitment:"المشاركةأو  الالتزام "الارتباط -

 أعمىبذؿ  إلى بنلعنمميفه يؤدي نسوذلؾ لأ نئج؛نستالأفضؿ مف  وه اوهذ ،بهن المؤثر ويصبح ممتزمنً 
في كؿ مف  والمشنركة تعكس تحولاً  ،من يطمب منسهـ لمقينـ به إنسجنزماتوى مف الجهد والحمنس في 

 .(Sweeney & Mcfarlin, 2002, p212) العنمميف ومواقفهـاموكينت 

 القنئد هلمقينـ بمن يطمبتنـ يحدث عنسدمن يكوف الماتجيبوف عمى ااتعداد  Compliance :الامتثال -
 .القنئد أهداؼهـ و أهدافبيف  تنسنقض وجود درجةمف رغـ عمى الموف المطموب منسهـ  ، لكنسهـ يفعمنسهـ

Colquitt, Lepine, & Wesson, 2009, p450)) 

اموؾ الااتجنبة هذا  يعد فقد ،مواقفهـ يعكس تحولًا في، ولا العنمميف في اموؾ الامتثنؿ تحولاً يعكس و 
القوة يجعؿ   أي شخص لديه درجة معينسة مف فوذلؾ لأ ؛التأثير في المنسظمنت لمحنولات شيوعنً  كثرالأ

تحقيؽ الغرض هذه الااتجنبة تامح لمقندة ب فا  و  ،يتـ الامتثنؿ لهن أف مف المحتمؿالطمبنت المعقولة 
  .العنمميف وتفننسيهـمف جهد  ىماتو  أعمىلا تحقؽ   ومن يعنب عميهن أنسهن قدمنسهن، 
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يعمؿ ضد  نلمرؤوس، فالتأثير قد أتت بنستنئج عكاية محنولاتهنسن قد تكوف   Resistance:المقاومة-
 أفيمكف  العنمؿ مقنومةعنسدمن يرفض الماتجيب تنسفيذ طمبنت المؤثر. و  المقنومةتحدث و  ،رغبنت القنئد

ببانطة رفض تنسفيذ  أو ،متراجع عف طمبهلالمؤثر  فيلمتأثير  محنولةوفي  ،تأتي في شكؿ تقديـ أعذار
عنسدمن  أوعنسدمن تكوف قوة المؤثر منسخفضة بنلنسابة لمماتجيب  احتمنلاً  كثرالأ يه المقنومةالطمب. و 

 .(Sweeney & Mcfarlin, 2002, p212)غير معقوؿ  أويكوف الطمب في حد ذاته غير لائؽ 

وف ويمتثموف لطمبنت رؤانئهـ، ويكونسوف عمى يمتزم المرؤوايفأف  الاجتمنعي نسظرية التبندؿ وتفار
ااتعداد لتقديـ وقتهـ وخبرتهـ ونسشنطهـ إلى رؤانئهـ في مقنبؿ إشبنع احتينجنتهـ وتحقيؽ أهدافهـ مف 

، ٖٕٓٓ)منهر،  دة تعود عميهـ جميعنً خلبؿ علبقنت التنسظيـ التي تربط بينسهـ، بنفتراض أف الفنئ
  .(ٜٕٗ، صٜٜٛٔالصحف، و حنسفي، و )شريؼ، ، (ٕٚٗص

ف بإبداء ايف وأهدافهـ، فهنسن يقوـ المرؤواو الرؤانء قد تتعنرض مع قيـ المرؤو  ويرى البنحث أف طمبنت
التي تعود عميهـ مف جراء  الفوائد قدارتكمفة هذه الطمبنت وم وفيقنرنس إلا أنسهـمقنومة لطمبنتهـ، 

ئد أعمى مف تكنليؼ هذا ف كننست الفوامف المقنومة التي يبدونسهن فإ رغـ، وعمى الالخضوع لتمؾ الطمبنت
جراء  مف نستيجة العنئد الذي يحصموف عميه ؛تعنرضهن مع قيمهـ ومبندئهـ رغـنسهـ ينسفذونسهن الطمبنت فإ

 الااتجنبة لهذه الطمبنت والعكس صحيح.

 الباحث أيضاً مما سبق:ويستنتج 
عميهن إلى  لتعميمنت الصندرة مف المديريف ويثنبروف: وفيه يمتزـ العنمموف ويتبعوف الأوامر واالالتزام -

لأنسهـ يقتنسعوف فيهن وتتفؽ مع قيمهـ ومعتقداهـ، ويعد  ؛حيف الانستهنء مف المهمنت المطموبة منسهـ
لأنسه يتفؽ مع دوافع الفرد التي اتنسشط  ؛الالتزاـ مف أفضؿ أنسواع الااتجنبة لمحنولة تكتيكنت القوة

 مع الإجنبة لهذه المحنولات. 
يوافؽ العنمموف بتذمر عمى الطمبنت والتعميمنت والأوامر الواردة مف المديريف، إلا وفيه  :الامتثال -

 نسنعهـ بهن. تعدـ اق مف رغـعمى الأنسهـ ينسجزونسهن 
يف بشكؿٍ عمنسي، وفيه يرفض العنمموف الطمبنت والتعميمنت والأوامر الواردة مف المدير  المقاومة: -

 ة فيهن.  عذار لمتهرب منسهن، والممنطموايقوموف بوضع الأ

ثلبثة أابنب  بيف (Vecchio, 2006, p125)ن في إليهالمشنر  ةمهمال تهفي مقنلنف لكنتب كيمماميز وقد 
 :يفخر الآ صنشخالأ توجيهنت لمحنولات فرادالأ لخضوع رئياية

 أو وفيكنفئا ـهأنس وفيعتقدهـ نسلأ ؛يريفالمد رتأثي تمحنولا العنمموف يقبؿ Compliance :الامتثال -
 أو القمؽ مف المكنفآتعمى  الاعي لمحصوؿهو بدقة  العنمميفوالدافع وراء اموؾ  ،العقنب وفيتفند

  .لهـ العنمميف الذيف ياعوف جنهديف لامتثنؿ المديريفعقوبنت 
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اتجنه  أحد الأشخنص يتبع عنسدمن Identification :المطابقة )دمج المرء نفسو مع الجماعة( -
 أحديمتمؾ عنسدمن ف ،أو الحفنظ عميهن شخصينً  علبقة مرضية إنسشنءبابب الرغبة في يكوف ذلؾ  يفالآخر 

 وفيحنول، وربمن وكاب رضنه موافقتهل وفياع فنسجد أف العنممي وصفنت حميدة المديريف كنريزمن عنلية
 ذلؾ المدير. مع لممطنبقةرغبة قوية هؤلاء العنمميف لديهـ  أفمف ذلؾ نساتنستج و تقميده، 

الاموؾ  أف وفعتقدي ـلأنسه ؛التأثير تمحنولا العنمموفعنسدمن يقبؿ  الإيمنفيحدث  Belief الإيمان: -
 . الصحيح والمنسناب الاموؾ النسنتج هو

 Ethics of the Use of Organizational استخدام القوة التنظيمية:أخلاقيات  -خامساً 

Power 

هن تاتخدـ نسلأ لمقوة اموكينت غير فعنلة؛غير الأخلبقي اتخداـ الاغمب الاموكينت النسنجمة عف أ تعد
% ٙٙيكية تمنرس الأمر النسابة الكبيرة مف الشركنت  أفدلت الدراانت  فقد ،القوة بطريقة غير رامية

 .خلبقيةالأغير مف الاموكينت 

خلبقيتهن أ مف حيث والتعقيد في غنية الصعوبةوهي لكف يبقى هنسنلؾ معنيير تصنسؼ هذه الاموكينت 
قوة ػػػػػػػػػنت المرتبطة بنلػػػػػػػػلفحص الاموكينيير ػػػػػػػػػػػػونسيماوف ثلبثة مع كويؾوقد حدد  ،خلبقيتهنأوعدـ 

(Quick & Nelson, 2009, p367), (Ivancevich,  Konopaske & Matteson, 2008, p336) ومف هذه  ؛
 :المعنيير

 عمى تحقيق مصالح المنظمة؟و يساعد أن أو  ،ىل ينمي ىذا السموك المصالح الشخصية فقط -3
أفراد مف  ممكف أعظـ فنئدة لأكبر عدد تحقيؽ إلىالنسنجـ عف ااتخداـ القوة  يؤدي الاموؾ أفينسبغي  

وفشؿ في مانعدة المنسظمة عمى  ،فقط بنلقوة المصمحة الذاتية الاموؾ المرتبط هذاخدـ  فإف. المنسظمة
هن أهدافو  انعد عمى تحقيؽ مصنلح المنسظمة إذا أمن ،غير أخلبقيالاموؾ عتبر هذا ا هن،أهدافتحقيؽ 

 :التنلي ، وقد تعرض هذا المعينر لمنسقدنً اخلبقي  نً اموك اموؾاعتبر هذا ال وااتراتيجينتهن
 نً اموك ويعد ،يةقننسونسه تـ بطريقة أنس مف رغـعمى ال المنسظمة أهداؼفي تحقيؽ قد يفشؿ الاموؾ " 
 ."نً خلبقيأ

لا يمكف اعتبنر اموكهـ نسه فإعنسدمن يفشؿ المديروف في تحقيؽ أهداؼ المنسظمة،  :فعمى ابيؿ المثنؿ
 لأنسه تـ وفؽ القننسوف. غير أخلبقي؛هذا 

 ين بيا؟أثر خصوصية المت سموكيات استخدام القوةىل تحترم  -2
ذاو  ،ف  فهي أخلبقيةخصوصية العنممي شطةنساحترمت  هذه الأ إذاف لـ تحترـ الخصوصية فهي غير  ا 

 :التنلي لمنسقد أيضنً وقد تعرض  هذ المعينر   ،أخلبقية
بهدؼ حمنية المصمحة  ،مكنفحة الإرهنب أجؿقد يتجاس رجنؿ الشرطة عمى بعض النسنس مف 

 .يةقننسونسه تـ بطريقة أنسعممنً  ،العنمة
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 صاف ؟نمع معايير العدالة والإ  سموكيات استخدام القوة ىل تتماشى -1
           :ذلؾ مثنؿو  ،غير أخلبقي و اموؾفه خرآأي نسشنط يحقؽ مصمحة طرؼ عمى حانب طرؼ 

 :تعرض لمنسقد أيضنً لكف هذا المعينر  ،خلبقي()تصرؼ غير أجر زميمه أمف  أكثرجر لمعنمؿ أدفع 
زيندة نسشنطه والحصوؿ عمى  أجؿجر زميمه مف أيحفز العنمؿ يقوـ برفع  أفالمدير الذي يريد  :فمثلبً 

 .خلبقيهذا التصرؼ غير أ فإنسقوؿ:  أففهنسن لا نساتطيع  ،أجر مثمه
وهي  ،خلبقيةأاموكينت غير  لممنسظمةظمة العنمة نسوالأ قننسوفتعد كؿ الاموكينت المخنلفة لم وعمومنً 

 .الملبحقة والمحنابة إلىتعرض صنحبهن 

أف اموكينت ااتخداـ القوة لا يمكف اعتبنرهن في جميع الأحينف اموكينت غير أخلبقية  ويرى البنحث
ف لـ تانعد  ف لـ تحترـ خصوصية المتأثريف فيوا  ف لـ تتمنشَ بهن تحقيؽ مصنلح المنسظمة، وا  مع  ، وا 

ف معنيير العدالة والإنسصنؼ، ينسبغي  فإنسه ،في تمبية المعنيير الانبقة بط بنلقوةتفشؿ الاموؾ المر  وا 
ااتخداـ يكمف الحؿ في و  ،التي تحّاف صورة هذه القوة وتثبت أخلبقيتهن البديمة جراءاتفي الإ البحث

ف خنلفت تمؾ المعنيير بشكمهن الصحيح القوة وتطبيقهن في لااتخداـ القوة  نسشر المبندئ الاخلبقيةو  ،وا 
 .يانء ااتخدامهن حتى لا المنسظمنت

 Chapter Summary  ممخص الفصل:
 في هذا الفصؿ: التطرؽ إليهنالأفكنر التي تـ ممخص لأهـ البنحث اتعرض في نسهنية المطنؼ ي

عف مفهوـ القوة   في المبحث الأوؿ وتحدثتنسظيمية إلى ثلبثة مبنحث، فصؿ القوة ال البنحثقاّـ 
مة قدـ المجتمع البشري، وأنسه بمفهومهن العنـ هي قديالتنسظيمية التنسظيمية، وأشنر البنحث إلى أف القوة 

ف منسذ يف والعربييوالألمننسيف يف والفرنساييف والإنسكميزييف والرومننسييهتـ بهن كثيراً مف الفلبافة اليونسننسيقد ا
وتنسنوؿ  ريف عمى يد مجموعة كبيرة مف البنحثيف،يالقدـ، إلا أف الاهتمنـ بهن زاد في القرنسيف الأخ

القدرة  بأنسه عمى تعريؼ مصطمح القوة فاتفؽ أغمب البنحثيو  ،لمقوة التنسظيمية متعددة مفهومنتالبنحثوف 
في هذا  ؽ الوجهنت التي يرتضونسهن، وتطرؽ البنحثوف الآخريفاموؾ متأثير في ل المحتممة أو الفعمية

كمفهوـ القوة والامطة والتأثير،  ؛بيف المفنهيـ المتشنبهة وفرؽ ،أهـ نسظرينت الامطة والقوة إلىالمبحث 
التي تجعؿ الأفراد  دوافعال أهـ عفظيمية والقيندة الإدارية، وتحدث العلبقة بيف القوة التنسدرااة  وتنسنوؿ

 . بهن وأنسواعهن، بنلإضنفة إلى أهميتهنوجوانس عرض أهـ وجوه القوةو  كهن،ياعوف لامتلب
 
جوف فرنسش وبيرتراـ  ـ مصندر القوة التنسظيمية كمن حددأه ااتعرض البنحثمن في المبحث الثننسي أ

عف علبقة  وتكمـ رافف المتمثمة بنلقوة الشرعية وقوة المكنفأة والقوة القارية وقوة الخبرة والقوة المرجعية،
إلى آلية  ؤثرة في القوة التنسظيمية، وتطرؽالتفنعؿ والتكنمؿ بيف هذه المصندر، وحدد أهـ العوامؿ الم

 . نااتخداـ القوة التنسظيمية وأضراره
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قوة الوحدات التنسظيمية والذي شمؿ ل المفارة أهـ النسمنذجإلى في المبحث الثنلث  تطرؽ البنحثكمن 
هـ العوامؿ المؤثرة في اختينر أدوات" تكتيكنت" لااتراتيجية، وتنسنوؿ أي الاعتمندية والظروؼ انسموذج

 الأخلبقية المعنيير القوة، وااتعرضنسن الردود النسنتجة عف ااتخدامهن، وتحدثنسن في نسهنية المطنؼ عف
 باموؾ ااتخداـ القوة.  ةالمرتبط
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 الفصل الثالث:

وإدارتها وعلاقتها مع القوة  ضغوط العمل ومصادرها  
 التنظيمية

 :ل ثلاثة مباحثتناووي

 ل:و المبحث الأ
 ضغوط العملماهية 

  يتنسنوؿ:
  .ضغوط العملمفيوم  -
 .والتوتر والإجياد الضغطالفرق بين  -
 .العمل ضغوطأنواع  -
 .عناصر ضغوط العمل -
 .أىمية دراسة ضغوط العمل -
 .نماذج دراسة ضغوط العمل -

 

 :الثانيالمبحث  
 اوكيفية إدارته اضغوط العمل وآثاره مصادر

 يتنسنوؿ: 

  .ضغوط العملمصادر  -
 .الأثار الإيجابية والسمبية لضغوط العمل -
 .المؤثرة عمى ضغوط العمل العوامل الوسيطة -
 .إدارة ضغوط العمل -

 

 :المبحث الثالث

 العلاقة بين مصادر القوة التنظيمية وضغوط العمل
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 :الأولالمبحث 
 ضغوط العملماىية 

  Essence of work stresses 

  Introduction :مقدمةال
والتكنليؼ  المترتبة عمى الضغوط اضالأمر مف  الأخيرة نسةو الآالمنسظمنت في و  فرادالأ نةننسلمعنستيجة 

 أداءمف تأثير عمى  نلمن له ؛تزايد الاهتمنـ بنلصحة النسفاية والعضوية إلىدى ذلؾ أالنسنجمة عنسهن، 
 ةة الموارد البشرية هو مانعدر داإمجنلات التركيز اليوـ في  أحدف ،المنسظمنت أداءومف ثـ  فرادالأ

 وتعد ،الوقنية العلبجية أشكنؿالنسفاية والجادية بنعتبنرهن شكلًب مف  العنمميف عمى تحقيؽ الالبمة
 التحدينت التي تواجه تحقيؽ الصحة النسفاية والبدنسية.  أبرزالضغوط مف 

طمؽ وقد أ خنصة امة مف امنت العصر الحديث، عنمة وضغوط العمؿ بصفةٍ  وتعد الضغوط بصفةٍ 
 Hidden والمرض الخفي ،The Silent killer القاتل الصامت): عميهن بعض البنحثيف

disease) ،مف ازديند  تعننسي نسشنطنتهنفي الوقت الراهف عمى اختلبؼ  ديد مف المنسظمنتالع وأصبحت
اً امبية عمى آثنر ااتمرارهن يترؾ  أفوااع بيف العنمميف فيهن، وثبت  بشكؿٍ  تشنرهنانسو ضغوط العمؿ 

 .الوظيفي ـأدائهصحتهـ البدنسية والنسفاية ومف ثـ عمى 

لاهتمنـ العديد مف رجنؿ الفكر  يةاناالمجنلات الأ أحد تصبحأية ضغوط العمؿ فقد همونسظراً لأ
معظمهن عمى ماتوى التحميؿ النسظري ولـ  هذه الكتنبنت منزاؿ أفولكف يلبحظ  ،يفوالتنسظيمي يفيدار الإ

تنسوع  :همن عنمميف رئيايف إلىويرجع ذلؾ  ،محدوداً مف الاهتمنـ لا نسصيبنً إتنسؿ الدراانت التطبيقية 
ممن  ؛وعدـ اتفنؽ البنحثيف عمى مفهوـ محدد ودقيؽ لضغوط العمؿ ،داخمهنتالعوامؿ الماببة لمضغوط و 

يبتعد  أف منإالخوض في هذا المجنؿ بحيرة تجعمه في النسهنية  يحنوؿيقنع البنحث الذي إ إلىيؤدي 
 .(ٜ٘ٔ، ص ٕٓٔٓ،العمينف) التي تتفؽ مع قنسنعنته الشخصية المفهومنتيتبنسى  أو كمينً  عنسهُ 

المطنلبة بأشينء لا ياتطيع  أوبنلتهديد  إدراؾتولد عنسهن ي وجادية نسفاية واموكيةوالضغط هو حنلة 
 المنسظمنتقطنعنت كبيرة مف العنمميف في  أفوتدؿ نستنئج الدراانت عمى  .إليهنالااتجنبة التمقنئية 

وتطوير  داءالنسفاي ويتعرضوف لقدر كبير مف الضغوط بغية تحايف الأ جهندمف الإ يعننسوفالمختمفة 
قيندية  أنسمنطوااتخداـ  هداؼعدـ وضوح الأ إلىويعزى قدر كبير مف هذه الضغوط  ،الاموؾ أنسمنط

شرافيو  وعدـ ااتقرار  دوارالأغير فعنلة وضعؼ تمناؾ الجمنعة وعدـ التقدير وغموض المهنـ و  ةا 
 (.ٖٔ٘ص ،ٕ٘ٓٓ ،)ادريس والمراي عمنؿفي محيط الأ غترابالا إلى ضنفةنلإبالعمؿ 
يكوف نسنشئنً عف صعوبنت ومعوقنت تقؼ عقبة أمنـ  أفالضغط ليس مف الضروري  أف زلوثننسويرى 

يكوف نستيجة مواقؼ  أفالضغط ليس مف الضرورة  أفبمعنسى  ؛الفرد أو مطنلب يفرض عميه تحممهن
نسمنامبية فقط، و   نبيةػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػإيجواقؼ ػأي م ؛ياتغمهن أفينسشأ عف فرص ياتطيع  أفمف الممكف  ا 

 (Lauthans, 2011, p278). 
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  Concept of Work Stress :مفيوم ضغوط العمل -أولاً 
وذلؾ لاختلبؼ  ،حوؿ من يعنسيه ضغط العمؿ لكؿ منسهـ هـووجهنت نسظر  والأفراد البنحثيف راءآاختمفت 

 إلىويرجع ذلؾ  كتنب حوؿ تعريؼ ثنبت لضغط العمؿ،ولـ يتفؽ ال ،بيئة وظروؼ العمؿ الخنصة بهـ
الضغوط  إلىدبينت المتعمقة بهذا الموضوع وتبنيف خمفينت البنحثيف والزواين التي ينسظروف منسهن تبنيف الأ

الضغوط مشنعر تتاـ  أف إلىتشير  التعريفنتغمب أولكف  ،خنصةبصفة عنمة وضغوط العمؿ بصفة 
 .الإحبنطصراع و بنلتوتر والقمؽ وال

 : للأسباب التالية ، وذلكيمم بطبيعة ىذا المفيوم المعقد أنلا يوجد تعريف موحد استطاع 
  .البيئة الخنرجية ـأبيئة العمؿ الداخمية  ـأاببهن الفرد  أكنفتنسوع مصندر ضغوط العمؿ اواء  -
فقد تحدث هذه المصندر لدى  ،خرلآمف شخص  هنوتأثير  اختلبؼ وقع مصندر ضغوط العمؿ -

 خرآبينسمن يكوف تأثيرهن لدى شخص  ،شخص معيف فيكوف تأثيرهن كبير وتكوف اببنً في الضغوط
 .(ٜٜٛٔ)هيجنف، داءبماتوى الأ والارتقنءحنفزاً لبذؿ مزيداً مف الجهد 

عممنء النسفس  ،فو طبنء، مهنسداأ: ولنستنئجهن مدى إدراؾ الأفراد لهذه الضغوط وتفايرهـ لهن -
 .(ٓٓٗ، صٕٔٓٓ)حاف، ..الخوالاقتصند ةدار الإوالاجتمنع، عممنء 

، إلا أن الضغوط بصفة عامة وضغوط العمل بصفة خاصة لتتناو التي  التعريفات وبالرغم من تعدد
  :رئيسية اتجاىاتمعظميا يندرج ضمن ثلاث 

 :الخارجية : تعريف الضغوط عمى أساس المثيرات" التيديدات"الاتجاه الأول
ف المثيرات أو القوى البيئة ذات التأثيرات الإيجنبية عيرى أنسصنر هذا الاتجنه أف الضغوط هي عبنرة 

يؤثر امبنً عمى العنمميف ويابب لهـ  ممن ية النسفاية والجامننسية والاموكية؛والامبية عمى الفرد مف النسنح
 ، ويطمقوف عميهن(Stimulus) راتالمثيإجهنداً ومشقة. ويركز البنحثوف في هذا الاتجنه عمى 

، وتؤدي إلى شعور الأفراد بحنلة مف عدـ الارتينح والتوتر، وقد يكوف ندر( الضغوطمصماببنت)
 طبيعتهـ الداخمية. وأمصدر هذه الضغوط بيئة عمؿ الأفراد 

 :بأنسهنالضغوط ف عرفن المذيوجونسس  ف جورجيهذا الاتجنه، تعريؼ البنحثيومف التعريفنت المنسحدرة في 
منغير قندريف عمى تحممهن من إن أنسهن مهمة ويدركوف أنسهـ إليهخبرة نسنتجة عف تهديد، والنسنس ينسظروف   وا 

 (Robbins & Judge, 2013, p629). (George & jones, 2012, p245)التعنمؿ معهن بفنعمية. 
(Robbins & Judge, 2013, p629) ، (Wagner & Hollenbeck,2010,p107). 

الشيء الذي ذلؾ  نيتـ النسظر لمضغوط بأنسهوهنسن فرصة،  ؛أف الضغوط قد تكوف مف هذا التعريؼويتبيف 
قد تكون  أوالحصوؿ عمى وظيفة جديدة.  جديدة أوالمهنرات التعمـ ك ؛العنمميفلديه القدرة عمى منسفعة 

قينـ ك ؛العنمميفيذاء القدرة عمى إ أنسهن ذلؾ الشي الذي لديهوهنسن يتـ النسظر إلى الضغوط عمى تيديد 
قد  و. لهؤلاء العنمميفالفرصة أو التهديد مهمة  أو قد تكون بتقميؿ حجـ العمنلة لديهن. نتالمنسظم
 المهمة. اتالفرص والتهديد هذه متعنمؿ معل يف حنلة مف عدـ التأكدممهذه الضغوط لمعن تابب
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والشعور بنلقمؽ والتوتر الجادي الإثنرة : بأنسهنالضغوط إلى  ٕٓٔٓ امكوـو هيمرجؿ  ثنفحالبنوأشنر 
قدرته عمى التكيؼ  الذي يحدث عنسدمن يعتقد الفرد أف المطنلب والضغوط المفروضة عميه تتجنوز

بأنسهن: ضغوط العمؿ  ؼعرّ  (ٖٖٙص ،ٜٕٓٓ)الاياي  أمن .(Hellriegel &  Slocum, 2011, p221)معهن
به مف جوانسب مختمفة تؤثر في تشكيؿ اموؾ مجموعة مف العوامؿ التنسظيمية المتعمقة بنلعمؿ ومن يحيط 

مجموعة المثيرات التي تتواجد في  :بأنسهن (ٖٔ، ص ٕٛٓٓ)الجواد، الجواد عرّفهن  كمن .الفرد تأثيرا امبينً 
بيئة العمؿ والتي ينستج عنسهن مجموعة مف ردود الأفعنؿ التي تظهر في اموؾ الأفراد في العمؿ، أو في 

ي بيئة عممهـ التي تحتوي أو في أدائهـ لأعمنلهـ نستيجة تفنعؿ الأفراد ف، والجامننسيةحنلتهـ النسفاية 
 (.ٕٚٛص  ،ٕ٘ٓٓ)عبد البنقي،  . واتفؽ مع هذا التعريؼالضغوطعمى 

حنلة نسفاية وفايولوجية تنستج عف طريؽ بعض الملبمح في بيئة  :إليهن بأنسهن ٕٕٓٓ وأشنر جوردف
 .(Gordon, 2002, p307)وتامى بػ الضواغط  الأفراد

 : تعريف الضغوط عمى أساس الاستجابة لمتيديدات:الاتجاه الثاني
 ( يظهرهن الأفراد تبعنً Response) استجابةبمثنبة هذا الاتجنه إلى الضغوط  أنسصنرينسظر البنحثوف 

تعريؼ جريفف  الخنرجية، ومف التعريفنت التي انسحدرت في هذا الاتجنه، المثيراتلمتهديدات التي تاببهن 
 ينستج عنسهن عوامؿ لمثير داخمي أو خنرجيااتجنبة تكيفية  :عرفن الضغوط بأنسهن ؛إذ ٕٗٔٓ ومورهيد
 . واتفؽ مع هذا التعريؼ الدراانت التنليةالعنمميف داخؿ المنسظمنت اموكية تثقؿ كنهؿجادية  نسفاية أو

(Griffin & Moorhead, 2014, p181)، (Luthans, 2011, p279) (Ivancevic, Konopaske & 

Matteson, 2008, p224) Kreitner & Kinicki, 2007, p599)) ،(kondalker, 2007, p177)، 
((Shane & lau, 2005, p315) ،(Mcshane & Travaglione, 2003, p224). 

( أنسه يشير إلى رد فعؿ لموقؼ أو حدث وليس ٔثلبثة مكونسنت أاناية: )عريؼ ويلبحظ مف هذا الت
( يامط الضوء ٖ) .أف الضغوط يمكف أف تتأثر بنلفروؽ الفرديةيؤكد  (2) .الموقؼ أو الحدث نسفاه

 .فقط حنلات خنصة أو غير عندية لأنسهن ؛لمطنلب النسفاية والجادية المفرطةعمى عبنرة ا

عنسدمن يخضعوف لضغوط خنرجية ايكوف هنسنؾ نسوعيف مف ردود الفعؿ البديمة:  الأفراد أفويرى رولنساف 
 "اليروبعف الضغط " بتعندنلايتجمى ب :الثننسيو  ،"القتال"تأثير الضغط  مقنومة محنولةيتجمى ب :ؿو الأ

(Rollinson, 2005, p265) 

الضغوط بأنسهن عممية التحضير غير المقصود لمهروب أو  :عرفنفقد  ٕٔٔٓأمن كويؾ ونسيماوف 
 ,Quick & Nelson, 2011)لممواجهة، والتي يتخذهن العنمؿ عنسدمن يتعرض لأي مطنلب ضنغطة عميه 

p206) . مف هذا التعريؼ أف العنمؿ قد يكوف ااتجنبة مابقة تمقنئية عنسد تعرضه لأي مصدر  ويتضح
  مابب لمضغوط، وقد تكوف هذه الااتجنبة الهروب مف هذا المصدر أو مواجهته.
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بأنسهن: حنلة مف القمؽ يعننسي منسهن  ٕٓٔٓوآخروف هونستو اشيرميرهورف،  نسظر إليهن البنحثوف حيففي 
 الأفراد عنسدمن يواجهوف مطػػػػػػػػػػػػػػػػػنلب غير عػػػػػػػػػػػػػػػندية، أو قيػػػػػػػػػػػػػػػػػود، أو فرص داخؿ بيئة التنسظيـ

Schermerhorn, Hunt, Osborn & Uhl-Bien, 2010,p37).)  

دي ػػػالتي يعيشهن الفرد وينسظر إليهن عمى أنسهن تحغمينسو ومكشننسي بأنسهن: ااتجنبة تكيفية لمحنلة  وعرفها
 .(Glinow & Mcshane, 2010, p114)ػػػنهية الفردػػػػػػػأو تهديد لرف

ظنهرة نسفاية لمشعور بعدـ الراحة الفكرية  بأنسهن: ضغوط العمؿأشنر إلى فقد  (ٛص ،ٕٛٓٓ)أمن فتحي 
وعدـ الايطرة عمى  (ٕالتي تواجههن، )عدـ القدرة عمى التغمب عمى المشكلبت أو الصعنب  (ٔنستيجة )

 .مكننسية التكهف الدقيؽ بنلنستنئج الماتقبميةإوعدـ  (ٖالوضع الراهف، )

محصمة ردود الأفعنؿ التي يبديهن الفرد في المنسظمة نستيجة لتعرضه لمثيرات أو  ٕٚٓٓرهن دوبريف وفاّ 
 .(Dubrin, 2007, p270) عوامؿ بيئية ذاتية لا يكوف بناتطنعته التكيؼ معهن بقدراته الفعمية

 بأنسهن: ااتجنبة العقؿ والجاـ بشكؿ طبيعي  إلى الضغوط ٕٚٓٓوأشنر البنحثنف نسيماوف وكوبر
 & Nelson)لمحنلات الصعبة أو في حنلات الطوارئ، أمن مف مرض مزمف أو طبيعة عرضية 

Cooper, 2007, p42). 

ااتجنبنت نسفاية أو عنطفية  بأنسهن:مضغوط تعريفنً ل ٜٜٚٔالبنحثوف كوؾ وهنسانكر كوفي  وأورد
وفايولوجية في الجاـ لأي مطمب ينسظر إليه عمى أنسه تهديد لرفنهية الشخص، وهذه التغيرات الطبيعية 

اغط، التي تهدد الظروؼ البيئية، إمن عف طريؽ مواجهتهن هي التي تهيء الشخص لمتعنمؿ مع الضو 
من  .(Cook, Hunsaker & coffey, 1997, p498) عف طريؽ تجنسبهن )الهروب( )القتنؿ( وا 

والنسفاية  والانسفعنليةردود الأفعنؿ الفايولوجية  تعنسي: (ٜٕٓص ،ٜٜٜٔ )ريجيو،عنسد ريجو أمن الضغوط 
جية علبمة عمى وتتضمف ردود الأفعنؿ الفايولو  ،مهددة لمفرد في بيئة العمؿالشينء للؤمحوادث أو ل

 .ب، وزيندة ضغط الدـ، وتصبب العرؽمثؿ ارعة التنسفس، وضربنت القم ؛الااتثنرة الزائدة

  :همن ، نسقطتيفمضغوطل ويتبيف مف تعريؼ ريجو
هن مهددة وخطرة في حيف أنسظنهرة عمى  أوبمعنسى قد يدرؾ فرد معيف حندثنً  :يةإدراكعممية الضغوط -

 .لا يدركهن عمى هذا النسحوقد  خرآ اً فردأف 
يراهن  الآخر هـبعضهن امبية و أنس هـبعضيرى  :متباينة وانفعالاتالضغوط إلى ردود أفعال تؤدي  -

 إيجنبية.

لحنلات داخمية أو بيئية  ةوالبدنسي ةالفعؿ النسفاي ودرد فهي (ٕٙٔص ،ٜٜٜٔ)عبد المطيؼ  الضغوط عنسدو 
ويتبف مف هذا التعريؼ أف الأفراد قد  .لا ياتطيع الفرد أف يتكيؼ معهن بشكؿ يتوافؽ مع قدراته الذاتية

 وهذا يرجع تبعنً لمفروؽ الفردية. لا ياتطيعوف مواجهة الضغوط أو التكيؼ معهن
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 :وط عمى أساس التفاعل بين المثير والاستجابةتعريف الضغ :الاتجاه الثالث
الفرد أنسهن اً يدرؾ أف الضغوط تحدث عنسدمن تفرض البيئة أعبنءً وقيودإلى ينسظر أنسصنر هذا الاتجنه 

مكننسينته، وتحدث الضغوط أيضنً عنسدمن تكوف هنسنؾ فجوة بيف توقعنت الفرد مف  خنرج نسطنؽ قدراته وا 
( بيف Interactionالبيئة المحيطة به وبيف من يحصؿ عميه فعلًب، ويركز هذا الاتجنه عمى التفنعؿ)

، ٕٓٔٓ) تفقوا مع هذا الاتجنه، العمينفا المثيرات. ومف البنحثيف الذيفمثيرات الضغوط والااتجنبة لهذه 
ـ أمنبحيث تضع الفرد  تنستج التفنعؿ بيف الفرد والبيئة حنلةالذي عرؼ الضغوط بأنسهن: ، (ٓٙٔص

 ،بيف شخصية الفرد والمثيرات البيئة فرص علبقة تبندلية )مثيرات وااتجنبنت( أوعوائؽ  أومطنلب 
 منإف ،ويقع الفرد عرضة لمضغوط عنسدمن تفوؽ المثيرات البيئة قدرته عمى الااتجنبة لهن والتكيؼ معهن

منينسفجر لمخنرج  أف منيتكيؼ أف  وا   ،ٕ٘ٓٓ ،)مصطفى واتفؽ مع هذا التعريؼ ،يهترئ مف الداخؿأف  وا 
 .(ٕ٘ص

مجموعة مف التفنعلبت بيف الفرد وبيئته والتي تتابب  :بأنسهن لضغوطا (ٜٜٖص  ،ٕٔٓٓ)حاف  وعرؼ
 بنلامتهنف.مثؿ التوتر، القمؽ أو الشعور  ؛حنلة عنطفية أو وجدانسية غير انرةفي 
تمؾ الظروؼ المرتبطة بنلضغط بأنسهن:  وفقنً لهذا الاتجنه الضغوط فقد عرؼ (ٜٙ، صٕٔٓٓ)ثمنفع أمن

تاتمزـ نسوعنً مف إعندة التوافؽ عنسد الفرد، ومن ينستج مف ذلؾ والتوتر والشدة النسنتجة عف المتطمبنت التي 
 مف آثنر جامية ونسفاية، وقد تنستج الضغوط مف الصداع والإحبنط والحرمنف والقمؽ.

أشنر الذي  هيجنف :منيم السابقة معاً، الاتجاىات الثلاثةبضغوط العمل  ربطواىناك بعض الباحثين و 
 ااتجنبة لمتهديدبوصفهن  ؛(ٖٚص ،ٜٜٛٔ )هيجنف،محنورضغوط العمؿ تتمثؿ في ثلبثة إلى أف 

)مصندرهن البيئية  في حد ذاتهن اً تهديدبوصفهن و  ،)ااتجنبة فيزيولوجية ايكولوجية واموكية(
 هيجنفعمى ذلؾ يعرؼ  وبنسنءً  .)الفروؽ الفردية( داخمية متعمقة بنلفرد اً أمور بوصفهن و ، والشخصية(

البيئة التي يعمل  أويا تجربة ذاتية لدى الفرد تحدث نتيجة لعوامل في الفرد نفسو أنب"ضغوط العمؿ 
 ." فييا

ط العمؿ و ضغأشنر إلى و  دمج بيف الاتجنهنت الانبقةالذي ( ٜٓٗ، صٜٜ٘ٔ)النسجنر  ومف البنحثيف
يرتبط بمن يرغب وتكوف النستنئج  احتياجاً  أوعبئاً،  ،فرصةهن حنلة متبدلة يجنبه فيهن الفرد أنسب "التوتر"

  .فيهن غير مؤكدة  ومهمة
 :الضغط " التوتر" أنويتبين من ىذا التعريف 

 إيجنبيةله قيمة  فلأ ؛ه يعكس مفهوـ امبينً أنسفنلتوتر ليس ايئنً بحد ذاته عمى الرغـ مف  :فرصة - ب
لبعب كرة القدـ في المواقؼ الصعبة ل أولممغنسي  أوالرفيع لمطنلب  داءفنلأ ،بتقديـ فرصة لمكاب

م إيجنبيةفرصة  إلىتمكنسه مف تحويؿ التوتر    .ينتهكننسبحيث يعمؿ بكنمؿ طنقنته وا 
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لاعب كرة القدـ  أوالمغنسي  أوالطنلب  أداءف ،مف تحقيؽ من يريد نسانفالإهو الذي يمنسع عبء:  - ت
  لكنسهن تتيح فرصة لمشهرة والكاب. ئنً،قنت ومشقنت تشكؿ عبأو يتطمب جهود وتمنريف و 

 وهو خانرة شيء مرغوب فيه. :احتياج - ث
غير مؤكدة  الحصوؿ عميهن نستنئج أفلا إ ،ية نستنئج الحنلة المثيرة لمضغط ) لمتوتر(أهموعمى الرغـ مف 

 فرادوهذا يفار ارتفنع التوتر بنلنسابة للؤ ،يخار أويراب وقد يفوز اللبعب  أوالطنلب  حفقد ينسج ،
 هـأنس أولئؾ الذيف يعرفوف النستنئج مقدمنً و لأ هضوانسخفن ،الذيف لا يعرفوف النستنئج الذيف هـ مهتموف بهن

  .مف الضغوط يعننسيالفشؿ لا  أوعب الذي لا يهمه النسجنح لبال أوفنلطنلب  ،غير مهتموف بهن

  :السابقة مجموعة من الخصائص التعريفاتويتبين من 
  .ينستج عنسهن ضغوطنت متبنينسةو  ،ية تاتجيب لمحرض مشترؾإدراكعمميه  ضغوط العمؿ إف -
 .يمتمكه مف قدرات وبيف متطمبنت الوقت ربط بيف وجهة نسظر الفرد ومنت ةالمدرك ضغوط العمؿ إف -
 .نت الذاتية لمفرددراكية الموقؼ تبعنً للئأهممحصمة لمدى  أونسنتج  ضغوط العمؿ إف -
  .عممية تكييؼ لقدرات الفرد مع متطمبنت الموقؼ ضغوط العمؿ إف -

 ضغوط العمؿ: يعرؼ البنحث ى من ابؽعم وبنسنءً 
 
 
 
  
 ،(Lutnans, 2011, p279) المتعمقة بضغوط العمل الأفكار مجموعة من إلىسيمي  ىانز يشيرو

 (Kreitner & Kinicki, 2007, p599) 

المتعددة التي ياتجيب بهن الفرد  فعنؿة مف ردود الأحداالقمؽ و  فلأ ؛الضغط ليس مجرد قمؽ -
 .لمضغوط 

نسفاه نلوقت المواقؼ الضنغطة وب عفالتوتر ربمن ينستج  فلأ ؛الضغط ليس مجرد توتر عصبي -
 .التخمص منسهن أوالضغوط  إلىية الفرد لااتيعنب الطنقة التي تؤدي كننسمإيعبر عف مدى 

نسمنو  ايئنً  أو الضغط ليس بنلضرورة ضنراً  -  .إيجنبيةقد تكوف له نستنئج  ا 
عرضة لمطنلب الحينة  ايكوف يتفنعؿ مع بيئته نسانفالإمنداـ ف الضغط ليس شيئن يمكف تجنسبه، -

 نسجنزلإدرجة مف ا أعمىتحقيؽ  إلىلببد مف وجود قدر منسناب يدفع الفرد ف ،التي تؤدي لمضغوط
 طنقنت الفرد.يعنسي موت  غينب الضغوط كمينً  فوا   ،والتفوؽ

 الحندثة. أوااتجنبة لهذه الظروؼ قد تكوف ولكنسهن  أو حندثة ظرفنً دائمنً الضغوط ليات  فإ -
تحدث نستيجة للباتثنرة الزائدة النسنتجة عف المطنلب الزائدة  بؿ قد  أفالضغوط ليات مف الضرورة  -

 .عدـ كفنيتهن أوتحدث نستيجة لغينب المطنلب 

 تغيير حداثإ إلى تؤديالتي  داخمية،الو  مؤثرات الخارجيةالمن  ةمجموع بأنياضغوط العمل 
 والشخصية. الجسمية لقدراتيم العاممين طبقاً  عمى مختمفة ونفسي بدرجات سموكي
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 ,The Differences between Stress :(الإرىاق)الإجيادالتوتر و الفرق بين الضغط و  -ثانياً 

Strain and Exhaustion  
قد أدى إلى ظهور مجموعة مف بصفة خنصة ضغوط العمؿ بصفة عنمة و  إف شيوع مفهوـ الضغوط

بيف هذه  ويدمج المفهومنت المتشنبهة والدقيقة المرتبطة بهذه الضغوط، وكثيراً مف الأفراد يخمط
 يمي: وفقنً لمن، (والإجياد رالضغط والتوت) بيف هذه المفهومنت دقيقة نً المفهومنت، إلا أف هنسنؾ فروق
 بهن الفرد، هو حنلة مزاجية معقدة يشعر :الضغطأف  (ٖٚٔص ،ٕٔٔٓ)يرى البنحثنف الرحنحمة وعزاـ 

؛ وطالضغهذه هو نستنج الوقوع تحت تأثير  التوتر:بينسمن  وتوثر عمى تصرفنته وتغير مف طريقة تفكيره.
  .طبيعية للئنسانفحنلة غير  ممن يؤدي إلى

نسمط معقد مف حنلة    Stressالضغط أشنرا إلى أففقد  (ٕٚ٘ص  ،ٕٗٓٓ) جرينسبرج وبنروف أمن البنحثنف
 Stressors ط ػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػنبة لمجموعة مف الضواغػػػػػػػػػػػػػػػػػااتج عنطفية ووجدانسية وردود فعؿ فايولوجية

فهو التأثير المتجمع لمضغوط، والذي يتمثؿ بشكؿ رئياي في   Strain  التوتر الخنرجية. بينسمن 
  .عف الحنلة المعتندة بابب التعرض لمحوادث الضنغطة الانسحراؼ

خنرجية تضغط عمى الفرد مف كؿ بأنسهن: عوامؿ  Stressمعنسى الضغوط  (ٖٔ، صٕٛٓٓ)الجواد  فارو 
أو تشويهنً في  Strainنسنحية مف نسواحي حينته، أو عمى جزء منسهن بدرجة تولد لديه إحانانً بنلتوتر 

 .Burnoutتكنمؿ شخصيته 
 مراحؿ مفمرحمة متطورة نستيجة لمضغوط و فهو  Exhaustion في حين أن الإجياد" الإرىاق "

كنمؿ قدراته لمقينـ بواجبنته الوظيفية أو المنسزلية، وتترافؽ هذه  فنقداً  يصؿ إليهن الفردمرحمة  وهلتوتر، و ا
 ،النسفاي والاحتراؽمشنعر انسخفنض الإنسجنز الشخصي، المرحمة بنلعديد مف الأعراض الظنهرة منسهن: 

 .(George, jones, 2012, p249)  الشخصية تشتتو 
الإجهند  إلىوفقنً لنسظرية هننسز ايمي المتعمقة بردود الفعؿ تجنه الضغوط   (ٜٛ، صٕٔٓٓ) عثمنف وأورد
أنسه  الضغوط إلا مع مابقنً  الجاـ قد تكيؼفيهن يكوف  تيالمتطورة مف مراحؿ التكيؼ العنـ مرحمة  بأنسه

 الضرورية لمقنومة هذه الضغوط.ااتنسفذ الطنقة 

؛ إذ يشير إلى الإجهند، بأنسه: عدـ قدرة الفرد عمى تحمؿ (ٜٗ، صٕٚٓٓ) ويؤكد هذه الفروؽ الصيرفي
الضغوط التي تواجهه أو مواجهتهن؛ أي أنسه حنلة فقداف لجميع القوة التي يمتمكهن الفرد، كمن أنسه نستيجة 

 فيزيولوجية لضغط العمؿ. 

 بػمن يمي:ليهن الصيرفي، تتمثؿ إ، كمن أشنر ومن أبرز نقاط الاختلاف الأساسية بين الضغوط والإجياد
 يعد الإجهند مف النستنئج الفيزيولوجية المترتبة عمى ضغوط العمؿ. -
 بينسمن ضغط العمؿ له جننسبنف؛ أحدهمن امبي، والآخر إيجنبي، ويمثؿ الإجهند الجننسب الامبي فقط. -
 ينسشأ الإجهند مف الفرد فقط، بينسمن ينسشأ الضغط مف البيئة والمنسظمة والفرد وجمنعنت العمؿ. -
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، أف الضغوط هي القوة الخنرجية والداخمية المؤثرة في نسظنـ الفرد أو المنسظمة، مما تقدمويرى الباحث 
والتي قد تؤدي إلى إحداث تغيرات في اموؾ الفرد أو المنسظمة، وقد تكوف نستنئج هذه الضغوط خفيفة 

الفرد ، أو قد تكوف نستنئج هذه الضغوط كبيرة ترهؽ هو من يدعى بػ )التوتر(وذات مدة زمنسية قصيرة و 
 وتفقده قوته في مواجهتهن وتكوف ذات فترة زمنسية طويمة، وهو من يدعى بػ ) الإجهند(.

  Types of Work Stress :العمل ضغوط واعأن -ثالثاً 

 (:ٔ٘ص ،ٕٚٓٓ ،) الصيرفينسوعيف  إلىواعهن أنسيمكف تقايـ الضغوط مف حيث 

المرغوب فيهن وعمى الماتوى  أوهي الضغوط المفضمة  Positive Stress :يجابيةلضغوط الإا -
دورة تدريبية معينسة  أواختبنر من  جتينزامثؿ  ؛مف الضغوط معديدالوظيفي قد يتعرض الفرد العنمؿ ل

  .العندية داءتحقيؽ معدلات الأ أوفضؿ أموقع وظيفي  إلىلمنسقؿ  أولمترقي 
 الضغط لهذا ااتخدامهـ حنلة في وذلؾ لنسجنحهـ، مصدراً  ويكوف إيجنبيةب طو الضغ هـبعض يواجه قدو 

 إلى يؤدي قد حينفالأ بعض في فنلضغط ،النسجنح وتحقيؽ ضغوطمل هـااتجنبنت في لمتحكـ كوقود
 وهذا اليومي، العمؿ روتيف يحدثه تخنذؿ أو تكناؿ أي عمى والقضنء معنسوينتهـ ورفع فرادالأ ااتثنرة
 الضغط هذا ممنراة أثنسنء في يراعى أفو  العمؿ، ياتوجبهن التي الحدود ضمف يكوف أف يجب الضغط

 مف ويقمؿ العمؿ، بقيمة الذاتي ارتبنطهـ عمى يؤثر نً إرهنق لديهـ يحدث لا بحيث وتحممهـ العنمميف قدرة
 .(ٖٗص ،ٕٚٓٓ)الممحـ،  لممنسظمة ولائهـ

ذى لأهي الضغوط غير المفضمة والتي تابب الضرر وا Negative Stress :الضغوط السمبية-
 ،هيجنف) ىيجان ويوضح .ز معظـ الكتنبنت عمى الضغوط بمفهومهن الامبيوتركّ  ،فرادوالمرض للؤ

 :ممثمة بالجدول التالي السمبية والضغوط يجابيةالإ الضغوط بين الفرق (ٖٓص ،ٜٜٛٔ
 السمبية والضغوط يجابيةالإ الضغوط بين الفرق (3جدول )

 الضغوط السمبية يجابيةالضغوط الإ
 .لمفرد دافعًن تمنسح -ٔ
 .التفكير عمى تانعد -ٕ
 ج.النستنئ عمى التركيز عمى تحنفظ -ٖ
 .بتحد العمؿ إلى ينسظر الفرد تجعؿ -ٗ
 .العمؿ عمى التركيز عمى تحنفظ -٘

 
 .النسوـ جيدا -ٙ
 فعنلاتنسالاالقدرة عمى التعبير عف  -ٚ

 في الروح المعنسوية  نً انسخفنضتابب  -ٔ
 .تولد ارتبنكنً  -ٕ
 .تدعو لمتفكير في المجهود المبذوؿ -ٖ
 .تجعؿ الفرد يشعر بتراكـ العمؿ عميه -ٗ
يقنطعه  أفكؿ شيء ممكف  أفتشعر الفرد ب -٘

  .ويشوش عميه
 .نلأرؽالشعور ب -ٙ
وعدـ القدرة عمى التعبير  فعنلاتنسالاظهور  -ٚ
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العمؿ: منسهج شنمؿ لدرااة مصندرهن ونستنئجهن وكيفية ضغوط (. ٜٜٛٔهيجنف، أحمد بف عبدالرحمف.) المصدر:
 . الرينض: معهد الإدارة العنمة.إدارتهن

وفي ضوء ذلؾ يمكف القوؿ: إف الضغوط الامبية عكس الضغوط الإيجنبية اواءٌ مف نسنحية تأثيرهن في 
 اموؾ الأشخنص وأدائهـ في المنسظمنت أـ مف نسنحيتهـ النسفاية والجادية.

 
 Stress Elements of the Work :ضغوط العمل )مكونات(عناصر -رابعاً 

ه يمكف أنس (ٜٕٛص  ،ٕ٘ٓٓ) عبد البنقيو ، (ٓٛٔ، صٜٜٔٔ) ايزلاقي ووالاس أمثنؿيرى بعض البنحثيف 
  :هيو  تحديد ثلبثة عنسنصر رئياية لمضغوط في المنسظمة

لية و المثيرات الأيحوي هذا العنسصر عمى Stimulus  :عنصر المثير "القوى المسببة لمضغط"-ٔ
 .الفرد أوالمنسظمة  أووقد يكوف مصدر هذا العنسصر البيئة  ،مشنعر الضغوط التي تنستج أو تولد

 زيولوجية والنسفاية الاموكية التييمثؿ هذا العنسصر ردود الفعؿ الفي Response :عنصر الاستجابة -ٔ
 .وغيرهن الإحبنط ،التوتر ،مثؿ القمؽ ؛يبديهن الفرد

 لوجية( والمؤثرات النسفايةالمؤثرات المندية )الفيزيو  تجنهالإنسانف ردود فعؿ  الضغوطوتمثؿ 
 الاضطرابو زاء هذه المثيرات بنلخوؼ إ الإنسانف، وتتمثؿ ردود فعؿ ، والمؤثرات الاموكية)الايكولوجية(

 )العديمي، وغيرهن غينب الذاكرةو  ،نفالارحو الشحوب، و  ،رتبنؾالاو ، وزيندة ضغط الدـ ،رتجنؼوالا
 (.ٕٙٗص ،ٜٜٚٔ

  :وىي ؛لمضغوط تأتي تحت ثلاث مجموعات فعل الفرد الذي يتعرضردود  أنبوتوضح الدراسات 

 The physiological :ابة المادية )الفيزيولوجية( لمضغوطــــــــــــــــــــــــــــــــــــالاستج :المجموعة الأولى

Response to Stress 

مثؿ زيندة دقنت القمب،  ؛الخطر أووهي تتمثؿ كمن يرى ايمي  في طريقة ااتجنبتنسن لمتكيؼ مع التهديد 
وهذه  فاالطير  أوكمن يحدث في انعنت المضنربة  ،تشنسج العضلبت ،ارتفنع ضغط الدـ ،ارعة التنسفس

 .والمشنعر
 .بنلمتعة حانستمنسح الإ -ٛ
  نسجنزلإتمنسح الشعور بن -ٜ

  .تمد الفرد بنلقوة والثقة -ٓٔ
 .التفنؤؿ بنلماتقبؿ -ٔٔ
الحنلة النسفاية  إلىالرجوع  إلىالقدرة  -ٕٔ

  .الطبيعة عنسد المرور بتجربة غير انرة

 عنسهن 
 .بنلقمؽ حانسالإ -ٛ
 .الشعور بنلفشؿ إلىتؤدي  -ٜ

 .تابب لمفرد الضعؼ -ٓٔ
 التشنؤـ مف الماتقبؿ  -ٔٔ
الحنلة النسفاية  إلىعدـ القدرة عمى الرجوع  -ٕٔ

  .الطبيعية عنسد المرور بتجربة غير انرة
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 )حاف،" رهنؽ"الإ الإنسهنؾ المقنومة،المنسبه، : مثؿ ؛في العديد مف المراحؿ أيضنً الااتجنبنت تتمثؿ 
 (.ٔٔٗص ،ٕٔٓٓ

 General (GAS) امة لمتكيفـــــــــــــــــــــــــالع الأعراض ىيضغوط العمل  أن أشار ىانز سيمي إلىو 

Adaptation Syndrome ، هننسز" عدو ( ايمي" هذا النسظنـGAS المشنر )ادريسفي  إليه( ،
 :(ٚٔ٘، صٕ٘ٓٓ والمراي،

 .الجاـ أعضنءالعديد مف  فيماببنت الضغط تؤثر  فلأ ؛ Generalعام  -
 أوتنسمية الدفنعنت بغرض مانعدة الجاـ لتحقيؽ التكيؼ  إلىيشير ه نسلأ ؛Adaptation تكيفم -

 .التعنمؿ مع ماببنت الضغوط
في  أو حد من معنً  إلىمكونسنت رد الفعؿ الفردية تحدث  أفيدؿ عمى ه نسلأ؛  Syndromeالمتزامن -

  حد.اوقت و 

وفيمن يمي  ،الإنسهنؾ، المقنومة، الإنسذار :ف ااتجنبة الإنسانف تمر بثلبث مراحؿ هيإ ؛لهذا التصور فوفقنً 
 لتمؾ المراحؿ:  موجز شرح

  Alarm(:الإنذار )التنبيو بالخطر مرحمة  -المرحمة الأولى
والنسفاية  يةننسالجامؿ مرحمة رد الفعؿ الأولى تجنه ضغوط العمؿ والتي تتمثؿ في التفنعلبت تمثّ 

والداخمية والتي يترتب عميهن توتر الأعصنب وارتفنع ضغط الدـ وزيندة معدؿ التنسفس وغير ذلؾ مف 
 .(Griffin & Moorhead, 2014, p181) الأعراض

 ؛رهنؽتقؿ الفرد إلى درجة عنلية مف الشعور بنلقمؽ والتوتر والإنساوكممن زادت حنلة الإجهند أو الضغط 
 & Mcshane) مف مراحؿ ضغوط العمؿ  الثننسيةممن يشير إلى مقنومة الفرد لمضغط وهي المرحمة 

Travaglione. 2003, p225)  . 

 Resistance :المقاومةمرحمة  -المرحمة الثانية
ف الأعراضو  ،شأهن التهديد الأصميأنسلمضغوط التي  يصبح الشخص في هذه المرحمة أكثر تحملبً   ا 

 أف بدويو  .هنكننسالضواغط لا تزاؿ في م أفتختفي، عمى الرغـ مف  الإنسذاروقعت في مرحمة  التي
التي تفرز مف الغدة النسخنمية وقشرة الغدة الكظرية  المقنومة تعتمد عمى زيندة ماتوينت الهرمونسنت

(Wagner & Hollenbeck, 2010, p108). 

وعندة من يترتب عمى هذه  ،ماتوى القمؽ والتوترهذه المرحمة مع تزايد ضغوط العمؿ وارتفنع وتزداد 
جمة وحدوث مصندمنت أو نسزاعنت نصدار قرارات متعددة وعإمف الظواهر الامبية منسهن  دعد المرحمة

قد تؤدي إلى  بطريقةد مف المواقؼ والمتغيرات التي تخرج عف ايطرة الفرد والمنسظمة وظهور عد ،ةقوي
، ٕ٘ٓٓ، المراي وادريس)الامبية  الأعراضف المشكلبت و مى أخر هور مجموعة ظالمقنومة و  هينرانس

 .(ٛٔ٘ص
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  Exhaustion:(لإنياكا)الإجياد  -المرحمة الثالثة
وفي  ،المقنومة هينرانسوتظهر هذه المرحمة مع  ،في هذه المرحمة الشخص مواجهة الضغوطلف ياتطيع 

  د مفػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػعديالهور ظو  الضغوطنتنلإنسهنؾ نستيجة لمتعرض لمجموعة مف يبدأ الجاـ بالمرحمة هذه 
أو قرحة المعدة الصداع الماتمر  أوارتفنع ضغط الدـ  :مثؿ ؛المرتبطة بنلضغط النسفاي الأمراض 

 ,Champoux)غير مبنشرة لكؿ مف الفرد والمنسظمة  أوالتي تمثؿ تهديدات مبنشرة  وغيرهن مف المخنطر

 2011, p408). 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 The Psychological :لمضغوط )السيكولوجية( ابة النفسيةــــــــــــــــــــــــــــــــــالاستج :المجموعة الثانية

Response to Stress  

الفرد هذه المرحمة ومن مدى يقوّـ وهنسن  ،التوتر أوالخوؼ  أوتتمثؿ هذه الااتجنبة في الشعور بنلقمؽ 
الفرد التكيؼ مع هذه الضغوط عف  يحنوؿوعندة ، ـ خطيرةأت بايطة كننسأ تأثير هذه الضغوط اواءٌ 

 إلىوقد يمجأ الفرد  .التخفيض مف آثنرهن محنولةو  آثنرهنو  ،ابنبهنأو  ،طريؽ التعرؼ عمى مصدرهن
 ،ٕٔٓٓ )حاف،التدخيف وغير ذلؾ  أوالمعب  إلىالمجوء  أو أخرى أعمنؿب نكهنسهملا هنننسنساي محنولة

 .(ٔٔٗص

 The Behavioral Response to Stress  :لمضغوط الاستجابة السموكية :المجموعة الثالثة
 وعمى ماتوى المنسظمة، المشروبنت الروحية وتعنطي المخدرات وغيرهن  ؿتنسنو و تتضمف زيندة التدخيف 
 .(ٕٙٗص  ،ٜٜٚٔ )العديمي، داءالأ انسخفنضترؾ العمؿ والغينب و 

 المرحلة الاولى
 )الإنذار(

 المرحلة الثانٌة 

 ()المقاومة
 المرحلة الثالثة  

 )الإرهاق او الانهاك(

 عالً 

بدء  -
عملٌة 
المقاومة 
بمعدل 

 الاستجابة للأحداث المرهدقة 

المستوى 
الطبٌعً 
 للمقاومة

 

 ( المراحؿ والأعراض الخنصة بضغوط العمؿ ٔ-ٖالشكؿ رقـ ) 

 منخفض

  
ط
غو

ض
 لل

ٌة
رد

لف
 ا
مة

او
مق

ال
 

- Resource : Griffin. R & Moorhead.G . (2014). Organizational Behavior: Managing 

People and Organization (11
th

  Ed). USA : South-Western, Cengage,  p 182 
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 ويأتي هذا .التفنعؿ بيف العوامؿ المثيرة والعوامؿ الماتجيبة هوInteraction  :عنصر التفاعل-ٖ
 .ومن يترتب عميهن مف ااتجنبنت يةنساننسالإالتفنعؿ مف عوامؿ البيئة والعوامؿ التنسظيمية والمشنعر 

  :ضغوط العمؿالتنلي يبيف التفنعؿ بيف عنسنصر  والشكؿ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
  ٓٛٔالعنمة، ص ةدار الإمنسشورات معهد  :الرينض .داءالسموك التنظيمي والأ .(ٜٜٔٔ) .ووالاس ،ايزلاقي :المصدر

ه إدراكيتـ   أفه يجب فإنسالموقؼ مصدر لمضغوط   أوالتصرؼ  أوالحدث  إذا كنف وبصفة عنمة
لـ تكف هنسنؾ نستنئج متوقعة  إذا أمن ،لمضرر أومتحدي ل أوه مصدر لمتهديد أنس عمى بوااطة الشخص

  .محتملًب لمضغوط اً ه لا يمكف اعتبنره مصدر فإنس –امبية  ـأ إيجنبيةت كننسأاواء  –لمحدث 
 ؛ـ لاأمحتملًب  لمضغوط  اً مصدر  يعدالفرد  من يواجه كنف إذامن فيتحدد  يةإضنفوهنسنؾ ثلبثة عوامؿ 

 :(ٗٔ٘، ص ٕ٘ٓٓ،)ادريس والمراي عدم التأكد، مدى الاستمرار ،يةىمالأ:وهي 

مواجهة  :فعمى ابيؿ المثنؿ ؛الفرد لتأثير الحدث عميه ؾإدراتتعمؽ بمدى  Importance :يةىمالأ -
كممن  تهأهميو درؾ العنمؿ خطورة هذا الحدث أفكممن  ،الااتغنسنء أوالفرد لاحتمنؿ التاريح مف الخدمة 

يجند وظيفة بديمة عنسد إمف الاهؿ  كنف إذا أمن ،الضغط والتمنس مظنهره إدراؾاحتمنلات  تزاد
 معدومة. أوتأثيرات هذا الحدث تكوف محدودة  فإفالتاريح 

 أفمكف يعدـ الوضوح عمن  أوحنلة نسقص المعمومنت  إلىيشير  Uncertainty :عدم التأكد -
فهنسن العنمؿ  ،لا أوالشركة اوؼ تاتغنسي عنسه  أفمؿ ليس متأكد مف نالع :ففي المثنؿ الانبؽ ،يحدث

 .يقع في الحيرة والشعور بنلضغط

  :-عمومنً – يمكف القوؿThe Period of Time  :(لمحدث )الفترة الزمنية مدى الاستمرارية - 
كممن زادت الضغوط النسنتجة عف  ،غير العندية لمفرد أوالمطنلب الخنصة  أو عبنءكممن طنلت فترة الأ

العنمميف  أحد إلىانسند مهمة غير مفضمة إعنسد  :فعمى ابيؿ المثنؿ .الموقؼ أوالتصرؼ  أوالحدث 
 أوالمهمة لمدة شهر  تااتمر  إذا أمن ،ابوع  قد يترتب عميه قدر محتمؿ مف الضغوطأ أولمدة يوـ 

  .غير مرغوبة أونستنئج نسفاية مؤلمة  إلىقد يؤدي به فعواـ أ

 ( عنسنصر ضغوط العمؿٕ-ٖ)رقـ الشكؿ 
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  Importance of Study the Work Stress :أىمية دراسة ضغوط العمل -خامساً 

ويمكف رد يعمموف بهن،  كبير مف الأفراد والمنسظمنت الذيفأصبح موضوع ضغوط العمؿ محؿ اهتمنـ 
همن: الأمراض المترتبة عمى ضغوط العمؿ، والتكنليؼ النسنجمة  يف؛يتمنـ إلى عنمميف رئياالاههذا 

لائؿ المتربطة بدرااة ضغوط عنسهن. وفيمن يتعمؽ بنلأمراض المترتبة عمى ضغوط العمؿ، فإف الد
عف عممه،  أف هذه الضغوط مف الممكف أف تؤدي بنلفرد إلى الشعور بعدـ الرضن إلى العمؿ، تشير

ممن يكوف له العديد مف الآثنر بنت الجامية والنسفاية والاموكية؛ ف الاضطراومف ثـ الوقوع في براث
 .  (ٕٛ،صٜٜٛٔ)هيجنف،الايئة عمى البمة الفرد والمنسظمة التي يعمؿ بهن

، 0222)جرٌٌبرج وباروى،  إلييا الإشارة وىناك عدد كبير من الحقائق الناجمة عن ضغوط العمل، لابد

 :(022ص
فتشير  ،بميوف دولار انسوينً  ٓٓ٘المشنكؿ النسنتجة عف الضغوط تكمؼ الولاينت المتحدة من يقرب  فإ -

، الإنستنجية انسخفنضالتكمفة الانسوية لمغينب المرتبطة بنلتوتر، و  الأمريكية أفبعض الدراانت 
، بنً يممينر دولار تقر  ٖٓٓإلىرتفنع تكنليؼ التأميف الصحي، وغيرهن مف النسفقنت الطبية تصؿ  او 

مف العمنؿ الأمريكييف أف المشنكؿ الصحية المتصمة بضغوط العمؿ جعمتهـ أقؿ  % ٜٙ وذكر
 (.Newstrom & Davis, 2002, p365)إنستنجية 

% في ٚمف  أكثر إلىة عف الضغوط العقمية جمالتعويضنت النسن ينو دعفي كنليفورنسين ارتفعت قيمة  -
 ـ.ٜٓٛٔعنـ 

 .الشديدة أو% مف العنمميف في الولاينت المتحدة عممهـ مصدر لمضغوط العنلية ٓٗيعد -
ثلبثة بعرضة لممرض  أكثرهـ أعمنلالضغوط في  مف الذيف ياتشعروف قدراً عنلينً  الأفراد فإ -

 .زملبئهـ الذيف لا يتعرضوف لمضغوط مف أضعنؼ
 .انسوينً عمؿ مف ال اً مفقود نً مميوف يوم ٕٖٔالنسنتجة عف الضغوط تكمؼ الصنسنعة  الأمراض فإ -

 ،، ومدى أهمية درااتهنضغوط العمؿ تاببهنالأضرار التي مدى مف هذه الحقنئؽ البنحث  ويلبحظ
يجنبينت في تحايف إ نوله ةضروري يه بؿ دائمنً  ئةاي تط لياو أف الضغولكف كمن يرى البنحث 

 .المخطط لهنبنلشكؿ الأمثؿ لتحقيؽ الأهداؼ والااتراتيجينت  نالأداء ويجب إدارته

 Work  Stress Models :نماذج دراسة ضغوط العمل -سادساً 

كمن لا يتاع المجنؿ  ،وحداثة النسمنذج قبولًا وشمولاً  أكثروهي مف  ،نسكتفي بناتعراض بعض النسمنذج
  :لعرض جميع النسمنذج الفكرية

 : (Robbins & Judge) وجودجينموذج روبنس  -3
مصندر متحممة لضغوط العمؿ والتي تشمؿ العوامؿ البيئة والتنسظيمية  ةيوضح هذا النسموذج ثلبث

والخبرة في العمؿ، وحينسمن  دراؾمثؿ الإ ؛عمى الفروؽ الفردية وطمف الضغ المعننسنة تعتمدوالشخصية، و 
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 أوايكولوجية  أوتظهر عمى شكؿ نستنئج  فيزيولوجية  أفعراضه يمكف أ فإفبنلضغط  الأفراديشعر 
 ف هذا النسموذج:والشكؿ التنلي يبيّ (Robbins & Judge, 2013, p631).  اموكية

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ز عمى ماببنت الضغوط داخؿ نسطنؽ العمؿ وخنرجه وشممت هذه ركّ أنسه ف مف هذا النسموذج يويتب
)كنلعوامؿ الاقتصندية والايناة غير المؤكدة والتغيرات  ؛البيئة الخارجية المحيطة بالعملالماببنت: 

متطمبنت المهنـ والأدوار ومتطمبنت )ك ؛وبيئة العمل الداخمية، بطبيعة العمؿ(التكنسموجية المتعمقة 
التميز الداخمية وعدـ  كتحايف العلبقنت مع الآخريف وحؿ الصراعنت ؛الأشخنص المتعمقة ببيئة العمؿ

شنر قتصندية والشخصية(، وأكنلمشنكؿ العنئمية والا) ؛وبيئة الأفراد الخاصة بيم، (بيف الأفراد وغيرهن
)كنلإدراؾ ؛ الضغوط عمى الأفراد مرهوف بنلاختلبفنت الفردية ماببنت أف تأثير إلى هذا النسموذج

والخبرة والدعـ الاجتمنعي ونسوع التحكـ الداخمي أو الخنرجي، ودرجة الاموؾ العدوانسي الذي يتصؼ به 
عمى  :الضغوط قد تكوفف هذا النسموذج أف النستنئج التي قد تظهر عنسد معننسنة الأفراد مف وبيّ الفرد(، 

 ؛نفسيةأو عمى شكؿ أعراض  ،)كنلصداع وارتفنع ضغط الدـ وأمراض القمب(؛ جسديةشكؿ أعراض 
)كتدنسي الإنستنجية  ؛سموكيةأو عمى شكؿ أعراض  ،)كنلقمؽ والاكتئنب وانسخفنض الرضن الوظيفي(

   .وزيندة الغينب أو ارتفنع دوراف العمؿ(

 المصادر المتحملة 

 العوامل البٌئٌة : 
 عدم التأكد الاقتصادي  -
 عدم التأكد السٌاسٌة  -
 التغٌرات التكنولوجٌة  -

 العوامل التنظٌمٌة  
 متطلبات المهمة  -
 متطلبات الدور -
 المتطلبات الشخصٌة   -

 

  "الفردٌة" العوامل الشخصٌة
 المشاكل العائلٌة  -
 المشاكل الاقتصادٌة  -
 المشاكل الشخصٌة  -

 

 الفروق الفردٌة

 الإدراك -

 الخبرة السابقة -

  الدعم الاجتماعً -
التحكم الداخلً أو  -

 الخارجً
 الفاعلٌة الذاتٌة -
 العدوانٌة -
  

 الأعراض الفسٌولوجٌة
 الصداع - 
 ارتفاع ضغط الدم - 
 أمراض القلب - 
 

 الأعراض النفسٌة : 

 القلق -
 الاكتئاب -
انخفاض فً الرضا  -

 الوظٌفً

 النتائج 

 الاعراض السلوكٌة :

 الإنتاجٌةتدنً  -
 الغٌابزٌادة مستوى  -
 زٌادة دوران العمل - 

 المعاناة من الضغط 

USA  .) .dE  
th

(15 BehaviorOrganizational : Robbins, S. P.  & Judge, T. A (2013).  Resource

:Pearson/Prentice-Hall, p631 

  نسموذج روبنسس وجودجي( ٖ-ٖ) رقـ الشكؿ 
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Organizational Behavior :Integrating Individuals,  .(2011) .: Champoux , J. E Resource

Library,p398-New York : Taylor & Francis EEd.).   
th

(4 Organizationsnd aGroups,  
 

 (Champoux) :نموذج كامبوكس -2
وقد  ،وقد تكوف غير متعمقة بنلعمؿ ،ماببنت الضغوط قد تكوف متعمقة بنلعمؿ أفيبيف هذا النسموذج 
د لهذه الماببنت افر تصور الأ فإوبنلتنلي  ،الشخصية الطنرئة في حينة الفرد اثحدتكوف متعمقة بنلأ

 ،جاديةالاتجنبة الاو نسفاية الاتجنبة الا :هي ؛حاب العوامؿ الوايطة  ينسجـ عنسه نسوعيف مف الااتجنبة
 ،تكون استجابة سموكية غير مرغوبةأن  ماإ وهي: ؛ذيف النسوعيف ااتجنبة اموكيةوينسجـ عف ه

حدوث ماتوينت عنلية مف التدخيف، وتعنطي  :مثؿ ؛غير مرغوب فيهن سموكيةنستنئج عمى مؿ توتش
الاموكية يمكف  ثنرالآو  .داءالأ انسخفنضوالتعرض لمحوادث، والعنسؼ، و  ،المخدرات، واضطرابنت الشهية

؛ غير مرغوب فيهن  نفسيةنستنئج و  .حينة الفرد العنئمية وغيرهن مف العلبقنت الشخصية إلىتصؿ  أف
غير مرغوب  صحيةنستنئج و  .مثؿ الشدة والقمؽ الشديد، الاغتراب، والاكتئنب، صعوبنت في النسطؽ

ما .القمب والكبد والرئتيف مشنكؿ في يابب أفزيندة التدخيف وتعنطي المخدرات يمكف  فإ إذ ،فيهن  وا 
 ,Champoux, 2011)والمفنجئنت تثير الابتهنج والحمنس استجابة سموكية مرغوب فييا  أن تكون

p399) .  ّف هذا النسموذج:والشكؿ التنلي يبي 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

  نسموذج كنمبوكس( ٗ-ٖ)  رقـ الشكؿ 

 مسببات ضغوط العمل

المسببات المتعلقة بالعمل  -

 وتشمل

والعمل  النهائٌة،مواعٌد ال

العمل بنظام الزائد، و

 ،والأمان الوظٌفًالوردٌات 

البٌئة و، السلوك السٌاسً

 المادٌة

 متعلقةالمسببات غٌر ال -
 بالعمل : وتشمل
نتقال، ، والاالمشاكل المالٌة

 الأخرى ممارسة  الأعمال
 الاجتماعٌةة مسببات الحٌا - 

 وأ، الأسرةأحد أفراد  وفاة
الأطفال الذٌن  أوالطلاق، 

 المنزل ٌغادرون
 

الضغوط 

 المتصورة 

 الاستجابة للضغوط :

" جسدٌة"فٌزٌولوجٌة  -1 

 ارتفاع ضغط الدم 

 زٌادة معدل التنفس 

سٌكولوجٌة" النفسٌة "  -2  

  إٌجابٌة أو سلبٌةإما 

 الاستجابة الإٌجابٌةوتشمل   

 و مشاعر الابتهاج،

 الإثارة والتحدي والفرصة

 سلبٌةالستجابة لااوتشمل 

  القلق والخو  والتهدٌد مشاعر

الاستجابة 

 السلوكٌة

 تغٌٌر المسببات

 زالة المسبباتإ

  ترك المسببات

نتائج الضغوط 

 غٌر المرغوبة

 سلوكٌة 

 طبٌة 

  نفسٌة 

نتائج الضغوط 
 المرغوبة 

 بتهاجالا
 الحماس
  المفاجئات

 العوامل الوسٌطة :

، عوامل الضغوطاستجابات التعامل مع 

الخبرات،  ،القدرات ،المهارات ،الشخصٌة

 ،الحمٌة ،العوامل الدٌموغرافٌة ،صحة العائلة

 اللٌاقة البدنٌة  

 غٌر

 مرغوبة

 مرغوبة
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والتي تشمؿ )المواعيد  المتعمقة بالعمل المباشرة مسببات الضغوطز عمى أنسه ركّ  هذا النسموذج يتبيف مف
النسهنئية لإنسجنز العمؿ، والعمؿ بنسظنـ الوردينت، ودرجة الأمنف الوظيفي التي توفرهن طبيعة العمؿ 
والاموؾ الايناي" الااتخداـ غير الرامي لمقوة " والظروؼ المندية داخؿ نسطنؽ العمؿ كنلحرارة 

؛ التي ينتقل تأثيرىا إلى العمل المتعمقة بالعملغير مسببات الضغوط تناول أيضاً و ، والبرودة وغيرهن(
ومسببات الحياة الاجتماعية ، خرى إضنفية(وانستقنلات الاكف وممنراة أعمنؿ أ )كنلمشنكؿ العنئمية

إلى  هذا النسموذج اد الأارة والطلبؽ والأطفنؿ الذي يغندروف المنسزؿ(، وأشنر)كوفنة أحد أفر ؛ ""الانتقالية
)كدرجة تحمؿ ؛ أف درجة الضغوط التي يعننسي منسهن الأفراد متعمقة بنلعوامؿ الوايطة " الفروؽ الفردية" 

الضغوط والااتجنبة لهن، والمهنرات والخبرات والمقدرات الفعمية والصحة الجادية  للؤفراد والعوامؿ 
كنمبوكس أف نسموذج د(، وأشنر الديموغرافية وأنسظمة الحمنية والمينقة البدنسية التي يتبعهن الأفرا

الااتجنبنت التعنمؿ مع لمضغوط متوقفة عمى درجة  المرغوبة وغير المرغوبة الااتجنبنت الاموكية
)كنرتفنع ضغط الدـ وزيندة معدؿ التنسفس(، وعمى درجة الااتجنبة النسفاية والتي قد تأخذ  ؛الجادية

)كنلقمؽ  ؛بنت الذات( أو تأخذ امة امبية) كنلارور والإثنرة والتحدي والفرصة لإث ؛امة إيجنبية
 والخوؼ والتهديد(.

)كنلاموؾ  ؛ماببنت أخرى متعمقة بنلعمؿ هتنسنول فيعف النسموذج الانبؽ ونسلبحظ اختلبؼ هذا النسموذج 
غير الماببنت التي تنسنولهن نسموذج روبنسس وجودجي،  الايناي والبيئة المندية لمعمؿ والأمنف الوظيفي(

)كعدـ التأكد ؛ ذ بنلحابنف الماببنت البيئية الخنرجية التي تطرؽ إليهن النسموذج الانبؽوأنسه أيضنً لـ يأخ
انبقه في تحديد العوامؿ الوايطة  عفالبيئي الايناي والاقتصندي والتكنسموجي(، واختمؼ هذا النسموذج 

التي تكمـ تنسنوؿ هذا النسموذج عوامؿ وايطة أخرى غير  ؛ إذالمؤثرة عمى إدراؾ الضغوط والمعننسة منسهن
ف هذا  ؛عنسهن نسموذج روبنسس وجودجي )كنلعوامؿ الديموغرافية وأنسظمة الحمنية والمينقة البدنسية(، وا 

)كتغيير  ؛النسموذج ربط الااتجنبنت الاموكية لمضغوط بكيفية التعنمؿ مع الااتجنبنت الجادية والنسفاية
ؽ هذا النسموذج ، وتطرّ التي ربطهن النسموذج الانبؽ بنلفروؽ الفردية الماببنت أو إزالتهن أو الهروب منسهن(

 الاموكية الإيجنبية التي لـ يأخذهن بنلحابنف نسموذج روبنسس وجودجي.النسفاية و إلى الااتجنبنت 
)كمتطمبنت المهنـ  ؛وتشنبه هذا النسموذج مع النسموذج الانبؽ في تحديد بعض ماببنت الضغوط

)كنلإدراؾ  ؛وتشنبه معه أيضنً في تحديد بعض الفروؽ الفردية، شخصية( العوامؿ البعض والأدوار و 
كنلنستنئج الجادية، ؛ العمؿ وتشنبه معه في تحديد بعض النستنئج المترتبة عمى ضغوطوالخبرات(، 

 والنستنئج النسفاية والاموكية الامبية. 
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 (Ivancevich, Konopaske & Matteson):سيفش وكونوباسكي وماتيسونفإنيإنموذج  -1

منسهن الفرد عمى الماتوينت الفردية والجمنعية  يعننسييوضح هذا النسموذج مصندر الضغوط التي 
ممن يفرض  ؛ـ درجة العوامؿ الماببة الضغطتدفعه ليقيّ  التي وتأثير الفروؽ الفردية ،جمعنء والتنسظيمية

من  الماببة لمضغط والمصندر التعنمؿ مع المشنكؿ منإ ؛ى ااتراتيجيتيفحدإعميه اختينر  التعنمؿ مع  وا 
وعممية التعنمؿ هذه  تؤثر في نسهنية ، طو النسنتجة عف الضغ الضغوط حاب الردود النسفاية "العنطفة"

 .(Ivancevich & Konopaske & Matteson, 2008, p227) الضغوط آثنر أوالمطنؼ عمى نستنئج 
 والشكؿ التنلي يبيّف هذا النسموذج:

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 على المستوى الفردي 
 صراع الدور
 عبء الدور 
 غموض الدور 

 المسئولٌة عن الأخرٌن
 المضاٌقة 

 سرعة التغٌٌر   

 على مستوى الجماعة 
 سلوك المدٌرٌن .

 قلة  تماسك المجموعة 
 الصراع داخل المجموعات

 حالات التناقض.

 التنظٌمً :على المستوى 
 الثقافة 
 التكنلوجٌا 
 أنماط الادارة

 التصمٌم التنظٌمً 
 السٌاسة  

 الفروق الفردٌة
، والعمر، والجنس، الوراثة

والنظام الغذائً، والدعم 
نمط وهدناك الاجتماعً، 
خصائص  وب، أ الشخصٌة 

 الأشخاص
 

 السلوكٌات 
 عدم الرضا 

 داءانخفاض الأ  
 التغٌب عن العمل  

 ن العمل دورا   
 الحوادث  

 تعاطً المخدرات
 الرعاٌة متطلبات   

  الصحٌة

 دراك الإ
صنع فً ضع  عملٌة ال

 القرارات
  قرارات هدزٌلة

  عدم القدرة على التركٌز
 النسٌان 

 إحباط
 الفتور 

 الجسدٌة :
 زٌادة ضغط الدم

  المناعة نظام
ارتفاع الكولٌسترول فً   

  الدم
  التاجٌة أمراض القلب  
 لجهاز الهضمًأمراض   

 عوامل إضافٌة 
 رعاٌة المسنٌن والاطفال

 الاقتصاد
 عدم التنقل 

 العمل التطوعً 
 جودة الحٌاة 

 

 الضغوط 
التقٌٌم 

 الإدراكً 

التعامل مع 

المشكلة 

المسببة 

 للضغوط

 أو

التعامل مع 

العاطفة 

الناتجة عن 

 الضغوط  

 

 المخرجات   الضواغط 

organizational : Ivancevich, j. M. ,Konopaske, R. &Matteson, M. T. (2008).  Resource

p227.  Hill,-ork :McGrawYew N .).dE  
th

( 8  behavior and Management 
 

يفننسايفش وكونسوبناكي إ( نسموذج ٘-ٖ)  رقـ الشكؿ 
ومنتياوف 
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 إليهن تطرؽماببنت جديدة غير التي ل تطرقه مف خلبؿعف النسموذجيف الانبقيف هذا النسموذج  ختمؼا
 عمىلمتعمقة بطبيعة العمؿ بشكؿٍ مكثؼ، و وركّز هذا النسموذج عمى الماببنت ا ،فالنسموذجنف الانبقن
 تجنه الآخريف والماؤولية الاجتمنعية )كخصنئص الدور ؛المستويات الفرديةالماببنت عمى 

)كاموؾ المدراء وقمة  ؛المستويات الجماعيةعمى و المضنيقنت داخؿ نسطنؽ العمؿ وارعة التغير(، و 
الثقنفة )؛ المستويات التنظيميةعمى و تمناؾ جمنعنت العمؿ، والتنسنقض والصراع داخؿ الجمنعنت(، 

وأنسمنط الإدارة، وتصميمنت الهيكؿ التنسظيمي، والايناة  التنسظيمية والتكنسموجين الانئدة داخؿ التنسظيـ
)كرعنية المانسيف ؛ وأضنؼ هذا النسموذج ماببنت شخصية أخرى غير متعمقة بنلعمؿ التنسظيمية(،

رجة الترفيه والحنلة الاقتصندية للؤفراد والأعمنؿ الطوعية التي يمنراهن الأفراد خنرج نسطنؽ عممهـ، ود
لتي نسه تنسنوؿ فروقنً فردية جديدة غير اؼ هذا النسموذج عف انبقيه مف حيث إختمالتي يشعروف بهن(. وا

، )كنلعوامؿ الوراثية، والنسظنـ الغذائي، وأنسمنط الشخصية أ وب(؛ تـ تحديدهن في النسموذجيف الانبقيف
لى الااتراتيجينت المتعمقة بنلتعنمؿ مع مصندر إوأشنر هذا النسموذج  بشكؿ مختمؼ عف انبقيه 

الماببة  الضغوط الماببة لمضغوط والتي إحدى شممت ااتراتيجيتيف همن: التعنمؿ مع المصندر
 لمضغوط أو التعنمؿ مع العوامؿ النسفاية " العنطفة "  النسنتجة عف هذه الضغوط.

 )كنلإدراؾ( وتشنبه مع انبقيه في ؛ تحديد بعض الفروؽ الفردية انبقيه في معالنسموذج  وتشنبه هذا
)كعدـ الرضن، دوراف العمؿ، كثرة ؛ الآثنر" الأعراض" النسنجمة عف ماببنت الضغوطتحديد بعض 

أيضنً مع انبقيه في تحديد بعض ختمؼ او ، درات وغيرهن مف الأمراض الجادية(، تعنطي المخالحوادث
 )كنلضعؼ في صنسع القرارات والقرارات الهزيمة والنساينف والتركيز والفتور(.  ؛ثنرالآ

ويعود الاختلبؼ بيف النسمنذج الانبقة إلى الاختلبفنت في الزواين التي ينسظروف منسهن إلى ماببنت 
 .    ونستنئجه الضغط ونستنئجه والفروؽ الفردية في كيفية التعنمؿ مع مصندره

ؽ البنحث إلى تحديد فقد تطرّ  أهـ النسقنط التي تـ تداولهن، البنحث ياتعرض ؛وفي ختام ىذا المبحث
هي: المثيرات والااتجنبة لهن والتفنعؿ بيف هذه المثيرات  ضغوط العمؿ وفقنً لثلبثة اتجنهنت؛منهية 

مثؿ: الضغط والتوتر والإجهند.  الفروؽ بيف المفهومنت المتشنبهة؛ والااتجنبة لهن، وتحديد أهـ
أنسواع ضغوط العمؿ المتمثمة بنلضغوط الإيجنبية والامبية، وبيّف البنحث مكونسنت وااتعرض البنحث 

ؽ تجنبة وعنسصر التفنعؿ بينسهمن، وتطرّ ثمة بعنسصر المثير وعنسصر الااالمتم ضغوط العمؿ (عنسنصر)
لى أهـ النسمنذج الفكرية الحديثة في درااة هذه  البنحث أيضنً إلى أهمية درااة ضغوط العمؿ، وا 

 الضغوط.
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 المبحث الثاني:
 مصادر ضغوط العمل وآثارىا وكيفية إدارتيا

Sources and Symptoms of Work Stress and Its Manage 
 

 ؛ممن لاشؾ فيه أنسنسن نسعيش في بيئة تاودهن المثيرات والمنسبهنت المتنسوعة بغض النسظر عف أابنبهن
نسمن، مندية أو ايكولوجية. وأثرت هذه المنسبهنت عمى الفرد ولـ يقتصر تأثيرهن في البيت أو المدراة  وا 

الأكبر لهذه الضغوط، حتى يمكف نستقؿ تأثيرهن إلى بيئة العمؿ. وأصبحت بيئة العمؿ هي المابب ا
 همهنم فيثر ؤ يممن والانسفعنؿ؛  ف أي شيء داخؿ العمؿ قد يكوف مصدراً لمتوتر والقمؽ: إالقوؿ

، ويعتمد هذا عمى صحته وجاده فيعلبقته مع العنمميف في المنسظمة وكذلؾ  فيوواجبنته الوظيفية و 
إلى واوؼ نستطرؽ في هذا المبحث  لمحيطة به.إدراؾ الفرد لهذه الماببنت وعمى أبعند العمؿ، والبيئة ا

أهـ المصندر الماببة لمضغوط، وأهـ الآثنر النسنجمة عنسهن، وعف أهـ الفروؽ الفردية في إدراؾ ضغوط 
 العمؿ، وعف كيفية إدارة ضغوط العمؿ بنلشكؿ الأمثؿ.

  Sources of Work Stress :مصادر ضغوط العمل -أولاً 

 لأابنب رئياية قنئمة وضع كنفبم الصعوبة ومف ،هنوأابنب العمؿ ضغوط مصندر وتختمؼ تتعدد
 والااتعداد لتحمؿ القدرة أف إلى ضنفةنلإب والوظنئؼ، فرادالأو  البيئة بنختلبؼ تختمؼ فهي الضغوط

كذلؾ  يكوف لا قد من، لشخص لمضغط مصدراً  يعد فمن .خرلآ فرد مف تختمؼ الضغوط هذه مثؿ
نسمنو  ؛حداو  لابب نستيجة بنلضرورة تحدث لا قد العمؿ ضغوط أف كمن ،خرآ لشخص بنلنسابة  قد ا 
 بيئة العمؿ مف نسنبع الآخر وبعضهن الفرد، شخصية مف نسنبع بعضهن؛ عدة أابنب هناثحدإ في تشترؾ

 .الاببيف بيف التفنعؿ نستيجة تكوفت أو ،العمؿ كنفوالبيئة المحيطة بم
التي  يةاو والز خمفية كؿ بنحث  إلىوهذا يرجع  ،اختمؼ البنحثوف في تصنسيؼ مصندر ضغوط العمؿو 

يرى فيهن ضغوط العمؿ، والجدوؿ التنلي يبيف تقايـ مصندر ضغوط العمؿ حاب وجهنت نسظر 
  :البنحثيف

 ( ماببنت ضغوط العمؿ4جدوؿ رقـ )
 مصندر)ماببنت( ضغوط العمؿ فو البنحث

(Griffin & Moorhead, 2014, p185) 3- الزائد(  عبء العمؿ ،الأمف ،)المهنسة :متطمبات الميمة :مسببات تنظيمية
 .تصميـ المكتب( ،الحرارة): متطمبنت فيزيولوجية
ضغوط ) :المتطمبات الشخصية)الغموض والصراع(،  :متطمبات الدور

  .الشخصية(العوامؿ  ،القيندة أنسمنط ،المجموعنت
 .صدمنت الحينة ( ،)تغيرات الحينة :مسببات الحياة -2

Robbins & Judge, 2013, p631)) 3- التغيرات  ،الايناي عدـ التأكد ،عدـ التأكد الاقتصندي) :البيئية العوامل
 .التكنسولوجية(
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المتطمبنت  ،متطمبنت الدور ،متطمبنت المهمة):العوامل التنظيمية -2
  (.الشخصية

  .المشنكؿ العنئمية المشنكؿ الاقتصندية، الشخصية(: )العوامل الشخصية -1
(George & jones, 2012, p245) ٔ- الحينة الشخصية( اثأحد):  الشخصية الضغوطات. 

  .)صراع الدور وغموض الدور، عبء العمؿ( : الضغوط المتعمقة بالعمل -ٕ
 .المتعمقة بالوظيفة والمنظمات الضغوطات -1
 .الحياةالتوازن بين العمل و  الناجمة عن الضغوطات -4

Luthans, 2011, p283)) 3- خطط  الضغوط التنسنفاية،  تقميص :ية والاستراتيجياتدار السياسات الإ
التكنسولوجين  ،العمؿ، القواعد البيروقراطية دورينتالدورية،  دفع الااتحقنؽ

 المتقدمة.
  التاماؿ الهرمي، ،الراميةالمركزية و  :الييكل التنظيمي وتصميمو -ٕ
 ،الوظيفي عدـ وجود فرصة لمتقدـ ،غموض الدور وصراعه ،تخصصال

  .وثقنفة عدـ الثقة ،الروتيف
 الاتصنلات الهنبطة الوحيدة، ،الرقنبة المتشددة (:العمميات التنظيمية -1

 اتخنذعدـ المشنركة في  ،صنسع القرار المركزية  ،القميؿ داءالتغذية العكاية للؤ
 .(العقوبنتنسظـ تقييـ  ،القرارات

 ،البرد أوالضوضنء والحرارة  منسطقة العمؿ المزدحمة، :ظروف العمل -ٗ
 ،الايئة الإضنءة ظروؼ خطرة غير آمنسة، ،الهواء المموث، رائحة قوية

 الإشعنع. أوالمواد الكيمينئية الانمة  ،العقمي أوالبدنسي  جهندالإ
 مجموعة العوامل  العائدة لممنظمة )طبيعة العمل(: -3 (822، ص0288)الرحاحلت، وعزام، 

عمى مفهومي العمؿ وعدـ العمؿ، خصنئص )متطمبنت المهنسة، الصراع 
نسقص الدعـ الاجتمنعي، نسقص  ،الآخريفالماؤولية عف  عبء العمؿ، الدور،

 .(الدعـ الاجتمنعي، ظروؼ العمؿ المندية
الحينة  أحداثوتشمؿ  عوامل ترجع إلى مؤثرات خارجية في حياة الفرد: -2

   .المختمفة، البيئة الخنرجية
)غموض الدور، صراع  خصائص الدور: وتشمؿ تنظيميةالمصادر ال -3 ( 222، ص 0221)السٍسً،

الماؤولية عف نستنئج  )أهمية العمؿ، خصائص الوظيفةالدور، عبء الدور(، 
لعلبقة مع العلاقات الشخصية في العمل العمؿ، معرفة نستنئج العمؿ(،  

الرؤانء والمرؤوايف والزملبء، الصراع بيف أعضنء الجمنعة، الدعـ 
 سياسات المنظمةالاجتمنعي، تمناؾ جمنعة العمؿ، بيئة العمؿ المندية(، 

 .عدـ المشنركة في اتخنذ القرارات( نسمط القيندة، المركزية، )القواعد والموائح،
ه والأحداث الشخصية : تتعمؽ بامنت الفرد وخصنئصفرديةالمصادر ال -2

 التي يمر بهن. 
 

Quick & Nelson, 2011, p206)) 

 
برنسنمج  ،التحكـ فقداف)التغيير،  :متطمبنت المهمة -أ: متطمبات العمل -3
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 (ٚٚٔ، ص ٜٕٓٓ)جمدة،
 

 (ٜٕٗ، صٜٜ٘ٔ)العديمي، 
 

 عمنؿالمديريف، الأ أعمنؿالتكنسموجين الجديدة، ضغوط الوقت،  ،الوظيفي التقدـ
، زيندة كمية العمؿ عدـ داءالروتينسية، نسشنطنت نسطنؽ الحدود، تقويـ الأ

 .ضمننسنت العمؿ(
 القيندة(. افتقنرمتطمبنت شخصية: )فقداف العطؼ، التحرش الجنساي،  -ب
 )صراع الدور، غموض الدور(. :متطمبنت الدور -ت
 (ةالبيئنت المتطرفة، الأنسشطة الشنقة، المواد الخطر متطمبنت مندية: ) -ث
 توقعنت الأارة، متطمبنت المنسزؿ: -أ: متطمبات غير متعمقة بالعمل -2

 ترتيبنت الرعنية للؤطفنؿ. 
  .العمؿ إدمنفالمؤلمة،  حداث: الأمتطمبنت شخصية -ب

 (820، ص0282)العوٍاى، 

 

 (212، ص0222)هاهر، 

 

ارة، صعوبة العمؿ، مشنكؿ بيف العمؿ والأ الأدوار)البيئة الخنرجية، تعنرض 
التنسنفس  الخضوع لمامطة، عدـ توافؽ شخصية الفرد مع متطمبنت التنسظيـ،

اختلبؿ ظروؼ  ،الأدوارعمى الموارد، صراع الدور، عدـ وضوح العمؿ و 
تأثير  الشخصية، حداثالأ اختلبؿ العلبقنت الشخصية، العمؿ المندية،
 .شخصية الفرد(

Ivancevich, Konopaske, Matteson,) 

2008, p227) 
عبء الدور، غموض الدور، المائولية  ،ر)صراع الدو  :المستوى الفردي -3

 ارعة التغيير(  المضنيقة، الآخريفعف 
الصراع داخؿ ، تمناؾ المجموعة قمة ،المديريفاموؾ : مستوى الجماعة  -2

 المجموعنت حنلات التنسنقض.
التصميـ ، الإدارة أنسمنط جين،لو و التكنس، الثقنفة المستوى التنظيمي: -1

   التنسظيمية. الايناة، التنسظيمي
الاقتصندية، عدـ  العوامؿ، طفنؿرعنية المانسيف والأ: إضافيةعوامل  -4

 جودة الحينة.  العمؿ التطوعي، التنسقؿ،
 (012،ص0222)عبذ الباقً، 

 

 

 

 

:)غموض الدور، صراع الدور،  عبء العمؿ، عدـ التوافؽ بيف تنظيمية -ٔ
 .خصنئص الفرد ومتطمبنت التنسظيـ (

 .: )اختلبؼ شخصية الفرد، اختلبؼ قدرات الأفراد(شخصية -ٕ
)اضطراب الحينة الزوجية، تداخؿ أدوار العمؿ مع  :عائمية واجتماعية -ٖ

  .أدوار المنسزؿ(
 (ٕٓ٘، صٕ٘ٓٓ)إدريس والمراى، 

 
 (ٕٛٔ، صٜٜٔٔ)ايزلاقي، والاس، 

 ايناية، الاقتصندية، الاجتمنعية،الالخنرجية )البيئة  البيئية:المصادر  -ٔ
 .الداخمية )ظروؼ العمؿ المندية(و ، التكنسولوجية (

)أنسمنط الامطة، الارتبنطنت  عمى الماتوى التنسظيميتنظيمية: المصادر ال -ٕ
عمى ماتوى الجمنعة )عدـ ، و التنسظيمية، الإجراءات والاينانت الداخمية(

 والانساجنـعدـ الاتفنؽ  الصراعنت داخؿ الجمنعة، الجمنعة، أدوارتحديد 
عمى الماتوى الفردي )الأحداث التي تجري لمفرد و الجمنعة(، بيف أفراد 

 .داخؿ التنسظيـ، صراع الدور، عبء العمؿ، الأحداث الشخصية(
)الأحداث الشخصية خنرج نسطنؽ العمؿ والتي تؤثر  :شخصيةالمصادر ال -1

 .(عمى عممه



- 18 - 
 

(Mcshane, 2004, p203) ٔ- الالبمة(ومخنطر  ،الإضنءة )الضوضنء،:  ضغوط البيئة المادية 
العمؿ،  كنف)التحرش الجنساي، العنسؼ في م :الضغوط الشخصية -ٕ

 العمؿ(. كنفالبمطجة "الارهنب" في م
)صراع الدور، غموض الدور، وعبء العمؿ : الضغوط المتعمقة بالدور -ٖ

 والايطرة عمى المهنـ( 
)الصراع المبنسي عمى الوقت،  :مثؿ ،الضغوط التنظيمية غير مباشرة -ٗ

 التاماؿ، الصراع المبنسي عمى الاموؾ( الصراع المبنسي عمى 
 (ٕٚ٘، صٕٗٓٓ)جرينسبرج وبنروف، ص

 

 (ٚٔٗ، صٜٜ٘ٔالنسجنر،)
 

 جية(لو و تكنس ،اجتمنعية، )ايناية، اقتصندية :متغيرات بيئية -3
)طبيعة الأعمنؿ، تعنرض "صراع" الأدوار، غموض : متغيرات تنظيمية -2

فقداف الدعـ الاجتمنعي، الماؤولية عف الآخريف،  الأدوار، عبء العمؿ،
كتقويـ الأداء وظروؼ  ؛فقداف المشنركة، مرحمة حينة المنسظمة، متغيرات أخرى

 .العمؿ المندية، التحرش الجنساي(
الأحداث الشخصية التي يواجههن الفرد في حينته  :متغيرات شخصية-1

 .الخنصة(
ضغوط الوظيفية، ضغوط البيئة المندية الالضغوط الذاتية " الشخصية "،  (221، ص 0222 )عقٍلً، ًعساًً، والٍىسفً،

 لمعمؿ، ضغوط الجمنعنت، الضغوط التنسظيمية، ضغوط البيئة الخنرجية.
، الصراع داخؿ دوار) صراع الدور، الصراع بيف الأالضغوط الناتجة عن (228، ص 0228)حسي، 

وض الدور، المرحمة الدور الواحد، صراع الفرد والدور، عبء الدور، غم
الشعور بنلنسقص أو عدـ الكفنية، العلبقنت  الوظيفية، الأهداؼ المهنسية،

 الشخصية المتداخمة، اختلبؼ القيـ، القرارات الوظيفية(.
الوشار إلٍه فً    Robert khanروبرث كاى 

 (21ص 0228)الأحوذي،

 

مف العمؿ، المهنسة وخصنئصهن، خصنئص العمؿ، خصنئص الدور،  الحرمنف)
العمؿ، منسنخ  جداوؿالعلبقنت الشخصية، عدـ توافر الموارد والتقنسينت، 

 .المنسظمة(
وتشمؿ )كثرة العمؿ وشدته، عدـ ااتخداـ مهنرات  :تنظيميةالمصادر ال -ٔ (010، ص 8111)رٌجٍى،

ماؤولينت عنلية بنلنسابة ، جداً الفرد وقدراته وطنقنته، ظروؼ عمؿ خطرة 
ورخنئهـ ، واجبنت صعبة أو معقدة، ظروؼ عمؿ طبيعية رديئة  لآخريفل

القرارات، التغيير التنسظيمي، عدـ  اتخنذوغير انرة، صراعنت شخصية، 
التحكـ والتأثير في ظروؼ  فقدافمع الزملبء والمشرفيف،  تعنوفوجود 

 العمؿ وواجبنته (.
الحينة، الاموؾ الصندر عف الفرد،  أحداث: وتشمؿ )شخصيةالمصادر ال -ٕ

 ونستنئجه(. أثرقنبمية الفرد لمت
النسنتجة عف  عبنءالدور الذي يقوـ به الفرد، زيندة الأ بيئة العمؿ وطبيعته، (801، ص 8111)عبذ اللطٍف، 

الهيكؿ والمنسنخ التنسظيمي، المشكلبت الذاتية  علبقنت العمؿ، زيندة الماؤولية،
  .ردفلم
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 (210، ص8112)حرٌن، 

 
شراؼ غير الإ :) عبء العمؿ، ضغوط زمنسية،مسببات تتعمق بعمل الفرد -ٔ

، خصنئص الآخريفالايطرة عمى العمؿ، الماؤولية عف  فقداف فعنؿ،ال
 الدور مف غموص وصراع، عدـ توافؽ قيـ الفرد مع قيـ المنسظمة،

 الشخصية أ وب(. أنسمنط، الإحبنط
فتقنر إلى تمناؾ الجمنعة، ) الامسببات ناتجة عن جماعة العمل:  -ٕ

 الجمنعة (. أفرادالافتقنر إلى دعـ الجمنعة ومؤازرتهن، الصراع بيف 
) اينانت المنسظمة وااتراتيجينتهن، الهيكؿ  مسببات ناتجة عن المنظمة: -ٖ

 التنسظيمي وتصميمه، ظروؼ العمؿ المندية، العممينت داخؿ المنسظمة (.
الشخصية المتعمقة بحينة الفرد  حداث) الأ مسببات من خارج المنظمة: -ٗ

الخنصة، البيئة الايناية والاقتصندية والاجتمنعية والتكنسموجين، المتغيرات 
 كنلعرؽ والجنسس والطبقة(.   ؛الاجتمنعية

الوشار إلٍه فً 8112هاورد كاى، وكاري كىبر 

 (22، ص8111هٍجاى، )

 

 : وتشمل:مصادر متعمقة بالعمل -3
)ظروؼ العمؿ، تكنسموجين المعمومنت،  :عوامل متعمقة بالوظيفة - أ

 .عبء العمؿ، انعنت العمؿ(
)صراع الدور، غموض  :عوامل متعمقة بدور الفرد في المنظمة - ب

 .(ة الوظيفيةكننس، صدمة الدور، المالآخريفالدور، الماؤولية عف 
زاؿ إلى مرتبة نسالترقية، الإ :مثؿ؛ ويشمؿ عوامؿ التطور الوظيفي:  - ت

الوظيفي، الكاند المنلي يحوؿ دوف مكنفأة العنمميف،  الأمنف، أقؿ
 لمترقي الوظيفي.عدـ وجود فرص 

 اجنـانسالزميؿ، المرؤوس(، عدـ  المدير،) الآخرينالعلاقات مع  - ث
  .الفرد في بيئة العمؿ

 اتخنذالمشنركة في  الثقنفة التنسظيمية،البناء والمناخ التنظيمي) - ج
 .(الثقنفة التنسظيمية ،داءالقرار، تقويـ الأ

 العمل   أدوارالبيت و  أدوارالتداخل بين  - ح
 

 الانسطواء ) نسوع الشخصية أ & ب، :مصادر متعمقة بشخصية الفرد -2
 النسوع" الجنسس"، العمر، ، درجة القمؽ والااتمرار، مركز التحكـ،والانسبانط
 (.الدعـ الاجتمنعي، أانليب الفرد لمتكيؼ مع الضغوط القدرة، الخبرة،

 المصدر: إعداد البنحث بنسنء عمى الأدبينت المتعمقة بهذا الموضوع 

المنسجمة مع  المصادرأىم سيتم شرح فقط  ؛من خلال العرض السابق لمصادر ضغوط العمل
  :ىذه الدراسةطبيعة 
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  Environmental Stressors :بيئة المحيطة بالعملالالمتعمقة بالمصادر  -3

وتضـ هذه البيئة، الظروؼ الاقتصندية  ،لضغوط العمؿ خصبنً  اً البيئة بمفهومهن العنـ مصدر  تعد
مصندر الضغوط  أهـمف  دتع والتيالظروف الاقتصادية بوفيمن يتعمؽ  .والايناية والاجتمنعية والتقنسية

 أوالعمين نستيجة ارتفنع  ةدار الإالقمبية تحدث لبعض رجنؿ  الأزمنتفكثير مف  ،في الوقت الحنلي
ه مع الظروؼ الاقتصندية فإنس، ولذلؾ (ٔٔٗص ،ٜٜ٘ٔ )النسجنر، الأاهـالعملبت و  أاعنرفي  انسخفنض

اموكية  أنسمنطظهور  إلى ذلؾ يؤدي أفومف الممكف  ،الايئة يظهر القمؽ حوؿ الوظنئؼ وابؿ العيش
فقد  ،لمضغوط اً مصدر  أيضنً حنلات الرواج قد تمثؿ إف  ،وعمى العكس مف ذلؾ ،امبية وغير مقبولة

فنؽ وااتراتيجينت المنسنفاة نسلوينت الإأو و  اتثمنرالافرص التواع وبدائؿ  أفالقمؽ بش ةدار الإر و نيا
 .(ٕٕ٘ص ،ٕ٘ٓٓ ،)المراي، وادريسالصحيحة 

حدوث حنلات مف عدـ  إلىوالتغيرات في الحكومنت تؤدي  السياسيةفي  البيئة  الأزمنت فإفوبنلمثؿ 
وتتعدؿ مواقعهـ  فرادالأهدد مصنلح وهذه التغيرات ت ،هـر تقمؽ النسنس وتو  فيالتأكد والبمبمة وبنلتنلي تؤثر 

قد تكوف  الاجتماعيةالحركنت  فإف الأمر. وكذلؾ كمهن في المواقع دويصعب التنسبؤ باموؾ القندة الجد
 المصمحةوحمنية البيئة وجمعينت  ،نسانفالإتحركنت جمعينت حقوؽ  :مثؿ ؛الضغط اثحدإفي  اببنً 
 .(ٖٛٔص ،ٜٜٔٔووالاس،  ،)ايزلاقي ةالعنم

قطنع لتفرز تهديدات قوية بنلنسابة قد و ، خوفنً  أيضنً  جيةلو و التكن التقدـ الهنئؿ في البيئةثير ي كمن قد
مواكبة في ممن يترتب عميهـ ضغوط تتمثؿ ؛ الأخرى المنسظمنتو  ةدار الإكبير مف الماؤوليف عف 

جين وفي الحفنظ عمى الحصة الاوقية والقينـ بعممينت الابتكنر والتطوير الماتمر والحفنظ عمى لو و التكنس
عمى العنمميف في مختمؼ  اً كبير  نً جين ضغطلو و تشكؿ التكنس الأمروكذلؾ  ،الميزة التنسنفاية في الاوؽ

دخنؿ ا  و ، العنممة الأيديتخمي الكثير مف  إلىدت أجين المتطورة قد لو و العممينت التكنس ف؛ إذ إالقطنعنت
  .(ٔٔٗ،ٜٜ٘ٔ) النسجنر، الآلات المتطورة المبرمجة محمهن

 
  Organizational Stressors:المصادر المتعمقة ببيئة العمل ذاتيا -2

البحوث هن تأثيراً بحاب أكثر ه اوؼ يتـ ذكر أنس إلاالعمؿ  كنفتعددت مصندر الضغوط في م
الراتب  ،عبء العمل ،صراع الدور، غموض الدور): المصندر التنلية ايتـ تنسنوؿو  ،والدراانت

المسؤولية الاجتماعية الدعم  ،الترقيات والتطور الميني ،ظروف العمل المادية  ،والحوافز المادية
 أهداؼمع طبيعة و  اجنـنسوالاوذلؾ لمن تتمتع به مف الوضوح  ،القرار( اتخاذالاجتماعي، المشاركة في 

 :الدرااة
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 Role Conflict :صراع الدور - أ
، الآخرمع تحقيؽ  نهمأحدبقنء عمى الإيتعنرض  ،يتحقؽ ذلؾ عنسدمن يواجه الفرد بطمبيف متعنرضيف

(Gibson, et al., 2009, p201). الصراع بيف  :مثؿ ؛أكثر أوعنسدمن تتعنرض متطمبنت دوريف  أو
الصراع داخؿ الدور  أوداخؿ نسطنؽ العمؿ  دوارالأصراع بيف  أو ارةمتطمبنت العمؿ ومتطمبنت الأ

 .يةنستنجالإيريد زيندة  نسفاه نلوقتير الذي يريد تخفيض العمنلة وبمثؿ المد ؛الواحد

وهو  ،الوجدانسي أويجند حنلة مف التوتر العنطفي إفي  هـياصراع الدور  أف إلى الأبحنث تأشنر وقد  
 .(ٕٓٗص ،ٕٔٓٓ )حاف،ترؾ العمؿ في  وزيندة نسية الفرد ،الرضن عف العمؿ انسخفنض إلىبدوره يؤدي 

 أدائهويشعر الفرد عنسد  ،هننسجنز لإيظهر الصراع عنسدمن يؤدي الفرد مهنـ كثيرة تتطمب ارعة كبيرة و 
ضنفةً إلى ذلؾ ،مف مهنـ وظيفته هن جزءاً دن ولا يعأدائهلهذه المهنـ بعدـ رغبته في  هذه المهنـ  ففإ وا 

امر مف و عنسدمن يتمقى الفرد الأ :ومثنؿ ذلؾ ؛يؤديهن الفرد ىأخر  أدوارتكوف مشعبة ومتداخمة مع مهنـ و 
 .(ٜٕٔص ،ٕ٘ٓٓ ،)عبد البنقيضغوط نسفاية تثقؿ كنهؿ الفرد  ذلؾ ينسشأ عف قد ،مف مدير أكثر

تعنرض مطنلب  :منسهن؛ وجود صور عدة لصراع الدور إلى (ٜٚٔ، ص ٜٜٛٔ هيجنف) هيجنف ويشير
تعنرض مطنلب الزملبء و  ،تعنرض حنجنت الفرد مع متطمبنت المنسظمةو  ،لوينتو العمؿ مف حيث الأ
 .فيهن تعنرض قيـ الفرد مع قيـ المنسظمة التي يعمؿو  ،مع تعميمنت المنسظمة

  Role Ambiguity: غموض الدور - ب
المعمومنت عف الصلبحينت والواجبنت والماؤولينت وعدـ وضوحهن واختلبطهن  إلى فتقنرالايقصد به 

لياوا  فالعنممو يكوف عدـ اليقيف الذي يحدث عنسدمن هو  أو .ىأخر عنسد الممنراة بصلبحينت وواجبنت 
 . (George & Jones, 2012, p254) هـأعمنل يؤدوا أفمتوقع منسهـ، وكيؼ ينسبغي  متأكديف حوؿ من هو

تقييـ و  ،مصندر الامطةو  ،القواعدو  ،الفرد ماؤولية :يوجد الغموض في المجنلات التنلية أفكف موي
 .(Mcshane & Travaglione, 2003, p227)الوظيفي الأمنفو  ،التغيرات التنسظيميةو  ،الفرد داءالمشرؼ لأ

وعنسدمن  ،ـعممه فرادالأير عنسدمن يغّ و  ،ةجيلو و دخنؿ تغيرات تكنسإ في الحنلات التنلية:ويحدث الغموض 
وعنسدمن يخفي المرؤواوف معمومنت عف المشرؼ   ،ةدار الإيكوف هنسنؾ نسقص في المعمومنت الواردة مف 

 لمضنيقة مشرؼ غير مفضؿ بنلنسابة لهـ  أاموب أو اثحدوايمة لمايطرة عمى الأمتخذيف مف ذلؾ 
عنسد وجود يحدث الغموض  من ابؽ، إلى (ٗٚٔ، ص ٜٜٛٔ)هيجنفيضيؼ  و  .(ٕٓٗص ،ٕٔٓٓ )حاف،

الدور  أداءعدـ وضوح الاموكينت التي تمكف الفرد مف وعنسد  ،فرادالأضعؼ في وانئؿ الاتصنؿ بيف 
  .دعدـ وضوح النستنئج المترتبة عمى الدور المتوقع مف الفر و  ،المتوقع منسه

ى حدإنستنئج  أكدتفقد  ،ىأخر  إلىمنسه الفرد مف ثقنفة  يعننسيويختمؼ مقدار غموض الدور الذي 
في الدوؿ  نسابينً  نً منسخفضكنف غموض الدور  أف دولة مختمفة ٕٔ فيريت جأالدراانت الحديثة التي 

ويزداد الميؿ لمعمؿ  ،بيف الرؤانء والمرؤوايف والامطةفريقية حيث تزداد المانفة لإايوية واالآ
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بيف الرؤانء والمرؤوايف  والامطةربية التي تقؿ فيهن المانفة و بينسمن ترتفع في الدوؿ الأ ،الجمنعي
 .(ٕٔٗ،صٜٜ٘ٔ،) النسجنرويزداد الميؿ لمعمؿ الفردي 

  Work Overload and Work Underload:عبء العمل الزائد وعبء العمل الناقص - ت
لا ياتطيع  أعمنؿحينسمن يكمؼ ب العنمؿمنسهن  يعننسيالتي  نسخفنضالا أويقصد بػ عبء العمؿ الزيندة 

 ،عبء العمؿ الزائد، وعبء العمؿ النسنقص همن: ؛لعبء العمؿ فنهنسنؾ نسوعأداؤهن في الوقت المحدد، و 
ويحدث  ؛عبء العمل الكمي الزائد همن: أيضنً في نسوعيف  (Overload)ويتمثؿ عبء العمؿ الزائد 

 ؛عبء العمل النوعي الزائد أما ،جداً  كثيرة في وقت قصير أعمنؿ أداء العنمؿيتعيف عمى  عنسدمن
وهذا النسوع  ،مهنـ معينسة في العمؿ داءالمهنرات المطموبة لأ ه لا يممؾأنس العنمؿيحدث عنسدمن يشعر ف

 .(ٖٚٔص ،ٕٔٔٓ ،عزاـ ،)الرحنحمةمف العبء الزائد يؤدي لدرجة عنلية مف التوتر 

عبء العمؿ النسنقص ، ويامى: مف اللبزـ أقؿ أعمنؿ أداءكثيرة هو  أعمنؿ داءلأ الآخروالوجه 
(Underload)،  إلىيؤدي  ( وهوالبطالة المقنعة) هيجنف أمثنؿوقد أطمؽ عميه بعض البنحثيف 

 إلىالعمؿ القميؿ لا يؤدي في الغنلب  أف إلى ٜٜٛٔ هيجنف، ويشير الممؿ وعدـ الرضن عف العمؿ
، والإهمنؿالشعور بنلخوؼ والقمؽ والتمنرض  إلى، بؿ قد يؤدي بهـ  هـواهتمنمالأفراد  ااتثنرة حمنس

  .كمهنيتهـ في المنسظمة أهمـ في العمؿ ولشعورهـ بعدـ إليهوذلؾ لشعورهـ بعدـ الحنجة 

  Responsibility towards Others :ينالآخر المسؤولية عن  -ت
ماؤولينت عف  أوكنلآلات والمواد  ؛المندية نلأشينءمهمنت تتعمؽ ب أداءقد يتحمؿ الفرد ماؤولينت 

 يوتؤد ،كنلمديريف والمشرفيف ؛الأشخنصنت عف ػػػػػػػػػػػػماؤولي أو ينتانسوالميز كنلحانبنت  ؛النسواحي المنلية
 ؿػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالعم ضغوط في زيندة إلى الغير أمواؿ أو أرواح عف ليةو ؤ بنلما بطبيعتهن تتميز التي الوظنئؼ
مف حيث  يفالآخر الماؤوليف عف  الأشخنص أفعمى  ويدؿ البحث العممي ،هنصحنبلأ بنلنسابة

 القرحة وضغط الدـ أمراضو  مف القمؽ التوتر يعننسوف ،بهـ تصنلاتوالا ،تحفيزاتهـ ،تعويضنتهـ
  .(ٕٔٙص ،ٕٗٓٓبنروف، )جرينسبرغ،

   Social Support :"الدعم الاجتماعيعلاقات العمل "  - ث
يشعر  منفحينس ،حنجة الأفراد إلى دعـ الآخريف نستيجة الضغوط التي تواجههـ في مكنف العمؿيقصد به 

صدقنئه في أالدعـ الاجتمنعي مف رؤانئه ومرؤوايه وزملبئه و  إلىه يمجأ فإنسوالتوتر  نلإحبنطالفرد ب
ليس بهذه  الأمر أفنسوف له يحناياه ويبأالعنمؿ و  رمع مشنع الأشخنصويتعنطؼ هؤلاء  ،العمؿ

ويخفؼ الدعـ الاجتمنعي  .ه توجد حموؿ كثيرة يمكف ااتخدامهن والخروج مف هذا المأزؽأنسالخطورة و 
 تأشنر فقد  .نً أحيننس نسانفالإمف مشنعر التوتر والقمؽ وتفريغ شحنسة الهـ والكآبة التي قد تايطر عمى 

تأثيرات كننست الذيف حصموا عمى الدعـ الاجتمنعي مف رؤانئهـ  الأشخنص أفإلى بعض الدراانت 
 .(٘ٔٗ،صٜٜ٘ٔنسجنر،)العمى الدعـ الاجتمنعي  واممف لـ يحصم أقؿجادية الضغوط ال
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نً اجتمنعينً وجدوا واط إذا يواجهوا الكثير مف المشكلبت أف فراده يمكف للؤأنسثبتت الدراانت أكمن 
 أفف المديروف حيث بيّ  .لتقديـ الدعـ اللبزـ وتبندؿ الرأي والمشورة والأصدقنءهؿ لأا مثؿ: داعمنً؛
 فو الآخر ض مف الضغوط التي يتعرض لهن العنمموف قنت الوااعة والعلبقنت الطبية تخفّ االصد

  .(ٖٚٔص ،ٕٔٔٓ)الرحنحمة، عزاـ، 

العلبقنت  وهي: ؿ الثلبث الآتية داخؿ نسطنؽ العمؿ؛وفي هذا الإطنر يمكف أف تأخذ العلبقنت الأشكن
( ٖٓٔص ،ٜٜٜٔ)عبدالمطيؼ، والعلبقنت مع المرؤوايف ،مع الزملبء، والعلبقنت مع الرئيس المبنشر

 :وهي
وقد  ،ـأدائهلممدير تأثير كبير في نسفاية المرؤوايف وفي نسوعية  :العلاقات مع الرئيس المباشر -
 اتالقرار  اتخنذف والذي لا يقحـ المرؤوايف في عممية و نالرئيس المتامط وغير المتع أفثبتت الدراانت أ

ويجعؿ  ،وحرية التفكيربداع الإ جننسبوالقمؽ والخوؼ ممن يقتؿ فيهـ  الإحبنطمف  يابب لهـ مزيداً 
  .لا مبنلينً في العمؿ نً المرؤوس شخص

الدعـ الاجتمنعي  فقدافر في بيئة العمؿ نستيجة لتيحدث التو  أفيمكف  :العلاقات مع زملاء العمل -
بينسهـ وعدـ وجود منسنخ ملبئـ يعزز العلبقنت بيف  التعنوفروح  انسخفنضلنسزاع و بابب امف زملبء العمؿ 

   .العنمميف
شراؼ هن تتضمف الإنسلأ ؛وضروريةية أاناالعلبقة مع المرؤوايف  فإ :العلاقات مع المرؤوسين -

وبنلتنلي عدـ تفويض الرئيس المبنشر  ،مقنه المرؤوس مف رئياه المبنشرتي أفوالتوجيه الذي يجب 
عدـ امتلبؾ المدير المهنرات والقدرات  فا  و  ،لبعض مف صلبحينته يخمؽ صعوبنت في مانره المهنسي

 .حد كبير في زيندة ضغوط العمؿ إلىالمرؤوايف تاهـ  ةإدار التي تانعده في 

 Physical Working Environment :العمل المادية روفظ - ج
في  اختلبؿأي  فا  و  ،العمؿ كنفوالضوضنء وترتيب م الحرارة والرطوبة الإضنءة ؛تشمؿ هذه الظروؼ 

 إلىشعور الفرد بعدـ منسنابة العمؿ وظروفه، ويؤدي هذا بنلطبع  إلىؤدي ي أفظروؼ العمؿ يمكف 
 .(٘ٙٔ،صٕٓٔٓ،العمينف) زيندة الشعور بنلتوتر والضغوط النسفاية

كمن  ،عنمؿ انسوينً باب الحوادث الصنسنعية ٓٓٓٗٔيكية وحدهن يموت نسحو الأمر ففي الولاينت المتحدة 
 ،)ادريس نستيجة الظروؼ المندية لمعمؿ الجزئي أوعنمؿ بنلعجز الكمي ٓٓٓٓٓٔيصنب من يزيد عف 

 .(ٕٔ٘ص ،ٕ٘ٓٓ المراى،

كمن وجدت علبقة  ،وجود علبقة واضحة بيف توتر الفرد وظروؼ العمؿ إلىت الدراانت أشنر وقد 
 ،ٜٜٜٔ ،)عبدالمطيؼبيف تدهور الحنلة الصحية وظروؼ العمؿ الايئة الي يمنرس فيهن العمؿ  إيجنبية

 .(ٕٛٔص 
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 أفالذيف يدعوف  العنمميفى قضنئية مف قبؿ عو د ٕٓٓٓمف  أكثر، قد تـ تقديـ الأخيرةوفي الانسوات 
 كوداؾ فنياتمإمثؿ  ؛لوحة مفنتيح الكمبيوتر، التي أدلت بهن بعض شركنت معروفة اوء تصميـ

Eastman Kodakآي بي إـ ،IBM ،  شركة الاتصنلات الأمريكية وAT & T ماتوينت  إلىدت أ
صنبنت فيحينفالأبعض  والغينب عف العمؿ في، الألـعنلية مف التوتر و   العنمميفأيدي  ، وا 

 .(George & Jones, 2012, p257) والمعصميف

 Materialistic Incentives and Wags :والحوافز المادية الأجور - ح
الحوافز  أمن ،عممه في المنسظمة أداءمقنبؿ  يقصد به المبمغ النسقدي الذي يحصؿ عميه العنمؿ شهرينً 

وبنلتنلي  ،والتشجيعية التي يحصؿ عميهن العنمؿ اتثنسنئيةالات آوالمكنف الإضنفنتالمندية فهي المزاين و 
 ،والطموحنت المعيشية لمعنمؿ لتمبية الاحتينجنت تهكفنيمع الجهد المبذوؿ وعدـ  الأجرعدـ تنسناب  فإ

 ،ٜٕٓٓ )محمد، شعور العنمميف بضغوط العمؿ إلىيؤدي  أفه أنسكؿ ذلؾ مف ش ،وقمة الحوافز المندية
الفرد بعدـ عدالة النسظنـ  إحانس فإ ؛ إذويرتبط نسظنـ الرواتب والحوافز مبنشرة بضغوط العمؿ .(ٗ٘ص

شبنع إيصبح الفرد شنرد الذهف والتفكير في كيفية  أفممن يترتب عميهن  ؛يجعمه يشعر بضغوط العمؿ
وبنلتنلي ارتفنع معدلات ، التأثير الامبي عمى حنلته النسفاية إلىممن يؤدي ؛ جر غير كنؼأحنجته مف 

 .(ٗٛٔص ،ٕٕٓٓ حمدي،)الأالمنسظمة  أداءالعمؿ والغينب وبنلتنلي التأثير عمى  دوراف

  Promotions and Career Development  :المهنيالترقيات والتطور  - خ
 هؤلاء الأفرادو  ،والقدرات المهنرات صقؿل وايمة نهأنسن عمى به وفيقومالتي  ؿنعمالأ إلى دافر الأ ينسظر
 فرص مف أينً  الفرد افتقد إذاف ،والتقدـ النسمو بمجنلات ـيمده مصدر نهأنس عمى ـلهنعمأ إلى وفينسظر 
 لفرد.ا ضغطل اً مصدر  العمؿ هذا العمؿ، أصبحله  يتيحهن يالت والتقدـ النسمو

 هذا ويحدث ،نسجنزلإا أو ة الوظيفيةالضغوط لمترقي: مثؿ الفرد؛ عمى نسفاهن الضغوط بعض تفرض وقد
 وقتنً  لنسفاه يضع عنسدمن أو ،يفنلآخر ب يقنرف نسفاه عنسدمن أو ،معنيير لنسفاه الفرد يضع عنسدمن عندة
 الحنجة إشبنع أف لاعتقندهـ الضغوط لهذه بنلراحة فرادالأبعض  ويشعر .معيف هدؼ لتحقيؽ محدداً 
 مدى عمى إيجنبية دفع قوة تحقؽ أو ضغوطنً  تخمؽ هداؼالأ تكننس إذا من ويتوقؼ .دافعة قوة تعد

نستيجة  بنلضغوط الفرد شعور يرجع وقد ).ٗٓٗص ،ٕٔٓٓ )حاف، تحقيقهن واحتمنلات هداؼالأ واقعية
 في هأنس وشعوره عمره تقدـ مع ولا ايمن ،الماتقبؿ في له المتنحة ةوالترقي النسمو فرصب معرفته عدـ

 الشعور في نً انسخفنض كذلؾ عممه، والااتينء مف نلإحبنطبشعوراً  يهلد يولد وهذا الوظيفية، حينته خرآ
 .(ٖٖٗ ص ،ٖٕٓٓ البنقي، عبد) لممنسظمة تمنءنسبنلا

 Participation in Decision Making :القرارات اتخاذالمشاركة في  - د
لذلؾ  ،في المنسظمة التي يعمموف بهن هناتخنذو القرارات في صنسع غالعنمميف  ةنهممايقصد بهن مدى 

 يمنراونسهنالتي  عمنؿبنلأ تتعمؽ التيولا ايمن القرارات التنسظيمية  اتخنذعدـ مشنركة العنمميف في  فإف

https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=0CCYQFjACahUKEwjC1vze6c3HAhVHbxQKHXXDDdg&url=https%3A%2F%2Fen.wikipedia.org%2Fwiki%2FEastman_Kodak&ei=3WbhVYL0NcfeUfWGt8AN&usg=AFQjCNFSqQsiwCV2zdX5vhHrHOQ9whpqYg
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=3&cad=rja&uact=8&ved=0CCYQFjACahUKEwjC1vze6c3HAhVHbxQKHXXDDdg&url=https%3A%2F%2Fen.wikipedia.org%2Fwiki%2FEastman_Kodak&ei=3WbhVYL0NcfeUfWGt8AN&usg=AFQjCNFSqQsiwCV2zdX5vhHrHOQ9whpqYg
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الأمر الذي  الذات واحتراـ التقدير إلى بحنجة اً أفراد بوصفهـ لمعنمميف الطبيعية للبحتينجنت تجنهلبً  يعد
في عطنئه الفرصة لمتأثير إفانح المجنؿ لمعنمؿ لإبراز قدرته وعدـ إفعدـ  ؛تأثير كبير عمى العنمميف له
 ؛يفالآخر بداع ومشنركة روح الإ هه مهمؿ، وتقتؿ فيأنسالمهمة المرتبطة بنلوظيفية قد تشعره ب اثحدالأ

 .(ٕٛٔ ص ،ٜٜٛٔ ،هيجنف)ي الشعور بضغوط العمؿ نلالامبية وبنلت ننسنةشعوره بنلمع إلىممن يؤدي 

 Positive and Megative :ضغوط العملل والسمبية ابيةــــــــــــــــــــــــــــــيجالإ )الأعراض(ثارالآ -ثانياً 

Symptoms of Work Stress 

عرض أهـ الآثنر)الأعراض( مضغوط، نستطرؽ إلى أف ااتعرضنسن أهـ المصندر)الماببنت( ل بعد
لكؿٍ  اً وتتمثؿ هذه الآثنر، بنلآثنر الإيجنبية والامبية، وفيمن يمي شرحنً موجز النسنجمة عف هذه المصندر، 

  منسهن:

 Positive Symptoms :يجابيةالإ ثارالآ -3
الامبية عمى  نهثنر وذلؾ لآ مواجهته؛شر يجب  نهأنسضغوط العمؿ عمى  إلىغمب المنسظمنت أتنسظر 

 جننسب إلىفيهن  مرغوبةً  إيجنبيةً  اً آثنر لضغوط العمؿ  فإ إذ ؛لكف الحقيقة غير ذلؾ ،الفرد والمنسظمة
 :لضغوط العمؿ يجنبيةالإ ثنرالآومف  .(ٖٓٔ،ص ٕٚٓٓ،) الصيرفيفيهن ةالامبية غير المرغوبالآثنر 
النسوـ و زيندة تركيز الفرد عمى العمؿ ونستنئجه، و  ،جعؿ الفرد يفكر في العمؿو  ،عمى العمؿ فرادالأتحفيز 

 ،والمشنعر فعنلاتنسالا القدرة عمى التعبير عفو  ،نستيجة الضغوط نسجنزلإبشكؿ مريح عنسد القدرة عمى ا
القدرة و  ،الماتقبؿ بتفنؤؿ إلىالنسظر و تزويد الفرد بنلحيوية والنسشنط والثقة، و  ،الشعور بنلتحدي والمتعةو 

 (. ٘ٙٔ،ص ٕٓٔٓ ،العمينف)  ىأخر عمى التكيؼ عنسد مواجهة حنلة غير انرة 

 Negative Symptoms :السمبية ثارالآ -2

  :، وهيالامبية الضنرة لمفرد والمنسظمة ثنرالآبتزايد ضغوط العمؿ بعض  حانسيترتب عمى الإ
  The Negative Symptoms of Work Stress :السمبية لضغوط العمل عمى الفرد ثارالآ -أ

 on the Individual Level 

  وتتجمى هذه الآثنر بمن يمي: ،الجادية(و  ،النسفايةو  ،الاموكية ثنرالآ) :عمى وتشمؿ
  Behavioral Symptoms :السموكية ثارالآ -3

الزائد بنلضغوط ومف تمؾ  حانسالاموكية الضنرة نستيجة الإ ثنرالآمجموعة مف مف  فرادالأ يعننسي
فراط في التدخيف، وزيندة تعنطي المخدرات والمشروبنت الإو ، رهنؽالإو ، الأرؽمف نة نسنالمع :ثنرالآ

 ،التغير في عندات النسوـو  ،صعوبنت في التحدث والتعبيرو  ،الشهية فقدافاضطرابنت الوزف و و  ،الروحية
 Griffin) في المنسظمة القوانسيفظمة و نسدـ احتراـ الأوع ،والعدوانسيةالتخريب و  ،دوية المهدئةااتخداـ الأو 

& Moorhad, 2014, p191). 
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 إدمنفف  ،الكحوؿ وتعنطي المخدرات إدمنفهي  ومف العواقب الممفتة لمنسظر والتي تنستج عف الضغوط
شنطه في وتضعؼ نس نسانفالإكمينت كبيرة مف الماكرات التي تنسهؾ صحة  ؿتنسنو بالكحوؿ مرض يرتبط 

اوء و  ،التغيب المتكررو  ،في العمؿ البطءهذا المرض مف خلبؿ ويمكف ملبحظة  ،مجنؿ عممه
  .مف المرض ىوالتوتر العصبي والشكو  الايء لمفرد،المظهر و  ،مورالأء الحكـ عمى و او  ،التقدير

ف و   :أمثنؿ ؛فبعض الشركنت ،المهدورة يةنستنجالإمف حيث  جداً عنلية  دمنفبنلإالتكنليؼ المرتبطة ا 
 Rockwell لصنسنعة الطنئرات روكويؿ الدوليةشركنت الو  AT and T شركة الاتصنلات الأمريكية

Int (ٜٛٔص ،ٜٜٔٔ )ايزلاقي، بملبييف الدولارات دمنفقدرت تكنليؼ الإ. 
 

 : Psychological Symptoms النفسية )السيكولوجية( ثارالآ -2

الفرد بضغوط العمؿ بعض الااتجنبنت النسفاية التي تحدث تأثيرهن عمى تفكير  إحانسيترتب عمى 
 ؛يعننسي منسهن الفرد نستيجة الضغوط التي النسفاية الأعراض أهـومف  ،يفنلآخر الفرد وعمى علبقته ب

التصرؼ بعصبية  ،الماتقبؿ بتشنؤـ إلىالنسظر  ،الغضب ،الحزف والكآبة والشعور بنلقمؽ والخوؼ
الحاناية لمنسقد  ،المتكرر النساينف ،فقد الثقة بنلغير ،عدـ القدرة عمى التركيز ،اضطرابنت النسوـ ،شديدة
 ،الحواجز الذهنسية ،الحاناية تجنه النسقد ،القرارات الاميمة اتخنذ، عدـ القدرة عمى يفالآخر  جننسبمف 
الحنلة النسفاية الطبيعية عنسد مواجهة تجربة غير  إلى، عدـ القدرة عمى العودة الانسفعنلي الاتزافعدـ 
ويضنؼ  .(p635 ،Robbins  & judge, 2013)  التردد واللبمبنلاة ،صعوبة في التحدث والتعبير ،انرة
فقد  ،البيت إلىضغوط العمؿ  انستقنؿالمشكلبت العنئمية نستيجة  بعض أيضنً النسفاية الانبقة  ثنرالآ إلى

امر صعبة أو عمى شكؿ غضب و  البيتعف مواجهة ضغوط العمؿ فيبدأ بإاقنطهن في  العنمؿيعجز 
 .(ٗ٘ٔص ،ٖٜٜٔ العديمي،)طفنؿ الأ أوممن ينسعكس عمى العلبقة الزوجية  ؛وايطرة وغير ذلؾ

  Physiological Symptoms :الجسدية ثارالآ -1

بحنث أنستنئج  أف إلىويرجع ذلؾ  ،الصحية المرتبطة بهن الأعراضبدأ الاهتمنـ بضغوط العمؿ بابب 
 إلىتؤدي  أفضغوط العمؿ يمكف  أف إلىودراانت المختصيف في العموـ الصحية الذيف توصموا 

الجادية التي يمكف  اضالأمر  أهـومف ،  (ٛٛٔص  ،ٜٕٓٓ ،)جمدةتغييرات في العممينت الحيوية لمجاـ 
 أمراض ،الاكري ،لاـ المعدة والقولوفآ ،الصداع :من يمي ضغوط العمؿمنسهن الفرد بابب  يعننسي أف

في  آلاـ أمراض الرئتيف والكبد، ،الارطنفوالحركنت العصبية،  رتعنشالا ،جفنؼ الحمؽ والفـ ،القمب
 .(George & jones 2012, p245) افؿ الظهرأعضلبت الرقبة و 
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 The Negative Symptoms of work :السمبية لضغوط العمل عمى المنظمة ثارالآ -ب

Stress  on the Organizational Level 

 ،الغينب والتوقؼ عف العمؿو عف العمؿ،  ريأخكتكمفة الت ؛زيندة التكنليؼ المنلية ثنرالآومف هذه 
تدنسي ماتوى و  ،ثنسنء العمؿأوتكمفة الفنقد مف المواد  ،صلبحهنا  عطؿ الآلات و و  ،إضنفييفتشغيؿ عمنؿ و 
مف جو  اتينءالاو  ،التركيز في العمؿ والوقوع في حوادث صنسنعيةصعوبة و  ،جودته انسخفنضو  نستنجالإ

عدـ و  ،والتظممنت الشكنويارتفنع معدؿ و  ،الغينبو  ،عدـ الرضىو  ،الروح المعنسوية انسخفنضالعمؿ و 
بابب غموض الدور  تصنؿالااوء و  ،المنسظمة أفراداوء العلبقنت بيف و  ،القرارات اتخنذالدقة في 

 ،ٕٚٓٓ ،)الصيرفي ،(٘ٙٔص ،ٕٓٔٓ ،العمينف)الشعور بنلفشؿ و  ،التارب الوظيفيو  ،وتشويه المعمومنت
 .(٘ٔٔص
 

 Individual Differences (:التباينات الفردية)العوامل الوسيطة  -ثالثاً 

 أففمف الممكف ، النسنجمة عنسهن ثنرالآالعوامؿ التي تحكـ العلبقة بيف مصندر الضغوط و هي مجموعة 
 أووقد تكوف الااتجنبة امبية  ،تخفؼ منسهن أوتزيد هذه العوامؿ مف درجة الااتجنبة لهذه المصندر 

 .(ٓ٘ص ،ٕٔٓٓحمدي،)الأبحاب هذه العوامؿ  إيجنبية
 إرهنؽعوامؿ  الآخر هـبعض يراهن بينسمن ،ثبنت لمهنراته وخبراتها  و  يرى في الضغوط تحدٍ  فرادالأفبعض 

   :العوامؿ الوايطةأهـ  وفيمن يمي .وقمؽ

 Perception Level :دراكمستوى الإ -3
حوؿ الواقع  قدونسهتيعالنسنس مع من  بنو تجهو  دراؾفنلإ ،خرآ إلىمف شخص  دراؾتختمؼ ماتوينت الإ

 ةإدار  فلأ ؛نوهبهن لف ينسنل وفالترقية الموعود أففقد يدرؾ بعض العنمميف  ،وليس الواقع بحد ذاته
يرى في  خرآن عنمؿ مبينس ،الشهندات العنلية والخبرات المتميزة أصحنبالمنسظمة اختنرت وعينست مف 

ختمؼ ماتوى الااتجنبة لمضغوط ي وعمومنً  ،قدراته ومهنراته ةدار كي يثبت للئ ؛هن فرصتهأنسهذه الظنهرة 
 .(ٕٕٗص ،ٜٜ٘ٔ)النسجنر، الشخص لهذه الضغوط  ؾإدراحاب ماتوى 

 Work Experience :خبرات العمل -2
مف ماتوينت الضغوط  ؿالحينة العندية تقمفي  ـأفي العمؿ  اواءٌ  نسانفالإ هوخبرات الإنسانف تجنرب فإ

احتمنلات عدـ  بببا اً ومتوتر  ففي بداية حينة العمؿ التي يقوـ بهن الفرد يكوف مشدوداً  ،منسهن يعننسيالتي 
ترؾ العنمؿ  رتفنعاوهذا يفار ابب  ،لكف مع مرور الأينـ وزيندة الخبرات تخؼ درجة الضغوط ،التأكد

قدر عمى التكيؼ والتلبؤـ أ يصبحمف القديـ بابب الضغوط ومع مرور الزمف  أكثرالجديد عممه 
دريس،  ) المراي، ،(ٕٕٗص ،ٜٜ٘ٔ)النسجنر، والبقنء   .(ٕٚ٘ص ،ٕ٘ٓٓوا 
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 Optimistic and Pessimistic Outlook :التشاؤمية والنظرة التفاؤلية  -1
 أصحنب هـ ، فنلمتفنئموفةفنرغهن أنسممموء بعكس المتشنئـ الذي يرى الالكأس  نسصؼيرى المتفنئؿ 

ويتوقعوف تحقيؽ نستنئج طيبة بعكس المتشنئميف الذيف  ،يجنبيإبشكؿ  مورالأعريضة ويفاروف  آمنؿ
لضغوط العمؿ مف  مقنومة أكثرفنلمتفنئؿ  ،بشكؿ امبي ويتوقعوف النستنئج الامبية مورالأيفاروف 
 ,Griffin & Moorhead)الجادية خلبؿ فترة الضغوط  اضنلأمر احتمنلًا للئصنبة ب أقؿالمتشنئـ و 

2014, p184) . 

 Social Support :الدعم الاجتماعي -ٗ
المانعدة وابؿ الراحة والمعمومنت التي يتمقنهن الفرد مف خلبؿ  أشكنؿكنفة  :يقصد بنلدعـ الاجتمنعي 

الذيف  فرادالأ أف إلىوتشير الدراانت  .الأخرىالجمنعنت  أو فرادنلأالرامية وغير الرامية ب تصنلاتها
فكممن زاد ماتوى الدعـ  ،النسنتجة عف ضغوط العمؿ مراضللؤ تعرضنً  أقؿ هـ يتمقوف الدعـ الاجتمنعي

 ,Robbins & judge)المصنحبة لضغوط العمؿ والعكس صحيح  الأعراضقمت  منالاجتمنعي كم

2013, p634)  .  وقد وجد  ،لمضغوط الامبية ثنرالآالكثير مف مف الدعـ الاجتمنعي يحمي الفرد لأف
 )الأحمدي، في تخفيؼ بعض ماببنت الضغوط نفياهموحدة جمنعة العمؿ ودعـ الرؤانء  أفالبنحثوف 

 .(ٔ٘ص  ،ٕٔٓٓ

  Personality Facets:معالم الشخصية -5
وهذه  ، ينتهـوالتي تشكؿ نسواحي الاختلبؼ والتشنبه في اموك الخصنئص أوالعديد مف الامنت  فرادللؤ

وتشمؿ  منسهن. أو الحد لهن دور في زيندة احتمنلات التعرض لضغوط العمؿأو الخصنئص المعنلـ 
 ضافةالإب ،نوع توجو الشخصية أوومركز التحكم  ،درجة تحمل المواقف الغامضة :معنلـ الشخصية

 :(ٕٙ٘ص ،ٕ٘ٓٓ )ادريس والمراي، موجز لكل من تمك المعالم، وفيما يمي شرح تأكيد الذات إلى

 The Ability to Withstand Uncertainty  :القدرة عمى تحمل الغموض - أ
فبعض  ،الغنمضة أوالمحدودة  بنلراحة عنسد مواجهة المواقؼ غير وهو المدى الذي يشعر فيه الفرد

وفي المقنبؿ بعض  ،بيئة العمؿ جوانسبمعمومنت تفصيمية بكنفة  إلى بشكؿٍ كبيريحتنجوف  فرادالأ
  .عمؿ محددة اتإجراء أومهنمهـ في غينب معمومنت تفصيمية  أداءلا يجدوف صعوبة في  فرادالأ

وهذه المجموعة تشعر بنلضغط بنلمقنرنسة  ،لى تممؾ قدرة منسخفضة عمى تحمؿ الغموضو فنلمجموعة الأ
عمى تحمؿ الغموض وهذه  قدرة مرتفعة نسابينً  ثننسيةالبينسمن تمتمؾ المجموعة  ،بنلمجموعة التنلية

 .(ٕٙ٘ص ،ٕ٘ٓٓ والمراي، ،)ادريسلى و المجموعة لا تشعر بنلضغط كمن هو الحنؿ في المجموعة الأ

 Control Centers :مراكز التحكم - ب
بنته، فيمن إذا كننست تمؾ المصندر بيقصد بهن الدرجة التي يتحكـ فيهن الفرد بمصدر الضغط وماا

 يمكف التحكـ بهن.فداخمية  ن إذا كننستأم، يمكف التحكـ بهنخنرجية لا 
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ذاو  ،التوجيه في حينتهـ الشخصية أومصندر التحكـ  أفنسهن النسنس بشفنلمعتقدات التي يكوّ  ت هذه كننس ا 
الضغوط بنعتبنرهن عنمؿ وايط في  توجيه تمنرس دورهن في ،خنرجية أوالمصندر ذاتية )داخمية( 

لإرادتهـ  هن تنبعة وفقنً أنس مىعفي حينتهـ  اثحدالأ يفاروفذو التحكـ الداخمي  فرادنلأف .هنالتعنمؿ مع
في  .هنثنر احتمنلًا لمتعرض لآ أقؿقدرة عمى مواجهة ضغوط العمؿ و  أكثر فرادالأهـ الذاتية فهؤلاء أهدافو 

 أقؿ فرادالأرادتهـ وايطرتهـ فهؤلاء إخنرج  ـهأنس إلى يرجعوف من يحدث لهـ فرادالأحيف هنسنؾ بعض 
 .(ٕٙ٘ص ،ٕ٘ٓٓ والمراي، ،ادريس) هنثنر لمتعرض لآ احتمنلاً  أكثرقدرة عمى مواجهة الضغوط و 

هؤلاء العمنؿ الذيف  أف ؛مف قبؿ البنحثيف في مجنؿ الطب في جنمعة كورنسيؿ مميزةفقد وجدت درااة 
مخنطر  أضعنؼمنسخفض، لديهـ ثلبثة دائهن أفي وظنئؼ ماتوى  لاايمنالايطرة، و  فقدافمف  يعننسوف

 إلىالتوتر  داخمية قد يحوؿ عدـ وجود رقنبة أف إلىوخمص البنحثوف  ،الإصنبة بنرتفنع ضغط الدـ
 .(Luthans, 2011, p286) مشنكؿ جادية

 Self-Assurance :تأكيد الذات - ت
الذيف  فرادنلأف، وقدراتهـ نلنسفس التي يمتمكهن الأفراد تجنه ذواتهـبويقصد بتأكيد الذات درجة الثقة 
القمؽ مقنرنسة  أولمشعور بنلتهديد  احتمنلاً  أقؿ يكونسوفتأكيد الذات مف يتاموف بوجود ماتوينت مرتفعة 

علبوة عمى ذلؾ فإنسه عنسد مواجهة التهديد فمف و ، تأكيد الذاتلا يممكوف هذا الماتوى مف لئؾ الذيف أو ب
مكف مف النستنئج والآثنر الامبية المحتمؿ أف تتعنمؿ الفئة الأولى معه بارعة وفنعمية وبأقؿ قدر م

 (Quick & Nelson, 2011, p220).بنلمقنرنسة مع الفئة الثننسية 

 Type (A) Behavior Patternنمط سموك الشخصية )أ(:  -6
 مف حيث العواطؼ فرادالأالشخصية لاموؾ  نسمنطفي الابعينسنت بدأت فكرة الاهتمنـ بدرااة الأ

، وفي عنـ Fredman & Rosenman فنوروزنسم نففريدم أمثنؿ ؛والحاناية عمى يد بعض البنحثيف
  ،لاموكي )أ( والنسمط الاموكي )ب(النسمط ا :ز بيف نسمطيف اموكييف همنيبنلتمي البنحثنفبدأ  ٜٗٚٔ

 ،وقت ممكف أقؿفي  كثرالأ نسجنزلإويحرص عمى ا عدوانسية أكثره أنسيتميز في  :)أ( والنسمط الاموكي
، الآخرمف النسمط  أكثرالقمب  أمراضمعرض لمضغوط و  ، وهووهذا النسمط يحب تحدي البيئة ومتغيراتهن

  .(ٕٗص ،ٕ٘ٓٓ )مصطفى، مف النسانء أكثرالنسمط ياود بيف الرجنؿ هذا  أفو 

ومف خلبؿ  ،القمب أمراض لا ايمنمف غيره و  أكثر اضنلأمر هذا النسمط يصنب ب أف الأطبنءوجد إذ 
 اليةــــــــــــــــــــــــــــائص التـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــبالخص (أ)تحديد سمات نمط الشخصية المرضى تـ  مع مقنبمة

 (Griffin & Moorhead, 2014, p181)  ،:(Kreitner & Kinicki, 2007, p605) 
 .فترة زمنسية ممكنسة أقؿأكبر قدر مف المهنـ في  إنسجنز محنولة -
 .والتعمـقداـ والطموح والتنسنفس والجرأة الإ -
  .من يتعهدوف به إنسجنزعمى  يفالآخر ويحث  فعنؿننسبيتحدث  -
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 .مضيعة لموقت دهويع ،تظنرنسالاغير صبور ويكره  -
  .النستنئج بارعة إلىحب الوصوؿ  -
 كؿ والحديث.الارعة في المشي والأ -
  .المهنـ نسجنزلإمشغوؿ دائمنً بنلمواعيد المحددة  -
  .يةانسوالعدو الاريع  فعنؿنسللبمتوتر ويميؿ  -
 .اثحدوالأ الأشينءدائمنً في صراع ماتمر مع النسنس و  -

 :Luthans, 2006, p384)) ،(ٕٕ، صٕ٘ٓٓ،)مصطفىفيتميز بالخصائص التالية )ب(نمط الشخصية أما
 .يقنع ماتقرإالهدوء والصبر الذي يتيح العمؿ بنعتداؿ وفي  -
  .العمؿ إنسجنز إلى نفطمئنسوالا فعنلينسالا افالاتز  -
 .لا يشعر بضغوط الوقت والعمؿ -
  .ياتمتع بوقت فراغه وبنلااترخنء دوف الشعور بنلذنسب -
 .يميؿ لمعمؿ في فريؽ وينسمي علبقته الاجتمنعية -
  .لطيؼ في الحينة أاموبذو  -

غير  هـأنس أو داءالشخصية )ب( لا يتصفوف بنلتنسنفس والدافعية للؤأصحنب  أفلكف هذا لا يعنسي 
 فعنؿنسالادرجة  أفغير  ،حدافي ماتوى ذكنء و  (ب( و)أ) نسمطنفال فإبؿ  ،ـأدائهمتفوقوف في 

نسمط اموؾ الشخصية )ب( لا يشعر بوجود عنسنصر ضنغطة  أفويلبحظ  ،متفنوتةوالحاناية مختمفة و 
نسمط الشخصية )أ( يانبؽ الزمف  أفي بينسهمن اناالفنرؽ الأ ف؛ إذ إالنسنس أوفي تعنممه مع الزمف 

 اثحدفي التعنمؿ مع المواقؼ والأ يقنعنً منستظمنً إبينسمن يامؾ النسمط )ب(  ،السباق انحصويطمؽ عميه 
والعمؿ بنسشنط ويتاـ بنلدافعية والثقة التي  المهنـ إنسجنزويرغب في  لمعمؿ ، ويممؾ دافعنً قوينً فرادالأو 

 ،)ادريس بالسمحفاةالنسفاي وعدـ الدخوؿ في ابنؽ مع الزمف ويعبر عنسه  اتقراربنلاتجعمه يشعر 
 .(ٛٛٔص ،ٜٜٔٔ ،زلاقي، ووالاسي)ا ،(ٕٙ٘ص ،ٕ٘ٓٓ والمراي،

 (: ٖٕ، صٕ٘ٓٓ ،)مصطفىيمي  من إلى انستهت فنوروزينسم نففريدم قنـ بهنأخرى  درااة وفي
ه بضغوط الوقت والعمؿ مف نسمط أثر وذلؾ لشدة ت مراضللؤ نً تعرض أكثر (أ)نسمط الشخصية  أف -

قدرة عمى التعنمؿ مع الضغوط والحد  أكثرالنسمط )ب(  أفوتؤكد هذه الدراانت  (،ب)الشخصية 
 مف نستنئجهن الامبية.

بينسمن يتفوؽ  ،اريعة إنسجنزمع الغير وتتطمب معدلات  التي تتضمف تنسنفانً  عمنؿللؤ (أ)يميؿ النسمط  -
  .مف تطمبهن لمارعة أكثرفي المهنـ المعقدة التي تتطمب تركيزاً ودقة وجودة  (ب)النسمط 

مف النسمط  أكثرلذا ياهؿ التنسبؤ باموكه  ؛لمواقؼ التهديد والتحديد (أ)تختمؼ ااتجنبنت النسمط  -
 .(ب)
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 من ينسنلوف قدر كبيراً  كثيراً بنهراً و  مهنسينً  من يحققوف نسجنحنً  كثيراً  )أ(الذيف ينسدرجوف تحت الفئة  فرادالأ فإ
 فريدمنفويؤكد  ،مف صحتهـ ومشنعرهـ بنهضنً  ولكنسهـ قد يدفعوف ثمنسنً  ،مف الاحتراـ والتقدير لجهودهـ

بابعة  النسمط )ب(صنبة إالتنجي تفوؽ معدؿ  الشرينفبمرض  فرادالأصنبة هؤلاء إ أف فنوروزنسم
 .(ٚص ،ٜٜٜٔ )جربر، أضعنؼ

 :منيا ؛ىأخر يضيف عوامل وسيطة ( 160ص ،2009)السيسي  السيسي أمثال ؛وبعض الباحثين

بنلضغوط مف  اً أثر ت أكثرفنلنسمط المنسطوي Personality Characteristics : سمات الشخصية -
والنسمط  ،بنلضغوط مف النسمط العصنبي اً أثر ت أقؿ انسفعنلينً والنسمط المتزف  ،النسمط المنسباط

 .انسفعنلينً بنلضغوط مف النسمط المنسباط المتزف  اً أثر ت أكثرالعصنبي/المنسطوي 

 الفردهيكؿ حنجنت  كنففكممن  Structure of the Individual Needs :ىيكل حاجات الفرد -
 .اً بنلضغوط والعكس صحيحأثر ت أكثرالفرد  كنفغير مشبع كممن 

 اً النساؽ القيمي لمفرد متمركز  كنفكممن  Value System to Individuals :النسق القيمي لمفرد -
 .اً بنلضغوطأثر ت أكثر كنفحوؿ قيـ محددة وعنلية كممن 

الدوجمنتية  إلىفكممن منلت شخصية الفرد  Degree of Dogmatism :درجة الدوجماتية -
اً بنلضغوط مف الشخص غير أثر ت أكثر كنفالذهنسي وعدـ المرونسة والغضب( كممن  الانسغلبؽ)

  .الدوجمنتي

قنبمة  أوت شخصية الفرد مضطربة كننسكممن  Personality Disorders :اضطرابات الشخصية -
 بنلضغوط والعكس صحيح.  اً أثر ت أكثر كنفللبضطراب كممن 

فدرجة توافؽ الفرد )توافقه  Compatibility in Personality :مدى توافق شخصية الفرد -
خفض تأثير الضغوط نساالفرد لمضغوط فكممن زاد توافؽ الفرد  إدراؾ فيتؤثر  توافقه الاجتمنعي( الذاتي/

  .عميه والعكس صحيح

 أثروالت الإدراؾثبت بعض الدراانت وجود فروؽ بيف الجنسايف في مدى أفقد  Gender :الجنس -
ولذلؾ  ؛بنلضغوط مف النسانء اً أثر نً وتإدراك أكثرالرجنؿ  أفوجدت هذه الدراانت ؛ إذ العمؿ ضغوطب

لمضغوط مف النسانء  نً إدراك أكثروالنسانء اللبتي يعممف  ،الرجنؿ يموتوف قبؿ النسانء أفمن نسرى  كثيراً 
  .التي لا تعمؿ

أف إدراؾ الأفراد لمضغوط ومعننسنتهـ منسهن، يتوقؼ في نسهنية  يرى البنحث؛ومف خلبؿ من تـ عرضه آنسفنً 
المطنؼ عمى العوامؿ الوايطة )الاختلبفنت الفردية( الانبقة، فمن يجده شخص من مف مصدر من أنسه 
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مابب لمضغط قد لا يكوف كذلؾ لدى شخص آخر، ومن يكوف مف مصدر من عنئؽ في تحقيؽ 
 افعنً للئنسجنز.الأهداؼ، قد يكوف لدى شخص آخر محفزاً ود

فهنسنؾ صنسفنً مف الأفراد لهـ قدرة عنلية عمى التحكـ بنلنسفس، فيواجهوف إحبنطنتهـ وينستظموف في 
أعمنلهن دوف غضب أو اكتئنب، وهؤلاء الأفراد هـ القندروف عمى مواجهة الضغوط والتعنمؿ معهن؛ لذا 

 كبير مف روح الدعنبة. يصبحوف أكثر قدرة عمى تبايط من هو صعب وتجديد طنقتهـ، ولديهـ قدر

 Work Stress Management on   :عمى مستوى الفرد والمنظمة ضغوط العمل ةإدار  -رابعاً 

Individual and Organizational Level  

 أفه ربمن يكوف مف الماتحيؿ فإنس ،بابب الماببنت والأعراضنسظراً لمطبيعة المعقدة لضغوط العمؿ 
لاايمن بعض هذه الضغوط و  إلىنسحتنج  الأمرنسن في حقيقة نسإبؿ  ،العمميةغي هذه الضغوط مف حينتنسن نسم

ومن يهمنسن في  .همنأهدافدافعنً لمفرد والمنسظمة لتحقيؽ  حينفالأفي كثير مف ؛ إذ تعد المعتدلة والمفيدة
والااتراتيجينت التي يمكف ااتخدامهن لمواجهة ضغوط العمؿ  انليبهذا البحث تاميط الضوء عمى الأ

 .الايئة هنآثنر بصفة عنمة وتجنسب 

مف  انليبفمافة المنسظمة ومبندئهن المبنسية عمى ااتخداـ مجموعة مف الأ ضغوط العمل ةإدار وتمثؿ 
منسع حدوث متنعب  إلىرفع ماتوى الصحة والالبمة لدى الفرد والمنسظمة والتي تؤدي بدورهن  أجؿ

  .(ٜٕٔص  ،ٜٜٛٔ ،هيجنف)تكوف نسنتجة عف هذه الضغوط  ،لمفرد والمنسظمة

أسموب و  ،الوقاية والتكيف أسموب :همن لإدارة ضغوط العمؿ بنلشكؿ الأمثؿ؛ف أاموبنف رئياينوهنسنؾ 
  :وكؿ أاموب يشمؿ مجموعة مف الااتراتيجينت لمتعنمؿ مع الضغوط، العلاج

يشمؿ هذا  Style of Adaptation and Prevention :التكيف والوقاية من الضغوط أسموب –
 ااتراتيجية، و التعنيش مع الضغوط الااتراتيجينت، هي: ااتراتيجيةالطرؽ مجموعة مف  الأاموب

تغيير ) مف خلبؿ لمضغوط ةقؼ الماببامهنجمة المو  ااتراتيجية، و نساحنب مف المواقؼ الضنغطةالا
 ااتراتيجيةو  (،لأفكنره تجنه الضغوط  فردمف خلبؿ تغيير الأو  بشكؿٍ مبنشر المابب لمضغوطقؼ االمو 

، (ٖ٘ٔ، صٕٚٓٓ،الصيرفي) عف طريؽ تبنع الأانليب العلبجية التغمب أو الهجوـ عمى الأعراض
 .(ٔٔٗ، صٕٔٓٓ)حاف،

 Style of Treatment :العلاج موبأس -
والمنسظمة تتـ مف خلبؿ الطرؽ  فرادالأمعنلجة ضغوط العمؿ ومواجهتهن عمى ماتوى  فإ

  :التنلية والااتراتيجينت
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 Individual Strategies for Treatment of لعلاج ضغوط العمل: الاستراتيجيات الفردية -أ

the Work Stress 

ة ضغوط العمؿ الواقعة الشخصية التي يتبعهن الفرد بنسفاه لمتخفيؼ عف نسفاه مف حد انليبهي الأ
في  انسوالتوترات العنطفية والفايولوجية هو الأ للبنسفعنلاتالفرد  جننسبالذاتي مف  دراؾالإ دعميه ويع

 :وهنسنؾ عدد مف الطرؽ لعلبج ضغوط العمؿ عمى الماتوى الفردي منسهن ،انليبجنح هذه الأنسإ

جزءاً مف العلبج الطبي  يعد إليهبنلله والفزع  يمنفالإ فإ Recourse to God :الله إلىالفزع  -3
بنلإكثنر مف ويتـ التخمص مف الضغوط  ،(ٜٕٚص ،ٜٜٛٔ، هيجنف)والنسفاي في مواجهة الضغوط 
الذي يضفي عمى النسفس الهدوء والاكينسة، ويزيد الفرد قوة  ىنلوتع ابحننسهالعبندات والدعنء المتصؿ لله 

( وقوله ٕٛ)الرعد: الآية "أَلا بِذِكْرِ المَّهِ تَطْمَئِفُّ الْقُمُوبُ " يؤكده قوله تعنلى وهذا من ،عمى تحمؿ الضغوط
ُـ مِفَ المَّهِ  إلىأَشْكُو بَثِّي وَحُزْنِسي  إنسمن": لىنتع وَمَفْ أَعْرَضَ وقوله أيضنً "، (ٙٛ)يواؼ: الآية "المَّهِ وَأَعْمَ

 .(ٕٗٔالآية :)طػه" لَهُ مَعِيشَةً ضَنْسكنً  فإفعَفْ ذِكْرِي 

 ،شيء من أوالتفكير المكثؼ العميؽ والااتغراؽ في فكرة  يقصد به Meditation :التأمل -2
زالةو  حداو  ءويتحقؽ بنلتركيز عمى شي مثؿ ) ؛اواء الخنرجية الانستبنهكنفة العوامؿ التي تشتت  ا 

وفيهن يتـ ااترخنء ، ( خرآ ي توترأو  ،والانسفعنلية ،)الجادية؛ الداخمية ـأ (نءضالصوت والضو 
عف التفكير بنلعنلـ الخنرجي الذي  والابتعندوتفريغ الذهف،  ،العضلبت والجهنز العصبي اللبإرادي

تحقيؽ حنلة مف  إلىوتاعى هذه الطريقة ، (ناليوغو ، فآومف طرؽ الػتأمؿ )قراءة القر  ،يتابب بنلضغوط
 .عداد الذهف وتدريبه عمى تحمؿ ضغوط العمؿإ إلىوتؤدي هذه الطريقة  ،الهدوء والراحة الجامية

نسجنزو بعمؿ خلبؽ  قينـال إلىويؤدي به ، عف التفكير في مصندر الضغوط الذهفوالتركيز يصرؼ   ا 
 .(ٜٙٔص ،ٕٓٔٓ ،العمينف) يانعد عمى الشعور بنلتقدير والاحتراـ وتحقيؽ الذات

 انسفعنليةالتوتر بعد تجربة  إزالةوهي حنلة هدوء تنسشأ في الفرد عقب  Relaxation :الاسترخاء -1
رادي عنسدمن إ أو  (النسوـ إلىرادي )عنسد الذهنب إغير  الااترخنءوقد يكوف  ،جهد جادي شنؽ أوشديدة 

يرخي العضلبت المشنركة في  أوويتصور حنلات بنعثة عمى الهدوء عندة  مريحنً  يتخذ المرء وضعنً 
توتر العضلبت  انسخفنض إلىيؤدي والاسترخاء  ،(ٚٗٔص ،ٕٔٓٓ، عثمنف)واع النسشنطنت أنسمختمؼ 

قفنؿ العينسيف ا  وضع مريح و  نتخنذبويتـ  ،وتبنطؤ عممية التنسفس ،وضغط الدـ ،ضربنت القمب انسخفنضو 
 .(Ivancevich, Konopaske & Matteson, 2008, p245) هندئ كنففي م ،ووايمة عقمية متكررة

 أعضنء رفع فعنلية إلىتؤدي ممنراة التمرينسنت الرينضية   Exercise:التمرينات الرياضية -4
الشخص الذي يمنرس  أففمف المعروؼ  ،جهندللئ مقنومتهن إلىالذي يؤدي  الأمثؿبنلشكؿ  الجاـ

التمرينسنت الرينضية وايمة  دالذي لا يمنرس أي تمرينسنت، وتع التمرينسنت لا يرهؽ بارعة مثؿ الشخص
 (.ٜٖٚص ،ٖٕٓٓ منهر،( توتر أولمتركيز والااترخنء وصرؼ العقؿ عف أي متنعب 
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    عرضة  أقؿ هـ ننستظنـالذيف يمنراوف الرينضة ب الأشخنص أف الأبحنثو ثبتت الدراانت أو 
مف  جهندبنلتوتر والإ أقؿوهـ يشعروف بشكؿ  ،للئصنبة بنلنسوبنت القمبية مقنرنسة بنلنسنس غير النسشيطيف

 & ,Griffin). ثقة بنلنسفس وذو تفنؤؿ أكبر أكثر هـ والرينضييف ،الذيف لا يمنراوف الرينضة الأشخنص

Morhead, 2014, p194)   

مثؿ كايروس وبيباي كولا وغيرهن تقدـ لمعنمميف لديهن برامج لينقة بدنسية  ؛فكثير مف الشركنت العنلمية
المحنفظة عمى ماتوى معيف مف المينقة البدنسية تانعدهـ  أجؿمتطورة وتشجعهـ عمى الاشتراؾ بهن مف 

 .(ٖٗٔ، ص ٜٜٜٔ ،)عبدالمطيؼ إرهنؽ أوهـ بدوف ضغط أعمنل إنسجنزعمى 

يقصد بهن تحقيؽ توازف منساجـ ومتنسنغـ ومنستج  Lifestyle Management :نمط الحياة ةإدار  -5
مف بيف الوانئؿ التي تانعد عمى التكيؼ مع و  ،الحينة الفيزيولوجية والعقمية والاجتمنعية جوانسببيف 

 ،وذلؾ مف خلبؿ اتبنع نسظنـ غذائي اميـ )الحمية( ،الضغوط هو جعؿ نسمط الحينة يانعد عمى ذلؾ
المختمفة  شطةنستحقيؽ التوازف بيف الأ محنولةو  ،لبت والتخيؿ الايجنبيوااترخنء العض ،ونسظنـ لمتنسفس

اري والثقنفي نسشنط الألم يخصص جزءاً  أفبؿ لابد مف  ،في حينة الفرد فلب يعطي كؿ حينته لمعمؿ
قدرة  أكثركمن يجعمه  ،ويجعمه يقبؿ عممه بهدوء ،يجدد نسشنط الفرد أفه أنسهذا  مف ش فلأ ؛والاجتمنعي

 .(ٕٓٚص ،ٕٗٓٓ ،وبنروف ،)جريبنسبرج عمى مواجهة التحدينت

وهنسنؾ بعض البيوت في ، فقد قيؿ "المعدة بيت الدواء والحمية رأس كؿ دواء" ؛(بالحميةوفيمن يتعمؽ )
وفي  ،برتكف وبيفرلي هيمز لمحمية :منسهن ؛مخصصة لهذا الغرض الأطعمةواعنً مف أنسمريكن تنستج أ
)عبد  نسصح النسنس بناتعمنلهنيو  ،الأطعمةبعض  نستنجس لإو نريفورـ ه :مثؿ ؛ين يوجد مطنعـنسنلمأ

 .(ٖٗٔص ،ٜٜٜٔ، المطيؼ

الترفيهية يانعد عمى تجنسب وتخفيؼ الضغوط التي  شطةنسممنراة الأ أف ؛وتشير بعض الدراانت
 شنملبً  ( برنسنمجنً   Jonsen and Jonsenد جونساوفأنسضعت )شركة جونساوف قد و و ، يواجههن النسنس

هذه الوحدات موضوع  لتتنسنو و ، والجمنعنت فرادلتعزيز الصحة مع عدد كبير مف وحدات تعميمية للؤ
ية مع التعنونس شطةنسالاموؾ، التمنريف، والنسظنـ الغذائي )مف خلبؿ الأ ،)أ(الشخصية مثؿ نسوع  ؛محدد

ملبمح الو  (، والضغوط، وتقييـ المخنطر مف خلبؿ تقييـ المخنطر العنديةالأمريكيةجمعية القمب 
 .(Quick & Nilson, 2011, p228) نركيفػػػػالصحية لممش

بيف  إيجنبيةمف خلبؿ توفير علبقنت اجتمنعية  Social Support :لقبول والدعم الاجتماعيا -6
زملبءه ورئياه يؤازرونسه ويقدموف له العوف والمانعدة  ويقدرونسه ويشعر  أفبحيث يشعر الفرد ب ،فرادالأ
ممن يبعد الفرد عف شعور  ؛شطتهـأنسويشركونسه في  ،ه في حؿ مشكلبتهنسيانعدو  هـأنسو  ،ه مقبوؿ منسهـأنسب

   (George & Jones, 2012, p262).العزلة والاغتراب 
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بعض الضغوط نستيجة المبنلغة تأتي  Knowledge Reconstruction :البناء المعرفي إعادة -7
الضغوط هو  ةإدار والمبدأ الفكري في  ،يفالآخر  جننسبعدـ القبوؿ مف و  ،عدـ الكمنؿو  ،الفشؿ آثنرفي 
وبنلتنلي   ،نسن تجنههأفعنلنسغير مف ردود  أفولكنسنسن نساتطيع  ،حولنسن مفنساتطيع دائمنً تغيير العنلـ  نسن لاأنس

فنشؿ  إنسانفه أنسب يعنسي له أفخفنقه المتقطع لا يجب إ أفتشجيعه عمى تبنسي الاعتقند بقنسنع الفرد و إيتـ 
 . (ٜٖٔ  ص ،ٜٜٚٔ ،)حريـ

تراكـ  إلىعدـ تنسظيـ وقت العمؿ قد يؤدي  فإ Time Management :الفعالة لموقت ةدار الإ -8
ممن قد يزيد مف  عمنؿبعض الأ أخروت ،يةأهم أكثر أمورتنفهة عمى حانب  أمورب والانسشغنؿ عمنؿالأ

 ي ػػػػػػػػػػػػػػػيم نة منػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالفعنلة لموقت يجب مراع ةدار الإ ضمنفول ،مقدار الضغوط الواقعة عمى الفرد
:(George, & Jones, 2012, p261)    

 .الآخرهن خلبؿ النسهنر إنسجنز تحديد قنئمة بنلمهنـ التي ايتـ  -ا
عطنؤهن ا  و  كثرية الأهمذات الأ عمنؿأي فرز الأ ،لوينتو لوينت العمؿ وتنسفيذ هذه الأأو تحديد  -ٕ
 .ثننسويةال مورالألوية وتأجيؿ و الأ
 لذلؾ. أينـ العمؿ وفقنً  وتخطيط، هذه المهنـ  نسجنزلإياتغرؽ كـ مف الوقت ا العنمميف تقدير -ٖ
 في ذلؾ يانعدف ،هـأعمنلالقرارات المتعمقة ب اتخنذوذلؾ لممانعدة في  ،يفخر لآتفويض الامطة ل-ٗ

تتـ بصورة  أففعممية التفويض يجب  ،ويقمؿ مف تردد المرؤوايف عميؾ ،مهمةال مورالأالتركيز عمى 
 ،ٕٗٓٓ، وبنروف، جريبنسبرج) القرار اتخنذلديه القدرة عمى تحمؿ مائولية  مف لاإولا تفوض  حكيمة

 .(ٜٕٙص

 Organizational Strategies for :لاج ضغوط العملــــــــــــــــــــــــــالتنظيمية لع الاستراتيجيات -ب

Work Stress Treatment 

مف خلبؿ  ،تاتطيع المنسظمنت تخفيؼ ضغوط العمؿ النسنشئة عف العمؿ وجمنعة العمؿ والمنسظمة
 جوانسبالتغمب عمى ماببنت ومصندر تمؾ الضغوط النسنشئة عف  أوالوانئؿ والطرؽ الكفيمة بتجنسب 
  :ومف تمؾ الوانئؿ ،وظروؼ العمؿ والمنسظمة المختمفة

  Organization Culture Management :ثقافة المنظمة ةإدار  -3
 محنولةبحيث تعمؿ عمى  ،تقوـ بتحديد وتوضيح القيـ التنسظيمية الانئدة في المنسظمة أف ةدار الإتقتضي 

 إلىوالعمؿ عمى نسقؿ قيـ المنسظمة  ،العنمميف وتوقعنتهـ مف المنسظمة فرادالأتطنبؽ هذه القيـ مع قيـ 
 .(ٖٙٙ،صٜٜٛٔ، هيجنف)لتصبح جزءاً  مف قيمهـ واموكهـ  فرادالأ

  Redesigning of Jobs :تصميم الوظائف إعادة -2
متطور لتحميؿ وتحايف هيكؿ الوظنئؼ بهدؼ زيندة دافعية الفرد مف  أاموبالتصميـ بمثنبة  إعندة دعت

  .بعند الوظيفة لتحقيؽ التنسناب والتواؤـ بيف حنجنت ودوافع الفرد وهيكؿ الوظيفةأخلبؿ تعديؿ 
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دمج و  ،هنوتشكيم بنسنء وحدات العمؿ :عف تصميـ الوظيفةمبندئ يجب مراعنتهن ال عدد مفوهنسنؾ 
التفويض بحيث يامح  ،هنوتكوينس بنسنء العلبقنت ،عف طريؽ التنسوع في مهنـ الوظيفة شطةنسالمهنـ والأ

فتح قنسوات  ،القرارات اتخنذو كبر عمى توجيه العمؿ أوتتوافر لديه قدرة  أكثريتحمؿ ماؤولينت  أفلمفرد 
، ٕٚٓٓ ،)الصيرفيتجنههن  يفالآخر ه ورد فعؿ أعمنلممن يتيح لمفرد معرفة نستنئج ؛ التغذية العكاية

 .(ٖٚٔص

  The Organizational Structure Redesign :تصميم الييكل التنظيمي إعادة -1
المنسظمنت كؿ فترة زمنسية مف مشنكؿ تنسبع مف تغيرات في هينكؿ الوظنئؼ والعلبقنت والاينانت  تعننسي
تصميـ الهيكؿ  إعندةويتـ  ف.لقنء مزيد مف الضغوط عمى العنمميإ إلىويؤدي التغير ، اتجراءوالإ

تخفيض ماتوى  أوماتوى تنسظيمي جديد  إضنفةمثؿ ؛ التنسظيمي بعدة طرؽ لعلبج مشنكؿ الضغوط
ات دار ية توظيؼ العلبقنت التنسظيمية بيف الإكننسمذلؾ إ إلىويضنؼ  ،دمج الوظنئؼ أوالاشراؼ 

 .(ٜٜٖ،صٖٕٓٓ)منهر،  الأقانـو 

  The Individual Roles Analyses :الفرد وتوضيحيا أدوارتحميل  -ٗ
ومن  ،منسه وفالآخر ومن يتوقعه  ،ومن هو مطموب منسه ،بوضوح فرد ماؤولينته ومهنمه وامطنتهاليدرؾ 

 .(ٜ٘ٔص ،ٜٕٓٓ )جمدة، دوارالأوبمن يانعد عمى تجنسب التنسنزع والتضنرب في  ،يتوقعه هو مف غيره

 Development of Selection and Appointment:والتعيين تطوير نظم الاختيار -5

Systems 
 أفرادبحيث تضمف اختينر  يـ والخبرة والتدريب عمى الوظيفةكنلتعم ؛فرادالأهذه النسظـ تهتـ بقينس قدرات 

أي تحقيؽ التوافؽ بيف خصنئص  ؛عبنئه وماؤولينتهأمى القينـ بنلعمؿ المطموب وتحمؿ لديهـ القدرة ع
 ،العمينف) المنسناب كنفالفرد ومتطمبنت الوظيفة ومحيط العمؿ بحيث يتـ وضع الفرد المنسناب في الم

 .(ٓٚٔص ،ٕٓٔٓ

  Improvement of  Staff training Programs :تحسين برامج تدريب العاممين -6
 أداءجديتهـ وكفنءتهـ هو الغموض وعدـ المعرفة في  مف رغـعمى اللعنمموف امنسه  يعننسيمن  أكثر

 الأمر؛ واجبنتهـ  أداءتدريب العنمميف عمى  لهذا الأمر هو الأمثؿالحؿ  الذ ؛الأمثؿمهنمهـ في الشكؿ 
 (.ٖ٘ٓص ،ٜٜٜٔ،)ريجو الذي يكابهـ معنرؼ جديدة ومهمة

   Improvement of Physical Working Conditions :تحسين ظروف العمل المادية -ٚ
كدرجنت الحرارة العنلية والبرودة الشديدة  ؛لمضغوط اً كبير  اً تكوف مصدر قد كثير مف الظروؼ  فإ
العمؿ تخفؼ مف حدة  كنفهذه الظروؼ مف م إزالة فإوبنلتنلي  ،القوية وغيرهن أوالخنفتة  الإضنءةو 

 .(ٓٚٔص ،ٕٓٔٓ ،العمينف)هذه  الضغوط 
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  Employee Participation in Decision-Making :القرار اتخاذمشاركة العاممين في  -8
 ؛لمضغوط اً كبير  اً يكوف مصدر  أفالفرد بعد قدرته عمى التحكـ في وظيفته يمكف  إحانس فأذكرنسن انبقنً 

القرارات  اتخنذشراؾ العنمميف في إتخفيؼ هذا النسوع مف الضغوط عف طريؽ  المنسظمنتلذلؾ تاتطيع 
العنمميف بقدرتهـ ودورهـ  إحانس أجؿبنلعمؿ وتفويض الصلبحينت والماؤولينت لمعنمميف مف  ةالخنص

 .(ٖ٘ٓص ،ٜٜٜٔ،)ريجوهـ أعمنلفي تقرير كؿ من يختص ب
 Redevelopment of Performance Evaluation :داءتطوير طرق تقييم الأ ادةـــــــــــإع -9

ways  

 ؛لتقميص ضغوط العمؿ المهمة انليبالأ أحد يعد نً يموضوعو  تقييـ عندلاً  داءوجود نسظنـ لتقييـ الأ إف
يولد لدى الفرد  ،محؿ تقييـ عندؿ وموضوعي يترجـ في شكؿ ثواب وعقنب هءأدا أفشعور الفرد  إذ إف

، ويخفؼ مف تأثير العوامؿ الماببة لمضغوط أدائهممن يزيد مف معدلات ؛ شعور  بنلرضن والعدالة 
 .(ٖٚٔ ،ٕٚٓٓ)الصيرفي، 

 Remedial Programs for Workers :اعدة لمعاممينــــــــــــلاجية المســـــــج العــــــــــالبرام-30

Assistance  

ظمة علبجية أنس إنسشنءاموؾ موظفيهن في  فيتاعى المنسظمنت التي تعترؼ بتأثير ضغوط العمؿ 
جة الضغوط التي لمعنلخصنئييف ظمة تعييف أنسومف تمؾ الأ ،كنهؿ موظفيهن عفلتخفيض الضغوط 
نسشنءف  و يتعرض لهن العنممو  حجرات لممنراة التمنريف الرينضية والااترخنء والتركيز وبرامج لمترفيه  ا 

ارية والمنلية ومشنكؿ المانر لمتخمص مف المشنكؿ الأ العنمميفوالرعنية الطبية وبرامج مانعدة 
 Aggressive Hostility العدوانسيحجرة تامى حجرة الاموؾ  او أأنسش الينبننسية مصننسعالففي  .المهنسي

Room  فيدخؿ  ،ماببة لمضغوط مصننسعالكينس منسفوخة تمثؿ شخصينت مف هذه أعمى  تحتوي
 تجنههـ النسفاية الايئة ـكينس الهوائية لتفريغ مشنعرهبضرب هذه الأ وفؤ العنمموف هذه الحجرة ويبد

 .(ٔٓٗص  ،ٖٕٓٓ)منهر، 
ارتفنع  علبمنتلمكشؼ عف  لموظفيهن برامج الفحص لوكهيد منرتفتقدـ  :أيضنً  عمى ابيؿ المثنؿو 

 العنمميفية، وهذه البرامج تشجع برامج المينقة البدنس أيضنً  ديهن اليوـل نلعديد مف الشركنتف. ضغط الدـ
  .(Griffin & Morhead, 2014, p194) لقضنء عمى التوترعمى ا

برامج متكنممة   B.H. Goodrichو Equitable lifeو   IBMمثؿ  ؛ااتحدثت بعض المنسظمنت قدو 
 الوقنئية وعندة من اتجراءلمانعدة العنمميف توفر الخدمنت الطبية والعلبجية والنسصح والااتشنرة والإ

 .(ٜٔٔص ،ٜٜٔٔ ،)ايزلاقي خصنئييف النسفاييفوالأ الأطبنءمثؿ  ؛صييفنتكوف مزودة بنختص

وفي ضوء من تقدـ، يجد البنحث أف أانليب إدارة الضغوط أو مواجهتهن عمى ماتوى الفرد والمنسظمة 
عديدة ومتنسوعة؛ لذلؾ يجب أف يختنر الأفراد والمنسظمنت من ينسنابهـ مف هذه الأانليب أو 
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نسوعية الضغوط التي  ؛الااتراتيجينت، ويتوقؼ ذلؾ بكؿِ تأكيد عمى ظروفهـ، وأهـ هذه الظروؼ
 جههـ، وأابنب هذه الضغوط أو مصندرهن، ومقدار التأثير الامبي التي تحدثه فيهـ.توا

نسمن يمكف علبجهن والتخفيؼ مف آثنرهن، أنسه لا يمكف القضنء عمى ضغوط العمؿ يرى البنحث وأخيراً  ، وا 
وأنسه لابد مف وجود ماتوى معتدؿ مف الضغوط مف شأنسه أف يبعث الفرد عمى التحدي ويثير فيه 

 ة والنسشنط، ولا يتـ إلا بإدارتهن بكفنية وفنعمية.الحيوي
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 المبحث الثالث:
 العلاقة بين مصادر القوة التنظيمية وضغوط العمل

Relation between Organizational Power and Work Stresses 

هـ أهدافالقوة التنسظيمية هي جوهر الاموؾ القيندي في أي منسظمة، ااتخدمهن البشر منسذ القدـ لتحقيؽ 
ااتخدموا  وغيرهـ نفواليونسكمموؾ الفرس والروـ  ؛القديمة والعظيمة براطورينتالإمطمنعهـ، فمموؾ أو 

جبنر خضنع التنبعيف لهـ تحت نسفوذهـ و إلى في و داة الأالقوة الأ توايع نسفوذهـ و  ،تنسفيذ مطنلبهـ مىعهـ ا 
نسفاية وجاد  إرهنؽ في ؿو ت الابب الأكننسوالتي  وفرض الضرائب عمى الخنضعيف لهـ راضيهـو 

حركنت  إلى قندتو منسهن،  يعننسوفكنهؿ مف  هذه الضغوط النسفاية والجاديةثقمت وقد أ ،التنبعيف لهـ
دور التعميـ  أفنسجد  ؛المظمـ جننسبلم الآخر جننسبوفي الضد مموكهـ المتغطرايف،  نفوالعصيالتمرد 
عمى  لهن في تخفيؼ الضغوط التي يتعرض التنبعيف الأكبر ثرلهن الأ كنفكنلكنسنئس والمانجد  ؛والعبندة

 .مر الزمف

نسموذجه عف التارب  حوؿ (ٓٛص ،ٜٜٛٔ ،هيجنف) في إليه، المشنر ٜٙٛٔبماوف أفي دراانت و 
معظـ العوامؿ المتعمقة بنلمنسظمة والتي تؤثر في درجة الضغوط لدى الفرد  أف إلى أشنر، فقد الوظيفي

لحنح الوقت ودرجة ا  العمؿ و  أعبنءمن تتركز حوؿ المكنفآت المندية، وتوفر فرص الترقي و  غنلبنً 
 القرارات.  اتخنذالمشنركة في 

تعنطي الشبنب الكحوؿ  أف دلت ،أجريت في الولاينت المتحدة مثلبً  ىأخر في دراانت حديثة كمن 
وف مبنشرة أثر يت هـنسهذا لأ ،الرؤانء أوالأصدقنء  أوهـ بنلزملبء أثر والاجنئر والمخدرات يرتبط بمدى ت

الزملبء في  أفلاعتقندهـ المابؽ ب أيضنً و  ،بنلأصدقنء الذيف يضغطوف عميهـ لااتعمنؿ هذه المواد
قوية عمى  آثنريكوف له  أفوالرؤانء يمكف  والأصدقنءنسفوذ الزملبء  أفويتضح  ،غنلبيتهـ ياتخدمونسهن

 .(ٖٔٚص ،ٕٔٔٓ،)الرحنحمة وعزاـهذا الاموؾ 

 علبقة بيف القوة التنسظيمية وجود أكدتالدراانت التي  ظهرت بعض الحديثة ةدار الإدبينت أفي و 
موضع الجدؿ، فقد توصمت بعض  فوضغوط العمؿ، لكف نسوع  هذه العلبقة وتأثيراتهن لا تزاؿ إلى الآ

، المكنفأةبيف مصندر القوة الموقفية )القوة الشرعية، قوة  " طردية " إيجابيةالدراانت إلى وجود علبقة 
، لهذه المصندر في ضغوط العمؿ الطرديالقوة القارية( وضغوط العمؿ، وترافؽ ذلؾ مع وجود الأثر 

توصمت هذه و  ف لمصندر القوة الموقفية زادت معهن ضغوط العمؿ،ه كممن زاد امتلبؾ المديريأنسبمعنسى 
)قوة الخبرة، القوة  ؛بيف مصندر القوة الشخصية "عكسيةسمبية " إلى وجود علبقة أيضنً  الدراانت
وترافؽ ذلؾ مع وجود الأثر العكاي لهذه لمصندر في ضغوط العمؿ، ، وضغوط العمؿ المرجعية(
معهن ضغوط العمؿ التي  انسخفضتف لمصندر القوة الشخصية يالمدير ه كممن زاد امتلبؾ أنسبمعنسى 
   Erkutlu & Chafra, 2006). ) فالمرؤواو منسهن  يعننسي
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بابب  تزيد مف ضغوط العمؿ أفمف المحتمؿ مصندر القوة الموقفية  أفالدراانت  هذه نستنئجر وتفاّ 
ه مف حؽ كؿ مف يشغؿ الموقع امتلبؾ هذه المصندر وبنلتنلي نسلأ تبنطهن بنلموقع الذي يشغمه الفرد؛ار 

الموارد التنسظيمية عمى افتقنر المرؤوايف إلى الايطرة  فا  ف، و الايطرة عمى كؿ من يحتنجه العنممو 
 يثير مزيداً مف ضغوط العمؿ لدى المرؤوايف أفوالقمؽ المرتبط بإرضنء المديريف مف المحتمؿ 

(Erkutlu & Chafra, 2006) .  

رت وفاّ  (Munir et. al., 2012)ومنلؾ وآخروف  منسير مثؿ درااة؛ هذه الوجهة بعض الدراانت أكدتو 
هن، لكف أهدافلتحقيؽ  المجموعنت تمؾ فيفي قيندة المجموعنت والتأثير  منً نه راً ثأمقيندة ل أفذلؾ ب

عف طريؽ زيندة  العنمميفمثؿ القوة الشرعية تاتخدـ لتحفز ؛ الممنسوحة لمقندة بعض الصلبحينت
القارية( تثير  ،المكنفأة ،القوة الموقفية )الشرعية أفولكف عندة من يحدث ، لهـ المرتبنت ومنسح الترقينت

لف يرغب العنمؿ  أفه مف الواضح نسلأ ؛العنمميفعمؿ  شطةأنس في وتؤثر امبنً  العنمميفالضغوط  بيف 
 العمؿ حتى لو تـ تحايف ماتوى رواتبهـ. أعبنءمع  أوفي العمؿ تحت الضغط 

ذاو  يع جم فا  و  ،العنمميفيعزز مف درجة الضغوط  بيف  أفه أنسذلؾ مف ش فإفتـ ااتخداـ القوى امبنً  ا 
 يمكف ااتخداـ :فعمى ابيؿ المثنؿ ؛بنلضرورة لا تزيد مف درجة الضغط الصلبحينت الممنسوحة لمقندة قد

ؤثر في نسهنية المطنؼ عمى ؛ ممن يالجيد ـأدائهعمى  العنمميفمف قبؿ المديريف لمكنفأة  المكنفأةقوة 
  .العمؿ مع زيندة الدوافع ودوف أي ضغوط

مصندر القوة الشخصية مف  أفErkutlu & Chafra, 2006) ) إيركوتمو وتشنفرا فارت درااةفي حيف 
لقوة الخبرة التي  ـهإدراكعنسد  المرؤوايف أفض مف ضغوط العمؿ، ويعود ذلؾ إلى تخفّ  أفالمحتمؿ 
نسفاه الوقت  فيو  ،ـ عنسدمن تواجههـ مشكمة منهن بمثنبة مصندر لدعمهدو يع ـهفإنسروف المدييمتمكهن 

 الدعـ وفيتمق هـأنسض لديهـ الشعور بتحرّ  أفهن أنسمف ش أفالمرجعية ب يفقوة المدير  إلىف و ينسظر العنمم
العنمميف بنلدعـ الاجتمنعي  إحانس فإوبنلتنلي  ،هذه القوة الذيف يمتمكوف ريفالمديجتمنعي مف قبؿ الا

  .يخفض مف ضغوط العمؿ أفه أنسمف ش

 (Erkutlu & Chafra &  Bumin, 2011) وبوميف المتطورة إيركوتمو وتشنفرا درااة هذه الوجهة أكدتو 
وهذا ، في زيندة الدعـ الاجتمنعي يجنبي عمى المرؤوايف ولهن فوائد كبيرةإلهن تأثير  الشخصيةالقوة  أف

منسطقة عنزلة بوصفه ؿ التكيؼ ويعم ،اث المجهدةحدالدعـ يانعد النسنس عمى التكيؼ الإيجنبي مع الأ
 ؛وبشكؿ أكثر تحديداً  .النسفاية والجادية المرؤوايف ةعمى صح بنلمحنفظة هـيا وكذلؾ ،ضد الضغوط

عدـ اليقيف، وتعنلج المهنـ  المرؤوس عمى الحد مفتانعد  المديريفقوة الخبراء الممموكة مف قبؿ 
  ف.و منسهن المرؤوا يعننسيممن يخفض مف ضغوط العمؿ التي  ؛المعقدة وتوضح الأهداؼ لممرؤوايف



- 882 - 
 

ممن يعزز  ؛يفالمرؤوا مف قبؿ المديريفتزيد مف جنذبية وقبوؿ  لممديريفالقوة المرجعية  أففي حيف 
قد ه أنسوهذا مف ش، نسطنؽ العمؿ داخؿ يفوالمرؤوا المديريف المطؼ ويزيد مف العلبقة بيفمف درجة 

 مف ضغوط العمؿ لدى المرؤوايف. يخفض

مصندر القوة الشخصية تخفض مف ضغوط  أف ،خروفآدرااة ريمزانسي و  :مثؿ؛  دراانت أخرى فارتو 
لة مع مقبولة وعنديتصرفوف بطريقة  الخبرةقوة و  يةقوة المرجعالالمديريف الذيف لديهـ  أف بنعتبنر ،العمؿ

يؤدي  أفيمكف  هذا التأثير ،التي يمتمكونسهن الخبرة مهنراتبنلكنريزمن و  موظفيهـ بابب الروح الخنصة
رئياه عمى حد اواء يممؾ المعرفة   أفالعنمؿ يعمـ  عنسدمن ولا ايمنالرضن وتقميؿ ضغوط العمؿ،  إلى

 .(Remezani, et. al., 2013) والقدرةالمعرفة  مطموب فيهن والقدرة في الحنلات التي قد لا يكوف

، القوة المكنفأةقوة  )القوة الشرعية، ؛القوة الموقفيةمصندر العلبقة بيف  أفبعض الأدبينت وأشنرت 
تكوف العلبقة  أف، فمف الممكف " إيجنبيةتكوف طردية"  أفليس مف الضروري  وضغوط العمؿ القارية(

عكاي لهذه ثر ترافؽ ذلؾ مع وجود أيقد و ،  ة "امبية"عكايوضغوط العمؿ مصندر القوة الموقفية بيف 
 انسخفضته كممن زاد امتلبؾ المديروف لمصندر القوة الموقفية أنسلمصندر في ضغوط العمؿ، بمعنسى ا

 .(Remezani, et. al., 2013)فمنسهن المرؤواو  يعننسيمعهن ضغوط العمؿ التي 

 أفعرض الجوائز المندية والمعنسوية يمكف  فإ :أولىمف نسنحية ف مف نسنحيتيف؛ هذه الوجهةويمكف تفاير 
 فإفومع ذلؾ،  .ضنغطةالنسشوء الظروؼ  أويايطر عمى  ااتمرارية   أو مف ضغوط العمؿ ضيخفّ 

الشرعية نستيجة لااتخداـ القوة  ؛هنانسخفنضمف  بدلاً  دادقد تز  الظروؼ الضنغطة  أفالنسقطة المهمة هي 
 ط الإيجنبي، ففيماألة مف خلبؿ منسنقشة مفهوـ الضغتفاير هذه الربمن يمكف  لكف .والقواعد الرامية
الضغط تولد  المديريفية والموائح التي تايطر بوااطة قننسونسالقواعد التنسظيمية وال ،مثؿ هذه الحنلة

 .والجمنعنت في الظروؼ الطنرئة زيد مف الطنقة والدافع لمنسنستي و العممالإيجنبي و 
فحتى و  يقود الشخص  إلى ترؾ عممه أفلا يمكف الميؿ والحب لممهنسة  ف: إثننسيةومف نسنحية  اببت  ا 

  .عمى المرؤوايف نً ضغوطوالتوبيخ والموـ  العقنب؛ القوة 

تؤثر القوة  أفه ليس مف الضروري أنسة بعض وجهنت النسظر التي ترى دار وظهرت حديثنً في أدبينت الإ
صنسنعة  لا ايمنبعض الصنسنعنت و ه في أنسإلى حقيقة  الشخصية في ضغوط العمؿ، ويرجع ذلؾ

هـ أنسمف المحتمؿ ف ، ولديهـ  الخبرة، والتدريب، والمعرفة  اً جيد فمجهزي المرؤواوف كنف إذا ،الخدمنت
 . Lo & Thurasamy & Liew, 2014) ) يريفلا يعتمدوف عمى القوة الشخصية لممد

اواء تـ  –علبقة بيف مصندر القوة التنسظيمية  غنلبية هذه الدراانت تؤكد وجود فأ ،ويتضح مما سبق
لمقوة التنسظيمية  مهـ أثركمن تؤكد وجود  ،وضغوط العمؿ -غير مبنشر أوعنسهن بشكؿ مبنشر  فصنحالإ
" طردية " بيف  إيجنبيةوجود علبقة ارتبنط  إلىغمب الدراانت الانبقة أوتشير  ،ضغوط العمؿ في
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، كمن والقوة القارية( وضغوط العمؿ ،المكنفأةقوة  ،)القوة الشرعية الموقفيةمصندر القوة التنسظيمية 
)قوة الشخصية التنسظيمية تشير أغمب هذه الدراانت إلى وجود علبقة امبية" عكاية" بيف مصندر القوة 

يزاؿ هنسنلؾ جدؿ حوؿ طبيعة هذه العلبقنت  العمؿ، لكف رغـ ذلؾ من الخبرة، والقوة المرجعية( وضغوط
 المختمفة. راتهنيوتأث

ة ثنر إالااتخداـ الايء لمصندر القوة التنسظيمية يؤدي في المقنـ الأوؿ إلى  أفيرى البنحث  وفي الختام
بشكؿ  المكنفأةتـ ااتخداـ القوة الشرعية والقوة القارية وقوة  إذا ولا ايمنضغوط العمؿ بيف العنمميف، 

يبطؿ  و العنمميف لدىواللبمبنلاة  الإحبنطيابب  مقوة الشرعيةل فإف الااتعمنؿ الماتمر ،غير عندؿ
 ة قو  ممن بقود إلى إهدار، دوف أي خبرةللؤشخنص عنسدمن يتـ منسحهن  هذا النسوع مف القوة، وخصوصنً 

وهذا كمه يزيد مف درجة ، في العمؿ العنمميفإلى عدـ الرضن وعدـ رغبة  بنلنسهنية ؤديت وقد ،الإنسانف
 .الضغوط لدى العنمميف

وقوة الخبرة والقوة  المكنفأةالااتخداـ الصحيح لقوة  أفيرى البنحث  الثننسيالمشرؽ  جننسبلكف في ال 
المبنلغة أف في حيف  .منسهن العنمموف يعننسيكوف اببنً في تخفيض الضغوط الامبية التي تالمرجعية قد 

دوافعهـ وميمهـ نمميف ووعد العنمميف بنلمكنفآت دوف تحقيؽ تمؾ الوعود يفقد الع المكافأةقوة بناتخداـ 
أمن فيمن  العنمميف. عمىممن يفقد هذا النسوع مف القوة تأثيره،  و يانهـ في زيندة الضغوط  تجنه العمؿ؛

يمكف  نهفإنس، بشكؿ امبي لمنسظمةا ديريتاتخدـ بناتمرار مف قبؿ م فإذا كننست، القسرية القوة ب يتعمؽ
 دورافوالأداء والفعنلية، وعدـ الرضن، و  الكفنءةفي  انسخفنضو  واليأس والخوؼ، الإحبنطتولد مشنعر  أف

 العنمميف.  ضغوطنً عمىوهذا كمه يابب في نسهنية المطنؼ ، العنمميف والااتينء والعداء بيف العمؿ،

 ةثنر أاموب مف الأانليب لإعمى أنسهن بشكؿ عندؿ وصحيح وقوة العقنب  المكنفأةفقد تاتخدـ قوة 
وهذا يزيد مف درجنت الرضن والولاء وزيندة ، لدى العنمميف -يجنبيةالضغوط الإ ةثنر إ –الدوافع والحمنس 

القوة  أففي حيف ، وبنلتنلي ياهـ في تخفيؼ الضغوط الامبية لهؤلاء العنمميف ،الأداء لدى العنمميف
وتزيد مف درجة تقديـ يد  تزيد مف درجة العلبقنت بيف المديريف أفهن أنسالمرجعية وقوة الخبرة مف ش

وبنلتنلي  ،ه يزيد مف درجة الدعـ الاجتمنعيأنسالعوف والمانعدة المندية والمعنسوية لمعنمميف، وهذا مف ش
 ف.و منسهن العنمم يعننسييخفؼ مف الضغوط التي 
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 Chapter Summaryممخص الفصل: 

تنسنوؿ في المبحث الأوؿ المفهومنت المتعمقة و تطرؽ البنحث في هذا الفصؿ إلى ثلبثة مبنحث أاناية؛ 
بيف بضغوط العمؿ وفقنً لاتجنهنت البنحثيف والكتنّب في هذا المجنؿ، وأورد أيضنً أهـ الفروقنت 

الضغط والتوتر والإجهند،  كمن ااتعرض أنسواع ضغوط العمؿ المتمثمة بنلضغوط الإيجنبية والامبية، 
بنلمثير والااتجنبة والتفنعؿ بينسهمن، وأشنر إلى أهمية درااة وتطرؽ إلى عنسنصر هذه الضغوط المتمثمة 

لى أهـ النسمنذج الفكرية الحديثة في درااة هذا المفهوـ.  ضغوط العمؿ، وا 

عف أهـ المصندر )الماببنت( لضغوط العمؿ وأهـ الآثنر النسنجمة  نسيث البنحث في المبحث الثنوتحدّ 
المؤثرة في إدراؾ الأفراد لمضغوط وكيفية تأثير هذه  العوامؿ الوايطة البنحث عنسهن، ومف ثـ ااتعرض

العوامؿ في الااتجنبة لماببنت هذه الضغوط، وأورد البنحث أيضنً كيفية إدارة ضغوط العمؿ عمى 
الماتوى الفردي والتنسظيمي عف طريؽ الأخذ بمجموعة مف الااتراتيجينت والأانليب الوقنئية 

 والعلبجية.     

في المبحث الثنلث فقد تنسنوؿ البنحث العلبقة التي تربط بيف القوة التنسظيمية وضغوط العمؿ،  أمن
 رت هذه العلبقة.وتطرؽ إلى أهـ الوجهنت التي فاّ 

 



 

 

 

 الإطار العملي للدراسة
 
 
 

 



- 111 - 
 

 الرابعالفصل 

 الدراسة الميدانية وعرض نتائجها توصياتها
 

 :مباحث  ثلاثةويتناول  

 المبحث الأول:
 عن وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمللمحة 

 

 :المبحث الثاني
 وأدواتها دراسةال مجتمع

 
 :المبحث الثالث

 وعرضها: تحليل نتائج الدراسة الميدانية

 ويشمل:

  .خصائص عينة الدراسة -
  .متغيرات الدراسةوصف  -
  .اختبار الفرضيات -
  .نتائج الدراسة وتوصياتيا -
 

 مراجع الدراسة وملاحقها
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، ومن ثم صدر 1/8/1596( تاريخ 762أحدثت وزارة الشؤون الاجتماعية والعمل بموجب القانون )
وتعديلاتو والقاضي بتنظيم وزارة الشؤون الاجتماعية  1598( لعام 729قرار رئيس الجميورية رقم )

الذي  7112لمعام  19صدر رئيس الجميورية المرسوم التشريعي رقم أ 5/7/7112والعمل، وفي 
بعد أن  ،والثانية باسم وزارة العمل ،وزارة الشؤون الاجتماعية باسمالأولى  ؛قضي بإحداث وزارتيني

 .ن في وزارة واحدة كانت معروفة بوزارة الشؤون الاجتماعية والعمليكانتا مندمجت

 ويقضي المرسوم بأن تتولى وزارة الشؤون الاجتماعية الاختصاصات والميام التي كانت تتولاىا وزارة
فيما تتولى وزارة العمل الاختصاصات .الشؤون الاجتماعية والعمل والمتعمقة بالشؤون الاجتماعية

 .والميام المرتبطة بقضايا العمل والعمال التي كانت تتولاىا وزارة الشؤون الاجتماعية والعمل

 وزارة الشؤون الاجتماعية 

الميام التي تتولاىا وزارة الشؤون  18/2/7112/ الصادر بتاريخ 91حدد المرسوم التشريعي رقم /
 :الاجتماعية. وىي

رسم السياسات الاجتماعية في الجميورية العربية السورية بالتعاون مع الجيات المعنية ووضع  -
 .الأنظمة والإجراءات الضامنة لتنفيذىا

بما يسيم في تحقيق أىداف الدولة في التنمية  وتطوير أنظمة لمحماية الاجتماعيةإعداد  -
 .تماعية والاقتصاديةالاج

لمنيوض بالواقع الاجتماعي بالتعاون مع الجيات المعنية بما  ؛إعداد وتطوير التشريعات اللازمة -
 .يؤمن الحماية الاجتماعية لممواطنين

 .طور التنمية و التمكين إلىتنظيم وتطوير الخدمات الاجتماعية والارتقاء بيا من طور الرعاية  -
بيدف تعزيز قيم المواطنة ومكافحة الظواىر  ؛الوعي المجتمعيالمساىمة في رفع مستوى  -

 .السمبية
ووضع الخطط والبرامج  ،عمى الصعيد الوطني تياومتابع تياودراسرصد الظواىر الاجتماعية  -

 .التنموية في مختمف المجالات المتعمقة بيا
 .إعداد قواعد بيانات خاصة بمجالات عمل الوزارة -

 لمحة عن وزارتي الشؤون الاجتماعية والعملالمبحث الأول:        
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وتنسيق الجيود  ،والإشراف عمييا ىاوتطوير المتعمقة بالعمل الإغاثي  تنظيم الإجراءات والبرامج -
 .التنفيذية في ىذا الشأن

 لشباب وتفعيل دورىا بما ينسجم معلاستيداف شريحة ا ؛العمل عمى إعداد رؤية مستقبمية -
 .التطورات المستقبمية

 .إحداث مراكز الرعاية الاجتماعية والإشراف عمى تطوير عمميا -
الأسرة وضمان تماسكيا باعتبارىا النواة الأساسية لممجتمع من خلال جممة من تمكين  -

 .الاستراتيجيات الخاصة بالقضايا الأسرية
 .ورفع مستوى الحياة فييا تياوتنميالمساىمة في تطوير المجتمعات المحمية  -
 ،الجانحين /حداثالأ ن،المدمني ،)المساجين ؛توفير الحماية والرعاية الاجتماعية لبعض الفئات -

والعمل  ،دين في العمل المسمح(الأطفال المجن   ،المعنفين ،فاقدي الرعاية الوالدية ،ذوي الإعاقة
 .حالة الاندماج المجتمعي السميم إلىعمى تمكينيم والوصول بيم 

 .رسم السياسات والاستراتيجيات المتعمقة بالقضايا السكانية بالتنسيق مع الجيات المعنية -
الأسس الناظمة لترخيص عمل المنظمات غير الحكومية والإشراف عمييا وضع الضوابط و  -

 .وتفعيل مشاركتيا في العمل التنموي الاجتماعي
 .وضع البرامج والخطط المتعمقة بالتوجيو والارشاد الاجتماعي ومتابعة تنفيذىا -
 .الاىتمام بكل ما من شأنو تطوير العمل التنموي الاجتماعي  -
 .ت والمعاىد والمراكز الاجتماعية التابعة لموزارةالإشراف عمى عمل الجيا -

 المؤسسات التابعة لموزارة:  
 .الصندوق الوطني لممعونة الاجتماعية -
  .الييئة العامة للاجئين الفمسطينيين العرب -
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 وزارة العمل 

مناسبة الاىتمام بتأمين شروط و  عمى توفيره لممواطنين، حماية العمل والسير تعمل وزارة العمل عمى
تنظيم العلاقات المينية بين العمال وأرباب و  تنظيم شؤون العمل والعمال والإشراف عمييا، و لمعمل،
تنظيم شؤون النقابات واتحاداتيا والإشراف عمييا والعناية بالإسعاف الاجتماعي لمعمال و  العمل،

الاىتمام بقضايا اليجرة واللاجئين و  الاىتمام بقضايا اليد العاممة والإعداد والتوجيو الميني،و  النقابيين،
تييئة مشاريع القوانين والأنظمة المتعمقة في الشؤون والقضايا الداخمة في و والعمال الأجانب، 

تنظيم العمل الزراعي والسير عمى حماية العمال الزراعيين وعمى تطبيق أحكام قانون و  اختصاصيا،
 .العمل الزراعي عند صدوره

  انبزايج وانًشاريغ انتي تزػاها وسارة انؼًم: يٍ أهى 

 

 مشروع المرصد الوطني لسوق العمل -1
توفير جميع المعمومات والمؤشرات المتعمقة بسوق العمل  إلىييدف المرصد الوطني لسوق العمل 

والتي تساعد متخذي القرار ومخططي وواضعي سياسات سوق العمل عمى مراقبة اتجاىات سوق 
 طة الاقتصادية والمين. وتصحيح عدم التوازن الناتج عن التغيرات الييكمية للأنش ، ياوتقييم العمل

الباحثين عن عمل وأصحاب  ؛ إذ تساعدىذه المعمومات عمى مساعدة راسمي السياسات ولا تقتصر
في الطلاب كما تساعد معرفة متطمبات سوق العمل من الميارات والكفاءات المطموبة، في العمل 

  .بشأن التخطيط لمستقبميم الميني اتخاذ قرارات

 مشروع حاضنات الأعمال: -7

بشكل أساسي عمى إنشاء مؤسسات تنموية ترعى الشباب والشابات   إن فكرة حاضنات الأعمال تقوم
بيئة الملائمة عن طريق تييئة المناخ وال ، وذلكأصحاب الأفكار والمشروعات المتميزة والجديدة

 المادي والمشورة وتقديم الدعم ،موارد الكافية لتمبية طموحاتيموتأمين ال،  لاحتضان مشروعاتيم
وتقديم التمويل والدعم اللازم ليم  ،بيا والإقلاعوالاقتصادية اللازمة لتأسيس ىذه المشروعات  الإدارية

وتقديم المشورة الإدارية والاقتصادية لزيادة معدلات نموىا وكفاءتيا الاقتصادية  ،لتأسيس مشاريعيم
 .الشكل الذي تستطيع بعده الاستمرار في السوق دون مساعدة خارجية إلى
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 مشروع الدعم الإداري والمؤسساتي: -3

عمل الوزارة واستخدام تقانة المعمومات  ةلأتمت ىا؛وتنفيذوضع استراتيجية شاممة  إلىييدف المشروع 
يجاد نظم معمومات وقواعد بيانات تدعم  في تطوير العمل الإداري بما يحقق زيادة الفعالية والكفاءة، وا 

إعادة ىندسة  إلىكما ييدف المشروع  ،اتخاذ القرار في الوزارة وتساعد عمى رسم السياسات
ة لممواطنين بما يتكامل مع مبادرة الحكومة الالكترونية وأتمتة الخدمات المقد ميا تبسيطو الإجراءات 
 العربي السوري. في القطر

  :لإرشاد الوظيفيا -4

مـن  المشروعات، ويعملىو أحد برامج سوق العمل الفعالة التي تنفذىا الييئة العامة لمتشغيل وتنمية 
تمكيـن الشبـاب من  إلى خلال منيجية عمل تدمج بين الخبرات النظرية وتطبيقاتيا العمميـة، وصولاً 

 .مستقبميم وخياراتيم واتخاذ قرارات مينية ناجحةلتخطيـط ال

 :مساعدة الشباب والباحثين عن العمل من خلال  إلىوييدف المركز 

 ومـن ثم وضع خطة عمل  ،لاكتشاف قدراتيم واستعداداتيم وميوليـــم ؛جمسات إرشادية فردية
تساعدىـم عمى سد الفجـوة بين الطموح والميـارات الحاليـة من خلال التدريـب لاكتساب الميارات 

 .والقدرات اللازمة لدخول سوق العمل

 تقديم معمومات حول متطمبات سوق العمـل والفرص المتاحـة فيو والعرض والطمب. 

  راكز العاممة في مجال الإرشاد والتشغيـل ومختمـف التعـاون والتنسيق مع أصحاب الأعمال والم
 .مؤسسـات المجتمع الأىمي

  حسومات للأفـراد المستفيديـن من خدمات مركز الإرشاد  اصل مع المراكز التدريبية لتقديمالتو
 .الوظيفي
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مجتمع الدراسة الذي يتم إجراء الدراسة الميدانية فيو، وكيفية ليتضمن ىذا المبحث وصفاً كاملا 
الأساليب  إلىاختيار عينة الدراسة وأدواتيا التي يتم الاعتماد عمييا في جمع البيانات، بالإضافة 

المتعمقة بصدق  والاختبارات، الإحصائية التي يستخدميا الباحث في المعالجات الإحصائية لمبيانات
 مقاييس الدراسة وثباتيا:

    The Study Population :مجتمع الدراسة: أولاً 

يتوافر لدييا الصفات والخصائص التي تمكن الباحث  يقصد بالمجتمع مجموع وحدات الدراسة التي
المركزية بوزارتي  داراتيشمل مجتمع ىذه الدراسة العاممين في الإو . أىداف بحثو إلىمن الوصول 

 العمل. و الشؤون الاجتماعية 

 عاملًا. (137)ويبمغ عدد العاممين في الإدارة المركزية  ،وزارة الشؤون الاجتماعية -
 .عاملاً  190))ويبمغ عدد العاممين في الإدارة المركزية  ،وزارة العمل -

    The Study Sample :الدراسة عينة: اً ثاني

 يعدو مفردات المجتمع تمثيلًا صحيحاً. تمثل  جزء أو مجموعة فرعية من المجتمع؛ ىي :العينة
طبيعة الموضوع وظروف العمل لجميع بسبب  ؛في الخصائص اً متجانس اً مجتمع الدراسة مجتمع

الإدارات المركزية التابعة  العاممين في وشممت العينة جميع المركزية لموزارتين، داراتالعاممين في الإ
 :، ومن ىذه الإداراتلموزارتين

)مديرية العمل، مديرية القوى العاممة، مديرية العلاقات الزراعية، مديرية التنمية الريفية، مديرية 
مديرية العلاقات  الدراسات القانونية، مديرية الخدمات الاجتماعية، مديرية الإحصاء والتخطيط،

ة، مديرية التدريب و الإداريبة الداخمية، مديرية الشؤون ، مديرية العلاقات العامة، مديرية الرقاالدولية
 .التأىيل، المكتب الصحفي، المكتب اليندسي(

لذا تم اختيار عينة  ؛المركزية داراتالفرد العامل في ىذه الإ وحدة المعاينة في ىذه الدراسة ىين ولأ 
تحديد حجم العينة ، و الأصميالمتناسبة مع حجم المجتمع  الدراسة بطريقة العينة العشوائية البسيطة

-471ص ، 7116 ن،اسيكار ) :Kergcie & Morgan,1970 كريسكي ومورغان باستخدام معادلة
471):  

 وأدواتياالمبحث الثاني:                   مجتمع الدراسة 
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 n= 

n: .حجم عينة الدراسة 
N عاملاً 327 : حجم مجتمع الدراسة والذي يبمغ. 
P : ،اقتربت قيمةكمما فقيمة احتمالية تتراوح بين الصفر والواحد الصحيح (P)   من الصفر والواحد

من النصف زاد حجم العينة، وبالتالي تم اختيار  (P) الصحيح قل حجم العينة، وكمما اقتربت قيمة
 حجم لمعينة. أكبرحتى يضمن الباحث الحصول عمى  (0.5)بحيث تساوي  (p)قيمة 

E :الحد الأقصى لمخطأ أن راض تم الافتينة؛ إذ الحد الأقصى لمخطأ المسموح بو في تحديد حجم الع
 .(0.05المسموح بو يساوي )

:SD ( عند معامل درجة 1.96، وىي تساوي )الدرجة المعيارية والقيمة الجدولية المقابمة لدرجة الثقة
 .(95%ثقة )
 

 (n =143) :نحصل عمى حجم عينة الدراسة المطموبة وىي :وبالتطبيق في المعادلة السابقة

( من حجم المجتمع 43.7%شكل العينة ما نسبتو )وت ،من المجتمع الكمي(143)  بمغ حجم العينة
وذلك للأخذ بعين الاعتبار  (57%) إلى(، ولزيادة الدقة قام الباحث بزيادة النسبة 327)الكمي البالغ 

. (186وبذلك يكون حجم العينة ) ،الاستبانات غير المستردة والاستبانات غير الصالحة لمتحميل
عن طريق الاختيار العشوائي، وىذا ما اتضح السابقة كل المستويات الإدارية  تمثل النسبةأن مراعياً 

 ىأحد من خلال  الوزارتينفعلًا من خلال خصائص العينة. وتم أخذ العدد المطموب من كلا
 : ينالتاليتين المعادل

   %57 ×وزارة  كل عدد العاممين من كل وزارة = حجم :(1)

 حجم العينة المطموبة×حجم المجتمع الكمي( ÷عدد العاممين من كل وزارة= ) حجم الوزارة (: 2)

وزارة الشؤون الاجتماعية تساوي  منحجم العينة المطموبة أن ( يتبين لنا 2وبالاعتماد عمى المعادلة )
 :وفق المعادلة التالية عاملاً  (84)

=78        (137 / 327) * 186  

 :عادلة التاليةموفق ال عاملاً 116)المطموبة من وزارة العمل تساوي )حجم العينة و 
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=108     (190 / 327) * 186 

 ( عاملًا.186إجمالي حجم العينة من المجتمع الأصمي ) كانوبالتالي 

( من 57%( استمارة عمى الوزارتين محل الدراسة، وشكمت ما نسبتو )186وبذلك قد وزعت )
( من إجمالي الاستمارات الموزعة، 87%استمارة بنسبة ) (162)المجتمع الكمي، وقد استعيد منيا 

( 154عدد الاستمارات التي خضعت لمتحميل ) كان، و لعدم صلاحيتيا ات( استمار 8ت )بُعدواست
، في حين بمغت نسبة الاستبانات القابمة ( من إجمالي الاستمارات الموزعة82.7%استمارة بنسبة )

ن إجراءات يبي (2رقم ). والجدول ممتازة%( وىي نسبة  (95لمتحميل بالنسبة للاستبانات العائدة 
 :الاستبانةتوزيع عينة الدراسة وحركة 

  :اتالاستبان( إجراءات توزيع عينة الدراسة وحركة 5الجدول رقم )يبين                  
 

 الوزارةاسم 
عدد العاممين 
في الإدارة 
 المركزية

 الاستبانات
 الموزعة

 الاستبانات
 المفقودة

 الاستبانات
غير 

 الصالحة

 الاستبانات
الخاضعة 
 لمتحميل

 71 2 5 78 137 وزارة الشؤون الاجتماعية
 83 6 19 108 190 وزارة العمل 

 154 8 24 186 327 الإجمالي 
 SPSS برنامج بالاعتماد عمى مخرجات: من إعداد الباحث المصدر 

 The Study Toolأداة الدراسة: : ثالثاً 

، والتي تعد أسموباً مناسباً في مثل ات من مفردات العينةبياناعتمد الباحث عمى الاستبانة في جمع ال
حول ظاىرة أو موقف معين من  من أجريت الاستبانة عميوراء ات ومعرفة آبيانىذه الدراسات لجمع ال

تم تصميم ىذه الاستمارة بناءً ؛ بغرض إتمام الدراسة الميدانية؛ إذ الاستبانةخلال الإجابة عمى أسئمة 
من النوع المغمق ىذه الاستمارة  دوتع ،ىذه الدراسة أبعادعمى الدراسات السابقة التي تمركزت حول 

  :أجزاء رئيسية ىي ةن ثلاثم تكونت الاستبانة .في الحصول عمى المعمومات

  :مقياس المتغيرات الديمغرافية :الجزء الأول -
الجنس، الحالة الاجتماعية، مدة الخدمة، المستوى التعميمي،  التالية: يقيس المتغيرات الديمغرافية

 العمل. كانمالمستوى الوظيفي، 
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 مقياس القوة التنظيمية: :الجزء الثاني -
ة نظر العاممين في كلا الوزارتين، وقد قام من وجي لممديرينيقيس ىذه الجزء مصادر القوة التنظيمية 

 الباحث بإعداد ىذا المقياس بالاعتماد عمى الكتب والمراجع  والدراسات السابقة المتعمقة بالموضوع.
  :التنظيمية، تقيس كل مجموعة منيا مصدر من مصادر القوة عبارة  40ويتضمن ىذا المقياس 

 11 -1مصدر القوة الشرعية" الرسمية ":  -1
 17 -12مصدر قوة المكافأة:  -7
 23 -18: وة القسرية " قوة العقاب"قالمصدر  -2
 33 -24مصدر قوة الخبرة:  -4
 40 -34: القوة المرجعية " قوة الكاريزما"مصدر  -9

  :مقياس ضغوط العمل :الجزء الثالث -
، وتنتج ىذه الوزارتينن في كلا وط العمل التي يعاني منيا العاممو ضغ أبعاديقيس ىذا الجزء 

المستخدمة   الاستبانةوقد استفاد الباحث من بعض  ،عن استخدام مصادر القوة التنظيمية الضغوط
 .المراجع المتوفرة إلىعداد ىذا المقياس بالإضافة في الدراسات السابقة لإ
 ضغوط العمل:  أبعادمن  بُعدعبارة، تقيس كل مجموعة منيا   20ويتضمن ىذا المقياس

 47 -41صراع الدور:   -1
 54 -48غموض الدور:  -7
 57 -55: الزائد عبء العمل -2
 60 -58  عبء العمل الناقص: -4

عطيت الإجابات أالسابقة، و  يسايالمقالمتدرج في كل  بعادخماسي الأتم استخدام مقياس ليكرت و 
  :التاليةالدرجات 

 .( أوافق بشدة5( أوافق، )4، )دايمح( 3( غير موافق، )2( غير موافق بشدة، )1)
مب من أفراد العينة اختيار الإجابة المناسبة من بين الإجابات الخمس السابقة التي تعبر عن وطُ 
  .يم الصريح والموضوعي بالنسبة لكل سؤالرأي

 :التالية الخمسةالخماسي في المجالات  مقياس ليكرتلوتم حساب الوسط المرجح 
 أو[ 1- 1.79] واقعة  في المجال قيمة متوسط  إجابات أفراد العينة لكل محور  إذا كانت -1

 تعطى درجة منخفضة جداً. فإنيا [ 20% - 35.8%] داخل المجال المئوي نسبة مئويةكانت 
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أو  2.59]  - [1.80واقعة  في المجالمتوسط  إجابات أفراد العينة لكل محور قيمة  إذا كانت -7
 تعطى درجة منخفضة. فإنيا [ 36% - 51.8%]المجال المئوي نسبة مئوية داخل انت ك
أو 3.39]  - [2.60قيمة متوسط  إجابات أفراد العينة لكل محور واقعة  في المجال إذا كانت -2
 .متوسطةتعطى درجة  فإنيا [ 52% - 67.8%]المجال المئوي نسبة مئوية داخل انت ك
أو  4.19] - [3.40قيمة متوسط  إجابات أفراد العينة لكل محور واقعة  في المجال إذا كانت -4
 .مرتفعةتعطى درجة  فإنيا [ 68% - 83.8%]المجال المئوي نسبة مئوية داخل انت ك
 أو]   5-[4.20  قيمة متوسط  إجابات أفراد العينة لكل محور واقعة  في المجالإذا كانت  -9
 مرتفعة جداً. درجة تعطى فإنيا [ 84% - 100%]المجال المئوي  نسبة مئوية داخلانت ك

  Statistical Analysis Tools :أدوات التحميل الإحصائي: رابعاً 
خلال بعض ات لعممية التحميل الإحصائي باستخدام الحاسب الآلي من بيانخضاع الإتم لقد 
 (.SPSS v21مجموعة البرامج الإحصائية لمعموم الاجتماعية  ) ساليب الإحصائية التي توفرىاالأ

 وقد استخدم الباحث الأدوات والأساليب الإحصائية لاختبار صحة الفرضيات: 

ستخدم لمعرفة التوزيع النسبي لأفراد العينة حسب الخصائص ت  Percentage:النسب المئوية -
 .الديموغرافية

 .الاستبانةلقياس متوسط إجابات أفراد العينة عمى فقرات  ستخدمي Mean :المتوسط الحسابي  -
يستخدم لقياس الانحرافات في إجابات  The Standard deviation :الانحراف المعياري -

 .الاستبانةأفراد العينة عمى فقرات 
معامل التجزئة  ،Cronbach Alpha coefficient )الفا كرونباخ الصدق والثباتمعاملات   -

 .(الاستبانةوتستخدم لمتحقق من مقدار الاتساق الداخمي لأداة الدراسة ) :(Split-half النصفية
 المعبرة عنبعض الأشكال التوضيحية  يستخدم لرسم Chart builder :باني المخططات -

 عينة الدراسة.الديموغرافية لخصائص ال
 أم لا. لمتأكد من أن البيانات تتبع التوزيع الطبيعي : Skewnessالالتواءمعامل اختبار  -
 ستخدم لدراسة العلاقة بين المتغيرات.يو  Coefficient of correlation :معامل الارتباط -
كان المديرون  فيما إذايستخدم لمعرفة  One Sample T_Test :لمعينة الواحدة Tاختبار -

يممكون مصادر القوة التنظيمية أم لا )من وجية نظر العاممين(، ولمعرفة فيما إذا كان العاممون 
 يشعرون بضغوط العمل أم لا. 
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: لاختبار مدى Tolerance، واختبار التباين المسموح بو VIFاختبار معامل تضخم التباين  -
 .الارتباط بين المتغيرات المستقمة

ويستخدم لمعرفة أثر  Multiple Linear Regression :الانحدار الخطي المتعددتحميل  -
 المتغيرات المستقمة في المتغير التابع.

إذا كانت ضغوط  فيما لمعرفةستخدم ي One – Way ANOVA :تحميل التباين الأحادي -
التعميمي، المستوى العمر، سنوات الخبرة، المستوى : )العمل تتأثر بالمتغيرات الديموغرافية التالية

ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل تبعاً لممتغيرات  لمعرفة إذا كانأي  (؛الوظيفي
 الديموغرافية السابقة.

إذا كانت ضغوط العمل فيما لمعرفة ستخدم ي Independent Sample-T-Test :اختبار -
لمعرفة إذا أي  (؛الاجتماعية، مكان العملالجنس، الحالة : )تتأثر بالمتغيرات الديموغرافية التالية

 ىناك فروق ذات دلالة إحصائية في ضغوط العمل تبعاً لممتغيرات الديموغرافية السابقة. كان

 :ياوثباتمقاييس الدراسة صدق : خامساً 
 .عد لقياسوقيس ما أُ يسوف  من أنوالتأكد  :ويقصد بصدق المقياس

  صدق المقاييس: - أ
قام الباحث بعرضيا عمى عدد  المستخدمة؛ يسايالمقلمتحقق من صدق  :لممقاييس الصدق الظاىري

، وىم مجموعة من الأساتذة في قسم إدارة الأعمال في كمية الاقتصاد *من المحكمين الإحصائيين
أىميا: وضوح عبارات الاستبانة  ؛لتحكيميم الأداة في ضوء مجموعة من المعايير1؛بجامعة دمشق

أىمية كل عبارة من العبارات لقياس المتغيرات، وخموىا من أي و وانتمائيا لممتغير الذي أدرجت تحتو، 
ملاحظات تؤثر عمى صدقيا، وسلامة صياغة العبارات من أي غموض أو أخطاء لغوية، وتوافق 

 ،بعض العبارات ن قام الباحث بحذفالمحكمي رأيعمى  وبناءً  .الأداة مع مقياس ليكرت الخماسي
عادة صياغة بعضيا ضافة عبارات  ،وا  واختبار ، تدقيقيا بناءً عمى ملاحظات المحكمينوتم  ،أخرىوا 

  .عمى عينة استطلاعية من كلا الوزارتين يسايالمقىذه 

  :لممقاييسصدق الاتساق الداخمي 
قواميا التأكد من الصدق الظاىري لممقاييس قام الباحث بتطبيقيا عمى عينة استطلاعية عشوائية  بعد

ات العينة بيانوبناء عمى  ،العملو  لشؤون الاجتماعيةفي كل من وزارتي ا من العاممين ( مفردة(46
                                                           

 المحكٌن فً قسم الملاحق* تم إعداد جدول بأسماء 
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تم حساب معامل  ؛ إذلمعرفة الصدق الداخمي للاستبانة ؛قام الباحث بحساب معامل ارتباط بيرسون
وبين الدرجة الكمية لممتغير الذي تنتمي إليو  الاستبانةارتباط بيرسون بين كل عبارة من عبارات 

  .( صدق الاتساق الداخمي لممقاييس6الجدول رقم)يبين  ، والعبارة

  :( معاملات ارتباط بيرسون لعبارة كل متغير مع الدرجة الكمية لممتغير6جدول رقم )      
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41 0.589** 0.000 
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3 0.648** 0.000 23 0.5425*
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24 0739** 0.000 44 0.557** 0.000 

5 0.727** 0.000 25 0.692** 0.000 45 0.658** 0.000 
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15 0.878** 0.000 35 0.680** 0.000 

ء 
ت

نؼ
ا

ئذ
زا

ان
 

55 0.684** 0.000 

16 0.661** 0.000 36 0.652** 0.000 56 0.885** 0.000 

17 0.835** 0.000 37 0.843** 0.000 57 0.676** 0.000 
ح 

قو
ان

ٍخ
ش
س

نق
ا

 
18 0.701** 0.000 38 0.754** 0.000 

ء 
ت

نؼ
ا

ص
بق
نُ
ا

 

58 0.802** 0.000 

19 0.562** 0.000 39 0.686** 0.000 59 0.841** 0.000 

20 0.666** 0.000 40 0.546** 0.000 60 0.695** 0.000 

 

يبين الجدول السابق قيم معامل ارتباط كل عبارة مع عبارات الدرجة الكمية لممتغير عند مستوى دلالة 
وتشير جميع ، ية موجبةدل عمى وجود علاقة ارتباط طر وتد ،وجميعيا دالة إحصائياً ، (01 .0)

درجة صدق مرتفعة، وىذا يؤكد قوة الارتباط الداخمي بين جميع عبارات  إلىعبارات المقياس 
 المقياس، وىذه النتيجة توضح صدق عبارات ومتغيرات المقياس وصلاحيتو لمتطبيق الميداني.

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد برنامج المصدر
 

          0.001( دال إحصائياً عند مستوى دلالة(**
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 :ثبات المقياس - ب
 ذاتيم. الأشخاصعيد تطبيقو عمى إذا أُ  الإجابة ستكون واحدة تقريباً ن أاس ييقصد بثبات المق

   :الاتساق الداخمي باستخدام معامل الفا كرونباخبدلالة ثبات ال
بالاتساق في استخراج الثبات ( مفردة 46المكونة من )اعتمد الباحث عمى عينتو الاستطلاعية 

 معامل الفا يعدأن  (Sekaran,2002,p291)ران اويشير سيك .كرونباخ باستخدام معامل الفاالداخمي 
-%70بين) كانإذا  اً %(، وجيد70-%60بين ) كان%(، ومقبولًا إذا 60من ) أقل كانضعيفاً إذا 

  %(.80%(، وممتازاً إذا زاد عن )80
معامل ألفا وتراوحت قيمة  ،(0.884)مجتمعةً مصادر القوة التنظيمية  لمقاييسبمغت قيمة الثبات و 

معامل الفا  قيمة في حين بمغت ،(0.869( و)0.786صادر القوة التنظيمية )قاييس ملم كرونباخ
لممقاييس ( يبين قيم معامل الفا كرونباخ 3والجدول رقم ).  (0.803)كرونباخ لمقياس ضغوط العمل

 .المستخدمة في الدراسة

 :قياس الثبات بدلالة التجزئة النصفية -
تم تصحيح معاملات اعتمد الباحث عمى عينتو الاستطلاعية لحساب الثبات بالتجزئة النصفية، و 

لمقياس براون لمتصحيح، وقد بمغ معامل الثبات الكمي  -الارتباط باستخدام معامل ارتباط سبيرمان
، في حين بمغت (0.892و  0.753وتراوحت معاملات الثبات بين )  (0.893) القوة التنظيمية

بدلالة التجزئة  الثبات ت( يبين معاملا4والجدول رقم ) (0.788قيمة الثبات لمقياس ضغوط العمل )
 لمتغيرات الدراسة كلًا عمى حدا. النصفية

 واليجزئة النصفٌةالفا كرونااخ ت  الباات  اررٌتيً معاملا( 7الجدول رقم )

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر 

ػذد  قيًت أنفا كزوَباخ انثباث بانتجشئت انُصفيت 

 انؼباراث 

 انًتغيزاث 

 انقىة انتُظيًيت  40 0.884 0.893

 انقوح انششػَخ  11 0.842 0.825

 قوح انًكبفأح  6 0.791 0.786

 انقوح انقسشٍخ   6 0.786 0.753

 قوح انخجشح  10 0.869 0.892

 قوح انكبسٍزيب  7 0.835 0.811

 ضغىط انؼًم  20 0.803 0.788
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مرتفعة وىي ذات دلالة إحصائية عند مستوى جميع مؤشرات الثبات أن  يتضح من الجدول السابق
(، وىي جيدة ومطمئنة ويمكن الوثوق فييا، وتعطي مؤشراً جيداً عمى ثبات 0.01) دلالة إحصائية

 المقاييس.

 وأ تتبع التوزيع الطبيعي ىل لابد من التأكد من البيانات ةالإحصائي تالتحميلا بإجراءوقبل البدء 
 لا تتبعو؟

كانت البيانات أما يجب استخدام الاختبارات المعممية، ، فأنو ت البيانات تتبع التوزيع الطبيعيكان فإذا
  فإنو يجب استخدام الاختبارات اللامعممية.    ،لا تتبع التوزيع الطبيعي

احتساب عن طريق  (Normal Distribution)من اتباع البيانات لمتوزيع الطبيعي يتم التأكد و 
و  -1.96واقعة بين )قيمة معامل الالتواء  تكون، ويجب أن (Skewness)معامل الالتواء 

 :يبين نتائج ىذه الاختباراتالتالي والجدول  . حتى تتبع البيانات التوزيع الطبيعي (1.96+

 :ت تتبع التوزيع الطبيعينا( معامل الالتواء لمتأكد من أن البيا8جدول رقم )
مصادر  المجال

القوة 
 التنظيمية

القوة 
 الشرعية

 قوة
 المكافأة

القوة 
 القسرية

قوة  قوة الخبرة
 الكاريزما

ضغوط 
 العمل

 0.211 0.196 - 0.439 - 0.171 - 0.192 - 0.467 - 0.319 - معامل الالتواء

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

ساب قيمة معامل الالتواء تتم اح ومن أجل التحقق من افتراض التوزيع الطبيعي لمبيانات 
(Skewness( وكانت جميع قيم الالتواء لمتغيرات الدراسة واقعة بين )ومما 96.1و + -1.96 ،)

 .وبالتالي سيتم استخدام الاختبارات المعممية ،البيانات تتبع التوزيع الطبيعي ننرى أ :سبق

وبناءً عمى ما تقدم، تم قياس صدق مقاييس الدراسة من خلال الصدق الظاىري وصدق الاتساق  
الداخمي وثباتيا من خلال حساب معاملات كرونباخ ألفا والتجزئة النصفية، وكانت جميع المؤشرات 
 جيدة ومطمئنة ويمكن الوثوق بيا، وتعطي مؤشراً جيداً عمى صدق وثبات المقاييس المستخدمة في

 .الدراسة
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 المبحث الثالث:
 (وعرضيا )تحميل نتائج الدراسة الميدانية

استعراض خصائص عينة الدراسة ووصف متغيراتيا واختبار فرضياتيا  إلىييدف ىذا المبحث 
تحميل خصائص عينة الدراسة البالغ  الأوليتناول الجزء  ؛أربعة أجزاء إلىوعرض نتائجيا، وقس م 

متغيرات الدراسة  الثاني(عاملًا، من حيث المتغيرات الديموغرافية، بينما يصف الجزء 154عددىم )
المتمثمة بالمتغير المستقل القوة التنظيمية بأبعادىا الخمسة )القوة الشرعية وقوة المكافأة القوة القسرية 

تمعةً )صراع الدور، وقوة الخبرة والقوة المرجعية(، والمتغير التابع لضغوط العمل بأبعاده الأربعة مج
اختبار  الثالثغموض الدور، عبء العمل الزائد، عبء العمل الناقص(، في حين تناول الجزء 

 .فتمثل بعرض أىم نتائج الدراسة وتوصياتيا الرابعفرضيات الدراسة، أما الجزء 

  خصائص عينة الدراسة:   –أولًا 
والنسبة المئوية لمفردات العينة موزعة وفق حساب الأعداد  عن طريقات بيانقام الباحث بتحميل ال

  :، والجدول التالي يوضح ذلكغرافيةو ة من الخصائص الديميكل خاص
 :( توزيع أفراد العينة وفقاً لمخصائص الديموغرافية9جدول رقم )

 %النسبة المئوية  العدد الفئة المتغير الديمغرافي
 % 40.9 63 ذكر النوع

 % 59.1 91 أنثى
 % 40.3 62 سنة 30من  أقل العمر

 % 49.4 76 سنة 45 إلى 30 من 
 % 10.3 16 سنة 45أكثر من 

 % 55.8 86 أعزب  الحالة الاجتماعية
 % 44.2 68 متزوج 

 % 20.8 32 من سنة أقل الخدمة سنوات
 % 43.5 67 سنوات   5من أقل إلىمن سنة 

 % 12.3 19 سنوات  10من  أقل إلى 5من 
 % 10.4 16 سنة 15 من  أقل إلى  10من 

 % 13 20 سنة   15أكثر من 
 % 6.5 10 من ثانوي أقل المستوى التعميمي

 % 20.8 32 ثانوي
 % 20.8 32 معيد متوسط 
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 % 35.7 55 جامعي
 %  11.7 18 دبموم 

 % 4.5 7 ماجستير أو دكتوراه 
 % 3.9 6 مدير  المستوى الوظيفي

 % 3.2 5 نائب المدير 
 % 16.9 26 رئيس دائرة

 % 3.2 5 رئيس شعبة 
 % 72.7 112 عامل 

 % 46.1 71 وزارة الشؤون الاجتماعية  العمل كانم
 % 53.9 83 وزارة العمل 

 % 100 154 إجمالي العينة
 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

 الدراسةعدد الذكور في عينة أن الجدول السابق  إلىبالنظر يتضح  :حسب الجنس لتوزيعا -1
من جممة عينة  (% 59.1بنسبة )عاممةً  (91( وعدد الإناث )(40.91%بنسبة  ( عاملاً 63)

أكثر العاممين في كلا أن مما يعني  %(؛100وبنسبة ) وعاممةً  ( عاملاً 154)التي تبمغ  الدراسة
 زارتين عينة الدراسة.ل في كلا الو جانب الرج إلىوىذا يؤكد  وجود المرأة  ،ىم من الإناثالوزارتين 

 :النسبالأعداد وىذه والشكل التالي يمثل ىذه 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  : من إعداد الباحث المصدر
 

  ( يوزٌع العاملٌن حسب الجنس ذكوراُ وإنابا  1-4الشكل رقم )    
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 يوزٌع العاملٌن حسب العمر  ذكورا  وإنابا  ( 2-4) رقم الشكل

سنة  30من  أقلالذين عمرىم  الأفرادعدد أن يتبين من الجدول السابق التوزيع حسب العمر:  -2
 اً ( فرد76سنة يبمغ ) 45و  30الذين يتراوح عمرىم بين  الأفرادوعدد  (،40.3%بنسبة ) اً ( فرد62)

الذين  الأفرادكما بمغ عدد  ،الدراسةعينة الفئات العمرية لفي  كبرالأوىي النسبة  (49.4%)بنسبة 
 (154التي تبمغ ) الدراسةمن جممة عينة  اً فرد (10.3نسبة )فرداً ب (16سنة ) 45يتجاوز عمرىم 

 :، والشكل التالي يمثل ىذه الأعداد%(100وبنسبة ) فرداً 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
غير المتزوجين  الأفرادعدد أن يتضح من الجدول السابق  :التوزيع حسب الحالة الاجتماعية -3

 اً ( فرد68المتزوجين ) الأفراد%(، في حين بمغ عدد  55.8بنسبة ) فرداً  (86في عينة البحث )
مما يدل عمى  ؛(100%( فرداً وبنسبة )154التي تبمغ ) الدراسةمن جممة عينة  (44.2%بنسبة )

 :والشكل التالي يمثل ىذه النسب ،تزوجينمأكثر العاممين في كلا الوزارتين ىم من غير الأن 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 ( يوزٌع العاملٌن حسب الحالة الاجيماعٌة  ذكورا  وإنابا  3-4)رقم الشكل 

- 134- 
 : من إعداد الباحث المصدر

 : من إعداد الباحث المصدر
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الذين تقل  الأفرادعدد أن  يتبينالجدول السابق  إلىبالنظر التوزيع حسب سنوات الخبرة:  -4
الذين خبرتيم الوظيفية من سنة  الأفرادعدد كما بمغ (، و 20.8%فرداً بنسبة ) (32خبرتيم عن سنة )

سنوات  5الذين خبرتيم من  الأفرادعدد ، وقد بمغ (43.5%بنسبة ) فرداً  (67سنوات ) 5من  أقل إلى
 الذين خبرتيم من  الأفرادعدد بمغ كما (، 12.3%( فرداً بنسبة )19سنوات ) 10من  أقل إلى
الذين تزيد  الأفراد(، في حين بمغ عدد 10.4%( فرداً بنسبة )16) سنة  15أقل إلىسنوات 10

( 154التي تبمغ ) الدراسةمن جممة عينة  (13%( فرداً بنسبة )20سنة ) 15 خبرتيم الوظيفية عن 
، والشكل عينة الدراسة الأفرادمتفاوتة بين  سنوات خبرةمى وجود ، وىذا يدل ع(100%فرداً وبنسبة )

 :التالي يمثل ىذه الأعداد
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
الذين  الأشخاصعدد أن الجدول السابق يتضح  إلىبالرجوع  التوزيع حسب المستوى التعميمي: -5

الذين  الأشخاص(، وعدد 6.5%بنسبة ) أشخاص( 10من ثانوي ) أقليحممون مؤىلات عممية 
مؤىلات الذين لدييم  الأشخاص(، وعدد 20.8%( شخصاً بنسبة )32يحممون مؤىلات ثانوية )

الذين يحممون  الأشخاص(، وعدد 20.8%( شخصاً بنسبة )32عممية في المعاىد المتوسطة )
 الذين لدييم مؤىلات  الأشخاص(، وعدد 35.7%( شخصاً بنسبة )55مؤىلات عممية جامعية )

 

  )الذكور والإناث(عدد سنوات  الخارة  حسب ( يوزٌع العاملٌن4-4) رقم الشكل

 : من إعداد الباحثالمصدر
  بن
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  )الذكور والإناث(المسيوى اليعلٌمً حسب ( يوزٌع العاملٌن 5-4) رقم الشكل

الذين يحممون مؤىلات عممية عميا  الأشخاص(، أما عدد 11.7%( شخصاً بنسبة )18عممية دبموم )
شخصاً  (154من جممة عينة الدراسة التي تبمغ ) (4.5%بنسبة ) أشخاص( 7ماجستير أو دكتوراه )

وى التعميمي أفراد عينة الدراسة عمى قدر جيد من المستأن (. وىذا مؤشر جيد عمى 100%وبنسبة )
 :، والشكل التالي يمثل ىذه الأعدادالاستبانةسئمة يؤىميم للإجابة عمى أ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
عدد مديري أن بالاطلاع عمى الجدول السابق يتضح التوزيع حسب المستوى الوظيفي:  -6
( نو اب 5وعدد نو اب المديرين ) (،3.9%بنسبة ) مديرين (6المركزية في كلا الوزارتين ) داراتالإ

( رؤساء 5وعدد رؤساء الشعب ) (،%16.9( بنسبة )26(، وعدد رؤساء الدوائر)3.2%بنسبة )
من جممة عينة الدراسة  %(،72.7( عاملًا بنسبة )112أما عدد العاممين ) (،3.2%بنسبة ) شعب

من ىم العظمى الغالبية أن (.  وتبين الأرقام السابقة 100%شخصاً وبنسبة ) (154التي تبمغ )
  :والشكل التالي يمثل ىذه النسب، وىذا أمر طبيعي بناءً عمى التسمسلات اليرمية ،ينالعامم

 
 
 

 : من إعداد الباحث المصدر
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العاممين في وزارة  الأفرادأن الجدول السابق نجد  إلىبالنظر  :العمل كانمحسب التوزيع  -7
( فرداً بنسبة 83(، وعدد العاممين في وزارة العمل)46.1%فرداً بنسبة) (71)الشؤون الاجتماعية

الأعداد ىذه عكس تو  (.100%وبنسبة ) فرداً  (154من جممة عينة الدراسة التي تبمغ ) %(53.9)
  .، والشكل التالي يمثل ىذه الأعدادواقع كلا الوزارتين في سوريا والنسب

 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 الإناث(و)الذكور ( يوزٌع العاملٌن حسب مكان العمل 7-4) رقم الشكل

 

 حسب المسيوى الوظٌفً )الذكور والإناث(( يوزٌع العاملٌن 6-4) رقم الشكل

 : من إعداد الباحث المصدر

 : من إعداد الباحث المصدر
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  :ًوصف متغيرات الدراسة: ثانيا 
مقاييس النزعة ات الوصفية التي تتكون من الإحصاءبتوصف متغيرات الدراسة في ىذا الجزء 

والخطأ  ممثمة بالانحراف المعياري ؛ومقاييس التشتت المطمق ،ممثمة بالوسط الحسابي ؛المركزية
 ، كما يمي:المعياري

   :القوة التنظيميةمتغيرات وصف  - أ
كل  تقيس ؛ إذ40) إلى 1) ن من أربعين بنداً، وىي منوالمكو   ،الثانييمثل ىذا المتغير المقياس 

  مجموعة من البنود مصدراً من مصادر القوة التنظيمية. 
قام  ؛ إذالتي يمتمكيا المديرون العاممين فيما يتعمق بمصادر القوة التنظيمية رأييعرض الباحث و  

 في الانحراف المعياري الأخطاءو الباحث بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 
 :On Sample T-Testاختبار ب، وذلك مجتمعةً ومن ثم حسابيا منفردةً  لمصادر القوة التنظيمية

 نًصبدس انقوح انزُظًََخ يجزًؼخً : اد انوصفَخالإحصبء( 10جذول سقى )

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

العاممين في  رأيحسب  مرتفعة جاءت مصادر القوة التنظيميةمحصمة أن يتبن من الجدول السابق 
العينة التي تم  أفراد عدد بمغ ، فقدمكون قوة تنظيمية عاليةت، وىذا يعني أن المديرين يمكلا الوزارتين

 ( وانحراف معياري3.5115( بمتوسط حسابي)154)القوة التنظيمية ق بمتغير استقصائيا فيما يتعم
 .(0.03621وخطأ معياري) (0.44935)

 نًصبدس انقوح انزُظًََخ يجزًؼخً  One-Sample Statistics ( اخزجبس11جذول سقى )

الخطأ في الانحراف  الاتجاه
 المعياري

Std. Error Mean 

 الانحراف المعياري
Std. Deviation 

المتوسط 
 الحسابي
Mean 

عدد أفراد 
 العينة
N 

مصادر القوة 
 التنظيمية

  مرتفعة
0.03621 

 
0.44935 

 
3.5115 

 
154 

 

 مجتمعةً 

مصادر 
القوة 

 التنظيمية

 قيمة
 Tاختبار

 المحسوبة

درجة 
 الحرية
Df 

مستوى دلالة 
 الاختبار
Sig. 

 (2-tailed) 

متوسط 
 الاختلافات
Mean 

Difference 

 فترة الثقة للاختلافات
95% Confidence Interval 

of the Difference 
 الأعمى الأدنى

 0.5831 0.4400 0.51153 0.000 153 14.127 مجتمعة  

  SPSS : من إعداد الباحث بالاعتماد عمىالمصدر
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مستوى  من أقل (0.000 )للاختبار المحسوبقيمة مستوى الدلالة أن  الجدول السابقيتبين من  
من قيمتيا  أكبر (153)عند درجة حرية  (14.127)المحسوبة   Tقيمةأن و  0.05الدلالة النظري 

 يختمف عن المتوسط( 3.5115) المتوسط الحسابي لمعينة أن وىذا يؤكد ،(1.65) الجدولية
المتوسط الحسابي لمعينة أن  وبالتالي تبين، أفراد العينة المختارة رأيوذلك حسب ، (3)العام الحسابي

 مما ؛مرتفعةجاءت القوة التنظيمية مجتمعةً محصمة أن وىذا يدل عمى أعمى من المتوسط العام، 
وىذا ما  ،تينالوزار  داخلالعاممين  في أثرت عالية تنظيميةمصادر قوة يمتمكون  يرينالمدأن يعني 
يوافقون عمى محتويات  الأفرادفإن موجبة المحسوبة  Tقيمة أن بما و  أفراد العينة المختارة. رأيعكسو 

  ىذه الفقرة.

 :ػهي حذانًصبدس انقوح انزُظًََخ كلاً  اد انوصفَخ الإحصبء( 12جذول سقى )

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر

المعيارية المتوسطات الحسابية والانحرافات الذي تم استقصائيم، و  الأفرادعدد  الجدول السابقيبين 
، ويتضح من الجدول السابق التفاوت في من مصادر القوة التنظيمية المعيارية لكل مصدر الأخطاءو 

التي مصادر القوة التنظيمية  أغمب حيث ،العاممين نحو مصادر القوة التنظيمية الأفرادمواقف 
: ىي ارتفاعاً  المصادركثر العاممين في كلا الوزارتين، وأ رأيمرتفعة حسب  جاءت يمتمكيا المديرون

المكافأة جاء تقييم العاممين لقوة في حين  ،عمى الترتيب (قوة الخبرة، القوة الشرعية، قوة الكاريزما)
 . متوسط بشكل   التي يمتمكيا المديرون والقوة القسرية

 
                                                           

  3لمقياس ليكرت الخماسي المستخدمالعام  : الوسط الحسابي. 

الخطأ في الانحراف  الاتجاه الترتيب 
 المعياري

Std. Error 
Mean 

الانحراف 
 المعياري
Std. 

Deviation 

المتوسط 
 الحسابي
Mean 

عدد 
أفراد 
 العينة
N 

يصادر انقىة 

 انتُظيًيت

انتي يًتهكها 

 انًذيزوٌ

 
 التوة الشرعٌة 154 3.6588 0.56178 0.04527 ةمرتفع 2

 قوة المكافأة 154 3.1126 0.76694 0.06180 ةمتوسط 5

 التوة التسرٌة 154 3.2197 0.64330 0.05184 ةمتوسط 4

 قوة الخارة 154 3.8156 0.63854 0.05145 ةمرتفع 1

 قوة الكارٌزما 154 3.4378 0.58268 0.04695 ةمرتفع 3
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التنظيمية  من مصادر القوة لكل مصدر  On Sample T-Test اختبار  نتائجوفيما يمي يتم 
 :حداعمى 

 كلاً ػهي حذا:نًصبدس انقوح انزُظًََخ  One-Sample Test اخزجبس  َزبئج (13جذول سقى )

 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر

مصدر من مصادر القوة لكل  المحسوبالاختبار دلالة قيمة مستوى أن السابق  يتبين من الاختبار
المحسوبة لكل مصدر عند  Tجميع قيم أن ، و ((0.05مستوى الدلالة النظري  من أقل التنظيمية

لكل الحسابي  العينة متوسطأن  وىذا يؤكد ،(1.65من قيمتيا الجدولية ) أكبر( 153درجة حرية )
وبالتالي أفراد العينة المختارة،  رأيوذلك حسب ، (3)يختمف عن المتوسط الحسابي العام مصدر
القوة مصادر أن وىذا يدل عمى المتوسط الحسابي لمعينة أعمى من المتوسط العام، أن تبين 

تنظيمية أثرت عمى قوة مصادر  مكونتيم المديرينأن مما يعني  ؛الارتفاعتتفاوت في التنظيمية 
المحسوبة كانت   Tقيم جميع أن بما و ، أفراد العينة المختارة رأيعكسو وىذا ما ، العاممين في الوزارة 

  .ويؤكدون عمى قوة المديرين التنظيمية يوافقون عمى محتويات ىذه الفقرة الأفرادن فإموجبة 
  :هعمى حدبنود كل مصدر وفيما يمي سيتم تناول 

 

 

 
                                                           

  3لمقياس ليكرت الخماسي المستخدمالعام  : الوسط الحسابي. 

 
مصادر القوة 
 التنظيمية 

 قيمة
 اختبار

T 

درجة 
 الحرية
df 

مستوى دلالة 
 الاختبار
 المحسوب

Sig. 
 (2-tailed) 

متوسط 
 الاختلافات
Mean 

Differenc
e 

 فترة الثقة للاختلافات
95% Confidence 
Interval of the 

Difference 
 الأعمى الأدنى

 0.7482 0.5694 0.65880 0.000 153 14.553 التوة الشرعٌة

 0.2346 -0.0095- 0.11255 0.007 153 2.221 قوة المكافأة

 0.3221 0.1173 0.21970 0.000 153 4.238 التوة التسرٌة

 0.9172 0.7139 0.81558 0.000 153 15.851 قوة الخارة

 0.5306 0.3451 0.43785 0.000 153 9.325 قوة الكارٌزما
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 :وتمثميا مجموعة البنود الواردة في الجدول التالي :القوة الشرعية -1
 التي يمتمكيا المديرونالقوة الشرعية تقييميم لمصدر  العاممين حول ( اتجاىات14جدول رقم )

  انقىة انتُظيًيت :يحوس
 

  انقىة انشزػيت :جؼُذان

 

 :انؼباراث

 غيز 

يىافق 

 بشذة

 غيز 

 يىافق

 يىافق  يىافق يحايذ

 جذا  

ح
ج

ش
نً

 ا
ػ

س
زو

نً
ا

 ً
س
َب
ًؼ

 ان
ف

شا
ح

لاَ
ا

 

خ 
ًَ

ق
t 

ثخ
سو

ح
نً

ا
 

 

 
رجبالا

ِ 

 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

يمتمك مديركم المباشر صلاحيات  - 1
 تغيير بعض إجراءات العمل.

3 12 11 111 17 3.82 0.801 12.770 

 

 يشرفغ

1.9 7.8 7.1 72.1 11 

صدار الأوامر إيمتمك مديركم حق  -2
 .لتنفيذ تعميمات العمل

 يشرفغ 13.962 0.825 3.93 29 101 10 12 2

1.3 7.8 6.5 65.6 18.8 

يتحكم أن يستطيع مديركم المباشر  - 3
 .ات والمعموماتبيانفي تدفق ال

7 22 37 68 20 3.47 1.036 5.598 

 

 يشرفغ

4.5 14.3 24 44.2 13 

مديرىم المباشر  إلىظر العاممون ين -4
 .موجو ومرشدعمى أنو 

3 12 25 81 33 3.84 0.918 11.323 

 

 يشرفغ

1.9 7.8 16.2 52.6 21.4 

القرارات التي يتخذىا مديركم المباشر  -5
 .قرارات ذات أىمية كبيرة لمعاممينىي 

 يشرفغ 10.120 0.979 3.80 34 77 26 12 5

3.2 7.8 16.9 50 22.1 

يمتمك مديركم المباشر القدرة عمى  -6
 .ورقابتيا استخدام الموارد التنظيمية

9 33 41 55 16 3.23 1.083 2.678 

 

 يزوسػ

5.8 21.4 26.6 35.7 10.4 

بعض بيفوضكم مديركم المباشر -7
 الصلاحيات المتعمقة بالعمل. 

 يشرفغ 5.920 1.062 3.51 16 89 14 27 8

5.2 17.5 9.1 57.8 10.4 

تطبيق  يعتمد مديركم المباشر8 - 
 القوانين والأنظمة بشكل دقيق جداً.

1 7 11 77 58 4.20 0.809 18.326 

 

يشرفغ 

 37.7 50 7.1 4.5 0.6 جذاً 

يقوم مديركم المباشر باستخدام سمطة  -9
 موقعو لإدارة النزاعات بين العاممين.

 يشرفغ 9.492 0.934 3.71 26 80 29 16 3

1.9 10.4 18.8 51.9 16.9 

موقع مديركم المباشر يخولو  -10
خدمة  لإنياءاستخدام السمطة الممنوحة لو 

 .الأخطاء من مزيداً العامل عند ارتكابو 

 يزوسػ 2.861- 1.155 2.73 11 33 35 54 21

13.6 35.1 22.7 21.4 7.1 

يعتمد مديركم المباشر عمى منصبو  -11
 في تقسيم الميام عمى العاممين.

 يشرفغ 16.564 0.754 4.01 31 103 13 4 3

1.9 2.6 8.4 66.9 20.1 

  3.659 291 875 252 211 65 القوة الشرعية  بُعدمحصمة  

0.562 

 

14.553 

 

 

 

 73.18 17.2 51.6 14.9 12.5 3.8 يزتفؼت

% 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(               0.05الدلالة الإحصائية عند مستوى )
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 Tالمعياي لكل عبارة من عبارات المتغير وقيم  والانحرافيبين الجدول السابق المتوسطات الحسابية 
وىي ، (1.65الجدولية ) T قيم من أكبر الإشارة إىمالب المحسوبة Tقيم  أغمبالمحسوبة، وجاءت 

 ووضوحيا معنوية العباراتعمى مما يؤكد ؛ (0.05) دلالة قيم ذات دلالة إحصائية عند مستوى
 الإشارةو  ،موافقة العينة عمى ىذه العبارةالمحسوبة  Tالموجبة لـ  الإشارة، وتبين لأفراد عينة الدراسة

 عدم موافقتيم عمييا.تدل عمى السالبة 

 مقداره نسبيوزن بو (3.659)  بمغ متوسط القوة الشرعيةأن  السابق نلاحظ من الجدول رقمو 
من  أكبر( 14.553) المحسوبة Tقيمة  كانتو (، (0.562معياري مقداره  انحرافوب (%73.18)

باعتبار  درجة مرتفعة من القوة الشرعية، إلىالأرقام ىذه محصمة ، وتشير (1.65الجدولية )  Tقيمة
مديركم المباشر يعتمد ) :نصت عمىالتي  (8رقم )العبارة وتشير  .العبارات جاءت مرتفعة أغمبأن 

بمتوسط حسابي بمغ ، لمقوة الشرعية أعمى درجة إلى( تطبيق القوانين والأنظمة بشكل دقيق جداً 
الجدولية  Tمن قيمة  أكبر( 18.326) المحسوبةT  وبقيمة (0.809وبانحراف معياري ) (4.20)
التي  (10رقم )العبارة  وتبين (،0.05)( وىي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة1.65)

خدمة العامل عند  لإنياءموقع مديركم المباشر يخولو استخدام السمطة الممنوحة لو ) :نصت عمى
 وبانحراف (2.37بمتوسط حسابي بمغ )، لمقوة الشرعية درجة أقل إلى( الأخطاء مزيداً منارتكابو 
 Tمن قيمة  أكبرالسالبة وىي  الإشارة إىمالب (2.861-المحسوبة )T وبقيمة  (1.155معياري )
 (.0.05وىي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)( 1.65الجدولية )

 :وتمثميا مجموعة البنود الواردة في الجدول التالي :قوة المكافأة -2
 التي يمتمكيا المديرون قوة المكافأةتقييميم لمصدر  العاممين حول اتجاىات( 15جدول رقم )

  انتُظيًيتانقىة  :يحوس
 

  قىة انًكافأة :جؼُذان

 

 :انؼباراث

 غيز 

يىافق 

 بشذة

 غيز 

 يىافق

 يىافق  يىافق يحايذ

 جذا  

ح
ج

ش
نً

 ا
ػ

س
زو

نً
ا

 ً
س
َب
ًؼ

 ان
ف

شا
ح

لاَ
ا

 

مة 
قي

T 
بة 
سو
مح
ال

 

 

 
 تجاِالا

 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

يمتمك مديركم المباشر حق تحديد  -12
 .الذين يستحقون المكافآت الأشخاص

8 10 10 95 31 3.85 0.989 10.677 

 

 يشرفغ

5.2 6.5 6.5 61.7 20.8 

تنسجم توقعات العاممين في الوزارة  -13
بخصوص المكافآت ونظام الحوافز مع 

 ما ىو مطبق فعلًا.

 يُخفط 7.964- 1.123 2.28 6 17 37 48 46

29.9 31.2 24 11 3.9 
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   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(               0.05الدلالة الإحصائية عند مستوى )

 Tيبين الجدول السابق المتوسطات الحسابية والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير وقيم 
وىي  ،(1.65الجدولية ) Tمن  أكبر ىي الإشارة إىمالبالمحسوبة  Tجميع قيم نجد أن و  ،المحسوبة

معنوية العبارات ووضوحيا لدى أفراد عمى مما يؤكد  ؛(0.05مستوى )قيم ذات دلالة إحصائياً عند 
 الإشارةأما  ،العينة عمى ىذه العبارةأفراد موافقة  المحسوبةT الموجبة لـ  الإشارة، وتبين عينة الدراسة

 عدم موافقتيم عمييا. مىعفتدل  السالبة

  (%62.26) مقداره وزن نسبيوب ((3.113بمغ  قوة المكافأة متوسطأن  السابقنلاحظ من الجدول 
الجدولية   Tمن قيمة أكبر( 14.553) المحسوبةT قيمة كانت و  ((0.767 معياري مقداره نحرافاوب
درجة متوسطة  إلى الأرقاموتشير ىذه  ،(0.05وىي قيمة ذات دلالة إحصائياً عند مستوى ) (1.65)

)يمتمك مديركم المباشر حق تحديد  :نصت عمىالتي ( 12فقد أشارت العبارة رقم ) .من قوة المكافأة
( 3.85أعمى درجة لقوة المكافأة بمتوسط حسابي ) إلى( الأشخاص الذين يستحقون المكافآت

( 1.65الجدولية ) Tمن قيمة  أكبر  (10.677المحسوبة ) Tقيمة ب( و 0.989وانحراف معياري )
تنسجم ):  نصت عمىالتي  (13)رقم  وتشير العبارة .(0.05مستوى دلالة ) وىي دالة إحصائياً عند

 أقل إلى (توقعات العاممين في الوزارة بخصوص المكافآت ونظام الحوافز مع ما ىو مطبق فعلاً 
( 1.123( وبانحراف معياري)2.28بمغ المتوسط الحسابي ليذه العبارة ) فقددرجة لقوة المكافأة، 

وىي ( 1.65الجدولية ) Tمن قيمة  أكبرالإشارة وىي  إىمال( مع (7.964-المحسوبة  Tوبقية 

يستطيع مديركم المباشر التحكم  -14
المعنوية  المكافآت المادية و  في توزيع

 ورفع العقوبات السمبية.

11 22 31 77 13 3.83 1.061 4.479 

 

 يشرفغ

7.1 14.3 20.1 50 8.4 

تحرص الوزارة عمى تكريم العاممين  -15
 دائم.المغادرين منيا بشكل 

 يُخفط -5.838- 1.215 2.43 7 29 31 43 44

28.6 27.9 20.1 18.8 4.5 

أن يعتقد العاممون في القسم  -16
مديرىم المباشر يمتمك القدرة عمى منحيم 

 .المزايا والمنافع الإيجابية

9 21 34 74 16 3.44 1.041 5.186 

 

 يشرفغ

5.8 13.6 22.1 48.1 10.4 

ومكافآتيم يتم ربط ترقية العاممين،  -17
 .بمستوى الأداء لدييم

 يزوسػ 2.898 1.279 3.30 22 68 19 24 21

13.6 15.6 12.3 44.2 14.3 

 

 :قىة انًكافأة بؼُذيحصهت 

139 168 162 360 95 3.113  

0.767 

 

 

 

2.221 

 

 تيتىسط
15.1 18.2 17.5 38.9 10.3 62.26  

% 
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توضح ىذه العبارة أن العاممين غير راضين عن  ، و(0.05قيمة ذات دلالة إحصائياً عند مستوى )
عمى تكريم العاممين  لا تحرصانكلا الوزارتين أن ( 15) رقم العبارة وتبين، نظم المكافئات والحوافر

بمغ المتوسط الحسابي ليذه العبارة  فقد ،...(، استقالةندب ) نقل، تسريح، المغادرين منيا بشكل دائم
من  أكبرالإشارة  إىمال( مع (5.838-المحسوبة  Tة م( وبقي1.215) ( وبانحراف معياري2.43)

ض من قوة مما يخف   ؛(0.05) وىي قيمة ذات دلالة إحصائية عند مستوى( 1.65الجدولية ) Tقيمة 
 بحكم موقعيم. يرونالمكافأة التي يمتمكيا المد

 :لبنود الواردة في الجدول التاليوتمثميا مجموعة ا :سرٌةتالتوة ال -3

 التي يمتمكيا المديرون القوة القسريةتقييميم لمصدر  العاممين حول اتجاىات( 16جدول رقم )

  انقىة انتُظيًيت :يحوس
 

 انقىة انقسزيت  :جؼُذان

 

 :انؼباراث

 غيز 

يىافق 

 بشذة

 غيز 

 يىافق

يحاي

 د

 يىافق  يىافق

 جذا  

ح
ج

ش
نً

 ا
ػ

س
زو

نً
ا

 ً
س
َب
ًؼ

 ان
ف

شا
ح

لاَ
ا

 

خ 
ًَ

ق
T

 
خ 

وث
س

ح
نً

ا
 

 

 

 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد رجبِالا

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

انُس

 ثخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

يمتمك مديركم المباشر الحق في  18 -
 الذين يستحقون العقاب. الأشخاصتحديد 

4 16 23 93 18 3.68 0.905 9.346 

 

 يشرفغ

2.6 10.4 14.9 60.4 11.7 

يعاقب أن يستطيع مديركم المباشر  -19
 العاممين في المستويات الإدارية الأدنى.

 يشرفغ 4.765 1.032 3.40 17 68 33 31 5

3.2 2.1 21.4 44.2 11 

يمتمك مديركم المباشر القدرة عمى 20- 
 والغاء المكافآت. زيادة العقوبات

6 37 36 67 8 3.22 0.998 2.744 

 

 يزوسػ

3.9 24 23.4 43.5 5.2 

مديرىم أن يعتقد العاممون في القسم 21- 
المباشر قادر عمى حجب المزايا والمنافع 

 .الإيجابية

 يزوسػ 2.363 1.023 3.19 8 66 36 36 8

5.2 23.4 23.4 42.9 5.2 

التيديد يستخدم مديركم المباشر  22-
للالتزام بتنفيذ الميام والنشاطات  بالعقاب

 المطموبة منكم.

15 59 22 44 14 2.89 1.191 -1.150 

 

 يزوسػ

9.7 38.3 14.3 28.6 9.1 

يمتمك مديركم المباشر القدرة عمى 23- 
 المعمومات الأساسية عن الآخرين.حجب 

 يزوسػ 0.692- 1.164 2.94 10 50 33 42 19

12.3 27.3 21.4 32.5 6.5 

 

 انقىة انقسزيت: بؼُذيحصهت 

57 221 183 388 75 3.219 

 

 

0.643 

 

 

4.238 
 

 تيتىسط
6.2 23.9 19.8 42 8.1 64.38 

 % 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر               ( 0.05عند مستوى ) الدلالة الإحصائية
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وقيم  ،يبين الجدول السابق المتوسطات الحسابية والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير
T  قيم  غمبنجد أن أو المحسوبةT  من  أكبر ىي الإشارة إىمالبالمحسوبةT ( 1.65الجدولية)، 

 أفراد عمى موافقةT الموجبة لـ  الإشارة، وتبين (0.05وىي قيم دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )
 عدم موافقتيم عمييا.تدل عمى السالبة  الإشارةو  ،العينة عمى ىذه العبارة

 (64.38%) مقداره وزن نسبيبو  ((3.219بمغ  القوة القسريةمتوسط أن  السابقنلاحظ من الجدول 
الجدولية  Tمن قيمة  أكبرىي و  (4.238)المحسوبة  Tوبقيمة  ( (0.643معياري مقداره انحرافوب
درجة  إلىالأرقام ىذه محصمة ، وتشير (0.05وىي قيمة ذات دلالة إحصائياً عند مستوى ) (1.65)

 (18) رقم وتشير العبارةالعبارات جاءت متوسطة،  أغمبأن باعتبار  ،القوة القسريةمتوسطة من 
 إلى يمتمك مديركم المباشر الحق في تحديد الأشخاص الذين يستحقون العقاب() : عمى نصتوالتي 
(  (0.905معياري مقداره  انحرافوب( 3.68، بمتوسط حسابي )درجة مرتفعة لمقوة القسرية أعمى

( وىي قيمة ذات دلالة إحصائياً عند 1.65الجدولية ) Tمن قيمة  أكبر( وىي 9.346) Tوبقيمة 
يستخدم مديركم المباشر ) :نصت عمىوالتي ( 22في حين أشارت العبارة رقم ) ،(0.05مستوى )
، بمتوسط لمقوة القسريةدرجة  أقل إلى (للالتزام بتنفيذ الميام والنشاطات المطموبة منكم بالعقابالتيديد 

 إىمالوب (-1.150) المحسوبة T( وبقيمة  (1.191معياري مقداره وبانحراف( 2.89حسابي )
لة إحصائياً عند مستوى اد غير( وىي قيمة 1.65الجدولية ) Tمن قيمة  أقل نجد أنيا الاشارة السالبة

(0.05). 

 :وتمثميا مجموعة البنود الواردة في الجدول التالي :قوة الخبرة-4
 التي يمتمكيا المديرون قوة الخبرةتقييميم لمصدر  العاممين حول( اتجاىات 17جدول رقم )

  انتُظيًيتانقىة  :يحوس
 

 قىة انخبزة :جؼُذان

 

 :انؼباراث

 غيز 

يىافق 

 بشذة

 غيز 

 يىافق

 يىافق  يىافق يحايذ

 جذا  

ح
ج

ش
نً
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ػ
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نً
ا

 

ف 
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ا

 

 

 
 رجبِالا

 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

لذا  ؛مديركم المباشر خبرة مينية عاليةيمتمك 24- 
 يفضل العاممون في القسم العمل باقتراحاتو.

4 11 18 83 38 3.91 0.938 12.022 

 

 يشرفغ

2.6 7.1 11.7 53.9 27.7 

يقوم مديركم المباشر بتقديم النصح والإرشاد 25- 
 .في العمل مشكمة إلىمعاممين عندما يتعرضون ل

 يشرفغ 15.851 0.778 4.01 35 96 14 7 2

1.3 4.5 9.1 62.3 22.7 

يستخدم مديركم المباشر سياسة الباب المفتوح 26- 
 لتقديم النصح والإرشاد لممراجعين.

4 7 21 84 38 3.94 0.895 13.060 

 

 يشرفغ

2.6 4.5 13.6 54.5 24.7 
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يتمتع مديركم المباشر بالخبرة اللازمة لحل 27- 
 تواجو العاممين في القسم.المشكلات التي 

 يشرفغ 12.943 0.878 3.92 34 89 18 10 3

1.9 6.5 11.7 57.8 22.1 

تو في تشجيع يستخدم مديركم المباشر خبرا28- 
 فريق واحد.العاممين عمى العمل عمى أنيم 

5 16 15 78 40 3.86 1.025 10.374 

 

 يشرفغ

3.2 10.4 9.7 50.6 26 

مديركم المباشر خبراتو في التقميل يستخدم  -29
 من ضغوط العمل.

 يشرفغ 8.612 1.011 3.70 27 82 24 14 7

4.5 9.1 15.6 53.2 17.5 

يقبل مسؤولي الإدارة العميا العمل بنصيحة  30-
 مديركم المباشر حول  مشكلات العمل.

1 14 46 71 22 3.64 0.861 9.268 

 

 يشرفغ

0.6 9.1 29.9 46.1 14.3 

كسبت ممارسة مديريكم المباشر لمعمل في أ31- 
 معظم أقسام الوزارة خبرات متعددة.

 يشرفغ 9.938 0.860 3.69 22 78 40 12 2

1.3 7.8 26 50.6 14.3 

كسبت مشاركة مديركم المباشر بدورات أ 32-
 متخصصة في العمل ميارات متنوعة.

1 10 37 83 23 3.76 0.809 11.656 

 

 يشرفغ

0.6 6.5 24 53.9 14.9 

يتمتع مديركم المباشر بالخبرة اللازمة 33- 
لتشجيع العاممين بالوزارة عمى استنباط  أفكار 

 جديدة.

 يشرفغ 9.800 0.929 3.73 28 78 29 17 2

1.3 11 18.8 50.6 18.2 

 

 :قىة انخبزة بؼُذيحصهت 

31 118 262 822 307 3.816  

0.638 

 

 يزتفؼت 15.851
2 7.7 17 53.4 19.9 76.32 

% 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(                0.05الدلالة الإحصائية عند مستوى )

 Tيبين الجدول السابق المتوسطات الحسابية والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير وقيم 
وىي ذات دلالة  (1.65الجدولية ) Tقيمة من  أكبرالمحسوبة  Tجميع قيم كانت المحسوبة و 

العينة عمى جميع ىذه  أفراد موافقة Tالموجبة لـ  الإشارة، وتبين (0.05إحصائية عند مستوى دلالة )
 العبارات. 

  (76.32%) مقداره وزن نسبيبو  ((3.816بمغ  قوة الخبرةمتوسط أن  السابقنلاحظ من الجدول 
الجدولية  T قيمة من أكبر ىي (15.851) المحسوبة Tوقيمة  ((0.638معياري مقداره  انحرافوب
 نصتالتي  (25)رقم وحازت العبارة  .قوة الخبرةلمرتفعة الدرجة ال إلىالأرقام وتشير ىذه  ،(1.65)

 مشكمة في العمل( إلىبتقديم النصح والإرشاد لمعاممين عندما يتعرضون مديركم المباشر  يقوم) :عمى
 T(، وبقيمة 0.778معياري ) وبانحراف( 4.01درجة لقوة الخبرة، بمتوسط حسابي ) أكبرعمى 

( وىي ذات دلالة إحصائياً عند مستوى 1.65الجدولية )T من قيمة  أكبر( 15.851المحسوبة )
)يقبل مسؤولي الإدارة العميا العمل  :عمى نصت( التي 30رقم )العبارة حازت في حين ، (0.05)
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درجة لقوة الخبرة، بمتوسط حسابي  أقلبنصيحة مديركم المباشر حول  مشكلات العمل( عمى 
الجدولية T من قيمة  أكبر( 9.268المحسوبة ) T(، وبقيمة 0.861معياري ) وبانحراف( 3.64)
 (.0.05عند مستوى ) ة( وىي ذات دلالة إحصائي1.65)

 :وتمثميا مجموعة البنود الواردة في الجدول التالي :المرجعية " قوة الكاريزما "القوة  -5
 :التي يمتمكيا المديرون القوة المرجعيةمصدر العاممين حول تقييميم ل( اتجاىات 18جدول رقم )

  انقىة انتُظيًيت :يحوس
 

 انقىة  انًزجؼيت :جؼُذان

 

 :انؼباراث

 غيز 
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 بشذة

 غيز 
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 رجبِالا

 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

يمتمك مديركم المباشر علاقات جيدة مع 34- 
ن في الوزارة يسعون دارة العميا تجعل العامميالإ

 لكسب رضاه. 

3 17 52 56 26 3.55 0.964 7.108 
 

 يشرفغ 

1.9 11 33.8 36.4 16.9 

يمتمك مديركم المباشر علاقات جيدة مع  35-
سؤولين الكبار خارج الوزارة ؛ مما الم أغمب

 يد المسؤولين داخل الوزارة.تأيجعمو يحظى بي

 يزوسػ 2.601 0.899 3.19 14 32 82 21 5

302 3.6 53.2 20.8 9.1 

يرغب العاممون في الوزارة بإقامة 36- 
 علاقات شخصية مع مديركم المباشر.

6 23 65 44 16 3.27 0.970 3.405 
 

 يزوسػ

3.9 14.9 42.2 28.6 10.4 

ن في القسم يرون مديركم العاممو 37- 
قائد رسمي خاص بيم، المباشر عمى أنو 
 في الآخرين. يستطيع  التأثير

 يشرفغ  5.906 0.914 3.44 15 65 48 24 2

1.3 15.6 31.2 42.2 9.7 

لعاممون في الوزارة بامتلاك يرغب ا -38
مثل  صفات مديركم المباشر   صفات

 الشخصية. 

4 23 49 59 19 3.43 0.976 5.450 

 
 يشرفغ 

2.6 14.9 31.8 38.3 12.3 

مديركم ن في قسمكم  اممو الع يعد -39
 المباشر  قدوة حسنة ليم.

 يشرفغ  10.528 0.888 3.75 24 88 24 16 2

1.3 10.4 15.6 57.1 15.6 

العاممون في الوزارة بتوجييات  يمتزم -40
 رغبة منيم في كسب رضاه. ؛مديرىم

 يشرفغ  5.326 1.029 3.44 24 56 40 32 2

1.3 20.8 26.0 36.4 15.6 

 

 انقىة انًزجؼيت: بؼُذيحصهت 
24 156 360 400 138 3.437 

0.583 9.325 
 

 68.74 12.8 37.1 33.4 14.5 2.2 يزتفؼت 

% 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(                0.05الدلالة الإحصائية عند مستوى )
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 Tيبين الجدول السابق المتوسطات الحسابية والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير وقيم 
وىي قيم ذات  (1.65الجدولية ) Tمن  أكبر ىي الإشارة إىمالبالمحسوبة  Tالمحسوبة وجميع قيم 

موافقة العينة عمى جميع المحسوبة  Tالموجبة لـ  الإشارة، وتبين ((0.05دلالة إحصائية عند مستوى 
 ىذه العبارات. 

  (68.74%)مقداره وزن نسبي بو  ((3.437بمغ  القوة القسريةمتوسط أن  السابقنلاحظ من الجدول 
، (1.65الجدولية ) Tمن  أكبر( 9.325)المحسوبة  T، قيمة ( (0.583معياري مقداره انحرافوب

العبارات المعبرة عن  أغمبجاءت  فقد، درجة مرتفعة من القوة المرجعية إلىالأرقام وتشير ىذه 
ن في قسمكم  مديركم يعد العاممو ) :عمى نصت( التي 39رقم )وحصمت العبارة  مرتفعة،  المرجعية

 وبانحراف( 3.75، بمتوسط حسابي )لمقوة المرجعيةدرجة  ( عمى أعمىالمباشر  قدوة حسنة ليم
 قيمة ( وىي1.65الجدولية )T من قيمة  أكبر( 10.828المحسوبة ) T(، وبقيمة 0.888معياري )

يمتمك ) :عمى نصت( والتي 35رقم )وحصمت العبارة   (.0.05عند مستوى ) ذات دلالة إحصائية
جعمو يحظى بتأييد سؤولين الكبار خارج الوزارة؛ مما يالم أغمبمديركم المباشر علاقات جيدة مع 

 وبانحراف( 3.19، بمتوسط حسابي )لمقوة المرجعيةدرجة  ( عمى أعمىالوزارةالمسؤولين داخل 
( وىي قيمة 1.65الجدولية )T من قيمة  أكبر( 2.601المحسوبة ) T(، وبقيمة 0.899معياري )

 (.0.05عند مستوى ) ذات دلالة إحصائية
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  :ضغوط العمل وصف متغير  - ب

كل  قيسي ؛ إذ60) إلى 41والمكون من عشرين بنداً، وىي من)يمثل ىذا المتغير المقياس الثالث 
  .ضغوط العمل أبعادمن  بُعدمجموعة من البنود 

قام الباحث  فقدضغوط العمل التي يعانون منيا،  أبعادب يتعمق العاممين فيما رأييعرض الباحث وفيو 
 الكمية ضغوط العمل بعادلأ المعيارية الأخطاءو بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 :On Sample T-Testعن طريق اختبار  ثم حسابيا منفردةً 

 :ضغوط العمل مجتمعةً  بعادلأ ات الوصفيةالإحصاء (19جدول رقم )                

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر
شعرون ، وىذا يعني أن العاممين يمحصمة ضغوط العمل منخفضةأن ن من الجدول السابق ييتب

العينة التي تم استقصائيا فيما يتعمق بمتغير أفراد عدد أن و بمستويات ضغوط عمل منخفضة، 
وتشير  ،(0.39593) ( وانحراف معياري2.5425) بمتوسط حسابيفرداً ( 154) بمغ ضغوط العمل

 .رأيعدم وجود تباين يذكر بين مفردات الدراسة حول ىذا ال إلىقيمة الانحراف المعياري 
 : ضغوط العمل مجتمعةً  بعادلأ One-Sample Test  اختبار (20جدول رقم )            

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

 ضغوط العمل مجتمعةً  بعادلأ المحسوبقيمة مستوى الدلالة أن السابق  يتبين من الاختبار
 14.339-)المحسوبة ) Tقيمة أن و ، (0.05)مستوى الدلالة النظري  من أقل( وىو 0.000)
وىي قيمة دالة إحصائياً عند  ،(1.65) الجدولية Tمن قيمة  أكبرشارتيا السالبة نجد أنيا إ إىمالوب

الخطأ في الانحراف  الاتجاه
 المعياري

Std. Error Mean 

 الانحراف المعياري
Std. Deviation 

المتوسط 
 الحسابي
Mean 

عدد أفراد 
 العينة
N 

ضغوط أبعاد 
 العمل

 مجتمعةً  154 2.5425 0.39593 0.03190 منخفضة

 أبعاد
 ضغوط العمل

 قيمة
 اختبار

T 

درجة 
 الحرية
df 

دلالة  مستوى
 الاختبار
Sig. 

 (2-tailed) 

متوسط 
 الاختلافات
Mean 

Difference 

 فترة الثقة للاختلافات
95% Confidence Interval 

of the Difference 
 الأعمى الأدنى

 0.3944- 0.5205- 0.45747- 0.000 153 14.339-  مجتمعةً 
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ضغوط العمل  بعادلأالحسابي  العينة متوسطأن  وىذا يؤكد، (0.05)مستوى دلالة 
أفراد العينة المختارة،  رأيوذلك حسب ، (3)يختمف عن المتوسط الحسابي العام (2.5425)مجتمعة

العاممين في وزارتي أن يذا يدل عمى فمن المتوسط العام،  أقلالمتوسط الحسابي لمعينة أن  وبما
أفراد العينة  رأيوىذا ما عكسو يشعرون بمستويات ضغوط منخفضة،  العملو الشؤون الاجتماعية 

يوافقون لا  الأفرادأن  -بشكل مجمل- يذا يعنيفسالبة  جاءت المحسوبة T قيمأن وبما  .المختارة
  .محتويات ىذه الفقراتعمى 

عمى حدا، كلًا ضغوط العمل  بعادلأ On Sample T-Testاختبار  بإجراءوقد قام الباحث 
  :والجدول التالي يبين نتائج الاختبار

 :مل كلًا عمى حداضغوط الع بعادلأ ات الوصفية الإحصاء (21جدول رقم )

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

لكل  والاتجاىات المتوسطات الحسابية والانحرافات المعياريةعدد أفراد العينة و  الجدول السابق يبين
  .بعد من أبعاد ضغوط العمل
ن في وزارتي العمل التي يعاني منيا العاممو  وطضغ أبعادانخفاض  ويتضح من الجدول السابق

ضغوط العمل ارتفاعاً ىو عبء العمل الناقص يميو عبء  أبعادكثر أ، و والعمل الشؤون الاجتماعية
 .العمل الزائد ثم غموض الدور ثم صراع الدور

 
 
 

                                                           

  3لمقياس ليكرت الخماسي المستخدمالعام  : الوسط الحسابي. 

 

 الترتيب
الخطأ في الانحراف  الاتجاه

 المعياري
Std. Error 

Mean 

الانحراف 
 المعياري
Std. 

Deviation 

المتوسط 
 الحسابي
Mean 

عدد أفراد 
 العينة
N 

 أبعاد
 ضغىط انؼًم

 صراع الدور 154 2.1902 0.50555 0.04074 منخفض 4

 غموض الدور 154 2.3423 0.58422 0.04708 منخفض 3

 عبء العمل الزائد 154 2.5584 0.75058 0.06048 منخفض 2

 عبء العمل الناقص 154 3.8160 0.67429 0.05434 مرتفع 1
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 :ضغوط العمل بعادلأ  One-Sample Testاختبار  (22رقم ) جدول           

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

ضغوط العمل كلًا عمى حدا  بعادلأ ةالمحسوبالدلالة  ياتمستو  قيمالسابق  يتبين من الاختبار
 إىمالالمحسوبة مع  Tجميع قيمة  نأو  ،(0.05مستوى الدلالة النظري ) من أقل ي( وى0.000)
، (0.05وىي قيم دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) (1.65الجدولية) Tمن قيمة  أكبرىي شاراتيا إ

يختمف عن المتوسط الحسابي  بُعدضغوط العمل لكل  بعادلأالحسابي  العينة متوسطأن  وىذا يؤكد
 بعادالمتوسط الحسابي لمعينة في الأأن وبما أفراد العينة المختارة،  رأيوذلك حسب ، (3)العام

أن يذا يدل  ف ،الرابع بُعدمن المتوسط العام في ال أكبرمن المتوسط العام، و  أقل كانالثلاثة الأولى 
في يشعرون بدرجات منخفضة من الضغوط العمل مين في وزارتي الشؤون الاجتماعية و العام

ويأتي ارتفاع ىذا الضغط  ،المستويات الثلاث الأولى، ودرجة مرتفعة من الضغوط في المستوى الرابع
وىذا ، لفي المستوى الرابع من الممل والإحباط الذي يسببو الوقت الزائد لإنجاز الميام السيمة في العم

الثلاث الأولى  بعادجاءت سالبة في الأالمحسوبة   Tقيمأن وبما أفراد العينة المختارة.  رأيما عكسو 
 Tقيمة  جاءت . في حينيرفضون محتويات كل عبارة من العبارات الدالة عمى ىذا البعد الأفرادن فإ

كل عبارة من يوافقون عمى محتويات  الأفرادأن ىذا يعني و  ،الرابع بُعدموجبة في الالمحسوبة 
 .العبارات الدالة عمى ىذا البعد

 
 
 

                                                           

  3لمقياس ليكرت الخماسي المستخدمالعام  : الوسط الحسابي. 

 أبعاد
العملضغوط   
 

 قيمة
 اختبار

T 

درجة 
 الحرية
df 

مستوى دلالة 
 الاختبار
Sig. 

 (2-tailed) 

متوسط 
 الاختلافات
Mean 

Difference 

 فترة الثقة للاختلافات
95% Confidence Interval of 

the Difference 
 الأعمى الأدنى

 -0.3944- -0.5205- -0.45747- 0.000 153 -19.879- صراع الدور

الدورغموض   -13.970- 153 0.000 -0.80983- -0.8903- -0.7294- 

 -0.5647- -0.7507- -0.65770- 0.000 153 -7.300- عبء العمل الزائد

 -0.3221- -0.5610- -0.44156- 0.000 153 15.018 عبء العمل الناقص
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  :عمى حدا مستوى ما يمي سيتم تناول بنود كلوفي

  :انؼجبساد انزبنَخ ّورًثه :صزاع انذور -1

 :عبارات صراع الدور المجيبين نحو ( اتجاىات23جدول رقم )
  ضغىط انؼًم  :يحوس

 

  صزاع انذور :ثؼُذ

 

 :انؼباراث
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يىافق 

 بشذة
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 انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد انؼذد تجاِالا

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

 انُسجخ

% 

يُطمب مني القيام بأعمال متناقضة 41- 
مسؤولين في الإدارة من عدة أشخاص 
 .العميا ضمن الوزارة

26 81 27 15 5 2.30 0.971 -8.963 

 

 يُخفط

16.9 52.6 17.5 9.7 3.2 

معظم الأعمال التي أقوم بيا لا ن إ -42
 تتناسب في الواقع مع طبيعة تخصصي. 

 يزوسػ 2.846- 1.240 2.71 15 36 15 66 22

14.3 42.9 9.7 23.4 9.7 

خبرتي في مجال العمل الوزاري  -43
 .غير كافية لأداء واجباتي الوظيفية

39 79 15 17 4 2.14 1.006 -10.573 

 

 يُخفط

25.3 51.3 9.7 11 2.6 

مسؤوليات وظيفتي تتعارض مع  -44 
 مسؤوليات الآخرين في الوزارة.

 يُخفط 11.503- 0.848 2.21 2 13 24 92 23

14.9 59.7 15.6 8.4 1.3 

تتعارض متطمبات عممي في الوزارة  -45
 مع حياتي العائمية.

27 93 18 14 2 2.16 0.867 -11.993 

 

 يُخفط

17.5 6.4 11.7 9.1 1.3 

أقوم بتنفيذ بعض الأعمال التي 46- 
 تتعارض مع قيمي ومبادئي.

 يُخفط 18.512- 0.801 1.81 0 9 10 77 58

37.7 50 6.5 5.8 0 

أنجز بعض الأعمال  الأحيانمعظم  -47
 بطريقة أعتقد أنيا خاطئة.

43 84 13 13 1 1.99 0.874 -14.284 

 

 يُخفط

27.9 54.5 8.4 8.4 0.6 

 

 :صزاع انذور بؼُذحصهت ي

238 572 122 117 29 2.19 
0.50 -19.879 

 

 يُخفضت
22.1 53.1 11.3 10.8 2.7 43.80

% 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(0.05)       الجدول دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 Tوالانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير  وقيم  الجدول السابق المتوسط الحسابييبين 
الجدولية  T قيمة من أكبر السالبة نجد أنيا الإشارة إىمالب المحسوبة Tوجميع قيم  ،المحسوبة

عدم المحسوبة  Tلـ  سالبةال الإشارة، وتبين (0.05وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) (1.65)
 .موافقة العينة عمى جميع ىذه العبارات
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 ،(43.8%، وبوزن نسبي مقداره )(2.19)بمغ  صراع الدورمتوسط أن  انسابقانجذول  ويشيز
 أنيا السالبة نجد الإشارة إىمالبو  (19.879-)المحسوبة  tوبقيمة  ((0.50معياري مقداره  نحرافاوب

محصمة ، وتشير (0.05وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة ) (1.65الجدولية )  Tمن قيمة  أكبر
المعبرة عن صراع الدور  العبارات أغمباتجاه أن و  صراع الدور،من  خفضةنمدرجة  إلى الأرقامىذه 

)يُطمب مني القيام بأعمال متناقضة من  :عمى نصتالتي  (41العبارة رقم )أن ، إلا ةمنخفضجاءت 
حازت عمى أعمى درجة لصراع الدور  عدة أشخاص مسؤولين في الإدارة العميا ضمن الوزارة(

 إىمالمع  (8.963-المحسوبة ) T(  وقيمة 0.971( وانحراف معياري )2.30بمتوسط حسابي )
( وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة 1.65الجدولية ) Tأكبر من قيمة نجد أنيا  الإشارة السالبة

)أقوم بتنفيذ بعض الأعمال التي تتعارض : نصت( التي 46، في حين حازت العبارة رقم )(0.05)
( وانحراف معياري 1.81درجة لصراع الدور بمتوسط حسابي ) أقلمع قيمي ومبادئي( عمى 

الإشارة السالبة نجد أنيا أكبر من قيمة  إىمال( مع 18.512-)   المحسوبة  T(  وقيمة 0.801)
T ( 0.05)( وىي دالة إحصائياً عند مستوى دلالة )1.65الجدولية. 
 

   :وًٍثهّ يجًوػخ انؼجبساد انواسدح فٌ انجذول انزبنٌغًىض انذور:  -2

 :عبارات غموض الدور المجيبين نحو  ( اتجاىات24جدول رقم ) 

  ضغىط انؼًم  :يحوس
 

  غًىض انذور: ثؼُذ
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 انُسجخ

% 
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% 

 انُسجخ

% 

التي أقوم بيا في الوزارة الميام  -48
 غير واضحة تماماً.

30 92 10 18 4 2.18 0.966 -10.506 

 

 يُخفط

19.5 59.7 6.5 11.7 2.6 

العمل  الأحيانأجيل في بعض  -49
 الذي أقوم بو في الوزارة.

 يُخفط 12.491- 0.923 2.07   3 13 14 86 38

24.7 55.8 9.1 8.4 1.9 

واضح ومكتوب لا يوجد تحديد  -50
  .لمسؤوليات كل وظيفة في الوزارة

22 59 25 34 14 2.73 1.216 -2.718 

 

 يزوسػ

14.3 38.3 16.2 22.1 9.1 

السمطات الممنوحة لي لا تتناسب  -51
 .مع طبيعة المسؤوليات الموكمة إلي

 يُخفط 7.037- 0.996 2.44 4 25 25 80 20

13 51.9 16.2 16.2 2.6 

المعمومات التي أمتمكيا غير كافية  -52
 لأداء عممي بكفاءة عالية.

34 82 20 15 3 2.16 0.946 -10.988 

 

 يُخفط

22.1 53.2 13 9.7 1.9 

 يزوسػ 2.485- 1.135 2.77 3 55 21 54 21استشارة  إلىما أحتاج  غالباً  -53

13.6 35.1 13.6 35.7 1.9 
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 الآخرين لإنجاز الميام المتعمقة بعممي.
لا يوجد مسؤول مباشر يتم الرجوع  -54

 إليو عند الحاجة.

40 89 7 15 3 2.04 0.935 -12.755 

 

 يُخفط

26 57.8 4.5 9.7 1.9 

 

 :غًىض انذور بؼُذيحصهت 

205 542 122 175 34 2.34 
0.584 

 

-13.970 
 

 46.8 3.2 16.3 11.3 50.2 19 يُخفضت

% 

   SPSSالمصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات (       (0.05الجدول دال إحصائياً عند مستوى 

 Tوقيم  ،ي لكل عبارة من عبارات المتغيرر يبين الجدول السابق المتوسط الحسابي والانحراف المعيا
الجدولية  T قيمة من أكبر نياأالسالبة نجد  الإشارة إىمالبالمحسوبة  Tالمحسوبة، وجميع قيم 

عدم موافقة العينة  Tالسالبة لـ  الإشارة، وتبين (0.05وىي قيم دالة إحصائياً عند مستوى ) (1.65)
 .عمى جميع ىذه العبارات

 ،(46.8%وبوزن نسبي مقداره ) (2.34)بمغ  غموض الدورمتوسط أن نلاحظ من الجدول السابق 
 السالبة نجدىا الإشارة إىمال( ب13.970-)المحسوبة  tوبقيمة  ((0.584معياري مقداره  نحرافاوب

محصمة ، وتشير (0.05وىي قيمة دالة إحصائياً عند مستوى ) 1.65)الجدولية ) T من قيمة  أكبر
البنود المعبرة عن غموض الدور  أغمبأن و  ،الدورغموض من  خفضةنم درجة  إلى الأرقامىذه 

استشارة الآخرين لإنجاز  إلىما أحتاج  غالباً ) :نصتالتي ( 53العبارة رقم )أن إلا  جاءت منخفضة،
( وانحراف 2.77الدور بمتوسط حسابي ) لغموضدرجة  أعمى حازت عمى( الميام المتعمقة بعممي

الإشارة السالبة نجد أنيا أكبر من  إىمال( مع 2.485-المحسوبة ) T(  وقيمة 1.135معياري )
رقم حازت العبارة  في حين .0.05)إحصائياً عند مستوى دلالة )( وىي دالة 1.65الجدولية ) Tقيمة 

درجة  أقل)لا يوجد مسؤول مباشر يتم الرجوع إليو عند الحاجة( عمى  :عمى  نصتالتي ( 54)
 وبة ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــالمحس T(  وقيمة 0.935( وانحراف معياري )2.07لغموض الدور بمتوسط حسابي )

دالة قيمة ( وىي 1.65الجدولية ) Tالإشارة السالبة نجد أنيا أكبر من قيمة  إىمال( مع 12.755-)
 .0.05)إحصائياً عند مستوى دلالة )
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  :ورًثهّ يجًوػخ انؼجبساد انواسدح فٌ انجذول انزبنٌ :الزائد عبء العمل -3

 :عبارات عبء العمل الزائدالمجيبين حول ( اتجاىات 25جدول رقم )                    

  ضغىط انؼًم  :يحوس
 

 ػبء انؼًم انشائذ  :جؼُذان
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يتطمب أداء عممي كمية كبيرة  55 -
 من النشاطات في وقت غير كافي.

24 71 18 27 14 2.58 1.208 -4.268 
 

 يُخفط 

15.6 46.1 11.7 17.5 9.1 

يتم تكميفي أحياناً بأعمال  56-
 وميام لم أتمق تدريباً كافياً عمييا.  

16 63 26 40 9 2.76 1.126 -2.647 
 

 يزوسػ

10.4 40.9 16.9 26 5.8 

بعض متطمبات عممي تفوق 57- 
ياتي باعتبارىا تتطمب كانمقدراتي وا  

 معارف وميارات عالية وصعبة.

 يُخفط 8.270- 1.004 2.33 3 26 15 85 25

16.2 55.2 9.7 16.9 1.9 

 

 ػبء انؼًم انشائذ  بؼُذيحصهت 

65 219 59 93 26 2.55 
0.750 -7.300 

 

 يُخفضت 
14.1 47.4 12.8 20.1 5.6 % 51 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(0.05)       الجدول دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 Tيبين الجدول السابق المتوسط الحسابي والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير وقيم 
وىي قيم دالة  (1.65الجدولية ) Tمن  أكبر الإشارة إىمالبالمحسوبة  Tالمحسوبة، وجميع قيم 

عمى عدم موافقة العينة المحسوبة T السالبة لـ  الإشارة، وتبين (0.05عند مستوى دلالة ) إحصائياً 
 .عمى جميع ىذه العبارات

وبوزن نسبي مقداره  (2.55) بمغعبء العمل الزائد متوسط أن  أيضاً السابق نلاحظ من الجدول 
  الإشارة إىمال( وب7.300-)المحسوبة  tوبقيمة  ،((0.750معياري مقداره  نحرافاوب (،%51)

أو أكثر  خفضةمندرجة  إلى الأرقام، وتشير ىذه 1.65)الجدولية ) من قيمة  أكبرالسالبة نجدىا 
أن إلا  يُخفعخ، ػتء انؼًم انزائذ انجُود انًؼجشح ػٍ  أغهت وجبءد، عبء العمل الزائد من بقميل

العاممين في كلا الوزارتين يكمفون أن مما يدل عمى  حصمت عمى أعمى درجة( 56العبارة رقم )
 .عمييا بميمات ولم يتمقوا تدريباً كافياً 
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  :ورًثهّ يجًوػخ انؼجبساد انواسدح فٌ انجذول انزبنٌ :الناقص عبء العمل -4

 :عبارات عبء العمل الناقصالمجيبين حول ( اتجاىات 26جدول رقم )                
  ضغىط انؼًم  :يحوس

 

 الناقص ػبء انؼًم   :جؼُذان
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 وأنشطتيالا تتطمب ميام وظيفتي  58-
 كامل وقت العمل.

13 37 14 70 20 3.31 1.212 3.126 

 

 يزوسػ

8.4 24 9.1 45.5 13 

أشعر أنني مؤىل لمقيام بميام أكثر 59 - 
 أىمية مم ا ىو مسند إليَّ حالياً.

 يشرفغ 10.927 1.003 3.88 43 72 21 14 4

2.6 9.1 13.6 46.8 27.9 

من السيل عميَّ إنجاز الميام  -60
 الموكمة اليَّ في الظروف العادية لمعمل.

1 2 4 96 51 4.26 0.635 24.635 

 

يشرفغ 

 جذاً 

0.6 1.3 2.6 62.3 33.1 

 الناقص عبء العمل   بُعدمحصمة 

18 53 39 238 114 3.816 
0.670 15.018 

 

 يزتفؼت
3.9 11.5 8.4 51.5 24.7 76.32

% 

   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر(0.05)       الجدول دال إحصائياً عند مستوى دلالة 

 Tيبين الجدول السابق المتوسط الحسابي والانحراف المعياي لكل عبارة من عبارات المتغير  وقيم 
وىي قيم دالة إحصائياً عند مستوى دلالة  (1.65الجدولية ) Tمن  أكبر Tالمحسوبة، وجميع قيم 

 .موافقة العينة عمى جميع ىذه العبارات Tالموجبة لـ  الإشارة، وتبين 0.05))

وبوزن نسبي مقداره  (3.816)بمغ  الناقصعبء العمل متوسط أن انسابق َلاحظ يٍ انجذول 
 قيمة المن  أكبر( 15.018)المحسوبة  tوبقيمة  ،((0.670معياري مقداره  نحرافاو  (،%76.32)

 جاءت و  ،الناقصعبء العمل من  مرتفعة درجة  إلىالأرقام ىذه محصمة ، وتشير 1.65)الجدولية )
 ( عمى أعمى درجة60حازت العبارة رقم ) فقد البنود المعبرة عن عبء العمل الناقص مرتفعة، أغمب
أن عمى ىذه العبارة  درجة لعبء العمل الناقص، وتدل أقلحصمت عمى ( 58العبارة رقم  )أن إلا 

الضغوط التي يعانون أن ، و لا تتطمب مياميم وأنشطتيم كامل وقت العملالعاممين في كلا الوزارتين 
 . ء في الوقت الزائدمنيا ناجمة عن عدم عمل شي
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 التي الضغوط حجمأن  المتعمقة بمحور ضغوط العمل الاستبانةيتبين من خلال تحميل عبارات 
ومن شعبة   أخرى إلىومن دائرة  أخرى إلىإدارة  من تفاوتي كلا الوزارتين  في نو العامم ليا يتعرض

 داراتالإ بعض توجد ؛ إذاالمكمفين بي والأعمالخر حسب الميام آ إلىومن عامل  أخرى إلى
ودوائر وشعب  إداراتوتوجد  ،كبير بمستوى لضغوط نالعاممو  فييا يتعرض التيقسام والدوائر والأ

 من لعدد ذلك ويرجع ؛مستوى ضعيفمتوسط أو بمستوى ن لضغوط العمل و يتعرض فييا العامم
 ،داراتوالإ الأقسام في الموظفين أعدادو  الإدارة، أو الأقسام عمل طبيعة :أىميا من ،سبابالأ
 ضغط مستوى في تؤثر المعايير ىذه فكل لمموظفين، السابقة الخبراتو  لمموظفين، العممية المؤىلاتو 

 .العمل
 

اناء   نظره وجهة من العمل ضغور انخفاض ساابلأ الخاص يفسٌره اوضع الااحث قام ذلك ورغم

 مجالأن  الااحث علم مععلى أجواة الاسيفسارات  اليً حصل علٌها من أفراد عٌنة الاحث، 

 :العمل لضغور ييعرض اليً المجالات  أكبر من الدراسة

أسباب  أىم من كانففي وزارة العمل  :التي تقوم بيا كلا الوزارتينالأعمال بعض طبيعة  - أ
  :انخفاض ضغوط العمل

الراغبين في العمل داخل البمد ورغبتيم باليجرة والعمل  الأفرادانخفاض طمبات الكم اليائل من  -1
 .خارج البمد بسبب ظروف الأزمة السورية

الخادمات لمعمل داخل الجميورية العربية انخفاض مكاتب التشغيل المسؤولة عن استقطاب  -7 
لتمك  منح التراخيص والناتجة عنالضغوط الممقاة عمى عاتق الوزارة انخفاض  منما رافقو ة السوري

 .المكاتب
تقميص في  من رافقو ماخارج البمد و  إلىىجرة أصحاب رؤوس الأموال والمشاريع الخاصة  -2 

 .المينية بين العمال وأرباب العملتنظيم العلاقات  الأعمال المترتبة عمى
 .تنظيم العمل الزراعيانخفاض الأعمال المرتبطة ب -4
 ولاسيما والمسؤولة عنيا وزارة العمل السورية انخفاض عمل حاضنات الأعمال في ظل الأزمة -9

 .في الأرياف السورية

 



- 151 - 
 

 :انخفاض ضغوط العمل أسبابمن أىم  كانوفيما يتعمق بوزارة الشؤون الاجتماعية 

ووضعو تحت رعاية الشؤون الاجتماعية  من وزارةوتبعيتيا ممف الإغاثة السورية نقل مسؤولية  -1
 .الممقاة عمى عاتق الوزارة سيم بشكل كبير في تخفيض ضغوط العملأ مما، وزارة الإدارة المحمية

والتي خففت من الأعباء والميام كثرة الجمعيات الخيرية والتطوعية التي نشأت في ظل الأزمة  -7 
 .الموكمة عمى عاتق الوزارة

والمسؤولة عنيا وزارة الشؤون السورية  انخفاض عمل وحدات التنمية الريفية في ظل الأزمة -2
 .الاجتماعية

القدرة عمى التحمل  والتي تتجمى فيأ عمييا أبناء المجتمع السوري التي نش الثقافة السائدة - ب
 .في ظل فترات الأزمة ولاسيما والتعاون والصبر

، 45من  أقل أعمارىمأفرادىا من الشباب الذين  أغمب كانعمر العينة المستيدفة والتي  -ج
 .كبرضغوط مقارنة مع الفئة الأ الوىذه الفئة تتحمل  ، 89.7 %وشكمت ما نسبتو 

 .المطموب أدائيازيادة البطالة المقنعة في كلا الوزارتين مقارنة بالميام والواجبات  -د
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  ًالدراسة: فرضياتاختبار  -ثالثا 

( والتي 0.05)إحصائية ( ومستوى دلالة 95%) لاختبار صحة فرضيات الدراسة عند مستوى الثقة
تم استخدام البرنامج الإحصائي  نقبل عندىا وجود علاقات بين متغيرات الدراسة من عدميا،

SPSS متعددلمعاملات كل من الارتباط )بيرسون( ومعامل الانحدار اللإيجاد القيم المحسوبة ؛ ،
  :( المعتمدة لقبول الفرضيات أو رفضيا0.05) ومستوى التباين ومقارنتيا بقيمة الدلالة الإحصائية

مستوى الدلالة  أو يساوي أقلت مستوى الدلالة المحسوبة لأي اختبار كانذا إ :قبول الفرضية -
 (.0.05) الإحصائية

من مستوى الدلالة  أكبرت مستوى الدلالة المحسوبة لأي اختبار كانذا إ: رفض الفرضية -
 (.0.05الإحصائية )

بعض  بإجراء الباحثلاختبار فرضيات الدراسة، قام  المتعدد قبل البدء في تطبيق تحميل الانحدارو 
، وذلك عمى المتعدد ات لافتراضات تحميل الانحداربيانملاءمة الن االاختبارات، وذلك من أجل ضم

 :النحو التالي

البيانات  أن وقد تم التأكد في بداية الجانب العممي من ،يجب أن تتبع البيانات التوزيع الطبيعي -
وبالتالي يمكن استخدام الانحدار الخطي المتعدد لاختبار صحة ،  تخضع لمتوزيع الطبيعي

 .الفرضيات

( Multicollinearity) من عدم وجود ارتباط عالٍ بين المتغيرات المستقمة يجب التأكد -
واختبار التباين  VIF (Variance Inflation Factory) باستخدام اختبار معامل تضخم التباين

معامل تضخم قيمة جاوز تت لا عندما( لكل متغير من متغيرات الدراسة، Toleranceالمسموح )
 أكبر( Toleranceقيمة اختبار التباين المسموح )تكون  وعندما(، 10) ( لمقيمةVIF) التباين
 واعتمد الباحث عمى ىذه القاعدة لاختبار الارتباط بين المتغيرات المستقمة.  .(0.05من)
 :يبين نتائج ىذه الاختبارات التاليوالجدول    

 :معامل تضخم التباين والتباين المسموح بو ( 27الجدول رقم )
Collinearity Statistics 

 المتغير المستقل   VIF نبايمعامل تضخم الت Tolerance المسموح التباين
 القوة الشرعية 1.804 0.554
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   SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

 1.155-وتتراوح بين ) 10من  أقلت كانلجميع المتغيرات   VIFقيمة أن  (23يتبين من الجدول )
وتتراوح    0.05من  أكبرت كانقيمة التباين المسموح لجميع المتغيرات أن (، كما نلاحظ 1.928
تتعمق بوجود ارتباط عال  لا توجد مشكمة :ولذلك يمكن القول (؛0.866 - 0.519بين )

(Multicollinearity) الفرضيات قابمة للاختبار.أن سبق نجد  ، وممابين المتغيرات المستقمة 

قام الباحث بعزل تأثير المتغيرات الديموغرافية عمى المتغير التابع عند اختبار الفرضية  وأخيراً،
 الرئيسية الأولى.

فقرة حول تتركز أىمية ىذه ال (؛ إذ0.05الدراسة عند مستوى دلالة معنوية )اختبار فرضيات تم و 
 Tواختبار ، F و رفض الفرضيات من خلال تحميل الانحدار المتعدد، واختبار أاختبار مدى قبول 

 وذلك كما يمي:  لمتغير التابعلإيجاد الأثر بين المتغيرات المستقمة وا

 :يمي ما ىذه الفرضية عمى نصت الأولى:الفرضية الرئيسية اختبار صحة  - أ

ون القوة التنظيمية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤ تؤثر مصادر )
 وينبثق عنيا الفرضيات الفرعية التالية: ، (الاجتماعية والعمل في سورية

تؤثر القوة الشرعية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة  -1
 العمل محل الدراسة. 

تؤثر قوة المكافأة بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة  -7
 العمل محل الدراسة. 

ياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة تؤثر القوة القسرية بشكل دالٍّ إحصائ -2
 العمل محل الدراسة. 

تؤثر قوة الخبرة بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة  -4
 العمل محل الدراسة. 

 قوة المكافأة 1.505 0.664
 القوة القسرية 1.155 0.866
 قوة الخبرة 1.928 0.519
 قوة الكاريزما 1.454 0.688
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لاجتماعية ووزارة تؤثر القوة المرجعية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون ا -9
 .العمل محل الدراسة

 ة الرئيسية نشتق:ومن خلال الفرضي

في : لا تؤثر مصادر القوة التنظيمية بشكل دال إحصائياً في ضغوط العمل ةالرئيس فرضية العدم -
 .وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة العمل محل الدراسة

التنظيمية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في تؤثر مصادر القوة  :ةالرئيس الفرضية البديمة -
 وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل محل الدراسة.

 Multiple Linearالمتعدد الخطي باستخدام تحميل الانحدار  اتقام الباحث باختبار ىذه الفرضي

Regression :كما ىو موضح بالجدول التالي 

في  التنظيمية المتعدد لاختبار أثر مصادر القوة الخطي ( نتائج تحميل الانحدار28جدول رقم )
 :ضغوط العمل

 اتالمتغير 
 ةالمستقم
مصادر القوة 

 التنظيمية

Model Summary ANOVA Coefficients 

 معامل
 الارتباط

R 

 معامل
 التحديد
R2 

 قيمة 
F  

 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة 

 الإحصائية 
 Fلـ 

Sig 

معامل 
الانحدار 

B 

 الخطأ
 العشوائي
Std. 
Error 

 معامل
Beta 

 Tقيمة 
 المحسوبة

مستوى 
 الدلالة

 الإحصائية
 Tلـ 

sig 

بيان 
الدلالة 
 الإحصائية

  الثوابت 
 
 
 
 

0.284 

 
 
 
 
 

0.081 

 
 
 
 
 
2.601 
 

 
 
 
 
 
0.028 
 

3.347 0.260 - 12.892 0.000 - 

غٌر دال  0.881 0.150- 0.016- 0.075 0.011- القوة الشرعية
 إحصائٌا  

غٌر دال  0.989 0.014- 0.001- 0.050 0.001- قوة المكافأة
 إحصائٌا  

غٌر دال  0.276 1.093- 0.093- 0.052 0.057- القوة القسرية
 إحصائٌا  

 دال إحصائٌا   0.023 2.301- 0.252- 0.068 0.156- قوة الخبرة 

 غٌر دال 0.934 0.083- 0.008- 0.065 0.005- القوة المرجعية 
 إحصائٌا  

عند درجة حرية  1.66الجدولية ىي   Tقيمة    -  SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر
، .(0.05)( ومستوى دلالة 148,5عند درجتي حرية ) 2.28الجدولية ىي  F، وقيمة ((0.05( ومستوى دلالة 148)

 .0.260الخطأ العشوائي =
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في ضغوط  مجتمعةً  لمصادر القوة التنظيمية دلالة إحصائية ذيأثر  وجود الجدول السابق منيتضح 
( بمستوى 2.28الجدولية ) Fوىي أكبر من  (2.601)المحسوبة  Fبمغت قيمة اختبار  فقد العمل،
، وبالتالي رفض (0.05من مستوى الدلالة النظري ) أقل ي( وى0.028) إحصائية محسوبةدلالة 

ن قوة الارتباط بين مصادر القوة التنظيمية ا  . و العدم الرئيسية وقبول الفرضية البديمة الرئيسيةفرضية 
%( من 8.1) ىذا النموذج يفسر ما نسبتوو وىي قوة ارتباط ضعيفة،    0.284 وضغوط العمل بمغت

متغيرات %( ناتج عن 91.9)أن ما مقداره ، و (0.05عند مستوى دلالة ) التباين في ضغوط العمل
  .أخرى لم تندرج ضمن النموذج

 المتعدد كما يمي: وبناءً عميو يمكن كتابة نموذج الانحدار 

 0.057 –قوة المكافأة   × 0.001 -القوة الشرعية   × 0.011 - 3.3477=  ضغوط العمل
                   القوة المرجعية  × 0.005 -قوة الخبرة   × 0.156  -القوة القسرية   ×

Y=3.3477 - 0.011*X1 - 0.001*X2 - 0.057*X3 - 0.156*X4 - 0.005X5 

%  30وتشير الأبحاث في العموم الإدارية أنو كمما ارتفعت نسبة التباين المفسر)معامل التحديد( فوق 
عمى مدى الدقة والموضوعية في إجابات أفراد  ه النسبةىذتتوقف دل عمى قبول ىذا النموذج، و 

 العينة.
لكل مصدر من مصادر القوة  ومستويات الدلالة ليذا الاختبار Tاختبار قيمالجدول السابق بين وي

 لمصدر قوة الخبرة في ضغوط العمل.أثر معنوي فقط  مى وجودعودلت قيم الاختبار  التنظيمية،

الإشارة السالبة وىي أكبر من  إىمال( مع 2.301-) لمصدر قوة الخبرة المحسوبة Tبمغت قيمة  فقد
من مستوى الدلالة  أقلوىو  ،(0.023) محسوب ، بمستوى دلالة(1.66)الجدولية  T قيمة

 . وجود أثر معنوي لقوة الخبرة في ضغوط العمل إلىوىذا يشير  (0.05النظري)

ضغوط في قوة الخبرة لمصدر  وجود أثر عكسي إلى (Bمعممة متغير قوة الخبرة )إشارة وتشير 
من  %1أن زيادة قوة الخبرة بمقدار أي زادت قوة الخبرة قمت ضغوط العمل؛ بمعنى أنو كمما  العمل؛

(، مع افتراض ثبات %15.6انخفاض ضغوط العمل بمقدار ) إلىإجمالي قوة الخبرة تؤدي 
 .وبناءً عميو يمكن قبول الفرضية الرئيسية في الجزء المتعمق بقوة الخبرة ،خرىالمتغيرات الأ

)الشرعية، الخبرة، القسرية،  :لمصادر القوة التنظيميةالمحسوبة  Tفي حين أشارت قيم اختبار 
 Tبمغت قيم  في ضغوط العمل، فقد ليذه المصادر دلالة إحصائية يذعدم وجود أثر  إلىالمرجعية( 
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مع  (0.083-(، )1.093-(، )-0.014(، )0.150-المحسوبة ليذه المصادر عمى الترتيب )
، بمستويات دلالة محسوبة عمى (1.66)الجدولية  T الإشارة السالبة وىي أقل من قيمة إىمال

( 0.05من مستوى الدلالة النظري) أكبر ي( وى0.934)(، 0.276) (،0.989) (،0.881الترتيب )
)الشرعية، الخبرة، القسرية،  :لمصادر القوة التنظيمية دلالة إحصائية يذوجود أثر عدم  يؤكدوىذا 

وبناءً عميو يمكن رفض الفرضية الرئيسية في الجزء المتعمق بيذه  ،في ضغوط العملالمرجعية( 
 المصادر.

لأثر كل مصدر من مصادر القوة التنظيمية في ضغوط  الإحصائيةوبناءً عمى مستويات الدلالة 
زالة بقية المصادر الأ المتعدد قوة الخبرة فقط في نموذج الانحدار متغير إبقاء يجبالعمل  ، خرىوا 

  قوة الخبرة × 0.156 -3.3477ضغوط العمل = وعميو يصبح نموذج الانحدار المتعدد كما يمي: 

Y=3.3477 - 0.156*X4 

دلالة إحصائية لمصدر  يوتتفق نتائج ىذا النموذج مع جميع الدراسات السابقة من حيث وجود أثر ذ
الدراسات السابقة من حيث عدم وجود أثر  أغمبمع  أيضاً قوة الخبرة في ضغوط العمل، وتختمف 

 )القوة الشرعية، قوة المكافأة، القوة القسرية، القوة المرجعية(. :خرىلممصادر الأ

 ويبين الجدول التالي ممخص لنتائج اختبار الفرضيات: 
 :لنتائج اختبار الفرضيات( ممخص 29جدول رقم )

 نتيجة الفرضية نص الفرضية رقم الفرضية
 رفض الفرضية ضغوط العمل في القوة الشرعية  لمصدردلالة إحصائية  يوجد أثر ذو الأولى
 رفض الفرضية  ضغوط العملفي قوة المكافأة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمصدر  الثانية
 الفرضية  رفض ضغوط العملفي القوة القسرية  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمصدر  الثالثة
 قبول الفرضية  ضغوط العملفي قوة الخبرة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمصدر  الرابعة
ضغوط في القوة المرجعية يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لمصدر  الخامسة

 العمل
 رفض الفرضية

 SPSS  مخرجات: من إعداد الباحث بناءً عمى المصدر

 من الجدول السابق نلاحظ:
  اختمفت نتيجة ىذه الدراسة من حيث عدم وجود أثر لمقوة الشرعية والقوة القسرية في ضغوط

 العمل مع جميع الدراسات السابقة.
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  اتفقت  نتيجة ىذه الدراسة من حيث عدم وجود أثر لقوة المكافأة والقوة المرجعية في ضغوط
، واختمفت بيذه النتيجة مع بقية  (Lo, Thurasamy & Liew, 2014)العمل مع دراسة 
 الدراسات الأخرى.

  مع الدراسات التالية أثر قوة الخبرة في ضغوط العملمن حيث  نتيجة ىذه الدراسةاتفقت:    
 .(Remezani, et al., 2013)دراسة  -
 .(Munir, et al., 2012)دراسة  -
 .((Erkutlu & Chafra & Bumin, 2011دراسة  -
 (.(Erkutlu & Chafra, 2006دراسة  -

 واختمفت نتيجة ىذه الدراسة فيما يتعمق بوجود أثر لقوة الخبرة في ضغوط العمل مع دراسة
 Lo, Thurasamy & Liew, 2014) ) 

 
من  يعتقدو  ،ضغوط العمل أثر ضعيفليا القوة التنظيمية أن مصادر  ؛مما سبق الباحث يستنتجو 

ن يعزز من درجة أذلك من شأنو  إنفبشكل كبير جداً تم استخدام القوى سمباً  ذاإأنو  ؛أولى ناحية
قد لا  لممديرينجميع الصلاحيات الممنوحة أن  ويظير ؛أخرى ناحيةومن ، العاممينبين  الضغوط

قوة المكافأة يمكن استخداميا من قبل  :، فعمى سبيل المثال ضغوط العملمن درجة بالضرورة تزيد 
تؤثر في نياية المطاف عمى العمل مع زيادة وىي عمى أدائيم الجيد  العاممينالمديرين لمكافأة 

 .الدوافع ودون أي ضغوط
 ونآخر حسب القوة التي يمتمكيا المدير  إلىأن ىذه النتائج قد تختمف من مكان رى الباحث وي

 .يا العاممون، وحسب الدقة في إجابات أفراد عينة البحثنوحسب مستويات الضغوط التي يعاني م
دور المديرين في عدم توظيفيم لمصادر  إلىيعزو الأثر الضعيف لمصادر القوة في ضغوط العمل و 

أن المديرين  ؛وفاعل في التخفيف من ضغوط العمل، وتبين من النتائج ؤالقوة التنظيمية بشكل كف
 استخدموا فقط قوة الخبرة في التخفيف من ضغوط العمل التي يعاني منيا العاممون.
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 :يمي ما ىذه الفرضية عمى نصت :الفرضية الرئيسية الثانيةصحة اختبار  -ب

الاجتماعية والعمل بشكل دالٍّ إحصائياً بالمتغيرات تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون )
الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، عدد سنوات الخبرة، المستوى الوظيفي،  الديمغرافية التالية:

 : الفرعية التالية وينبثق عنيا مجموعة من الفرضيات ،(المستوى التعميمي، مكان العمل

 .الجنس بمتغير دالٍّ إحصائياً بشكل  الاجتماعية والعملفي وزارتي الشؤون ضغوط العمل  تتأثر -1
 .العمر بمتغير دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -7
 الحالة بمتغير دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -2

 .الاجتماعية
سنوات  بمتغير دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -4

 .الخبرة
المستوى  بمتغير دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -9

 .التعميمي
المستوى  بمتغير إحصائياً  دالٍّ تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -6

 .الوظيفي
 كانم بمتغير دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  -2

 .العمل

 

  :باستخذاوولاختبار هذِ انفزضياث؛ قاو انباحث 

نجُس، )ا :نهخصبئصورنك ثبنُسجخ   Independent Sample Test انؼَُبد انًسزقهخ اخزجبس -

 .(انؼًم كبٌيانحبنخ الاجزًبػَخ، 

نؼًش، يسزوى انخجشح، انًسزوى انزؼهًٌَ، ا):  ثبنُسجخ نجبقٌ انخصبئص  ANOVAأَوفب اخزجبس -

 . انًسزوى انوظَفٌ(

 

 :ٍهٌ يب ْزِ انفشظَخ ػهي َصذ ؛اختبار انفزضيت انفزػيت الأونى -1

 .(الجنسبمتغير  دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل )
الاختبار يتم ن لأ؛   Independent Sample Testباستخدام  الجنس فئاتبين  تم حساب الفروق

ورفض  التاليتين ، وليذا الأمر سيتم قبول أحد الفرضيتينىما الذكور والإناث بين عينتين مستقمتين
 الأخرى:
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 دالٍّ إحصائياً لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل : فرضية العدم -
 .الجنس بمتغير

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل : الفرضية البديمة -
 .الجنس بمتغير

 تبعاً ضغوط العمل في الفروق  لدراسةIndependent Sample Test ( اختبار 30جدول رقم )
 :مجنسل

 SPSSمخرجات  عمى بالاعتماد: من إعداد الباحث المصدر

والانحرافات المعيارية والخطأ ناث والمتوسطات الحسابية والإحجم عينة الذكور  السابق يبين الجدول
 ضغوط العمللدلالة ليفيني  مستوى أيضاً الجدول السابق  ويوضح .المعياري لكل من الذكور والإناث

الذكور والإناث  تباين مجتمعيأن وىذا يعني  ،0.05)) مستوى الدلالة النظري من أكبر وىي
الجدولية  Tمن قيم  أقل 152 حرية مقدارىا ةالمحسوبة بدرج T اختبار ةقيمأن متساوي )متجانس(. و 

وىذا يؤكد  ،(0.05)من مستوى الدلالة النظري  أكبر (0.689)محسوب  دلالةى (، وبمستو 1.65)
، مما يعني أن فئتي الجنسفي متغير ضغوط العمل بين  لنا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية

 .ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير الجنس

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
 .الجنس بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

(، ودراسة )الخطيب، 7115واتفقت ىذه النتيجة مع العديد من الدراسات منيا دراسة )محمد، 
 (7114(، ودراسة )سممان، 7111

 

 
 اٌان

 
الدلالة    

 Independent Sample Test  اختبار
 

مسيوى 
 دلالة

 الاخياار
T 

Sig.   

 قٌمة 
T 

 المحسواة

مسيوى دلالة 
 اخياار لفٌنً

Sig 

قٌمٌة اخياار 
 لٌفنً

Levene's  

الانحراف 
 المعٌاري

Std. 
Deviation 

 الميوسر
Mean 

عدد 
أفراد 
 العٌنة
N 

  الجنس
 ميغٌر

 
 
 

غٌر دالة 
 إحصائٌا  

ضغوط  ذكر 63 2.558 0.43088 0.440 0.508 0.401 0.689
 أنثى 91 2.532 0.37190 العمل
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 :ما يمي ىذه الفرضية عمى نصت؛ انفزضيت انفزػيت انثاَيتاختبار  -2

 .(بمتغير العمر دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل )

يجزًغ انذساسخ أكثش يٍ ٌ لأ؛  ANOVAثبسزخذاو اخزجبس  ثٍَ فئبد انؼًش حسبة انفشوقبدرى 

 الفرضيتين التاليتين ورفض الأخرى: وليذا الأمر سيتم قبول أحد، ػَُزٍَ

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل لا  فزضيت انؼذو: -
 .العمر بمتغير

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  الفرضية البديمة: -
 .العمر بمتغير

 :متغير العمرل لاختبار الفروق في ضغوط العمل تبعاً ( اختبار أنوفا 31جدول رقم )

غير
 مت

Descriptives ANOVAاختبار 
 فئات العمر

دد 
ع

أ
فئة

كل 
راد 

ف
 

سط
متو

ال
 

ابي
حس

ال
مصدر  

 التباين

ات
ربع

الم
وع 

جم
 م

رية
الح

جة 
 در

ات
ربع

الم
ط 

وس
مت

 

قيمة 
اختبار 

 F أنوفا
  

مستوى 
دلالة 

الاختبار 
Sig. 

يان
ب

 
ة  

دلال
ال

 

مل
 الع

وط
ضغ

المجموعات  اٌن 2.614 62 سنة 30من  أقل   0.532 2 0.266 1.713 0.184 

لة
دا
ر 
غٌ

 
ٌا  
ائ
ص
ح
إ

 
 

 داخل المجموعات  2.491 76 سنة 45 إلى سنة30 من

 

23.452 

 

151 

 

0.155  

 2.513 16 سنة 45 من أكثر

 
 الكلً 

 
154 
 

 
2.543 

 
 الكلً

 
23.984 

 
153 

 

 .(3.06) ( يساوي (0.05 ( ومستوى دلالة2،151عند درجة حرية ) الجدوليةF قيمة 
 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر

العينات والمتوسطات الحسابية لكل فئة من الفئات حجم  الأيمنفي القسم  يبين الجدول السابق
 .لمتغير ضغوط العملالعمرية 

تبمغ  ضغوط العمل متغيرالمحسوبة ل Fاختبار  ةقيمأن  الأيسرفي القسم  يتبين من الجدول
مستوى  من أكبر (0.184ى دلالة محسوب )( بمستو 3.06الجدولية ) Fمن  أقل وىي 1.713))

متغير ضغوط ، وىذا يؤكد لنا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في (0.05) الدلالة النظري
 .مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير العمر العمل بين فئات العمر؛
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لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
واتفقت ىذه النتيجة مع العديد من  .العمر بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 
 (.7111الدراسات أىميا دراسة )الخطيب، 

 :يمي ما ىذه الفرضية عمى نصت؛ انثانثتاختبار انفزضيت انفزػيت  -3

الحالة  تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل دالٍّ إحصائياً بمتغير)
 .الاجتماعية(

ن لأ؛   Independent Sample Testباستخدام بين فئات الحالة الاجتماعية تم حساب الفروق
 وليذا الأمر سيتم قبول أحد الفرضيتين التاليتين ورفض الأخرى: ،الاختبار يتم بين عينتين مستقمتين

تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل دالٍّ إحصائياً لا  :فزضيت انؼذو -
 .الحالة الاجتماعية بمتغير

تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل دالٍّ إحصائياً  :الفرضية البديمة -
 .بمتغير الحالة الاجتماعية

لاختبار الفروق في ضغوط العمل Independent Sample Test  اختبار( 32جدول رقم )
 :محالة الاجتماعيةل تبعاً 

 SPSS  برنامج  مخرجات: من إعداد الباحث بناءً عمى المصدر

العازبين والمتزوجين والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية حجم عينة  الجدول السابقيبين 
 .لمتغير ضغوط العمللكل من العازبين والمتزوجين 

من مستوى  وىو أكبر( 0.437)يبمغ لفني المحسوب  اختبار مستوى دلالةالسابق  يتبن من الجدول
أن و  ،متساوي )متجانس( والمتزوجينتباين مجتمعي العازبين أن وىذا يعني  ،(0.05) الدلالة النظري

 T قيمة من أقلوىي ( 1.270) تساوي 152بدرجة حرية لمتغير ضغوط العمل المحسوبة T قيمة 

 
 

اٌان 
 الدلالة 

 Independent Sample Test  اختبار 

 
 مسيوى دلالة
 الاخياار

T 
Sig   

 قٌمة 
T 

 المحسواة

مسيوى 
دلالة اخياار 

 لفٌنً
Sig 

قٌمٌة اخياار 
 لٌفنً

Levene's  

الانحراف 
 المعٌاري
Std. 

Deviation 

 الميوسر
Mean 

عدد 
أفراد 
 العٌنة
N 

الحالة 
 الاجيماعٌة 

 
 ميغٌر

 
 

غٌر 
دالة 
 إحصائٌا  

ضغوط  أعزب 86 2.578 0.38483 0.608 0.437 1.270 0.206
 العمل

0.40784 2.497 68 
 متزوج
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من مستوى الدلالة النظري  وىو أكبر( 0.206)محسوب بمستوى دلالة و  ،(1.66الجدولية )
لعمل بين فئتي ضغوط ايؤكد لنا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متغير  ، وىذا(0.05)

 .مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير الحالة الاجتماعية الحالة الاجتماعية؛

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
واتفقت ىذه النتيجة مع . الحالة الاجتماعية بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

 (.7115(، ودراسة )محمد، 7111العديد من الدراسات منيا أىميا دراسة )الخطيب، 

 :ما يمي ىذه الفرضية عمى نصت ؛اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4

سنوات بمتغير  دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل )
 .الخبرة(

يجزًغ انذساسخ أكثش ٌ لأ؛ ANOVAثبسزخذاو اخزجبس  ثٍَ فئبد سُواد انخجشح حسبة انفشوقبدرى 

 وليذا الأمر سيتم قبول أحد الفرضيتين التاليتين ورفض الأخرى: يٍ ػَُزٍَ

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل لا  فزضيت انؼذو: -
 .الخبرةسنوات بمتغير 

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  الفرضية البديمة: -
 .سنوات الخبرةبمتغير 

 :سنوات الخبرةلأنوفا لاختبار الفروق في ضغوط العمل تبعاً ( اختبار 33جدول رقم )

غير
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المجموعات  اٌن 2.598 32 سنة من أقل  0.261 4 0.065 0.410 0.801 

ير 
غ

ائياً 
حص

ة إ
دال

 

 داخل المجموعات  2.523 67  5من أقل إلى سنة من
 

23.723 149 
 

0.159  

 2.550 19  10 من أقل إلى5 من

 2.459 16  15 من أقل إلى 10 من

 2.577 20 سنة 15 من أكثر

  153 23.984 الكلً 2.543 154 الكمي

 Spssبناءً عمى  : من إعداد الباحثالمصدر .(2.43)( يساوي (0.05ومستوى دلالة (4،149)الجدولية عند درجة حريةF  قيمة
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من عينة كل فئة، والمتوسطات الحسابية لكل من فئة حجم من الجدول السابق   الأيمنالجانب يبين 
 ضغوط العمل.متغير فئات الخبرة ل

 وىي (0.410) تبمغ وضغوط العمل المحسوبة F ةقيمأن من الجدول السابق  الأيسرالجانب يبين 
مستوى  من أكبر ( وىو0.801محسوب ) وبمستوى دلالة (2.43الجدولية )  Fقيمة أصغر من

غوط إحصائية في متغير ض، وىذا يؤكد لنا عدم وجود فروق ذات دلالة  (0.05)الدلالة النظري
  .مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير سنوات الخبرة العمل بين فئات سنوات الخبرة؛

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
واتفقت ىذه النتيجة مع العديد  .سنوات الخبرة بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

 (.7117(، ودراسة )ناصر، 7111من الدراسات أىميا دراسة )الخطيب، 

 :ما يمي ىذه الفرضية عمى نصت ؛انخايستاختبار انفزضيت انفزػيت  -5

بمتغير المستوى  دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل )
 التعميمي(.

يجزًغ انذساسخ ٌ لأ ؛ANOVAثبسزخذاو اخزجبس ثٍَ فئبد انًسزوى انزؼهًٌَ حسبة انفشوقبد رى 

 وليذا الأمر سيتم قبول أحد الفرضيتين التاليتين ورفض الأخرى: أكثش يٍ ػَُزٍَ

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل لا  :فزضيت انؼذو -
 .المستوى التعميميبمتغير 

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل : لفرضية البديمةا -
 .المستوى التعميميبمتغير 

 وانجذول انزبنٌ ٍجٍَ َزبئج اخزَبس ْزِ انفشوق:
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 :المستوى التعميمي لمتغير تبعاً  لاختبار الفروق في ضغوط العملاختبار أنوفا ( 34جدول رقم ) 

غير
 مت

Descriptives ANOVAاختبار 
 المستوى التعميمي 

دد 
ع

أ
فئة

كل 
راد 

ف
 

سط
متو

ال
 

ابي
حس

ال
 مصدر التباين 

ات
ربع

الم
وع 

جم
 م

رية
الح

جة 
 در

ات
ربع

الم
ط 

وس
مت

 

قيمة 
اختبار 

 F أنوفا
  

مستوى 
دلالة 

الاختبار 
Sig. 

يان
ب

 
ة  

دلال
ال

 

مل 
 الع

وط
ضغ

 

المجموعات  اٌن 2.570 10 ثانوٌة من أقل  0.909 5 0.182 1.166 0.328 

ائياً 
حص

ة إ
 دال

غير
 

 داخل المجموعات  2.450 32 ثانوي
 

23.075 
 

148 
 

0.156  
 2.555 32 متوسط معهد

2.526 55 جامعً
4 

 2.614 18 دبلوم

 2.814 7 دكتوراه أو ماجستٌر

  153 23.984 الكلً 2.543 154 الكلً

 .(2.28) ( يساوي (0.05 ( ومستوى دلالة5،148الجدولية عند درجة حرية )F قيمة 
 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر 

لكل مستوى مستوى، والمتوسطات الحسابية  عينة كل حجم الأيمنفي الجانب  الجدول السابقيبين 
                         .لمتغير ضغوط العمل التعميمية المستويات من 

 (1.166)تبمغ  لمتغير ضغوط العملالمحسوبة   Fةقيمويبين الجانب الأيسر من الجدول السابق أن 
 من أكبر وىو (0.328) مقداره محسوبةدلالة  ىوبمستو  ،(2.28الجدولية ) Fأصغر من وىي 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في متغير يؤكد لنا وىذا  ،(0.05) النظر مستوى الدلالة
مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير المستوى  ؛ضغوط العمل بين المستويات التعميمية

 .التعميمي

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
واتفقت ىذه النتيجة مع  .المستوى التعميمي بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

(، ودراسة )سممان، 7111(، ودراسة )الخطيب، 7115العديد من الدراسات أىميا دراسة )محمد، 
7114.) 
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 :يمي ما ىذه الفرضية عمى نصت انسادست؛انفزضيت انفزػيت  -6

بمتغير المستوى  دالٍّ إحصائياً ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  تتأثر)
 .(الوظيفي

يجزًغ انذساسخ أكثش ٌ لأ؛  ANOVAثبسزخذاو اخزجبس  ثٍَ انًسزوٍبد انوظَفَخ حسبة انفشوقبدرى 

 :التاليتين ورفض الأخرى وليذا الأمر سيتم قبول أحد الفرضيتين ،يٍ ػَُزٍَ

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل لا  :فزضيت انؼذوــ 
 .المستوى الوظيفيبمتغير 

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  :الفرضية البديمة ــ
 .المستوى الوظيفيبمتغير 

 :انوظَفٌانًسزوى نًزغَش  لاخزجبس انفشوق فٌ ظغوغ انؼًم رجؼبً  اخزجبس أَوفب (35) جذول سقى

 

غير
 مت

Descriptives ANOVAاختبار 
  الوظيفيالمستوى 

دد 
ع

أ
 كل

فراد
 

وى
ست

م
 

سط
متو

ال
 

ابي
حس

ال
 مصدر التباين 

ات
ربع

الم
وع 

جم
 م

رية
الح

جة 
 در

ات
ربع

الم
ط 

وس
مت

 

قيمة 
اختبار 

 F أنوفا
  

مستوى 
دلالة 

الاختبار 
Sig. 

يان
ب

 
ة  

دلال
ال

 

 الع
وط

ضغ
مل 

المجموعات  اٌن 2.150 6 مدٌر   1.446 4 0.362 2.390 0.053 

لة 
 دا

غير
ائياً 

حص
إ

 

 

 داخل المجموعات  2.440 5 مدٌر نائب
 

22.538 
 

149 0.151  
 2.644 26 دائرة رئٌس

 2.740 5 شعبة رئٌس

 2.535 112 "موظف"عامل

  153 23.984 الكلً 2.542 154 الكلً 

 .(2.43) ( يساوي (0.05 ( ومستوى دلالة4،149الجدولية عند درجة حرية )F قيمة 
 SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات المصدر

 عينة كل مستوى، والمتوسطات الحسابية لكل مستوىحجم  الأيمنفي الجانب الجدول السابق يبين 
                        لمتغير ضغوط العمل. من المستويات الوظيفية

 تبمغ ضغوط العمللمتغير  المحسوبة F ةقيمأن  الأيسرفي الجانب يتبين من الجدول السابق 
وىو  (0.053) دلالة محسوب مقداره ىبمستو  (2.43دولية )جالF  قيمة من أقلوىي  (2.390)

وىذا يؤكد لنا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في  ،(0.05) مستوى الدلالة النظري من أكبر



- 113 - 
 

مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير المستوى  وط العمل بين المستويات الوظيفية؛متغير ضغ
 .الوظيفي

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
 .المستوى الوظيفي بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

 

 ىذه الفرضية عمى: نصت ؛اختبار انفزضيت انفزػيت انسابؼت -7

بمتغير مكان  دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل )
 .العمل(

الاختبار يتم ن لأ ؛  Independent Sample Testباستخدام  ين أمكنة العملب الفروقتم حساب 
 .بين عينتين مستقمتين

 دالٍّ إحصائياً لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل : فزضيت انؼذوــ 
 .مكان العملبمتغير 

 دالٍّ إحصائياً تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل  :الفرضية البديمة -
 .العمل كانمبمتغير 

 ظغوغ انؼًملاخزجبس انفشوق فٌ  Independent Sample Test (  اخزجبس 36جذول سقى ) 

 :ًكبٌ انؼًمنرجؼبً 

  SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات نظام المصدر

نحرافات المعيارية لكلا ، والمتوسطات الحسابية والاكلا الوزارتينعينة حجم  الجدول السابقيبين 
 .   العملمتغير ضغوط الوزارتين فيما يتعمق ب

 أكبر ىوو ( 0.174) يبمغ ضغوط العمللمتغير دلالة ليفيني  مستوى أن ؛أيضاً  يبين الجدول السابقو 
أن و  متساوي )متجانس(.تباين مجتمعي الوزارتين أن يعني وىذا  ،0.05)) مستوى الدلالة النظري من
وىي  (1.033)تبمغ ضغوط العمل لمتغير  152بدرجات حرية مقدارىا  المحسوبة T اختبار ةقيم

 

 
 اٌان 
 الدلالة 

 

 Independent Sample Test  اختبار 
مسيوى 
 دلالة

 الاخياار
T 

Sig   

 قٌمة 
T 

 المحسواة

مسيوى دلالة 
 اخياار لفٌنً

Sig 

قٌمٌة اخياار 
 لٌفنً

Levene's  

 الانحراف
 المعٌاري
Std. 

Deviation 

 الميوسر
Mean 

عدد 
أفراد 
 العٌنة
N 

 الميغٌرات  مكان العمل 

غٌر دالة 
 إحصائٌا  

وزارة الشؤون  71 2.5782 0.40486 0.677 0.174 1.033 0.303
 الاجتماعٌة 

ضغوط 
 وزارة العمل  83 2.5120 0.38797 العمل
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من مستوى  أكبر ( وىو303)مقداره محسوب  دلالة ى(، وبمستو 1.65الجدولية ) T ةمن قيم أقل
متغير ضغوط  وىذا يؤكد لنا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية في ،(0.05)الدلالة النظري 

 .مما يعني أن ضغوط العمل لا تتأثر بمتغير مكان العمل العمل بين الوزارتين؛

لا تتأثر ضغوط العمل في وزارتي أي  ؛فرضية العدمبنقبل نرفض الفرضية البديمة و وبناءً عميو 
من  واتفقت ىذه النتيجة مع عدة .مكان العمل بمتغير دالٍّ إحصائياً الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

 (.7111(، ودراسة )الخطيب، 7115)محمد،  :منيا دراسة ؛دراسات

  :الثانيةخلاصة الفرضية 
 بالمتغيراتالعمل بوزارتي الشؤون الاجتماعية و أثر ضغوط العمل نتائج ت  يبين الجدول التالي 

 .فروعيا بكل ، وقد تبين من خلال نتائج الاختبارات رفض الفرضية الرئيسية الثانيةالديموغرافية
 :الديموغرافية المتغيراتب ضغوط العمل تأثرنتائج ممخص ل( 37جدول رقم )

فرضية 
 الدراسة 

المتغيرات 
 الديموغرافية

 نوع الاختبار
(T   أو F)  

 قيمة الاختبار
 المحسوب

(T  أوF)  

مستوى 
دلالة 
 الاختبار

 مستوى
 الدلالة

 
 بيان الدلالة

 
 نتيجة الفرضية

تتأثر 
ضغوط 
 العمل

بالمتغيرات 
 الديموغرافية

 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  T 0.401 0.689 0.05 الجنس
 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  F 1.713 0.184 0.05 العمر

 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  T 1.270 0.206 0.05 الحالة الاجتماعية
 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  F 0.410 0.801 0.05 سنوات الخبرة

 رفض الفرضية  إحصائياً غير دالة  F 1.166 0.328 0.05 المستوى التعميمي
 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  F 2.390 0.053 0.05 المستوى الوظيفي

 رفض الفرضية  غير دالة إحصائياً  T 1.033 0.303 0.05 مكان العمل
                                  SPSS: من إعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات نظام المصدر

و تعكس أن ضغوط العمل لم تتأثر بالمتغيرات الديموغرافية، وىذا ما لسابقالجدول اونلاحظ من 
  .رات الفروق المتعمقة بضغوط العمل، وبناءً عميو تم رفض الفرضية الرئيسية الثانيةنتائج اختبا

وسبب عدم تأثر ضغوط العمل بالمتغيرات الديموغرافية عدم وجود ضغوط عمل يعاني منيا العاممون 
كلا الوزارتين وبالتالي لا يوجد فروق في إجابات أفراد العينة فيما يتعمق بمستوى الضغوط التي في 

 يعانون منيا.
 

                                                           
  اختبار T  (Independent Sample Test.عندما ٌكون للمتغٌر الرتبً المدروس  بعدان :) 

 (: وٌستخدم عندما ٌكون للمتغٌر الرتبً المدروس أكثر من بعدٌن.ANOVA)  Fاختبار 
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  ًوتوصياتيا الدراسة نتائج                              -رابعا 
 
 النتائج: 

 :النتائج المتعمقة بخصائص عينة الدراسة - أ

( من عينة الدراسة 59.1%أن ما يقارب )بخاصية الجنس: فيما يتعمق  الاستبانةأظيرت نتائج  -
 كلا في ينمالعام أكثر أن يعني مما .( من الذكور40.9%من الإناث، وكانت النسبة المتبقية) تكان

 الوزارتين عينة الدراسة. كلا في الرجل جانب إلى المرأة  وجود يؤكد ذاىو  الإناث، من الوزارتين كانت

بينت النتائج أن أكثر من نصف  الحالة الاجتماعية:بخاصية فيما يتعمق  الاستبانةأظيرت نتائج  -
( كانت 44.2%تقريباً من العازبين، وأقل من النصف الآخر تقريباً ) ت( كان55.8%عينة الدراسة)

 من المتزوجين، ويرى الباحث أن ىذه النسب تخدم أىداف الدراسة.

%( من عينة الدراسة كان عمرىم 40.3: أن )بخاصية العمرفيما يتعمق  الاستبانةأظيرت نتائج  -
سنة(،  45 إلىسنة  30%( من عينة الدراسة كان عمرىم بين )49.4سنة(، و) 30)أقل من 

 سنة(. 45( من عينة الدراسة كان عمرىم )أكثر من 10.4%و)

الدراسة كانت ( من عينة 20.8%أن ) فيما يتعمق بخاصية سنوات الخبرة الاستبانةأظيرت نتائج  -
 إلى( من عينة الدراسة كانت خبرتيم الوظيفية )من سنة 43.5%خبرتيم الوظيفية )أقل من سنة(، و)

أقل  إلىسنوات  5من عينة الدراسة كانت خبرتيم الوظيفية )من (12.3%) سنوات(، و 5أقل من 
 15أقل إلى سنوات10 ( من عينة الدراسة كانت خبرتيم الوظيفية )من 10.4%سنوات(، و) 10من 
سنة، وىذا يؤكد تمثيل  15)( من عينة الدراسة كانت خبرتيم الوظيفية )أكثر من 13%سنة(، و) 

  العينة لجميع الفئات بما يخدم أىداف الدراسة.

( من عينة الدراسة 6.5%أن ) فيما يتعمق بخاصية المستوى التعميمي: الاستبانةأظيرت نتائج  -
مؤىميم العممي ثانوي،  كان ( من عينة الدراسة20.8%ثانوي، و)مؤىميم العممي أقل من كان 
كان ( من عينة الدراسة 35.7%مؤىميم العممي معيد متوسط، و) كان ( من عينة الدراسة20.8%و)

( 4.5%مؤىميم العممي دبموم، و)كان ( من عينة الدراسة 11.7%)، و(55مؤىميم العممي جامعي )
مي ماجستير أو دكتوراه. وىذا يؤكد تمثيل العينة لجميع الفئات بما مؤىميم العمكان من عينة الدراسة 

  يخدم أىداف الدراسة.
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 من عينة الدراسة (3.9%أن ) :فيما يتعمق بخاصية المستوى الوظيفي الاستبانةأظيرت نتائج  -
( من عينة الدراسة كانت من نواب المديرين، 3.2%كانت من مديري الإدارات المركزية، و)

من عينة الدراسة كانت من  3.2%)%( من عينة الدراسة كانت من رؤساء الدوائر، و)16.9و)
حد كبير طبيعة  إلى%( من عينة الدراسة كانت من العاممين، وىذا يؤكد 72.7رؤساء الشعب، و)

خصائص المجتمع المدروس، باعتبار أن الفئة الأخيرة تشكل النسبة العظمى في المنظمات وفق 
 ية.التسمسلات اليرم

( من عينة الدراسة كانت 46.1%: أن)مكان العملفيما يتعمق بخاصية  الاستبانةأظيرت نتائج  -
وتعكس ىذه  %( من عينة الدراسة كانت من وزارة العمل(.53.9من وزارة الشؤون الاجتماعية، و)

  النسب وجود الوزارتين حسب حجميا في المجتمع الأصمي.

 :الدراسةالنتائج المتعمقة بمتغيرات  - ب

 الميغٌر المسيتل )مصادر التوة الينظٌمٌة(: -1

( لدى أفراد العينة البالغ عددىم 3.51بمغ المتوسط الحسابي لمصادر القوة التنظيمية مجتمعة )
باستخدام مقياس ليكرت الخماسي؛  ( مفردة في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة العمل، وذلك154)

)القوة  :، وتمثل مصادر القوة التنظيميةيريننظيمية مرتفعة لدى المدن مصادر القوة التمما يدل عمى أ
فراد أأظيرت النتائج الإحصائية أن الشرعية، قوة المكافأة، القوة القسرية، قوة الخبرة، وقوة الكاريزما(. و 

أن  المديرون التي يمتمكيا العينة بينوا من خلال وجيات نظرىم فيما يتعمق بمصادر القوة التنظيمية
راء أفراد العينة أن آريزما جاءت مرتفعة، في حين بينت قوة الكاو وقوة الخبرة  مصادر القوة الشرعية

ترتيب مصادر القوة أن ، واظيرت نتائج التحميل متوسطة در القوة القسرية وقوة المكافأة جاءتمصا
قوة  )قوة الخبرة، القوة الشرعية، قوة الكاريزما، :عمى النحو التالي كان الأقل إلىالتنظيمية من الأعمى 
 المكافأة، القوة القسرية(.

 :(ضغوط العمل)المتغير التابع   -7
 مستوياتبتبين أن أفراد العينة يشعرون (، و 2.54الحسابي لضغوط العمل مجتمعةً )بمغ المتوسط 

الضغوط الناتجة عن وتمثل ضغوط العمل في ىذا المبحث متوسط  ،أو تزيد قميلاً  منخفضةط و ضغ
 )صراع الدور، غموض الدور، وعبء العمل بشقيو الزائد والناقص(. :وىي ،المصادر التالية
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ط و ضغ وياتوجود مست إلىالزائد  صراع الدور وغموض الدور وعبء العمل شارت عباراتأوقد 
شارت عبارات أتحديد المسؤوليات ووضوح الصلاحيات والآليات، في حين  وذلك بسبب؛ منخفضة
مصدر مسبب  أكثرأنيا وقد بينت  ،ضغوط مرتفعةوجود مستويات  إلى العمل الناقص عبء

سيولة الميام المطموبة وكمية الوقت الزائد  إلىلمضغوط من بين المصادر الأخرى، ويرجع ذلك 
 الأعمىترتيب أبعاد ضغوط العمل من  أنشارت نتائج التحميل وأ لإنجاز تمك الميام من العاممين.

) عبء العمل الناقص، عبء العمل الزائد، غموض الدور،  :كان عمى النحو التالي الأقل إلى
 صراع الدور(.

  :النيائج الميعلتة افرضٌات  الدراسة - ت 

o ما ٌلً نصت هذه الفرضٌة على التً ؛االنساة للفرضٌة الرئٌسٌة الأولى :  

ضغوط العمل في وزارتي الشؤون إحصائياً في  لٍّ بشكل دامصادر القوة التنظيمية تؤثر  "
 ."في سورية العملو الاجتماعية 

)القوة  التي يمتمكيا المديرون مصادر القوة التنظيمية الأثر الذي تحدثوتختبر ىذه الفرضية 
وط العمل التي يعاني منيا ضغ في( والقوة المرجعيةالقوة القسرية، قوة الخبرة،  ،الشرعية، قوة المكافأة

عن )صراع الدور، غموض  ناجمة، والن في وزارتي الشؤون الاجتماعية ووزارة العملوالعامم
 -بشكل مجمل -، وأظيرت نتائج تحميل الانحدار الخطي الدور، عبء العمل بشقيو الزائد والناقص(

   .(0.05وجود أثر ذو دلالة إحصائية لمصادر القوة التنظيمية في ضغوط العمل عند مستوى دلالة )

 :خمس فرضيات فرعية ويتفرع عن ىذه الفرضية

تؤثر القوة الشرعية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية  -1
 والعمل محل الدراسة:

 لمقوة الشرعية عدم وجود أثر ذي دلالة إحصائية إلىالخطي المتعدد  وتشير نتائج تحميل الانحدار
 وبناء عميو تم رفض ىذا الفرض.،  0.05عند مستوى  في ضغوط العمل

تؤثر قوة المكافأة بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل  -2
 محل الدراسة:

في  لقوة المكافأة ذي دلالة إحصائية أثرعدم وجود  إلىالمتعدد  الخطيوتشير نتائج تحميل الانحدار 
 وبناء عميو تم رفض ىذا الفرض.،  0.05عند مستوى  ضغوط العمل
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 الفرضٌات نتائج على بالاعتماد الباحث إعداد من: المصدر

تؤثر القوة القسرية بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية  -3
 والعمل محل الدراسة:

في  لمقوة القسرية ذي دلالة إحصائية أثرعدم وجود  إلىالمتعدد  الخطيوتشير نتائج تحميل الانحدار 
 عميو تم رفض ىذا الفرض.وبناء ،  0.05عند مستوى  ضغوط العمل

تؤثر قوة الخبرة بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل  -4
 محل الدراسة:

في  لقوة الخبرة ذي دلالة إحصائيةأثر وجود  إلىالمتعدد  الخطيوتشير نتائج تحميل الانحدار 
 ىذا الفرض. قبولوبناء عميو تم ،  0.05عند مستوى  ضغوط العمل

بشكل دالٍّ إحصائياً في ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية  لمرجعيةتؤثر القوة ا -5
 والعمل محل الدراسة:

 المرجعيةلمقوة  ذي دلالة إحصائية أثرعدم وجود  إلىالمتعدد  الخطي وتشير نتائج تحميل الانحدار
 وبناء عميو تم رفض ىذا الفرض. ،0.05عند مستوى  في ضغوط العمل

 والشكل التالي يبين محصمة أثر مصادر القوة التنظيمية في ضغوط العمل:
 :أثر مصادر القوة التنظيمية في ضغوط العمل (8-4الشكل رقم )            

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

× 

× × 

8.1 % 

 القوة الشرعية 

  قوة المكافأة

  القسريةالقوة 

 قوة الخبرة

 القوة المرجعية

 ضغوط العمل

√ 

 (:الميغٌرات  هذه يأبٌر ضار) ويحكم ضار ميغٌرات 
 المستوى الخبرة، سنوات عدد الاجتماعٌة، الحالة العمر، الجنس،)

 ( العمل مكان التعلٌمً، المستوى الوظٌفً،
 

 معنوي عدم  وجود أبر

 

وجود أبر 

 

 يشٌر الأسهم إلى:

ضار يأبٌر هذه 

 

 1.1% 

 0.1% 

 5.7% 

 15.6% 

 0.5% 

× 

× 

× 

× 
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o ما ٌلً االنساة للفرضٌة الرئٌسٌة البانٌة؛ اليً نصت  على: 
دالٍّ إحصائياً بالمتغيرات تتأثر ضغوط العمل في وزارتي الشؤون الاجتماعية والعمل بشكل 

الديموغرافية التالية: )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، سنوات الخبرة، المستوى التعميمي، 
 المستوى الوظيفي، مكان العمل(.

بالمتغيرات الديموغرافية التالية: )الجنس، العمر، عدم تأثر ضغوط العمل أشارت نتائج التحميل إلى 
 سنوات الخبرة، المستوى التعميمي، المستوى الوظيفي، مكان العمل(.الحالة الاجتماعية، 

 
 - الدراسة توصيات : 

 يوصي الباحث مديري الإدارات المركزية بما يمي: -1
ىما قوة الموقع الذي يشغمونو وقوتيم  مصدرين؛ عن تنجم التنظيمية القوة أن يدركوا أن -)أ( 

  .الشخصية
يفية ذلك لتخفيف الضغوط الوظ؛ و أن يستخدموا مصادر القوة التنظيمية بشكل فعال ومتكامل -)ب(

ناجمة عن عوامل خارج نطاق  جمة عن الوظيفية أمن سواء كانت ناالتي يعاني منيا بعض العاممي
 .الوظيفية

نما عمييم تنويع مصادر قوتيم لمتأثير في  ،عدم التركيز عمى مصدر واحد لمقوة التنظيمية -ج()  وا 
 سموك العاممين باتجاه تحقيق النتائج المرغوبة.

يوصي الباحث المديرين بتوظيف مصادر القوة التنظيمية التي يممكونيا في إدارة ضغوط العمل  -2
 وفقاً لما يمي: 

 من خلال: تسخير مصدر القوة الشرعية -
استغلالًا  الصلاحيات تمك واستغلال ،بإدارتيا المكمفين بالوظائفالخاصة  الصلاحيات معرفة -()أ 

  .قوتيم زيادة منيا في الاستفادة إلى بما يؤدي جيداً 
العاممين في كلا الوزارتين، واستخدام  الأفرادتوظيف القوة الشرعية في تحقيق آمال وتطمعات  -)ب(

تفق مع تخصصاتيم يىذه القوة في توزيع الاشخاص المناسبين في المكان المناسب ليم بما 
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وتطمعاتيم وأىدافيم، وتفويض جزء من السمطة لمعاممين تتناسب مع طبيعة المسؤوليات الموكمة الييم 
 فضل. ا يمكن يم من أداء أعماليم بشكل أبم

عمال أسموب المرونة عند تطبيق الأنظمة والقوانين، وتوظيف مصدر القوة الشرعية في است -)ج(
بشكل  تماعية ووزارة العمل محل الدراسةتحديد واجبات ومسؤوليات العاممين في وزارتي الشؤون الاج

يخفف من مستويات الضغوط الناتجة عن صراع الدور وغموض الدور لدى ؛ مما دقيق وواضح
 ، وىذا كمو من شأنو أن يخفض من الضغوط التي يعاني منيا العاممون.بعض العاممين

 من خلال: زيادة مصدر قوة المكافأة -
الاىتمام بنظم الحوافز والمكافئات والترقيات والعمل عمى إتاحة فرص الترقية و تركيز ال -)أ( 

يجاد أسس عادلة وموضوعية في توزيعيا بما ينسجم مع توقعات العاممين، ومكافأة  وزيادتيا، وا 
 العاممين عند تحقيق مستوى معين من الأداء. 

غادرين منيا عن طريق  المكافآت يجب عمى كلا الوزارتين أن تحرص عمى تكريم العاممين الم -)ب(
الضغوط الناجمة عن طبيعة العمل في كلا الوزارتين  ضيخفت إلىيؤدي المادية أو المعنوية، وىذا 

 محل الدراسة.
 بالأداء مباشرة وربطيا لمجميع التدرج الوظيفي واشتراطاتوقواعدىا  الترقيات أسس توضيح -)ج( 

 الأكاديميين ليؤلاء الوظيفية المسارات الاىتمام بتخطيط وضرورة بالأىداف،و   الإدارة وبفمسفة
 اعتبار الوظيفية عمى والمتطمبات الاحتياجات وتمبية طموحاتيم التوازن بين قيتحق حتى والإداريين

. ؟العمل في تقدميم مدىما ىو و  يعمموا أن ينبغي ماذا بوضوح أدركوا إذا العاممين يتحسن أداء أن
وذلك لسد الاحتياجات المعيشية ومناسبتيا مع الجيد  ا؛العمل عمى زيادة الرواتب وممحقاتي -)د(

 المبذول، وتقديم العلاوات السنوية والمكافئات الإضافية في الوقت المناسب.

وتطبيقيا بشكل عادل وتوظيفيا في توليد الضغوط الإيجابية،  زيادة مصدر القوة القسرية -
في التخفيض من عبء العمل الناقص الناجم عن طبيعة العمل في كلا الوزارتين استخدام ىذه القوة و 

 محل الدراسة.
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 :عن طريقتعزيز مصدر قوة الخبرة  -
فريق تي تواجييم، وتشجيعيم عمى العمل عمى أنيم تدريب العاممين عمى حل المشكلات ال -)أ( 

فكار أوتشجيعيم عمى ابتكار  ،مما يخفض من عبء العمل الزائد الناجم عن طبيعة العمل ؛واحد
 قت العمل الزائد.و ملأ يلمنظمة المدروسة و وتطويرىا؛ مما يعود بالفائدة عمى اجديدة 

خبرتيم  ذلك في بما الشخصية مؤىلاتيم وتعبئة الذاتية طاقاتيم استثمار المديرين عمى -)ب(
 ويضاعفوا التوجو ،ادرةـــــــــــالمب درجات من يرفعو ا نكما عمييم أ ليزيدوا من قوتيم الشخصية، وخمفيتيم

 .ذلك تستمزم التي المواقف في التصرف وحرية والإبداع الخمق نحو
 عطاءإ في بالعمل المتخصصة المعرفة استغلال يوصي الباحث أيضاً المديرين بضرورة -ج((

 الخبرة الخاصة بيم. قوة زيادة إلى ما يؤديالعميا؛ م للإدارة الاقتراحات والآراء

 من خلال: تعزيز مصدر القوة المرجعية "الكاريزما" -
نشاء قنوات اتصال شخصية بين المديرين لاقات وتطويرىا بين المديرين والعاممين، وا  زيادة الع -)أ( 

 أمام العاممين.والعاممين تبني أواصل المحبة والثقة بينيم وتذلل الصعاب 
 كالمعمومات ؛نيمع مساعدةأي  حجب وعدم المرؤوسين لمساعدة المديرين سعي ضرورة -)ب( 

فاعمية القوة المرجعية  نــــــــم ويزيد بينيم فيما التلاحم زيعز ، وىذا يسيم في توالتسييلات والموارد
  الخاصة بيم.

 وتبادل الامكان قدر المسؤولين عـــم احـــــــــــــــــــــــــــــــوالانفت التقرب بضرورة ينر ييوصي الباحث المد -)ج(
 مما يزيد من قوتيم المرجعية. ؛العمل نطاق مختمفة خارج قضايا حول النظر وجيات

  ؛ وىي:يقترح الباحث بعض الأمور المساعدة في إدارة الضغوط إن وجدت -3
 الوظيفة ومتطمبات الفرد خصائص بين لمتوفيق يم؛وتعيين صاشخالأ اختيارنظم ب الاىتمام -(أ)

 . العمل ومحيط
توزيع أعباء العمل ووقتو عمى العاممين في كلا الوزارتين محل الدراسة بشكل مناسب بما يقمل  -(ب)

 من شعورىم بالضغوط الناتجة عن عبء العمل الزائد والناقص لدى بعض العاممين.
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 :الآفاق المستقبمية 
طبيعة ىذه  إلى؛ لمتعرف النوعية والكمية بحوث الدراسات الميدانيةيقترح الباحث إجراء مزيد من  -

وذلك في ظل بيئات تنظيمية مختمفة، ويوصي الباحث  ،الظاىرة في المنظمات الخدمية الأخرى
 ؛والمجموعات داخل المنظمات الأفراد يمتمكيا التي لمقوة الأخرى المصادر دراسة في التوسع بضرورة

 ضغوط العمل التي يعانون منيا. عمى تأثيرىا لفيم قوة الوحدات التنظيمية؛ مثل
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 .العامة
 .العامة دارةالإ: معيد الرياض .السموك التنظيمي إدارة(. 1552العديمي، ناصر محمد.) -
الكويت: منشورات ذات  .السموك البشري في مجالات العمل(. 1587) والعريان، جعفر يعقوب. ،عسكر، عمي -

 .السلاسل
 .عمان: دار الشروق .سموك الفرد والجماعة :سموك المنظمة(. 7112) العطية، ماجدة. -
 .دار وائل لمنشر عمان: (.9)ط.  الأعمالالسموك التنظيمي في منظمات  .(7111) .العميان، محمود سممان -
 .عمان: دار أسامة ."السموك التنظيمي" الإداري(. 7118) .عوض، عامر -
 ندلس الجديدة.القاىرة: الأ .ضغوط العمل إدارة .(7118) .محمد ،فتحي -
موجيات نفسية في  :الضغوط النفسية في مجال العمل والحياة .(7115) .الفرماوي، حمدي عمي وعبدالله، رضا -

 .: دار صفاء لمنشر والتوزيععمان(. 1. ط) سبيل التنمية البشرية
. ط) المؤسسات التعميمية إدارةالسموك التنظيمي في  .(7119) .وعبد المجيد، السيد محمد، ، فاروق عبدةفميو -

 .عمان: دار الميسرة (.  1
 المكتب الاسكندرية: (.1. ط) نتاجدارة والإي مجال الإفالعموم السموكية  .(1552) .رمضان محمد ،القذافي -

 .الجامعي الحديث
نساني الفردي والجماعي في المنظمات : دراسة السموك  الإالسموك التنظيمي (.1552القريوتي، محمد قاسم. ) -

 .عمان: دار المستقبل .الإدارية
 .مترجم( ،)مكتبة جرير شعر بالتحسن الآناكف عن القمق و  :سيطر عمى التوتر .(7117) .ب ،ماكينا -

 : مكتبة جرير.السعودية
 .(1)ط.  سس سموك الفرد والجماعة في التنظيمأالسموك التنظيمي: مفاىيم و  (.1552) .المغربي، كامل محمد -

 .دار الفكر لمنشر والتوزيع عمان:
الدار العربية  :مترجم(، بيروت ،والترجمة )مركز التعريب السيطرة عمى الضغوط النفسية .(1555) .كيت ،كينان -

 .لمعموم
 .الدار الجامعية :الإسكندرية .مدخل بناء الميارات :السموك التنظيمي (.7112). ، أحمدماىر -
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 ،التفاوض، التفويض، الشخصية ،الاتصال :المدير ومياراتو السموكية .(7119) .أحمد سيد ،مصطفى -
 .دار النيضة :القاىرة .والذكاء العاطفي وفرق العمل ،والضغوط

 منشورات جامعة دمشق. :دمشق .الموارد البشرية والسموك التنظيمي إدارة(. 1559) .النجار، محمد عدنان -
منشورات  :. حمبالسموك التنظيمي (.7114).عقيمي، عمر وصفي ،يوسفي، احمد ،نعساني، عبد المحسن -

 جامعة حمب.
دار الفاروق  :القاىرة .مترجم( ،الحداد)عماد  كيف تتغمب عمى الضغوط النفسية في العمل .(7112) .ك ،نوتس -

  .لمنشر والتوزيع
  .مترجم ( الرياض مكتبة جرير ،)مكتبة جرير 1ط .خمع رداء التوتر( ا7111ليفي، لويس ) -
 :)سعيد بن حمد الياجري، مترجم(. السعودية .ومخرجاتيا ،عممياتيا ،ىياكميا :المنظمات(. 7111) ىال، ر. -

 .لمنشرمكتبة الممك فيد الوطنية 
مكتبة ) النجاح: كيف تجعل من ضغوط حياتك وسيمة لمتفوق إلىضغط العمل طريقك  .(1588) .ب ،ىانسون -

 .الرياض مكتبة جرير :مترجم( ،جرير
ضغوط العمل: منيج شامل لدراسة مصادر الضغوط  .(1558). ىيجان، عبدالرحمن بن احمد بن محمد -

 .العامة دارةمعيد الإ :الرياض .ونتائجيا وكيفية إداراتيا
 
  والرسائل الجامعية العربية:  الدورياتالمجلات و 
رسالة . أثر القوة التنظيمية عمى الإبداع الوظيفي لمعاممين في البنوك التجارية الاردنية .(7111). أبو زيد، خالد -

 .، عمانماجستير، جامعة الشرق الأوسط
التنظيمي:  دراسة تطبيقية عمى المدراء العاممين  ضغوط العمل وأثرىا عمى الولاء. (7115). أبو العلا، محمد -

  ، غزة.جامعة غزة رسالة ماجستير، .في وزارة الداخمية في قطاع غزة
تحميل العلاقة بين القوة التنظيمية واستراتيجيات إدارة الصراع التنظيمي: دراسة  .(7114) .أحمد، حميد -

لة ماجستير،  مجمة جامعة  كركوك لمعموم الإدارية . رساوظفي رئاسة جامعة تكريتماستطلاعية عمى عينة من 
 م.7114والاقتصادية، المجمد الرابع، العدد الأول لسنة 

ضغوط العمل لدى الأطباء )المصادر والأعراض(: بحث ميداني في المستشفيات  .(7117). الأحمدي، حنان -
 ، الرياض.معيد الإدارة العامة رسالة دكتوراه، .الحكومية والخاصة بمدينة الرياض

جامعة  مجمة العموم الانسانية، رسالة ماجستير،  ،ضغوط العمل: النظريات والنماذج (.7117خديجة، عاشور ) -
 محمد خضير بسكرة، العدد السادس والعشرون.

 البنوك في دراسة ميدانية :النمو استراتيجية اختيار في العميا الإدارة قوة مصادر أثر. (7119). شاكر الخشالي، -
  م.7116العدد الأول لسنة   الثاني، المجمد الأعمال، إدارة في الأردنية المجمة ، رسالة ماجستير، الأردنية

مدى تأثير اعادة الييكمة عمى ضغوط العمل: دراسة حالة وزارة التعميم العالي في  .(7111) .الخطيب، منار -
 .، دمشقامعة دمشقجرسالة ماجستير،  ،سوريا
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تأثير ممارسة السمطة والقوة عمى سموك الفرد دخل المؤسسة: دراسة حالة في مصنع  .(7116) .خيرة، عميمي -
 الجزائر.، ، رسالة ماجستير، جامعة ابي بكر بمقايد في تمممسانالنسيج لممواد الثقيمة بتممسان

عمى  أثر تطبيق العدالة التنظيمية عمى إدارة ضغوط العمل: دراسة ميدانية(. 7112درة، عمر محمد.) -
 .، القاىرةجامعة عين شمسرسالة ماجستير، . المستشفيات الجامعية

القوة التنظيمية لمقادة الإداريين  وأثرىا عمى السموك القيادي: بحث  .(7118).وحسين، سوسن، دوسة، طالب -
الخامس مجمة الإدارة والاقتصاد، العدد  بغداد،  رسالة ماجستير، ميداني في وزارة الميجرين والمياجرين

 م.7115سنة   والسبعين،
إدارة الوقت وعلاقتيا بضغوط العمل: دراسة تطبيقية عمى مديري الادارات  .(7112).الرشيد، جياد بن محمد -

  .السعودية ،نايف لمعموم الأمنية جامعة رسالة ماجستير، .بمدينتي الرياض والدمام الحدودقسام بحرس الأ ورؤساء
داء المراجع الداخمي في المممكة العربية أأثر ضغوط العمل عمى (، 7118الزىرة، عمي بن محمد بن عمي ) -

 الرياض: جامعة الممك عبد العزيز. رسالة ماجستير، ، السعودية: دراسة ميدانية
تطبيقية عمى أثر مصادر القوة الإدارة العميا في تحديد الاىداف الاستراتيجية " دراسة  .(7112) .منى زيدية، -

 .غزة جامعة غزة، رسالة ماجستير، .المصارف التجارية في غزة
 العاممة المصارف عمى ميدانية القرارات: دراسة اتخاذ عممية عمى العمل ضغوط أثر .(7115) .السقا، ميسون -

 .غزة جامعة غزة، ،رسالة ماجستير .غزة قطاع في
دراسة  ضغوط العمل في بيئة المراجعة السعودية: سباب ونتائجأ. (7116). مراد ودرويش،، السعد، صالح -

لسنة ، المجمد الثاني والعشرين، العدد الاول ،مجمة جامعة الممك عبد العزيز، رسالة ماجستير استكشافية.
7118. 

تأثير الضغوط الوظيفية عمى الانتماء التنظيمي: بالتطبيق عمى مستشفيات جامعة عين  .(7114).سممان، أحمد -
 القاىرة. ،جامعة عين شمس رسالة ماجستير، .شمس

ساليب التعامل معيا: دراسة ميدانية لدى المديرين العاممين في أضغوط العمل و (. 7111) شبيب، خمود. -
، دمشقجامعة رسالة ماجستير، . ةالمؤسسات والجيات التابعة لوزارة الصناعة في الجميورية العربية السوري

 دمشق.
 دراسة – الاستراتيجيةالأىداف  تحديد في وأثرىا التنظيمية القوة علاقة تحميل .(1555) .الستار عبد الصياح، -

 الحادي المجمد للإدارة،  العربية المجمة ماجستير، رسالة .الأردنية التجارية المصارف صناعة في اختباريو
 . 1555لسنة  الثاني العدد والعشرون،

الضغوط النفسية المينية وعلاقتيا ببعض المتغيرات: دراسة ساليب مواجية أ .(7111). عبدالله الضريبي، -
، 76مجمة جامعة دمشق، المجمد رسالة ماجستير، ، ميدانية عمى عينة من العاممين بمصنع زجاج القدم بدمشق

 .7111 لسنة العدد الرابع،
مدارس الإعدادية في القوة التنظيمية وعلاقتيا باليوية التنظيمية لدى مدراء ال .(7112).عبد الستار، ماجدة -

، رسالة ماجستير، مجمة كمية التربية الرياضية، المجمد السادس والعشرون، العدد الأول لسنة مديرية الكرخ الأولى
7114. 



- 111 - 
 

أثر بعض المتغيرات عمى مستوى ضغط العمل لدى الييئة الإدارية  .(7116) .عمار، تغريد زياد عمار -
 غزة.، سلاميةجامعة الإالرسالة ماجستير،  .بقطاع غزةالاكاديمية في الجامعات الفمسطينية 

الضغوط الاجتماعية وضغوط العمل وأثرىا عمى اتخاذ القرارات الادارية: دراسة  .(7112) .صالح القحطاني، -
، جامعة نايف العربية لمعموم الأمنيةرسالة ماجستير،  مسحية عمى ضباط الجوازات بمنطقة مكة المكرمة.

  .الرياض
مستويات ضغوط العمل وسب مواجيتيا في المؤسسات الاقتصادية: دراسة ميدانية بمدينة  .)د.ت(. قوارحمحمد،  -

عدد خاص الممتقى الدولي حول المعاناة  ،نسانية والاجتماعيةمجمة العموم الإرسالة ماجستير، (، ورقمة )الجزائر
 في العمل. 

رسالة . المصارف التجارية الميبية: دراسة تطبيقيةأثر ضغوط العمل في الرضا الوظيفي ب .(7115).محمد، سعد -
 دمشق. ،دمشقجامعة دكتوراه، 

مصادر الضغوط النفسية المينية لدى العاملات في مينة التمريض: دراسة ميدانية في  .(7118) .رجاء مريم، -
شق، المجمد الرابع مجمة جامعة دم رسالة ماجستير،  .المستشفيات التابعة لوزارة التعميم العالي في محافظة دمشق

 .7118والعشرين، العدد الثاني لسنة 
ضغوط العمل وعلاقتيا باتجاه العاممين نحو التسرب الوظيفي: دراسة  .(7112) .الممحم، وليد عبدالمحسن -

 رسالة ماجستير، ،مسحية عمى حراس الامن العاممين بشركات الحراسات الأمنية المدنية الخاصة بمدينة الرياض
  .الرياض ،العربية لمعموم الأمنيةجامعة نايف 

أثر سياسات تخفيض العمالة عمى ضغوط العمل والرضا الوظيفي بالتطبيق عمى قطاع  .(7117). فداء ناصر، -
  .القاىرة ،جامعة عين شمس رسالة ماجستير،  الغزل والنسيج والملابس الجاىزة بجميورية مصر العربية،

ضغوط العمل وأثرىا عمى عممية اتخاذ القرارات: دراسة مسحية عمى القيادات بعنوان  .(7112) .النوشان، عمي -
جامعة نايف العربية لمعموم  رسالة ماجستير، ،والمدنية في مدينة الرياض الأمنية الأجيزةالإدارية في عدد من 

  .الرياض ،الأمنية
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Abstract 

This study aimed to test the impact of  organizational power sources owned by managers 

(from the perspective of workers)  on the work stresses in both Ministries of Social Affairs 

and Labor  in Syria, and to find out whether they are affected by work stresses by 

demographic variables or not, for this purpose, the researcher adopted the following five 

sources of organizational power (legitimate power, Reward power, coercive power, Expert 

Power, and reference power) to see its impact in the work stresses by four dimensions (role 

conflict, role ambiguity, work overload and work underload). 

And researcher relied on Positivism philosophy and deductive approach to test hypotheses 

of the study, using a questionnaire specially prepared as a tool to the study data collection.   

And distributed to the sample size ( 186) single sample, chosen in a random sample  and 

simple way, and representing a rate of (57%) of the original size of the community  (327) 

male and female workers from all functional levels. The number of subordinate forms has 

reached to(154) forms to analyze, formed a rate of  (82.8%) forms of the distributed forms. 

The studying data was analyzed by using the Statistical Package for Social Sciences 

program (SPSS), it  was applied a set of appropriate statistical analysis tools to the nature of 

the data,  the most important of them( the multiple regression analysis ) to determine the 

impact of  organizational power sources  in  the pressures of work.  

The study found a number of the most important results: 

1. showed a statistically significant effect of expert power  in the work stresses, and the lack 

of a statistically significant effect for other sources of organizational power (legitimate 

power, Reward power, coercive power, Expert Power, and reference power) in the stresses 

of work in both ministries under study. 

2. The stresses of work have not affected the following statistically significant demographic 

variables: sex, age, marital status, years of experience, educational level, functional level, 

and the workplace. 

In light of the results, the researcher proposed a set of recommendations,  the most 

prominent are the following: 

(1)- Managers should take greater interest to harness the source of legitimate power and the 

reward power in achieving the hopes and aspirations of workers in both ministries, and 

increasing source of the coercive power and applied in a fair, and using them to generate 

positive stresses, and employing source reference power "charisma" by increasing and 

developing relations between managers and workers. And the establishment of channels of 

communication between personal managers and employees to adopt the bonds of love and 

trust between them and the promotion of social support which reduces the pressure that they 

suffer. 

(2)- Managers researcher recommends to strengthening the source of expert power by 

training workers to solve the problems they face, and encourage them to work as a team, and 

encourage them to innovate and develop new ideas for the benefit of the organizations 

studied and benefit from the extra working time. 
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