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  :المستخلص

 Conservation of Resourcesعلى المواردالمحتتتافظتتتة نظريتتتة  إلي إستتتتتتتتتتنتتتادا  
Theory (COR) عن دراستتتتة ت أير بستتتتلوب الميادة المدمر الناشتتتت  البحث الحالي إلي  هدفي

غتراب عن للا الوستتتيطدور ال بحثمن خلال  الصتتتحة التنظيمية وانعكاستتتل عليالإشتتتراف العقابي 
كآليات للتعامل  العاملينوإرادة  قوة طريقبالمشتتروطة وكذلك بحث الت أيرات غير المباشتترة . العمل

( مفردة من العاملين 311وبجري البحث على عينة مكونة ) مع الآأار الضتتتارة لاشتتتراف العقابي.
 لاختبار نموذج الوساطةالفنيين فى الشركات القابضة للغزل والنسيج والملابس، وذلك الإداريين و 

 وقد كشتتتتف  .لدراستتتتةل المفترض Moderated Mediation Modelعدل/ الخاضتتتتع للتعديلالم  
 إلى بدوره يؤدي والذىشتتتراف العقابي على الاغتراب عن العمل وجود ت أير ستتتلبي لا عنالنتائج 
 .عدلةوالم  العلاقات الوستتتتيطة  كما دعم  النتائج صتتتتحة الصتتتتحة التنظيمية. بو قصتتتتور ضتتتت  

قوة  وإرادة العاملين. وهذا يؤكد بدوره علي بن قوة طريقب غير المباشتتتتتتتترة المشتتتتتتتتروطة الت أيراتو 
الصتتتتحة التنظيمية لاشتتتتراف العقابي على الآأار الستتتتلبية من  تلط  /تقللالعاملين  وإرادةطريق 

فى الشتتتتتتركات موضتتتتتتع للمديرين  قي ِّمة رؤية . وبخيرا ، يقدم البحثالعمل عبر الشتتتتتتعور بالاغتراب
بو التقليل من  الصتتحة التنظيمية والقضتتاى على حول صتتياغة استتتراتيجيات فعالة لتعزيز التطبيق
 العكسية لاشراف العقابي على العاملين.  النتائج

 كلمات مفتاحية: 
 الاشراف العقابي، الاغتراب عن العمل، قوة الطريق وقوة الإرادة، الصحة التنظيمية.   
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Abstract: 
 

Based on the Conservation of Resources Theory (COR), the 
current research aims to study the impact of the destructive leadership 
style arising from punitive supervision on the level of organizational 
health by examining the mediating role of Work Alienation. As well as 
examining conditional indirect effects by introducing willpower and 
waypower as employees’ coping mechanisms to deal with the 
damaging effects of punitive supervision. The research was conducted 
on a sample of (311) single employees’ in the holding companies for 
spinning, weaving and clothing, used to test the hypothesized 
moderated mediation model The results revealed that punitive 
supervision effects on Work Alienation, which leads to poor 
organizational health. The results supported The mediated and 
moderated relationships. and also supported Conditional indirect 
effects. This, in turn, confirms that the strength of the way and the 
strength of the will of employee reduce the negative effects of punitive 
supervision on organizational health through their feeling of Work 
Alienation. Finally, the research provides valuable insight for 
managers on formulating effective strategies to enhance 
organizational health and eliminate or minimize the adverse 
consequences of punitive supervision of employee in the companies.  
Keywords: 
 Punitive Supervision; Organizational Health; Waypower and Willpower;  

                     Organizational Health. 
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 .مقدمة .1
بو صناعي على حد  يقطاع خدم يفي ب العنصر البشري هو المورد الأهم لا شك ب ن

 العاملينتحفيز بداى  ويتوقف هذا النجاح عليسواى ويلعب دورا  حاسما  في النجاح التنظيمي. 
(. Søvold et al., 2021; Cao et al., 2022) عملهمصحتهم النفسية داخل بيئة  وتعزيز

 لنمط الإشرافيا، و بقطاع الأعمال العام ظروف ا ص بة وقاسية؛ منها تدني الأجور ويواجل العاملون 
. وهذا يستلزم زيادة بالصحة النفسية للعاملين ةرلمضبو ا المرهقة، ي عتبر بحد القطاعات . لذاالمتبع

 Koinig and) رفاهيتهمتحقيق تركيز الإدارة على صحة العاملين وفهم العوامل المساهمة في 
Diehl, 2021.) السلبي الإشرافر النظرية والتطبيمية حول مخاط وتوجد العديد من البحوث .

 Martinko)ويشير  الإشراف المسيى. حولمن الأبحاث في هذا المجال  العديدم إجراى حيث ت
et al., 2021 )الإشراف المسيى" في الفترة دراسة حول  82 في دراستل إلي بنل تم نشر حوالي"

  Punitive Supervisionوفي المقابل حظي الإشراف العقابي .2012و 2000عامي بين
باهتمام قليل من الباحثين في بدبيات السلوك التنظيمي علي الرغم من بن العديد من البحوث 

 Sarwar et al., 2021; Cangianoنتائجل الأكثر ضررا  على العاملين والمنظمة )عن كشف  
et al., 2022.) 

 شرافالإفي سياق الثقافات المختلفة إلى بن  إجراؤهاوتشير الأدبيات السابقة التي تم 
 الموقفية والسلوكية الذي تؤأر على مخرجات العمل الميادة السلبية بنماطعد بحد ي   العقابي

(Ghanbari et al., 2019; Sewell et al., 2023 وتوصي بضرورة إجراى المزيد من .)
 بسلوب الإشراف يؤأر علىبن على  الباحثينالعديد من  بين اتفاقا البحوث في هذا السياق. ويوجد

 ,.Do et alويعممون معاملة مشرفينهم كمعاملة المنظمة ب كملها) ،العاملين واتجاهاتهم كسلو 
2021; Carlo et al., 2020; Kim et al.,2022العقابي الإشراف (. وبالتالي تكون نتائج 

لسلوكيات العمل السلبية نظر ا و . مواقف العاملين وسلوكهم على توجيل وبعيدة المدى عمقبكثر 
 العقابي فمن الأهمية دراسة بسلوب الإشراف مخرجات العمل،شراف العقابي على عن الإالناشئة 
بين الإشراف  ةللعلاق عمق بكثر لبحث الحالي هو توفير فهما فإن من بهداف وبالتالي ونتائجل.
 .ة في السياق المصري والآليات التي يتم من خلالها تشكيل تلك العلاق والصحة التنظيميةالعقابي 

من الاهتمام بنمط الميادة والسلوك الفردي  لا بدإلي بنل  et al.  Özer(2019ر )ويشي
في بيئة العمل.  Organizational Healthوالممارسات التنظيمية لتفعيل الصحة التنظيمية 

 .وبدائهم ة العاملينإنتاجي من تعززعلي بن الصحة التنظيمية  (et al., 2020 Fard)ويؤكد 
من  للعاملينحالات الصحة العقلية والجسدية ( علي بن et al., 2022 Lindertكما يؤكد )
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 (Fard et al.,2020; Lindert et al., 2022) . ويؤكدللمنظمات الناجحة الأساسية السمات
على بن المنظمة التي تتمتع بصحة تنظيمية جيدة فإنها تمتلك القدرة على خلق مناخ عمل يحفز 

الصحة من ناحية بخرى، ارتبط ض   ويشجع على العاملين على التمييز في مكان العمل. 
 . لذلك من الضروري لقادة اليوم رعايةالعاملين والمنظمةبنتائج سلبية على مستوى التنظيمية 
موضوع الصحة على الرغم من بن (. و Toprak et al., 2015) صحة التنظيميةودعم ال

 ,.Lupsa et alفي الآونة الأخيرة ) كبير ا  قد جذب اهتمام ا بحثي االتنظيمية من الموضوعات 
2020; Ali et al., 2022)،  العوامل التنظيمية  البحوث اهتم  بالتركيز على دراسةإلا بن هذه

من التركيز على العوامل المؤأرة على ض   بدلا   علي مستوى الصحة التنظيمية.وبأرها  الإيجابية
ا من الباحثين  هذا يستدعي اهتمامابو قصور الصحة التنظيمية. و   محددات ض   لدراسةملح 

 .الصحة التنظيمية
اعتبارها بحد العوامل المؤأرة في بالميادة واهتم العديد من الباحثين بالتعرف علي دور 

الميادة  دور بنماط التي ركزت على العديد من البحوثنشر  وتم. تكوين سلوك العاملين ومواقفهم
القادة غير  ت أير يلقوفي المقابل لم ، تعزيز النتائج التنظيمية الإيجابيةالملهمة في والأخلاقية و 

 حثينكبيرا من البا اهتماما بخطائهمويلومونهم على  العاملينالداعمين الذين ينتقدون 
(Cangiano et al., 2019 و .) بش ن  للعاملينفي توفير الوضوح  المشرف العقابييفشل

على الرغم و  .لتحسين بدائهم على النتائج السيئة بدلا  من تقديم تعليمات نهممعايير الأداى ويلومو 
بن  الإشراف، إلانمط  النتائج التنظيمية السلبية الناشئة عنسلط  الضوى على  الأدبياتمن بن 

إلى تطوير  البحث يهدف، لذاالآليات التي يتم من خلالها تطوير تلك العلاقات لا تزال قيد البحث. 
الاغتراب  عن ب شعور العاملين من خلال والصحة التنظيميةنموذج يربط بين الإشراف العقابي 

والذي يمثل الجانب السلبي الذي يعاني منل العاملون والمنظمة  Work Alienation العمل
(García-Contreras et al., 2022 .) 

 الميادة المدمرة تؤأر سلوكيات عن العمل بمثابة الآلية التي من خلالها الاغتراب  وي عتبر
باهتمام  مكان العملفي  ظاهرة الاغتراب  علي الصحة التنظيمية. وتحظى)بي الإشراف العقابي( 

 فلعرِّ و  .(Singh and Randhawa, 2022) مجال السلوك التنظيميالباحثين في العديد من 
(Liu et al. 2022 )بيئة  فيوشعوره بالغربة تعبير عن نفسل ال علي قدرة الفرد ب نل انخفاض

 Sarwarعملهم ) اهتمام ا بمهام العاملون الاغتراب  عن العمل عندما لا ي ظهر ويحدث . عملل
et al., 2022). ( ويؤكدKakkar et al., 2022)  ينتج  الاغتراب عن العملظاهرة علي بن
 (. Mehta, 2022) على العاملين والمنظمة على حد سواىالنتائج السلبية  عنها العديد من
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إلى بن الموارد المعرفية والعاطفية للأفراد ( COR) الموارد المحافظة علىتشير نظرية و 
لإشراف العقابي ا الذين يعانون من العاملينومن أم فإن  .الضغوطجهون عندما يوا ت ستنزف

 Contreras et al., 2022العمل ) عن يستنفزون مواردهم نتيجة لشعورهم بالاغتراب 
García-.) بض   بو قصور الصحة  يشعرون الذين يعانون من نقص الموارد  فإن العاملون  ،لذا

دور التخزين المؤق   تلعب إرادتهموقوة  العاملين بن قوة طريق التنظيمية. ويفترض البحث الحالي
قوة الطريق وقوة الإرادة . وتعتبر عن الإشراف العقابي الناتجالاغتراب  عن العمل الشعور بضد 

للأفراد القدرة على تجربة طرق مختلفة ومتعددة لتخطيط  من الموارد الشخصية المهمة التى توفر
يمكن و . (De Clercq et al., 2018) د لتحقيق تلك الأهدافالجهو  وبذلبهداف عملهم 

الاغتراب عن العمل شعور العاملين بمن الآأار السلبية لاشراف العقابي على  التلطيف /التخفيف
مستوى العقابي على  الاشرافيإرادة تعكس ت أير قوة قوة طريق و/ بو  العاملون عندما يمتلك 

  .الصحة التنظيمية
 برغباتهممدفوعة  العاملين وسلوكياتهمن مواقف ب المحافظة على الموارد نظريةوتفترض 

هذه  مواجهة(. وبن Halbesleben et al.,2014عليها ) والمحافظةفي حماية مواردهم 
قفهم في العمل امو  وبالتالي يؤأر على طاقتهم، ومخزون مواردهم  استنزاف يؤدى إليالمواقف 
الذين يواجهون  العاملون  وبالمثل، قد يتعرض(. Holmgreen et al., 2017) النفسية وصحتهم

. علاوة على ض   الصحة التنظيميةإلى  بدورهإشراف ا عقابي ا لفقدان الموارد العاطفية مما يؤدي 
ا نظرية إلى بن الموارد الشخصية  تلعب دور ا مؤقت ا مهم ا في مساعدتهم  للعاملينذلك، تشير بيض 

بما يتفق و ومن أم، (. Fatima et al., 2018) المرهقةالمواقف على التعامل مع الضغوطات و 
مرهقة المواقف العن  الناتجةمع الفكرة القائلة ب ن الموارد الشخصية قد تعوض عن فقدان الموارد 

(Guo et al., 2022). العلاقة  ت عدلإرادتهم و  العاملينبن قوة طريق  لذا، يقترح البحث الحالي
  الاغتراب  عن العمل.وشعور العاملين بالإيجابية بين الإشراف العقابي 

وفى ضوى ما تقدم؛ يمكن القول ب ن بنظار الباحثين فى البيئة الأجنبية اتجه  إلي دراسة  
هذا النوع من الإشراف والتعرف على نتائجل. واختبار الآليات الوسيطة والم عدلة لل. ومن هذا 

 عد البحث الحالي سعى من الباحث فى هذا الاتجاه. المنطلق ي  
والعلاقة بين ل، وبهميتل، ، وبهدافالبحث وتساؤلاتلويعرض الباحث فيما يلي مشكلة 

تحليل بيانات ، أم البحثيلي ذلك منهجية  فروضل فى ضوى بدبياتل السابقة،متغيراتل وتنمية 
 التطبيميةو النظرية  الآأارتوضيح يتم  أم بعد ذلك، البحث، واختبار فروضل، ومناقشة نتائجل

 مستقبلية.ال محددات البحث ومقترحاتل، وبخيرا  للبحث
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 البحث وتساؤلاتل مشكلة  .2
 الفجوة البحثية الأكاديمية   1/2
لم يحظ نوع الإشتتتتتتتتتراف العقابي باهتمام بحثي كافي فى البيئة العربية على الرغم من  (ب

مؤخرا ط الضتتتتتوى عليل بدبت البحوث الأجنبية تستتتتتل بنل ي عد من بنواع الأشتتتتتراف التى
(Sarwar et al., 2021; Cangiano et al., 2022; Zafar et al., 

2022.) 
الرغم من بن الستتنوات الأخيرة شتتهدت موجة من اهتمام البحوث بالمتغيرات التى  على (ب

 Workplaceتعكس الجانب المظلم فى مكان العمل ومن ببرزها النبذ فى مكان العمل
Ostracism ، والوحدة فى مكان العملWork loneliness  والحستتتتتد فى مكان ،

،  Work Frustrationفى مكتتان العمتتل ، والإحبتتاط Workplace Envyالعمتتل
، والتتمتتلتتتتتل فتتى متتكتتتتتان Workplace Incivilityوالتتلامتتبتتلاة فتتى متتكتتتتتان التتعتتمتتتتتل

 Workplace، والمضتتتتتتتتتتايقات فى مكان العمل Workplace Boredomالعمل
Mobbingوالاكتئاب فى مكان العمل ،Depression Workplace  والعن  فى .
. إلا بنل توجد ندرة فى حدود علم الباحث في  Workplace Violenceمكان العمل

 الدراسات السابقة التى تناول  متغير الاغتراب عن العمل بالبحث والتحليل. 
  المتغيرات الوستتتتيطة و/ بو المعدلة المتتبع للدراستتتتات فى البيئة الأجنبية التى تناول (ج

فى العلاقة بين الإشتتراف العقابي والاغتراب عن العمل والصتتحة التنظيمية يلاحظ بنها 
يا  ومازال  فى مهدها. ومن أم يمكن القول ب ن هناك فجوة بحثية فى  قليلة نستتتتتتتتتب

راف المعرفة المتاحة حول العلاقة بين الشتتعور بالاغتراب عن العمل الناشتت  عن الاشتت
العقابي وإنعكاستتتتتل علي الصتتتتتحة التنظيمية من خلال بحث دور المتغيرات الوستتتتتيطة 

 .كآليات للتعامل مع الآأار الضارة لاشراف العقابيو/بو المعدلة فى تلك العلاقة. 
اتجهتت  الجهود البحثيتتة التى تنتتاولتت  متغير الصتتتتتتتتتحتتة التنظيميتتة إلي التركيز على  (د

 ظيمي المتتدرك، والتمكين، والعتتدالتتة التنظيميتتةمقتتدمتتاتتتل الإيجتتابيتتة مثتتل التتدعم التن
(Lupsa et al., 2020; Singh and Jha., 2022 ونواتجل الايجابية. مثل .)

 ,Trongمشتتتتتتتتتتاركتتة المعرفتتة، ونيتتة البقتتاى فى العمتتل، والأداى والارتبتتاط الوظيفي )
2013; Xiu et al., 2019).  فى حين بن البحث الحالي يتناول جانب بخر من

عاملين والمتمثل في الشتتتتتتتتتعور  عانى منل ال لذى ي نب الستتتتتتتتتلبي ا العلاقات وهو الجا
 بالاغتراب عن العمل الناش  عن الاشراف العقابي وانعكاسل علي الصحة التنظيمية. 
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 ةالتطبيمي الفجوة البحثية 2/2
ة قام الباحث بإجراى دراسة استطلاعي ة،للوقوف علي مشكلة البحث من الناحية التطبيمي

مفردة من الإداريين والفنيين  45تمثل  في اجراى مقابلات فردية وجماعية مع عينة ميسرة قدرها 
 /20/8إلي 9/7/2022الفترة منالعاملين بالشتتتتتتتتركة القابضتتتتتتتتة للغزل والنستتتتتتتتيج. وذلك خلال 

مستتتتتوي انتشتتتتار ستتتتلوك الاشتتتتراف استتتتتطلاع هرائهم بشتتتت ن . ودارات تلك المقابلات حول 2022
العقابي وعلاقتل بشتتعور العاملين بالاغتراب عن العمل. وبأر ذلك على ضتت   بو قصتتور الصتتحة 

المقابلات عن  كشتتتتتتتتتف و ، التنظيمية. ودور قوة طريق وقوة إرادة العاملين في تعديل تلك العلاقة
 :ها مايليومن وجود بعض الظواهر الدالة على مشكلة البحث من الجانب التطبيقي

 والتوبيخ، بدلا من توجيهم بالنصائح.  اللومن دائما علي مشرفيال يركز -
  يغضب وينزعج المشرفين عند ارتكاب العاملين بى خط . -
 ب ى بخطاى. قام بحد العاملين إذاالمسؤولية  يتولي المشرفين -
 هم، وفقدان الشغ  لديهم.بخيبة بمل بش ن عمل يشعر العاملين -
 تكليف العاملين بمهام ومسئوليات تفوق طاقتهم.   -
 محدودية فرص النمو والتقدم الوظيفي داخل الشركات. -
 ضبابية مستقبل المسار الوظيفي للعاملين، من خلال مسميات وظيفية فضفاضة. -
 عدم الاهتمام بتدريب العاملين، والتمييز على مستوى التدريب والترقيات. -
 فى عملهم. النفسي بالانفصال يشعر العاملين -
 .مکان العمل بالانعزال الاجتماعي في يشعر العاملين -
 يشعر العاملين بعدم وجود بهداف لتحميقها فى الشركة.   -
 لايمتلك العاملين طرق متعددة للتعامل مع المشاكل اليومية.    -
 . في العمل الجهدفي بذل قصارى  العاملين رغبةعدم  -
  .واضحة لمياسها معايير التنظيمية لأنهم يفتقرون الصحة  المشرفين مفهوميتجاهلون  -
 . اختفاى روح المبادرة والمسئولية وض   الأداى وانخفاض الانتاجية -

وت ستتتتتتتتيستتتتتتتتا  على الفجوة البحثية الأكاديمية والتطبيمية؛ ي تي البحث الحالي ليؤكد على 
ضتتتترورة دراستتتتة هذه المتغيرات فى البيئة العربية لتستتتتد بعض النقص/الفجوة البحثية فى المعرفة 
المتوفرة حول العلاقة بين الشتتتعور بالاغتراب عن العمل الناشتتت  عن الاشتتتراف العقابي وانعكاستتتل 

من خلال بحث دور الآليات الم عدلة )قوة الطريق، وقوة الإرداة( فى تلك صتتتتتتتحة التنظيمية على ال
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ولتصتتتتنيف بفاق جديدة من البحث استتتتتكمالا للجهود البحثية التى تناول  هذه المتغيرات العلاقة. 
 : فى مجال السلوك التنظيمى، وذلك من خلال محاولة الاجابة عن التساؤلات الآتية

 ؟لاشراف العقابي علي شعور العاملين بالاغتراب عن العمل هل يوجد ت أير -
 للشعور بالاغتراب  عن العمل على الصحة التنظيمية؟يوجد ت أير هل  -
 ؟ عن العمل العلاقة بين الاشراف العقابي والصحة التنظيمية هل يتوسط الاغتراب -
العقابي وشتتتتتتتتتعور وإرادة العاملين نوع وقوة العلاقة بين الإشتتتتتتتتتراف  قوة طريق ت عدلهل  -

 ؟العاملين بالاغتراب عن العمل
والصتتحة  بين الإشتتراف العقابي العلاقة غير المباشتترةالعاملين  طريق وإرادةقوة  هل ت عدل -

 ؟الاغتراب عن العملالمشروطة بشعور العاملين ب التنظيمية
 البحثبهداف   .3

 يسعى البحث إلى تحقيق الأهداف التالية: 
 .الإشراف العقابي والشعور بالاغتراب عن العملالتعرف علي العلاقة المباشرة بين  1/3
 .الشعور بالاغتراب عن العمل والصحة التنظيميةبحث العلاقة المباشرة بين  2/3
العلاقة بين في  لشعور العاملين بالاغتراب عن العمل الوسيطالكش  عن طبيعة الدور  3/3

 .يةالإشراف العقابي وبين الصحة التنظيم
العلاقة بين الإشتتتتتراف العقابي في  لقوة الإرادة وقوة الطريقعدل الكشتتتتت  عن الدور الم   4/3

 .والشعور بالاغتراب عن العمل
الكش  عن الدور الوسيط لت )الاغتراب عن العمل( الخاضع للتعديل بت )قوة طريق وإرادة  5/3

  .العاملين( فى العلاقة بين الإشراف العقابي والصحة التنظيمية
مجموعة من المستتتتتاهمات النظرية والعملية التى قد تستتتتتاهم فى توستتتتتيع ل إلي التوصتتتتت 6/3

قاعدة البحث حول ستتلوك الإشتتراف العقابي وظاهرة الاغتراب عن العمل وكيفية التعامل 
 .معها فى المنظمات ك حد محددات ض   بو قصور الصحة التنظيمية

 بهمية البحث  .4
 الأهمية العلمية:  1/4
بهميتل من كونل من البحوث التي تتناول متغيرات حديثة نستتتتبيا  يستتتتتمد البحث الحالي  (ب

ب دبيات الستتتتتتلوك التنظيمي. وهما متغير الإشتتتتتتراف العقابي، والشتتتتتتعور بالاغتراب عن 
العمل، وقوة الطريق وقوة الإدارة، والصتتتحة التنظيمية. والتي لم تحظى بالاهتمام الكافي 

، والتى – فى حدود علم الباحث – على وجة الخصتتتتتوص في البيئة العربية والمصتتتتترية
 سعي الجهود البحثية لاكتشاف طبيعة العلاقة المتوقع وجودها بينهم. 
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تنبع بهمية البحث من توصتيات البحوث الستابقة والتي توصتي بضترورة تستليط الضتوى  (ب
على المتغيرات الوستتتتتتيطة والم عدلة التي تفستتتتتتر طبيعة العلاقة بين الإشتتتتتتراف العقابي 

 بالاغتراب عن العمل وض   الصحة التنظيمية.  وشعور العاملين
القليلة التى تحاول الربط بين  البحوثيكتستتتتتتتب هذا البحث بهمية خاصتتتتتتتة؛ لكونل من  (ج

. إذ إن معظم البحوث التي اهتم  بتحليل العلاقة بين متغيرات البحث بجري  لمتغيرات
العلاقتة بين في المجتمعتات الأجنبيتة. ولم يعثر البتاحتث علي دراستتتتتتتتتتة عربيتة تتنتاول 

 متغيرات البحث مجتمعة، الأمر الذى يستدعي البحث في هذا المجال لسد هذه الفجوة.  
 الأهمية التطبيمية:  2/4
من المتوقع بن يقدم البحث لمتخذي القرار فى الشركات القابضة موضع التطبيق  نتائج  (ب

عملية وواق ية حول علاقة الإشتتتتراف العقابي بشتتتتعور العاملين بالاغتراب عن العمل فى 
المنظمات بالشتتتكل الذي يؤأر ستتتلبا علي الصتتتحة التنظيمية. والدور الم عدل لقوة الطريق 

فى هذه العلاقة. الأمر الذى قد يساعد فى الحد من شعور العاملين وقوة الإرادة للعاملين 
 الاغتراب  فى مكان العمل، وتعزيز الصحة التنظيمية.  

من المؤمل بن يسهم بحث الإشراف العقابي وربطل بشعور العاملين الاغتراب عن العمل   (ب
العلاقة  في المنظمات وبأره علي ضتت   بو قصتتور الصتتحة التنظيمية في فهم نوع وقوة 

بينهما، ومن أم تمكين المنظمات من اتخاذ الخطوات العملية لتهيئة البيئة التي تستتتتتتاعد 
الاستتتتتتتتفادة من نتائج البحث، وهو ما ستتتتتتتينعكس في نهاية الأمر، على فاعلية منظمات 

 قطاع الأعمال العام وكفاىتها. بوجل عام.
  ذج المقترح فروضل والنمو وتنمية  لالعلاقة بين متغيراتبدبيات البحث و  .5

يعرض الباحث فى هذا الجزى عرضتتتتتتتتتا  لأدبيات البحث والمتمثلة فى الإشتتتتتتتتتراف العقابي 
والاغتراب عن العمل، وقوة الطريق والإرادة، والصتتحة التنظيمية، أم العلاقة بين الإشتتراف العقابي 
والاغتراب عن العمل، أم بين الإغتراب عن العمل والصتتتتتتتتتحة التنظيمية، وبخيرا الدور المعدل لقوة 

 ريق والإرادة. من بجل تنمية فروض البحث. وذلك كما يلي: الط
 الإشراف العقابي  1/5

عام   Day and Hamblinق دم مصتتتتتطلح الإشتتتتتراف العقابي لأول مرة من قبل كل من
على  موظفيهم ويعاقبونهم يلوم المشتتتتترفون ووصتتتتتفوه ب نل ستتتتتلوك القائد العدواني. حيث  1946
من  كجزى فى وق  ستتابق ة الاشتتراف العقابيدراستت تم. و بشتتكل ستتلبي معهم ويتفاعلون  بخطائهم 

 (.Ashkanasy et al., 2016) تتميز بالعقوبة غير المشتتتتتتروطةوالتى  الميادة الاستتتتتتتبدادية
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الباحثين في مجال العديد من الإشتتتتراف العقابي في جذب انتباه  موضتتتتوع في الآونة الأخيرة، بدبو 
 والنتائج العاملين بداى من مستوى  تض  ية التي السلوك التنظيمي باعتباره بحد العوامل التنظيم

لل  واكتشتتتاف الأخطاى الإشتتتراف العقابي(. فSarwar et al.,2021) على حد ستتتواى التنظيمية
وانخفتتاض الروح ، العمتتل معتتدل دورانارتفتتاع ، مثتتل العتتاملينالعتتديتتد من الآأتتار الستتتتتتتتتلبيتتة على 

 . Cangiano et al., 2019)) المعنوية، وعدم الرضا
درجل ميل المشتتترفين  المشتتترف العقابي هو"إلي بن  et al. (2022 Sarwarويشتتتير )

عندما . فوإلقاى اللوم على بخطائهم"بو التصرف بشكل سلبي تجاه العاملين  /رد الفعل السلبي إلى
يكون من ، مشتتتتتتتتترفينبعتدم احترام من قبتل  مومعتاملته موإلقتاى اللوم عليه العتاملينمعتاقبتة  تتم

بالأفكار والميل المرتبط بالاستتتتتتتتتتجابة  مبستتتتتتتتتبب انشتتتتتتتتتغاله في عملهمالتركيز  معليه الصتتتتتتتتتعب
 Freire etمواردهم ) استتتتتنزافمنل تؤدى إلي  لاستتتتتراتيجيات المواجهة التي تتطلب طاقة كبيرة

al., 2020.)  نل ب  تالي يمكن النظر إلي الإشتتتتتتتتتراف العقابي على  لذي ينظر فيل وبال المدى ا
 .على بخطائهم همبنهم يلومون إلى المشرفين على العاملون 
 قوة الطريق  2/5

النفستتتتتتتتية  المواقف الناتجة عن بنل يمكن تقليل الآأار الضتتتتتتتتارةعلي  CORنظرية  تؤكد
 ,.Hobfoll et al)ة المتوقع الموارد فقدان تعوضلموارد شخصية  الفردالضاغطة إذا كان لدى 

لابتكار طرق  العاملينميل  ب نهاقوة الطريق ( De Clercq et al., 2018وي عرف ) (.2018
 ربس مالهم النفسي.   بهدافهم المرجوة في مكان عملهم وتعكس لتحقيقبديلة 
 قوة الإرادة    3/5

قوة الإرادة مورد شتتتتخصتتتتي  إلي بنل يمكن اعتبارDe Clercq et al. (2018) يشتتتتير
. ويؤكد الستتتتلبية لضتتتتغوط العمل وتحويل تركيزهم نحو هدفهم النتائجعلى تجنب  العاملينستتتتاعد ي

الذين يتمتعون بمستوى عالٍ  ( علي بن العاملين(Chavannes and Meijer, 2021 كلا من
. بى ضتتتتتتتتتغوط وانحرافاتتجنب و من قوة الإرادة قادرون على تعظيم جهودهم في تحقيق بهدافهم 

 معلى بهدافه العاملين للتركيزرادة على بنها ميل الإ قوة  (Cashier et al., 2019)وي عرف 
 . لتحقيق تلك الأهداف مالمدى وتخصيص طاقته طويلة
 الاغتراب عن العمل  4/5

(، 1982كارل ماركس )هيجل و مصتتتتتتتتتطلح "الاغتراب" في الكتابات المبكرة ل ترجع جذور
في باهتمام العديد من الباحثين حظي المفهوم و . الب عد بو الانفصتتتتتال عن الآخرينب نل  وهوصتتتتتفو 

الاجتماعية،  المعاييروالافتقار إلي معنى، بالعجز، واللاويشتتتير إلي الشتتتعور علم النفس المهني، 
 ,.Kerse and Babadag, 2019 ; Kakkar et alعن التتذات ) بو الانعزال /العزلتتةو 
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 Nair and)من قبتتل  في بدبيتتات الإدارة المعتتاصتتتتتتتتترة المفهوم لأول مرةقتتدم هتتذا و  .(2022
Vohra, 2009.)  وفى هذا الستتتتتتتتياق ي عرف العمل فى تطوعيل مطالبون .(Mehta et al., 

عتتدم  ينعكس على عملتتلتجتتاه شتتتتتتتتتعور ينتتتاب الموظ   ( الاغتراب عن العمتتل علي بنتتل2022
في  التى يعمل بها. و  المنظمةعن النفسي  انفصاللبو  /ارتباطل ( Singh and Jha ,2022ل )عرِّ

نشتتتتتت  الاغتراب عن العمل يو  .بمهامل ب نل ميل الموظ  إلى الإنستتتتتتحاب من عملل وعدم اهتمامل
 الشعور بالاغتراب عن العمل يعكسو ، عملل فيعندما لا يكون الفرد قادر ا على التعبير عن نفسل 

مهام تؤدي طبيعة و . (Singh and Randhawa, 2021وعملل ) الفردالتناقض بين طبيعة 
(. وحدد Al Hosani et al., 2020; Yumuk et al., 2020) إلى تفاقم الاغتراب العمل
أة ببعاد هى المشتتتتتتتتتتاعر الستتتتتتتتتلبية تجاه المنظمة، 2001)نجم،  ( الاغتراب عن العمل في ألا

واضتتتطراب العلاقات داخل المنظمة، والنظرة المتشتتتائمة لمستتتتقبل العمل فى المنظمة. بينما حدده 
ة ( في خمستتة ببعاد هي فقدان الستتيطرة بو حالة اللاقدرة، والشتتعر بقدان الميم2008)الكرداوي، 

 Fedi etالانعزال الاجتماعي، والاغتراب عن الذات. ويؤكد )و واللامعنى، والشتتتعور باللام يارية، 
al., 2016; Galazova et al., 2018; Vanderstukken and Caniels, 2021 )
علي بن تزايد مشتتاعر الاغتراب عن العمل المنظمات تؤأر ستتلبا  على العامل والمنظمة فى صتتورة 

للعمل واختفاى روح المبادرة والمستتتتتتتتتئولية وضتتتتتتتتت   الأداى وانخفاض الإنتاجية. فقدان الحماس 
الانتماى الوظيفى بستتتتتتبب  وفقدان ويؤدى الاغتراب إلي شتتتتتتعور الموظ  بالغربة فى موقع عملل،

الانهماك فى البيروقراطية والشتتتتتعور بعدم الرضتتتتتا وافتقاده للتفاعل الاجتماعي داخل محيط العمل 
يشتتير إلى الحالة التى الاغتراب عن العمل يمكن القول ب ن وبالتالي نستتانية. وقصتتور العلاقات الا 

لديل قدرة تستتتتتتتتتيطر على الموظ  ستتتتتتتتتيطرة تامة وتجعلل يشتتتتتتتتتعر ب نل غريب وبعيد عن عملل، و 
 مكان عملل.في  نفسلعبير عن للتمنخفضة 
 الصحة التنظيمية   5/5

بن المنظمات الصتتتحية على بنها تلك المنظمات التي   Singh and Jha(2022يري )
تعظم التكتتامتتل بين بهتتداف العتتامتتل من بجتتل رفتتاهيتتتل وبهتتداف المنظمتتة من بجتتل تحقيق الربحيتة 
والانتاجية، وفي هذا الستتتتياق ترتبط الصتتتتحة التنظيمية برضتتتتا العامل وصتتتتحتل، علاوة على بداى 

( مصتتتتطلح الصتتتتحة (Lindert et al., 2022رالمنظمة بالربحية والإنتاجية والتنافستتتتية. وي عب
عن حالة المنظمة التي تتوافر فيها بيئة عمل يستتتطيع العاملين من خلالها بشتتكل عام التنظيمية 

بن يعملوا بنجتاح في الوصتتتتتتتتتول إلى مستتتتتتتتتتوى بداى يحقق توقعتاتهم فى الأجتل الطويتل. ويؤكد 
(Charoghchian et al, 2022) جزى مهم لا  ملينالعتتا على صتتتتتتتتتحتتة علي بن المحتتافظتتة
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( علي Alashkar and Al-Kasasbeh. 2022)داخل المنظمة. كما يؤكد عن العمل  يتجزب
بن مفهوم الصتتتتتتتحة التنظيمية مستتتتتتتتمد من الاعتراف ب ن بماكن العمل هى المصتتتتتتتدر الرئيستتتتتتي 

( إلي بن وضتتتع 2022للمشتتتاكل الصتتتحية والعقلية المرتبطة بضتتتغوط العمل. وتشتتتير)الستتتعداوى، 
ما بن يكون وضتتتتتتع محبط وغير جيد فيطلق عليل منظمة غير صتتتتتتحية، وإما بن يكون المنظمة إ

 Xiuوصتحي فيطلق عليها منظمة صتحية ومحفزة للعمل. وي عرف ) محفزا وجيداوضتع المنظمات 
al., 2019 et العمل بفعالية، والتكيف والتغيير  يقدرة المنظمة عل( الصتتتتتتتتتحة التنظيمية ب نل

المدى  يعل ابشتتتتتكل والنمو من الداخل، بالتوفيق بين الأهداف الاستتتتتتراتيجية لتحقيق بداى إيجابي
( ب نها قدرة المنظمات للعمل بكفاىة والتكيف Ali and Mahmood, 2022) . ويعرفهاالطويل

يير والنمو من الداخل. كما بشتتتتتتتتتكل ملائم والتغلب على المشتتتتتتتتتكلات على نحو كاف لإحداث التغ
( ب نها حالة المنظمة التى يتوفر فيها بيئة عمل يستتتتتتتتطيع الموظفون Lupsa 2020,.ي عرفها )

فيها بن يعملوا بنجاح فى الوصتتتتول إلي مستتتتتوى بداى يحقق التوقعات على المدى البعيد". ويؤكد 
(et al., 2020 Meggetto علي بنل يمكن اعتبار الصحة التنظيمية ب ) نها الحالة التى تجعل

المنظمة قادرة على تحقيق بهدافها وغاياتها ومراجعا بكفاىة وفاعلية والمحافظة على تماستتتتتتتتتك 
 بعدة ستتتمات (Singh,2022)كيانها الداخلي، وتكيفل من بيئتها الداخلية والخارجية. ووصتتتفها 

معهم.  والتعاون  ،معهم ومشتتاركتهم وتمكينهم مثل التواصتتل العاملين ورفاهيتهمتؤأر على ستتلوك 
علاقات العمل جودة  عليت أير ا إ يجَاب يًّا تؤأر ( إلي بن الصتتتتحة التنظيمية202وبشتتتتار )إستتتتماعيل،

الدعم التنظيمي ( علي بن et al., 2022 Çobanورفع مستتتتتتتتتتوى معنوية العاملين. ويؤكد )
، للمنظماتمارستتتتات إدارة الموارد البشتتتترية الإستتتتتراتيجية لم العاملين من الجوانب المهمةلصتتتتحة 

 . في الحصول على عائد بعلى على استثمارها في ربس المال البشري  دهاوالتي تساع
وفى ضتتتوى ما ستتتبق؛ يتضتتتح بن الصتتتحة التنظيمية تعبر عن الحالة المثالية التى تكون 

كانتها وقدرتها على الت قلم مع ستتتتتتتائده فى المنظمة فى كل ما يتعلق بشتتتتتتتؤنها الداخلية وتعزيز م
بيئتها، وذلك من خلال توفير وظائ  واضتتتتتتحة المعني ومصتتتتتتممة بشتتتتتتكل جيد، وبيئة اجتماعية 

   وتنظيمية داعمة، وفرص عادلة ت حسن المسار الوظيفي والحياة العملية.
 الإشراف العقابي والاغتراب عن العمل  6/5

وعدم منحهم  العاملينومعاقبة  اللوم فيالستتتتتتتتمات الرئيستتتتتتتتية لاشتتتتتتتتراف العقابي تتمثل 
شتتتتتراف الإ يعملون تح الذين  العاملون لذلك، يعاني (. Cangiano et al., 2019) الستتتتتلطة

وهذا ما تؤكد عليل الأدبيات بن الستتتتتتتتتلطة لها علاقة ايجابية  عقابي من الاغتراب عن العمل.ال
 (.;Sarros et al., 2002 Liu et al., 2022بشعور العاملين بالاغتراب عن العمل )



ة العاملين توسيط الشعور بالاغتراب عن العمل فى العلاقة بين الإشراف العقابي والصحة التنظيمية: الدور المعدل لقوة طريق وقوة إراد
 ضيف هانى محمد جلال عبد الشكورد./ ...... فى الشركات القابضة التابعة لوزارة قطاع الأعمال الأعمال

 

206 
 
 

موارد ستتتتتتتتتتنزف ت العتتدائيتتة بيئتتة العمتتل وتشتتتتتتتتتير نظريتتة المحتتافظتتة على الموارد إلي بن
إلى المستتتتتتتتتنزفة  ات العاملينتؤدي طاق(. و et al., 2018 Hobfoll) همطاقات هدرتو  العاملين
علاوة على ذلك،  عن العمل. بالاغتراب، يشتتتتتعرون وبالتاليللتعبير عن بنفستتتتتهم، قدرتهم خفض 

يشتتتعرون و مهينة، تعليقات تعليقات مشتتترفيهم  العقابي الاشتتتراف يعانون منالذين  يعتبر العاملين
ا من المخاوف بشتتتت ن جدوى و  بن جهودهم في العمل لا تحظى بالتقدير. تثير هذه المشتتتتاعر مزيد 

 ,.Gholamzadeh et al) تقديرهم لذاتهم ورضتتتتتتتاهم الوظيفيالشتتتتتتتعور بوتقلل من ، عملهم
2012; Wolf,2012; Ahmed et al., 2012; Fadilah et al.,2018) في المقابل، . و

لديهم مشتتتتاعر إيجابية ويشتتتتعرون يكون الذين يعاملون باحترام من قبل المشتتتترفين  العاملينفإن 
وبالتالي، (. Afshari,2022; Barling and Frone, 2017مشتتتتترفينهم )بالتقدير من قبل 

الاغتراب ب العاملين وشتتتتعورابية بين الإشتتتتراف العقابي إلى وجود علاقة إيج يشتتتتير البحث الحالي
 الفرض التالي: صياغةومن أم يمكن ، عن العمل

 .لاشراف العقابي على الشعور بالاغتراب عن العمليوجد ت أير معنوي إيجابي  :1ف
 الاغتراب عن العمل والصحة التنظيمية 7/5

يقلل من دافع و والشتتتتتخصتتتتتية.  التنظيميةالاغتراب عن العمل هو حالة تستتتتتبب الستتتتتلبية 
 Singh andويؤدي إلى ابتعتتادهم نفستتتتتتتتتيتتا  عن العمتتل ويقلتتل من مشتتتتتتتتتتتاركتهم ) العتتاملين

Randhawa., 2022; Öztürk Çiftci, 2021).  والتغيب عن العمل، همعدم رضتتتتتتتتتتاو ،
 Bhatnagar and Aggarwal)والجمتتاعتتات  الأفرادنحو  وانخفتتاض الإنتتتاجيتتة، والعتتدوانيتتة

العمل  وضتتغوطالعمل والحياة، فقدان الرضتتا عن ينشتت  الاغتراب عن العمل من خلال (. و 2021,
وبالتالي العمل،  عنعدم الرضتتتتتتتتتا و ، العملدوران  وارتفاعالإخلاص المنخفض للعمل، و ، ةالمرتفع

يشتتير الاغتراب (. و Dash and Vohra, 2019) المدركة الصتتحة التنظيميةقصتتور بو ضتت   
بشتتكل  العاملون نستتحاب من بنشتتطة مكان العمل، حيث لا يشتتارك للا  ينالعاملميل إلي عن العمل 

ويبتتتتتذلون القليتتتتتل من الجهتتتتتد في تحقيق بهتتتتتداف عملهم  الوظيفيتتتتتة كتتتتتامتتتتتل في مهتتتتتامهم
(Vanderstukken and Caniëls, 2021ويؤأر .) على ستتتلوكهم  للعاملين يالستتتلب الإدراك
(Moreo et al., 2020) .لديهم مشاركة قليلة  راب عن العملفالعاملون الذين يشعرون بالاغت

بشتتتتتتتتتكتل يؤأر وظيفي الرتبتاط ( بن الا Sun and Yang, 2017ويؤكتد كلا من )في عملهم. 
يمكن ومن أم، للعاملين تجاه منظماتهم. والمواقف الإيجابية  الصحة التنظيميةمناخ علي إيجابي 
كما يمكن بن . الصتتحة التنظيمية يؤأر ستتلبا  عليالاغتراب عن العمل شتتعور العاملين ب  نالقول ب
الاغتراب عن العمل الشتتتتعور ب يعكسو . والصتتتتحة التنظيميةالعلاقة بين الإشتتتتراف العقابي  يفستتتتر
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بن المتوقع من غير وبالتالي  جودة علاقات الأفراد مع الأعضتتتتتتتتاى الآخرين في المنظمة وقادتهم.
 .الصتتتتحة التنظيمية أر ستتتتلب ا علىعلاقات عمل جيِّدة، مما قد يؤ  المنعزلون نفستتتتيا   العاملينيبني 

 مزيد منللشتتتتتتتتتراف العقابي معرضتتتتتتتتتين الإ الذين يعانون من العاملين يمكن القول ب نومن أم، 
احتمالا لتطوير مواقف واتجاهات ستتتتتتتتتلبية توأر على الصتتتتتتتتتحة هم بكثر و عن العمل،  الإغتراب

  :ينالتالي الفرضين صياغةومن أم يمكن التنظيمية. 
 .للشعور بالاغتراب عن العمل على الصحة التنظيمية سلبييوجد ت أير معنوي  :2ف

 

 .يتوسط الاغتراب عن العمل العلاقة بين الاشراف العقابي والصحة التنظيمية: 3ف
 الدور الم عدل لقوة الإرادة  8/5

 ,.Delima et al) تؤأر على ستتتتتتلوكهم العاملينشتتتتتتخصتتتتتتية تشتتتتتتير الأدبيات إلى بن 
احتمالات مختلفة من  اكتشتتتتتافقادرون على  المرتفعةالقدرات المعرفية  ذوو (. فالعاملون 2019

بجل تحقيق بهداف عملهم. وبالتالي، تعتبر قوة الطريق موردا  شخصيا  بالغ الأهمية في مساعدة 
الذين يمتلكون  للعاملين ويمكن على ابتكار حلول للتعامل مع تحديات الإشتتتتتراف العقابي العاملين

والوفاى بالتزاماتهم  المرهقةة تشتتتتتتتتتكيل استتتتتتتتتتراتيجيات مختلفة لمواجهة المواقف قوة طريق عالي
 الطرق  العاملين بعضعلى ستتتتبيل المثال، قد يحدد  (De Clercq et al., 2018  (الوظيفية

ا من الكفاىة في تحقيق بهداف عملهم عن طريق منع   ةالناجم الضتتتغوطالمختلفة ويظهرون مزيد 
 فإن العاملينعلاوة على ذلك،  (.Hobfoll et al., 2018)واجباتهم  ين والتي تعطلعن المشرف

معظم وقتهم في تطوير العلاقات الاجتماعية مع زملائهم،  ون الذين يقضتتتبعلي يتمتعون بستتتلطة 
مما يمكنهم من الحصتتتتتتتتتول على المزيد من المدخلات للتعامل مع التحديات المختلفة التي تواجل 

نهم من الاستتتتعداد لمواجهة التحدياتتستتتهم و عزز من أقتهم ب نفوت المنظمات  De Clercq) مكِّ
et al., 2018عند  منفردة واتجاهات مواقف يطورن  (. وبالتالي يمكن القول ب ن هؤلاى العاملين

 :بقترح صياغة الفرض التالي ا؛تعرضهم لاشراف العقابي. لذ
من  غتراب عن العمل ت عدلوشعور العاملين بالا: العلاقة الإيجابية بين الإشراف العقابي 4ف

من قوة  المرتفعة عند المستويات  ض يفةخلال قوة طريقهم، بحيث تكون هذه العلاقة الإيجابية 
 .الطريق
 الدور الم عدل لقوة الإرادة  9/5

قوة إرادة  ت عدل من خلالن العلاقة المباشتتترة بين الإشتتتراف العقابي والاغتراب عن العمل إ
ذوو العاملون (. Snyder, 2000لتحقيق بهداف عملهم ) دوافعهمالتي تشتتتتتتتتتير إلى و  العاملين

من قوة الإرادة هم بقل عرضتتتتة للشتتتتعور بالإرهاق عند تعرضتتتتهم لاشتتتتراف  المرتفعةالمستتتتتويات 
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الذين يمتلكون المزيد من قوة  العاملينقد يستتتتتتتتتتثمر (.  و Hobfoll et al., 2018العقابي )
ا من الجهد للتراجع عن الن تائج الضارة لاشراف وتطبيق قوة إرادتهم ومهاراتهم لتنفيذ الإرادة مزيد 

مكن علاوة على ذلك، ت   (.Snyder, 2000مهامهم على الرغم من التعرض لاشتتتتراف العقابي )
 De)المرهقتتة للمواقفمن بداى بهتتداف العمتتل المرجوة وإيجتتاد حلول فعتتالتتة  العتتاملينقوة إرادة 

Haan and Van, 2015)  زيد من حماسهم لتعزيز ت فرص التعلمالعاملون بن عتبر هؤلاى ي  . و
ومن أم، فإن المستتتتتتتتوى (.  (Ryan and Deci, 2003المرهقةالمعرفة للتعامل مع المواقف 

شتتتعور قلل من الت أير الذي يؤدي بل الإشتتتراف العقابي إلى زيادة ت العاملينمن قوة إرادة  المرتفع
ذو المستتتويات المنخفضتتة من قوة  العاملون يشتتعر  العمل. في المقابل، لا عن العاملين بالاغتراب

. المشرفون التي يسببل  الإرهاقالإرادة بالرضا عن الجهود التي يحتاجون إليها لاستثمارها لتجنب 
بقترح  ا؛(. لذHobfoll et al., 2018، هم بكثر عرضتتتتتة لتجربة الاغتراب عن العمل )وبالتالي

 :صياغة الفرض التالي
من  وبين شعور العاملين بالاغتراب عن العمل ت عدلالعلاقة الإيجابية بين الإشراف العقابي  :5ف 

من قوة  المرتفعةعند المستويات  ض يفة، بحيث تكون هذه العلاقة الإيجابية إرادتهمخلال قوة 
 .الإرادة

ا من المتوقع الخاضتتتتتعة بو الت أيرات الوستتتتتيطة  ات الوستتتتتيطة المعدلةت أير ؛ وجود البيضتتتتت 
 كمتغيرات ت لط / ت خف  منالإرادة و قوة طريق  ، لمتغيراتModerated Mediation للتعديل

الاغتراب عن الشتتتعور ب من خلال الصتتتحة التنظيميةلت أير غير المباشتتتر لاشتتتراف العقابي على ا
الصتتتتحة  بضتتتت   بو قصتتتتور العقابي ربط الضتتتتغوط التي يستتتتببها الإشتتتتراف وبالتالي فإن .العمل

قوة : على ستتتبيل المثالمن الموارد الشتتتخصتتتية )تخفيفل عند مستتتتويات عالية  يمكن ، التنظيمية
  .(الإرادةوقوة  الطريق

ا لنظريةو  قوة ، و قوة الطريق) ب ن الموارد الشتتتتتتتخصتتتتتتتيةيتنب  البحث الحالي ،  CORوفق 
الت أير الستتتتتلبي من تقلل  وبالتالي ،عن الإشتتتتتراف العقابي الناتجةفقدان الموارد  تضتتتتت   (الإرادة

قوة طريق يمتلكون الذين  العاملينفي المقابل، فإن  .الصتتتتتتحة التنظيميةلاشتتتتتتراف العقابي على 
 يشعرون لأنهم  عن الإشراف العقابي، الناتجةلصعوبات با وت أرا هم بكثر حساسية وإرادة منخفضة

 :يقترح صياغة الفرضين التاليينلذلك  ؛عن العمل الاغترابمن  بالمزيد
شعور من خلال  والصحة التنظيمية العلاقة السلبية غير المباشرة بين الإشراف العقابي :6ف 

الاغتراب عن العمل يتم تعديلها من خلال قوة طريقهم، بحيث تكون هذه العلاقة غير العاملين 
 من قوة الطريق. المرتفعةالمستويات  عندالمباشرة بض   
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شعور من خلال  والصحة التنظيمية العلاقة السلبية غير المباشرة بين الإشراف العقابي :7ف 
الاغتراب عن العمل يتم تعديلها من خلال قوة إرادتهم، بحيث تكون هذه العلاقة غير العاملين 

 الإرادة.من قوة  المرتفعةالمستويات  عندالمباشرة بض   
(.1في الشكل رقم ) لبحثالنموذج المفاهيمى ليمكن توضيح  ؛عليلو   

 النموذج المفاهيمي للبحث(: 1شكل رقم )
 المصدر: إعداد الباحث فى ضوى الأدبيات السابقة.

 منهجية البحث   .6
  البحث مجتمع وعينة  1/6

العاملين فى الشتتتتتتتركات القابضتتتتتتتة التابعة لوزارة قطاع الأعمال يتكون مجتمع البحث من 
 الشتتتتتتتتتركة، و للصتتتتتتتتتناعات المعدنية الشتتتتتتتتتركة القابضتتتتتتتتتةشتتتتتتتتتركات هى:) 7العام والتى تضتتتتتتتتتم 

الشتتتركة والملابس، و  للقطن والغزل والنستتتيج الشتتتركة القابضتتتة، و للصتتتناعات الكيماوية القابضتتتة
والتعمير،  للتشتتتتتتتييد كة القابضتتتتتتتةالشتتتتتتتر و  ، والشتتتتتتتركة القابضتتتتتتتة للستتتتتتتياحة،للأدوية القابضتتتتتتتة

. ونظرا لضتتخامة حجم مجتمع البحث ولقيود الوق  والتكلفة فإنل تقرر )للت مين القابضتتة شتتركةوال
والملابس تم اختيارها  للقطن والغزل والنستتيج الشتتركة القابضتتةبن يقتصتتر البحث على العاملين ب

العاملين بالشتتركات التابعة للشتتركة بطريقة عشتتوائية، ومن أم تم اختبار مفردات عينة البحث من 
والملابس والبالغ عددهم وفقا لاحصتتتائيات الرستتتمية المنشتتتورة  للقطن والغزل والنستتتيج القابضتتتة
(. ونظرا لصتتتتتتتتتعوبة جمع 2022)وزارة الاستتتتتتتتتتثمار، مركز قطاع الأعمال العام،  عاملا 49123

  قوة الطريق

 الصحة التنظيمية  الاشراف العقابي 

 قوة الإرادة 

 الاغتراب عن العمل 
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مد الباحث على بستتتتتلوب البيانات كحصتتتتتر شتتتتتامل، اعتمد الباحث على بستتتتتلوب العينات. وقد اعت
العينة الطبمية التناستتتتتبية العشتتتتتوائية فى اختيار مفردات العينة لاعتبارات وجود إطار كامل وغير 
متقادم ب ستتتتتتتماى وعناوين مفردات العينة المدرجة فى البحث. وبالرجوع إلى الجداول الإحصتتتتتتتائية 

، وحدود %95توي أقة وذلك بمستتتتتتتتت( مفردة. 384لتحديد حجم العينة تبين بن هذا الحجم يبلغ )
مفردة،  400(. وقتتد قتتام البتتاحتتث بزيتتادة حجم العينتتة إلى 2008)إدريس،  %5±خطتت  م يتتاري 

وذلك بغرض تقليل احتمالات خط  عدم الاستتتتتتتتتتجابة. واقترح الباحث على مستتتتتتتتتاعدينل فى تلك 
للتستتهيل  Google Forms.الشتتركات تصتتميم قائمة استتتبيان إلكترونية بواستتطة محرك البحث 
الفيس بوك، واتس اب(، وتم مثل عليهم فى إرستتتتالها لزملائهم عبر مواقع التواصتتتتل الاجتماعي )

توزيع مفردات عينة البحث على الشركات طبقا لعدد العاملين الدائمين فى كل شركة من الشركات 
 2022 /15/9موضتتتتتتتتتع التطبيق بتتتتتاستتتتتتتتتتختتتتتدام التوزيع المتنتتتتتاستتتتتتتتتتتتتب. فى الفترة من 

( مجتمع ومفردات عينة البحث وتوزيعها المتناسب 1. ويوضح الجدول رقم )20/12/2022حتى
 %78استبانة صالحة للتحليل الإحصائي )بى ما نسبتل  311ونسبة الردود. هذا وقد تم تجميع 

 من حجم العينة الأصلية(. 
 . 1 جدول

 مجتمع ومفردات عينة البحث.
التوزيع المتناسب لعينة  اسم الشركة

 البحث
 التوزيع المتناسب 

 ونسبة الردود 

 عدد العاملين الدائمين
 النسبة
% 

القوائم 
 الموزعة

قوائم غير 
صالحة 
 للتحليل

القوائم 
 المستلمة

نسبة 
 الردود
% 

%15 5 27 32 0.08 4054 مصر حلوان للغزل والنسيج  

%32 3 10 13 0.03 1591 مصر للحرير الصناعي وبلياف البوستر  

%1 17 - 17 0.04 2145 الدقهلية للغزل والنسيج   

%1 132 - 132 0.33 16285 مصر للغزل والنسيج بالمحلة الكبري   

%95 80 5 85 0.22 10579 الغزل والنسيج والصباغة بكفر الدوار   

%50 7 7 14 0.04 1790 وجل قبلي للغزل والنسيج   

%1 14 - 14 0.03 1760 دمياط للغزل والنسيج   

%33 20 40 60 0.15 7419 مصر شبين الكوم للغزل والنسيج   

%1 33 - 33 0.08 3500 مصر لتجارة وحليج الأقطان   

100 49123 المجموع
% 400 78 311 78%  

 ، القاهرة: مركز معلومات قطاع الأعمال العام.2023 /2022وزارة الاستثمار، : المصدر           
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 المقاييس  2/6
باستتتتتتتخدام إستتتتتتتبانة صتتتتتتمم  فى مجال البحث الحالي. وقد تضتتتتتتمن  تم جمع البيانات 

الاستبانة بنود مقاييس البحث، وكذلك شمل  مجموعة من المتغيرات الديمغرافية. وقد قام الباحث 
بترجمة مقاييس البحث من الإنجليزية إلي العربية. بعد ذلك تم عرض المقاييس بصورتها الأولية 

ة التدريس فى مجال إدارة الموارد البشتترية. وذلك لإبداى هرائهم على عدد من الستتادة بعضتتاى هيئ
فيها، من حيث دقتها من الناحية العلمية واللغوية. بعدها تم عرضتتتتتتها على مجموعة من موظفي 
الشتتركات التابعة للشتتركة القابضتتة للغزل والنستتيج للت كد من من ستتهولة فهمها وستتلامتها. وبناى  

المناستتتتبة، وإعادة صتتتتياغة بنود الاستتتتتبانة في صتتتتورتها النهائية.  على ذلك تم إجراى التعديلات
مع طلب ملى الاستتتبيان  البحثالغرض من  تعريفي يصتت ( خطاب 1: )هي بقستتام (3) وشتتمل 

( المتغيرات الديموغرافية 2)و، الهويةضتتتتمان ستتتترية البيانات وعدم الكشتتتت  عن  مع الت كيد على
= 4، 35–31= 3، 30-26=  2، 25بقتتتل من = 1) = بنثى(، العمر2= ذكر، 1الجنس )
= بقل من 1) = ماجستتتير( وخبرة العمل3= بكالوريوس،2= متوستتط، 1(، المؤهل )35 بكثر من
 البحث. متغيرات  بنود( 3سنوات( و) 10-6= 3سنوات، 5-1=  2سنة، 

 اتم تطويره بنود 3ممياس مكون منالاعتماد علي تم قياس الإشتراف العقابي من خلال و 
" يغضتتب بو الممياس: البنود التى تضتتمنها بمثلة  ومن. Cangiano et al. (2019)ةبواستتط
الإرادة باستتتتتتتخدام ممياس و قوة الإرادة  قياس كل منتم و  خط ".بى ب ارتكبناإذا  مشتتتتتترفينيينزعج 

 ;Luthans et al., 2007)لكل منها تم اعتماده من الدراستتتتتات الستتتتتابقة  بنود 3مكون من 
Rego et al., 2010)يمكنني التفكير " :قوة الطريق التى تضتتتمنها ممياس البنود بمثلة . ومن

من بمثلة البنود التى تضتتتتتمنها في العديد من الطرق للوصتتتتتول إلى بهداف عملي الحالية"، بينما 
العمل  عنتم قياس الاغتراب و " بتابع بهداف عملي بنشاط في الوق  الحالي." :قوة الإرادة ممياس

البنود التى  بمثلة بنود، ومن 8 . والمكون من(Nair and Vohra,2009)باستتتتتتتتخدام ممياس
الصتتحة قياس  ". وتمهي تجربة مؤلمة ومملة مهام وظيفيتى اليوميةمواجهة تضتتمنها الممياس:" 

ومن بمثلة البنود  بندا، 13من ، والمكون  Della et al. (2008)ممياسبإستتتتخدام  التنظيمية
". وتم مع بهداف بعمالنا البيئة الصتتتتتتتتتحية للعملتعزيز  فق برامجالتى تضتتتتتتتتتمنها الممياس:" تتوا

نقاط،  5تكوين جميع مقاييس الاستتتجابات لبنود المقاييس على شتتكل ممياس ليكرت المكون من 
 )غير موافق على الاطلاق(.1)موافق للغاية( إلي 5تترواح بين 
 حوالي كانالبحث. حيث  ينةمفردات عالخصتتتتتتتتائص الديموغرافية ل (2ويعرض الجدول ) 
ستتتتتتنة  35من  ستتتتتتنا بكبر٪ إناث. غالبية المستتتتتتتجيبين كانوا 21.5بينما ، ٪ من الذكور78.5
 مستتتجيب ا حاصتتلا 240٪ من العينة. 31.5ويشتتكل العمر  ستتنة 35 -31٪ تليها56.6بنستتبة 
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مثل ت ، والتيسنوات 10 -6على درجة بكالوريوس، في حين بن الغالبية لديهم خبرة وظيفية من 
 ٪ من العينة.71.3

 .2جدول 
  الخصائص الديموغرافية لمفردات عينة البحث.

 التكرارات   المتغيرات
Frequency 

 النسبة المئوية 
Percentage 

     الجنس 
 78.5 244 ذكر 
 21.5 67 أنثي 
     العمر  

 5.1 16   25أقل من 
 6.8 21  30- 26من 
 31.5 98  35 – 31من 

 56.6 176  35أكثر من 
   التعليم

 15.4 48     متوسط
 77.2 240 بكالوريوس  
 7.4 23 ماجستير  
   خبرة العمل 

 8.4 26     أقل من سنة 
 20.6 64 سنة  5-1من 
 71.1 221 سنوات 10 -6من 

 .إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل الإحصائي: المصدر                  

 النتائج   .7
  Measurement Model   نموذج المياس 1/7

بين ما تراوح   بن قيم معامل الالتواى والتفرطحالاحصائي للبيانات  التحليل بظهرت نتائج
العاملي تحليل . وتم اجراى المقاييس تميل إلي التوزيع الطبيعي بنودبن  . مما يشتتتتتتتتتير إلي(±1)

على المتغيرات الكتتتامنتتتة لاختبتتتار   Confirmatory Factor Analysis (CFA)التوكيتتتدى
، وقوة عن  العمل : الإشتتتتتتتتتراف العقابي، والاغترابالبحث متغيرات والذى شتتتتتتتتتملنموذج المياس، 

 نموذج المفترضمطابقة ال /ملاىمةجودة  والصتتتتتتتتتحة التنظيمية. ولاختبار الإرادة، وقوة الطريق،
نموذج لفحص ما إذا كان ى. مخرجات التحليل العاملي التوكيدمؤشرات  استخدم الباحث .للمياس
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جودة  وتشتتتتتتتتتير النتائج إلى بن مؤشتتتتتتتتترات بم لا؟. ملائمة /مطابقةجودة البحث المقترح يتمتع ب
) الحد χ2/ DF =2.35 مقبولة احصائيا :نموذج المكون من خمسة عوامل مطابقة بو ملاىمة ال

( بعلي بو 0.90الحد الأدنى ) 0.976=  (CFI)(، مؤشتتتتر تاكر لويس 3بقل من  الأدنى للقبول
بو بكبر(، ومتوستتتتتتتط الخط  التربيعي الجذر  0.95)0.976=  (CFI)، مؤشتتتتتتتر التوافق المقارن 

إلى نظرية يساند بو يؤيد  النموذج المستند. وهو ما يشير إلي بن 0.08=   (RMSEA)للتقريب
مقترح نموذج الالومن أم يمكن القول ب ن  .بواستتتتتتتتتطة البيانات التى تم جمعها من مفردات العينة

وفقا لما بوصتتي بل  يمكن الاعتماد عليلو يتصتت  بالكفاىة و متغيرات، الي فستتر العلاقات بين للبحث 
(Hair et al., 2016.) 

فيما يتعلق بالصتتتتتدق التقاربي . تم الت كد من الصتتتتتدق التقاربي والتمييزي للمتغيراتكذلك 
 Average Variance Extracted (AVE)التباين المستخلصمتوسط قيم  3الجدول ي ظهر
بو  التي تستتتتتخدم في قياس المتغيرالبنود تقارب مما يؤكد علي ، 0.5بكبر من  متغيراتاللجميع 

 المطلوب بو البعتتد المتغير بنودوجود ارتبتتاط قوي بين  من بحتتد ببعتتاده، وذلتتك من خلال التتت كتتد
كل قق من بن التحتم وبيضتتا  (.Hair et al., 2016) وفقا لما بوصتتي بل هير وزملاؤة قياستتل

الميم القطرية في جميع لأن )الصتتتتتدق التمييزي(.عد بو المتغير الآخرعد بو متغير مختل  عن الب  ب  
 قيم الترابط بين المتغيرات ذات الصتتتلة.من بكبر  AVEتمثل الجذر التربيعي لميم والتى  2الجدول
المياس. بوما يستتتتتتمي تم الت كد من عدم وجود التحيز الذى يرجع إلى الأداة المستتتتتتتخدام فى  كما

. وذلك باختبار Common Method Variance/Biasالمشتتتتتتتتتتركةالطريقة  بتباين/ تحيز
 بنود ستتتتتتتتتتكشتتتتتتتتتتافي على جميعالا يعتتاملالتحليتتل ال . حيتتث تم إجراىHarmanالعتتامتتل الفردى

، %50وهو بقل من ٪ من التباين41.32تفستتتتتتر ما نستتتتتتبتل  . وتم التوصتتتتتتل إلى بنهامتغيراتال
القول ب نل لايوجد تحيز للأداة المستتتتتتتتتخدمة فى جمع البيانات)الاستتتتتتتتتبيان( وبنها وبالتالي يمكن 

 جاهزة لمزيد من التحليل.
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 . 3جدول 
  والثبات والصدق التمايزى والانحرافات الم يارية  المتوسطات الحسابية

 .البحث متغيراتمعاملات الارتباط بين و 
 المتوسط المتغيرات

 الحسابي
الانحراف 
 الم ياري 

(1) (2) (3) (4) (5) 

     .7930 0.58 3.63 الإشراف العقابي.   (1)
    .7280 **0.68 0.63 4.41 الاغتراب عن العمل.  (2)
   .8180 **0.45- **0.57- 0.39 3.88 قوة الطريق.  (3)
  .8020 **0.69 **0.69- **0.55- 0.48 3.93 قوة الإرداة.  (4)
 .720 **0.62 **0.74 **0.71- **0.63- 0.70 3.20 الصحة التنظيمية.  (5)

 0.70 0.85 0.76 0.72 0.90   (αمعامل بلفا )
 0.83 0.89 0.86 0.84 0.91   (CRالثبات المركب )
 0.63 0.53 0.67 0.64 0.52    (AVEالمستخلص)متوسط التباين 

**p < 0.01, *p < 0.05, N = 311 

 . الإحصائي: إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل المصدر       
  Descriptive and correlation statistics  الاحصاى الوصفي والارتباط 2/7

المتوستتتتتتتتتطات الحستتتتتتتتتابية والانحرافات الم يارية، والثبات، ومعاملات  3ي ظهر الجدول 
( والتى 3المتغيرات بنها بكبر من ) لجميع قيم المتوستتتتتتتتتطات وتبين الارتباط بين متغيرات البحث.

 لجميع المستتتتتتتتجيبين الممياس. ويدل ذلك علي وجود مستتتتتتتتوى مرتفع من إدراكتمثل منتصتتتتتتت  
 والاغتراب ،(3.63)العقابي  الإشراف قيمة المتوسط الحسابي لمتغير حيث تبلغ متغيرات البحث،

 .(3.20) ، والصتتتتتتتتحة التنظيمية(3.93)الطريق وقوة ،(3.88)الطريق وقوة ،(4.41)عن العمل
كما بظهرت درجات الانحراف الم ياري  .البحث في المفترضتتتة العلاقات اختبار امكانية تبرر والتي

حول  التى تقل عن الواحد الصتتتتتحيح وجود درجة مرتفعة من التوافق فى الآراى بين المستتتتتتجيبين
 المتغيرات ، والثبات المركب لجميعCronbach alpha متغيرات البحث. كما كان  قيم معامل

ا المتوقعة الاتجاهات في كان  الارتباطاتو  .القبول احصتتتتتتتتتائيا  لمعايير  وفقا   ،0.7 من بكبر  وفق 
 ارتباطا  ايجابيا   العقابي الإشتتتتتتتتتراف يرتبط التحديد، وجل وعلى. النموذج المقترح للبحث لعلاقات
 (. كما=0.57R-)بالصتتتتتتتتحة التنظيمية  (. بينما يرتبط ستتتتتتتتلبيا  =0.68R) العمل من بالاغتراب
وإيجابي ا  (.=0.45R-)ستتتتتلبيا بشتتتتتعور العاملين بالاغتراب عن العمل  طريق العاملين ترتبط قوة

 عن (. كما ترتبط قوة الإرادة ستتتتتتتلبيا  بشتتتتتتتعور العاملين الاغتراب=0.72R) بالصتتتتتتتحة التنظيمية
 (.= 0.62R)بالصحة التنظيمية  إيجابي بشكل (. وترتبط= 0.55R-)العمل
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 Hypothesis Testing الفروض اختبار 3/7
لاختبار  Equation Modeling Structuralالبنائية  المعادلة نمذجةتم استتتتتتتتتتخدام 

 1، كما تم اختبار الفروض من WarpPLS 7.0نموذج المياس باستتتخدام البرنامج الاحصتتائي 
، Analysis of Moment Structure (AMOS)باستخدام برنامج التحليل الاحصائي 3إلي 

لإختبتتتتار التتتتدور   Hayes Process Macro for SPSSبستتتتتتتتتلوبكمتتتتا تم استتتتتتتتتتختتتتدام 
 . وت عرف نمذجةModerated Mediation ، والمٌعدل المحمول بالوستتتتتيطModeratedالمٌعدل
تستتتتتخدم مجموعة من الأستتتتاليب الإحصتتتتائية المترابطة التى تصتتتت   البنائية ب نها تقنية المعادلة

فى بنماط   Latentالكامنةوالمتغيرات   Manifestالمشتتاهدةالعلاقة بين مجموعة من المتغيرات 
 على المتغيرات متعدد المستتتار مختلفة من النماذج النظرية. وت عرف بيضتتتا ب نها عبارة عن تحليل

 مطابقة النموذج لحستتتتتتتتتاب التحليل العاملي التوكيدى جوانب بين يجمع كامن متغير مستتتتتتتتتتوى 
 وغير المباشتتتتترة الارتباطات من العديد لفحص المتعدد تحليل الانحدار إلى بالإضتتتتتافة الإحصتتتتتائي
  (.Hair et al., 2016) واحد وق  في المباشرة
والتي تظهر وجود  ،3 إلى 1 من نتائج التحليل الإحصتتائي للفرضتتيات 4 الجدول يعرضو 

(. 0.565β=،p<0.01)العمل  عن علي الاغتراب العقابي ت أير إيجابي ودال احصتتائيا  لاشتتراف
-0.615) الصتتتتحة التنظيمية  العمل على عن للاغتراببينما يوجد ت أير ستتتتلبي دال احصتتتتائيا 

β=،p<0.01الدلالة الاحصائية للدور اختبار تم ذلك، على علاوة .2و 1الفرضيتين يدعم (. مما 
 العقابي وبين الصتتتتتتتتتحة التنظيمية الإشتتتتتتتتتراف بين العمل( على العلاقة عن )الاغتراب الوستتتتتتتتتيط
وهى عبارة عن بستتتلوب إحصتتتائي مبنى على بستتتاس  Bootstrapping بوتستتتترابال بإستتتتخدام

ستتتتتتحب عينات جزئية كبيرة جدا بالإرجاع ومن أم اختبار الدلالة الاحصتتتتتتائية للت أير ستتتتتتواى كان 
دال احصتتتتائيا   مباشتتتتر غير ت أير وجود 3الجدول مباشتتتترا بو غير مباشتتتتر. ويتضتتتتح من نتائج  

 الحد لأن لاغتراب عن العمل، نظر اللاشتتتتراف العقابي على الصتتتتحة التنظيمية من خلال توستتتتيط ا
 ؛0.347β=،p<0.01)يحملان نفس الإشارة  ٪.95 فترات الثقة عند الأدنى والأعلى للبوتستراب

95٪ CI ]0.422  :0.283[3 الفرضية قبول تم (. لذلك . 
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 .4جدول 
 الصحة التنظيميةالمباشرة وغير المباشرة لاشراف العقابي على  الت أيرات

 واختبار البوتستراب للنموذج البنائي المفترض.    
 β S.E P العلاقات

PS→WA 560.  030.  0.000 
WA →OH 610.  040.  0.000 
PS→OH 190.  040.  0.000 

 (الوسيط مع) مباشر ت أير 
Direct Effect (with 

mediator) 

 ت أير غير مباشر 
Indirect Effect 

 

PS → WA → OH β P β P UL CI LL CI 

 0.53 0.001 0.34  0.003 0.42 0.28 
 :ملاحظات

 = PS العقابي، الإشراف=WA العمل، عن الاغتراب OH =  ،الصحة التنظيمية LL CI = الأدنى الحد 
 ٪.95 الثقة لفترات الأعلى الحد = UL CI لفترات الثقة،

 . : إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل الإحصائيالمصدر    
لاختبار الت أيرات  SPSS  Process Macro by Hayes Forاستتتتخدام بستتتلوبتم 
. ويستتتتتخدم هذا Moderated Mediationبو الخاضتتتتعة للتعديل  /عدلةالوستتتتيطة الم  الم عدلة، و 

الأستتلوب على نطاق واستتع لاختبا ت أير المتغير المستتتقل على المتغير التابع عند قيم المستتتويات 
( على كيفية تغير ت أير Interactionللمتغير المعدل. ويعبر التفاعل )المرتفعة والمنخفضتتتتتتتتتتة 

المتغير المستتتتتتتتتتقتتل على المتغير التتتابع عنتتدمتتا يزداد المتغير الم عتتدل بو ينقص بمقتتدار انحراف 
 (. 1SD-و1م ياري واحد )+
 ؛0.138β=،p<0.05-)الطريق  لقوة تفتتاعلي معنوى  بن وجود تتت أير 4الجتتدول ي ظهر

95٪ CI ]-0.251  :-0.013[ فاعلي معنوى لقوة الإرادة فى العلاقة ت أير ت (، وكذلك وجود 
-[ CI ٪95 ؛β ،p<0.05 =0.160-)بين الاشتتتتتراف العقابي والشتتتتتعور بالاغتراب عن العمل 

 بين العلاقة الستتتتلبية (. مما يشتتتتير إلى بن قوة طريق وإردرة العلاقة ي عدلان]0.034-:  0.238
عندما  المعنوية التفاعلات رستتم وتم. ر العاملين بالاغتراب عن العملوبين شتتعو  العقابي الإشتتراف

(. ويبين الشتتتتتتتتتكتتل 1SD-و1يزداد المتغير الم عتتدل بو ينقص بمقتتدار انحراف م يتتاري واحتتد )+
العقابي علي  لاشتتتتراف الستتتتلبي (. بن قوة طريق العاملين وقوة إرادتهم تضتتتت   من الت أير4،3)

 . 5 والفرضية 4 الفرضية مما يدعم. العملشعور العاملين بالاغتراب عن 
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 .3 الشكل

 الشعورفي العلاقة بين الإشراف العقابي و  الطريققوة بالمشروط غير المباشر الت أير 
 الاغتراب عن العمل.ب 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 .4الشكل 

 الشعورقوة الإرادة في العلاقة بين الإشراف العقابي و بالمشروط غير المباشر الت أير 
 الاغتراب عن العمل.ب 

  

1

1.5

2

2.5

3

3.5

4

4.5

5

Low Punitive Supervision High Punitive Supervision

W
o

rk
 A

lie
n

at
io

n

Moderator

Low Waypower

High Waypower



ة العاملين توسيط الشعور بالاغتراب عن العمل فى العلاقة بين الإشراف العقابي والصحة التنظيمية: الدور المعدل لقوة طريق وقوة إراد
 ضيف هانى محمد جلال عبد الشكورد./ ...... فى الشركات القابضة التابعة لوزارة قطاع الأعمال الأعمال

 

218 
 
 

طريق  المشروط بقوة المباشر الت أير غير والتي تقترح 7و 6الفرضيتين اختبار تم وبخير ا،
 عن الاغتراب خلال من وبين الصتتتتحة التنظيمية العقابي وإرادة العاملين في العلاقة بين الإشتتتتراف

الوستتتتتتتتتيطة المعدلة/ بو الخاضتتتتتتتتتعة اختبار الت أيرات  Hayes Process ماكرو ويوفر العمل.
عدل وحجم الت أير  تحدد التي Bootstrap أقة فترات مع للتعديل مقدار العلاقة بين المتغير الم 

الت أير  اختبار بإجراى يوصتتتتتتتتى أم ومن. مباشتتتتتتتتر بشتتتتتتتتكل غير المباشتتتتتتتتر من خلال الوستتتتتتتتيط
 الوسيط/المحمولة بالمعدل.

وتحدث الوساطة الخاضعة للتعديل عند تفاعل متغير مٌعدل مع متغير وسيط بحيث تتغير 
قيمة الت أير بناى علي قيمة المتغير المعدل. في هذه الحالة يشتتتتتتار إليها بيضتتتتتتا على بنها ت أير 
غير مباشتتتتتر مشتتتتتروط لأن قيمة الت أير غير المباشتتتتتر مشتتتتتروطة بميمة المتغير المعدل، بي بن 

ى تربط بين المتغير المستتتتتتتتقل والتابع من خلال وستتتتتتتيط هي في حد ذاتها موظفة في العلاقة الت
 متغير هخر. فيمكن القول ب ن هذه العلاقة معدلة بواسطة هذا المتغير.  

طريق العاملين في  بقوة المشتتتتروط المباشتتتتر غير بن مؤشتتتترات الت أير 5ويظهر الجدول 
 العمل معنوية عن الاغتراب طريق عن نظيميةوبين الصتتتتتتتتتحة الت العقابي العلاقة بين الإشتتتتتتتتتراف

(0.064β=،p<0.0595 ؛٪ CI ] 0.127  :0.005[،) المباشتتتتتتتتتر غير وكذلك معنوى الت أير 
 مما يشير إلي (.]CI ] 0.107  :0.009 ٪95 ؛β ،p<0.01 =0.052) بقوة الإرادة المشروط
الوستتتيط المعدلة، ت أيرات العلاوة على ذلك، من بجل وصتتت  اتجاه ت أيرات وستتتيطة معدلة.  وجود
المرتفعة والمنخفضتتة ميم الالت أير غير المباشتتتر عبر الوستتتيط ب بعين الاعتبارن خذ  ل يجب بنفإن

ت أير معنوى وقوى لاشتتتتتتتتتراف الصتتتتتتتتتحتة  على العقتابي للمتغير المعتدل. وبظهرت النتتائج وجود 
 قوة تكون  عنتتتدمتتتا (،]CI ] -0.292 :-0.101 ٪95 ؛0.192β =،p<0.05-) التنظيميتتتة
وتصتتتتتتتبح غير  (،]CI ] - 0.175 :0.006 ٪95 ؛0.80β =،p<0.05-) منخفضتتتتتتتة الطريق

مباشتتتتر معنوى  غير تبين وجود ت أير (. وبالمثل،1SD+) مرتفعة الإرادة قوة تكون  معنوية عندما
 -:  CI ] - 0.294 ٪95 ؛β ،p<0.05=0.137-) الصتتتحة التنظيمية على العقابي لاشتتتراف
 ،0.142 - [ CI ٪95 ؛0.061β =،p<0.05-) منخفضتتتة الإرادة قوة تكون  عندما (،]0.084
 قبول تم هنا (. منSD 1+) مرتفعة الإرادة قوة تكون  غير معنوية عندما وتصتتتتتتتتتبح (،]0.007
   .7 والفرضية 6 الفرضية
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 . 5جدول 
 منالت أيرات الم عدلة، والت أيرات الوسيطة الخاضعة للتعديل  تحليلنتائج 

 .الطريق وقوة الإرادةقوة  خلال 
 Path β p LL CI UL CIالمسار 

     الاغتراب فى العمل --->الاشراف العقابي 

PS → WA 0.50 000.  260.  740.  

WAY → WA 0.47 000.  500.  950.  

WILL → WA 0.34 000.  300.  770.  

PS x WAY → WA -0.13 020.  -250.  -010.  

PS x WILL → WA -0.16 030.  -230.  -030.  

     الصحة التنظيمية -->الاغتراب فى العمل  -->الاشراف العقابي 
.Waypower Low − 1 SD -0.19  -140قوة طريق منخفضة   -250.  

.Waypower High +1 SD -0.15  -250قوة طريق مرتفعة   010.  

.Moderated Mediation 0.09  070مؤشرات الت أير الوسيط الم عدل   120.  

     الصحة التنظيمية -->الاغتراب فى العمل  -->الاشراف العقابي 
.Willpower Low − 1 SD -0.18  -150قوة إرادة منخفضة   -280.  

.Willpower High +1 SD -0.20  -350قوة إرادة مرتفعة   010.  

.Moderated Mediation 0.10  070مؤشرات الت أير الوسيط المعدل   110.  

 .: إعداد الباحث اعتماداً علي نتائج التحليل الإحصائيالمصدر           

 المناقشة  .8
لقد كان موضتتتوع الاغتراب فى العمل محل اهتمام ملحون من الباحثين فى مجال الستتتلوك 
التنظيمي وموضتتتع ستتتجال فكرى فيما بينهم. وتشتتتير الدلائل إلى بن هذا الاهتمام يتزايد مع مرور 
أار  ما ب يا . وهو  عد بكثر مفاهيم الستتتتتتتتتلوك التنظيمي تحد الأيام، حيث إن الإغتراب فى العمل ي 

لدرستتة طبيعة مفهوم الاغتراب عن العمل والبحث عن محدداتل  الباحثينلدى الكثير من الحماستتة 
 . واختبار الآليات الوسيطة والم عدلة لل ونتائجل
 الصحة التنظيميةإطار ا نظري ا لدراسة كيف يقلل الإشراف العقابي من  البحث الحاليقترح ا

تعزيز من خلال حول الإشراف العقابي  البحث يمتد نطاقومن هنا  من خلال الاغتراب عن العمل.
 Su) يضتت   من الصتتحة التنظيميةالستتابقة التي تشتتير إلى بن الإشتتراف الستتلبي  الأدبياتفكرة 

et al., 2022; Yuan et al., 2022مع نظرية (. وتتفق بيضتتتتا نتائج البحثCOR   التي و
قد يؤدي و  مواردهم النفستتتتتية. ضتتتتتغط يهدد بمثابة يعتبرون الإشتتتتتراف العقابي  العاملينب ن  تؤكد

 عن عملهم. الاغتراب إلى تنمية مشتتتتتتتتتاعر للعاملينفقدان الموارد الناتج عن الإشتتتتتتتتتراف العقابي 
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 عن طريق استتتتتتتتتتهلاك الموارد هخربإرهاق  الشتتتتتتتتتعورإلى  حدوث الإرهاقيؤدي   بارة بخرى،وب
(Hobfoll et al., 2018)الذين استنفدت مواردهم بسبب الإشراف العقابي  العاملين، فإن ا. لذ
علاوة على ذلك، يعاني للموارد.  همعن العمل بستتتتتبب فقدان للشتتتتتعور بالاغتراب بكثر عرضتتتتتة هم

تفقد مواردها المعرفية  التى بستتتتتبب الضتتتتتغوطات في المنظماتالرضتتتتتا من التوتر وعدم  العاملون 
(Cibrian-Llanderal  et al., 2018; Rantanen et al., 2021 .) يؤدي إلي مما

 الاغتراب عن العمل.زيادة شعورهم ب
ضتتتتتتتت   الصتتتتتتتتحة يؤدى إلي عن العمل  الاغتراب تشتتتتتتتتير نتائج هذا البحث إلى بنكما 
كما بنل  .منفستتيا  بعمله ممما يؤدي إلى فك ارتباطه العاملين دوافعيقلل الاغتراب من و . التنظيمية

 العملويقلل من رضتتتتتتاهم عن  (Henschen et al., 2020)يقلل من مشتتتتتتاركتهم في العمل
(Siron et al., 2018) . التعرف على تتت أير الاغتراب عن  البحتتث الحتتاليومن أم، اقترح 

شتترح كيف يقلل الإشتتراف العقابي من التى ت المتغيرات الوستتيطةالعمل واختباره تجريبيا  كواحد من 
 للعاملين ن الموارد الشتتتخصتتتية ول بيمكن الق، ةالستتتابق وثمع البح واتستتتاقا  . الصتتتحة التنظيمية

على  ااعتمتتادو (. Menon et al., 2022على تجتتديتتد مواردهم المستتتتتتتتتتنفتتذة ) همتستتتتتتتتتتاعتتد
 /تقلل من الموارد التى اأنان العاملين إرادةوقوة بن قوة طريق  بظهرت نتائج البحث  CORنظرية
 .والصحة التنظيميةمن الآأار الضارة لاشراف العقابي على الاغتراب عن العمل  تخف 

 للمواقفرضتتتتتتة ع بكثر العربيةبن أقافة مكان العمل في الدول يات الستتتتتتابقة ظهر الأدبوت
 Elsaid and) العالية الستتلطةمستتافة و بستتبب خصتتائصتتها الجماعية  والأوضتتاع المرهقة للغاية

Elsaid, 2012; Obeidat et al., 2012; Mansour et al., 2019 .) ،بالنظر و ومن أم
، فإن هذا والعاملينعالية بين المشترفين الستلطة المع وجود مستافة  المصتري إلى الستياق الثقافي 

الخاضتتتع البحث يستتتاهم بشتتتكل كبير في الأدبيات من خلال دعم إمكانية تطبيق نموذج الوستتتاطة 
. العقابيلإشتتتتتتتتراف من نمط ا العاملون  يعانيبن  المتوقعمن لأنل  فى البيئة المصتتتتتتتترية. للتعديل
الإشتتتتتتتتراف العقابي في  التعميم، وبهمية التحقق منإليها قابلية  تم التوصتتتتتتتتل النتائج التيوتدعم 

الإشتتتتتراف العقابي المتعلقة ب الستتتتتابقة الأدبيات وتوستتتتتيع نطاق البحث حول. المصتتتتتري الستتتتتياق 
ظر بالنالمصتتتتري. و ستتتتياق المن خلال توفير الدعم لتطبيق هذه النظريات في  والصتتتتحة التنظيمية

 ( Brink et al., 2019; Zafar andإلى انتشتتتتتتتتتتار الميتتادة المتتدمرة في البلتتدان النتتاميتتة
Muhammad,2022) الصتتتحة التنظيمية فى القطاع على  العقابي لاشتتتراف. والت أير المعنوى

 المستتتقبلي البحث التي قدمها هذا البحث تضتتع الأستتس اللازمة لمزيد من الرؤية، فإن الصتتناعي
 القطاع الصناعي والخدمى. عن هذه الموضوعات الرئيسية في
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لفحص المناخ التنظيمي، فالمنظمة ذات المستتتوى  هخراوتعتبر الصتتحة التنظيمية منظورا 
الصتتتتتتحة المرتفع تتستتتتتتم بخصتتتتتتائص متعدد منها: انجاز بهدافها، والحفان على نفستتتتتتها داخليا، 

(. وهذه الخصتتائص تدعو إلى القول ب ن et al., 2019 Özer) والتكييف/ والموائمة مع بيئتها
المنظمة ذات المستتتتتوى الصتتتتحي المرتفع يجب بن تكون فعالة ولديها القدرة على التكيف بطريقة 

 and)للعما بيئة الإدارية لدراستتتتتتتتتة بحد المداخل التنظيميةلصحة امستتتتتتتتتتمرة. وعلى ذلك ت عد 
Kumra, 2021 Sharma للعلاقات الشتتتتتتخصتتتتتتية فيما بين (. وتكون بمثابة دليل بو مرشتتتتتتد

تحسين الأداى  في التى تساهمبحد العوامل الرئيسية  المديرين والمرؤوسين فى المنظمات. وتعتبر
بصتتتتتتتتبح تعزيز  وبالتالي .(Vermeeren, 2016 , and Bronkhorst) التنظيميو  الوظيفي

 رد كبيرة لتحسينعلى توظيف مواها مما شجع للمنظماتالتحدي الأكبر المستوى الصحي المرتفع 
 المناخ التنظيمي الصحي.   مستوى 
 الآأار النظرية للبحث  1/8

يشكل البحث الحالي إضافة إلى بدبيات السلوك التنظيمي؛ بإلقائل المزيد من الضوى على 
نظرية المحافظة الموارد. والتى تفستتر الت أيرات الم عدلة لقوة طريق وقوة إرادة العاملين فى العلاقة 

الإشتتتتتراف العقابي وشتتتتتعور العاملين بالاغتراب عن العمل، وذلك من شتتتتت نل بن يضتتتتتفي بين نمط 
بين المتغيرات. ويبدو  مباشتتتترةالغير  ت أيراتبو ال المباشتتتترة ت أيراتالمزيد من التحليل على فهم ال

هذا مهما  على وجل الخصوص للأدبيات في بيئاتنا العربية، والتى تتطلب وجود دراسات تربط بين 
ات البحث مجتمعل. لا ستتتيما بن معظم الدراستتتات العربية تناول  فقط العلاقات المباشتتترة بين متغير 

 من هذه المتغيرات. 
يستتتتتتتكشتتتتتت  نتائج الإشتتتتتتراف  ،بولا  . بطرق متعددة ياتالحالي في الأدب البحثستتتتتتاهم وي

 لأدبياتا، ركزت أاني ا. فى البيئة العربية العقابي، وهو بستتتلوب إشتتتراف لم يتم استتتتكشتتتافل نستتتبي ا
علي بستتتتتتتاليب تركيز التغيير  بينما يهدف البحث إلي الستتتتتتتابقة على بستتتتتتتاليب الميادة الإيجابية.

كيف يمكن ، بخير او . الميادة المدمر)الاشتتتراف العقابي( والذى يؤأر ستتتلبي على الصتتتحة التنظيمية
 et al., 2018 Clercqتهم )وقوة إراد همقوة طريق للعاملين مثلالموارد الشتتخصتتية  تخف  بن

De ) يتستتبب الإشتتراف العقابي في و  .الصتتحة التنظيميةمن الآأار الستتلبية لاشتتراف العقابي على
ضغوطات. وبالتالي يزداد شعورهم في شكل طاقات العاملين ويفقدوا مواردهم الشخصية  استنزاف

حة نطاق الأدبيات حول موضوع الص علاوة علي ذلك، يوسع البحث الحالي .بالاغتراب عن العمل
من خلال توضتتتتتيح النتائج الستتتتتلبية لاشتتتتتراف العقابي والآليات التي يؤأر من خلالها  التنظيمية.

 Occupationalعلم النفس الصتتتتتتتتتحي المهنيوتعزيز الرؤية حول ، ي الصتتتتتتتتتحة التنظيميةعل
Health Psychology. يتناول مجموعة كبيرة من و  .يهتم بصتتتتتتحة العمال وستتتتتتلامتهم والذى
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ويسعى إلى معالجتها، منها ت أير كل من الضغوطات المهنية والعطالة الإلزامية المواضيع المهمة 
والجستتتتتدية، وتحقيق التوازن بين العمل والأستتتتترة، والعن  في مكان العمل  الصتتتتتحة العقلية على

وغيره من بشكال المعاملة السيئة، والحوادث وطرق السلامة، والمداخلات التي تهدف إلى تحسين 
 .وحمياتهم العاملينصحة 
 الآأار التطبيمية للبحث  2/8

تطوير ممارستتتات قيادية إيجابية ل وفرصتتتةللمديرين  حث ستتتتكون مفيدةيبدو بن نتائج الب
تستتتليط الضتتتوى على النتائج من خلال  .للعاملينوفعالة قادرة على تشتتتجيع الستتتلوكيات الإيجابية 

الإشراف البحث على تقييم بسلوب نتائج شجع وت وكيفية التعامل معها. العقابي لاشرافالسلبية 
 تستتتتلط الضتتتتوى على بهميةو  .الصتتتتحة التنظيميةستتتتلبية على ال ههأار و  العاملين قيادة في العقابي

موظفيهم.  مستتتتتؤولين عن ستتتتتوى معاملة المشتتتتترفينللعاملين، فتوفير المزيد من البيئات الداعمة 
بتعليمات واضحة حول كيفية التعامل مع  العاملين تزويد وعلى وجل التحديد يجب على المنظمات

 قوة طريقهم وإرادتهموتعزيز  تهمتوعيللاشتتراف العقابي، و  النفستتية النتائج وتقليل معاملتهم،ستتوى 
 الت أير السلبيالبحث  ت نتائجببرز العوامل المسببة لضغوط العمل. علاوة على ذلك، مواجهة  في

موارد الالجهد لزيادة  المزيد من بذلالصتتتتتتتحة التنظيمية. وبالتالي؛ يجب  لاشتتتتتتتراف العقابي على
وفى ضتتتتتتوى هذه النتائج يمكن تقديم  النفستتتتتتية. تهملصتتتتتتحعاملين، وتوفير بيئة همنة لل الإيجابية

 ، وهلية تنفيذها. وذلك على النحو التالي: ات للشركات الصناعيةمجموعة من التوصي
البحث عن كافة السبل التى من ش نها التقليل من انتشار سلوك الاشراف العقابي، ويمكن  .1

 تباع الآليات التالية: تنفيذ هذه التوصيات من خلال ا
مراعاة الجانب الأخلاقي عند اختيار وتعيين المشرفين، واعتبار الممارسات الأخلاقية  -

 جزىا  بساسيا  عند تقييم المشرفين وترقياتهم.والسلوكية 
تطوير الجوانب الأخلاقية للمشرفين، وذلك من خلال إعداد وتصميم مجموعة من برامج  -

تصور واضح عن ت أير سلوك الاشراف العقابي فى انتشار التدريب المتعلقة لاعطاى 
 شعور الاغتراب عن العمل، وكذلك غرس الميم الأخلاقية الإيجابية فى هؤلاى المشرفين. 

اهتمام المشرفين بتدعيم السلوكيات الإيجابية للعاملين من خلال تشجيعهم على ممارستها  -
سلوكهم بدلا من التركيز على اللوم من خلال المكافآت، واخبارهم بمدى التحسن فى 

، وربما السلبية والتوبيخ من المشرفين مما يؤدى بدوره إلي استمرارية تلك السلوكيات
وهذا لايعنى عدم معاقبة العاملين  ،الكراهيةالعن  و ظهور هأار سلبية بخري مثل العداونية و 

 الذى يرتكبون الأخطاى باستمرارية حتى لايفقد نظام الثواب والعقاب مصداقيتل.  

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B5%D8%AD%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%82%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%81%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%8A%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%B5%D8%AD%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%82%D9%84%D9%8A%D8%A9_%D9%81%D9%8A_%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%B9%D9%84%D9%8A%D9%85
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يجب العمل على التخفيف من شعور العاملين بالاغتراب عن العمل، ويمكن تنفيذ هذه  .2
 التوصيات من خلال اتباع الآليات التالية: 

 تشجيع العاملين على بداى بعمالهم بكفاىة وفعالية.توفير جو اجتماعي ونفسي وتنظيمي ل -
 .بينهموتنمية روح الفريق  توفير الاستقرار الوظيفي للعاملين وتهيئة الجو المناسب للعمل، -
 توفير بيئة تسمح للعاملين بإبداى هرائهم وتقديم الملاحظات لمشرفينهم.  -
نشطة ومهام العاملين، وعدم الاهتمام بمبدب الإأراى الوظيفي في العمل مما يضمن تنوع ب -

 إنتشار مظاهر الي س والاستسلام للفشل.  
المشاركة و قيم إيجابية تؤكد على العدالة علي وضع بسس لتقييم الأداى الجماعي بناى  -

 م.  بالغربة في عمله همعور ش ، مما يقلل منالعملبيئة والتخلص من الروتينية في 
 العاملين.تجنب السخرية والإهانة وعدم احترام  -
 تقدير العاملين وتشجيعهم على العمل الجيد عن طريق المكافآت والحوافز.  -
 تحديد المسؤوليات والصلاحيات تحديدا  دقيقا ، وتنظيم وق  العمل. -
 تجنب صراع وغموض الدور والأعباى الوظيفية، ومحدودية فرص التقدم والنمو الوظيفي.  -
 .المعنوية والحوافزر مراجعة سياسة التعويضات والرواتب والأجو  -
 بعلى الهرم التنظيمي وبدناه. بعضاىبين  الرسمية وغير الرسمية دعم اللقاىات -
 بين العاملين.تشجيع الاحترام المتبادل  -
 صل فيما بينهم. لتحقيق الترابط والتوابين العاملين  دورية لقاىاتعقد  -
 العاملين جميع بين الإيجابي الاجتماعي التواصل تشجيع  -
 .على تقديم هرائهم ومقترحاتهم العاملينتشجيع  -
بغرض البقاى ، في تحسين بداى العمل واستعدادهممكانياتهم إو  العاملين استغلال قدرات  -

 . والاستمرار في العمل وزيادة ولائهم وانتمائهم
الاهتمام بتعزيز ودعم مفهوم الصحة التنظيمية في الشركات الصناعية موضع التطبيق،  .3

 التوصية من خلال اتباع الآليات التالية:  ويمكن تنفيذ هذه
توفير كافة الامكانات والتسهيلات التى تمكن العاملون من بداى عملهم بفعالية، مما يزيد  -

من دافعيتهم وحماسهم نحو العمل. الأمر الذى يقتضي معل استحداث نظم حديثة لرفاهيتهم 
 وسعادتهم وتوفير بيئة عمل صحية ومريحة لهم. 

عقد جلسات عص  ذهني بحضور كافة العاملين للتعرف علي خصائص الشركة الصحية  -
هم بصحاب المبادرة، وهم الذي ينبغي بن يصلوا  المشرفون بشكل واقعي، على بن يكون 
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، وبالتالي يتولون إقناع العاملين، عن طريق اللقاىات مرتفعبالشركة إلي مستوى صحي 
 لمناقشة الأمور المتعلقة بالصحة التنظيمية. المكثقة على بسس رسمية وغير رسمية

في نشر الميم الثقافية كالمشاركة، والالتزام، والثقة المتبادلة، وإتاحة الفرصة للعاملين  -
البناىة،  الحوار والمناقشات، وتشجيعهم علي وجهات نظرهم عن هرائهم والدفاع التعبير عن

 وربط أقافة التعاون بجودة العمل. 
عاملين نحو تحقيق الأهداف بحيث يخلق لديهم حب العمل والاستمرار، توجيل سلوك ال -

والعمل على إقناع العاملين الذين يختلفون فى سماتهم الشخصية واحتياجاتهم بضرورة 
العمل التعاوني من بجل تحقيق الأهداف المرجوة، ويتطلب ذلك تجميع معلومات عن 

تلك المعلومات ومعرفة لماذا يختار العاملين العاملين وربطها بالأهداف وتوفير مهارة تطبيق 
 معينا بو يسلكون سلوكا معينا دون الآخر. فعلا

تشجيع العاملين علي روح المبادرة والتفكير الإبداعي، وعدم الخوف من التجربة والخط ،  -
 مما يولد لديهم داف ية قوية وتحمل بكبر للمسئولية وتحقيق مستويات بداى مرتفعة.

كير العاملين وت هيلهم لتبنى نماذج عقلية تتناسب مع التطورات الحديثة تغيير نظام تف -
المقبلة عليها المنظمات، وبالتالي يجب بن تتحول الشركات إلي شركات متعلمة قادرة علي 
خلق واكتساب ونقل المعرفة وتعديل ممارستها بما يتفق مع المعارف الحديثة المكتسبة، 

ريب العاملين التى تهدف إلى رفع قدرات العاملين في وهذا يتطلب الاهتمام ببرامج تد
تشخيص المشكلات ب سلوب علمي منظم، بحيث يتعلم العاملون طرقا علمية حديثة للتفكير 

 فى مشكلات العمل.
تبنى التنظيمات الأفمية التى تتطلب مزيدا من التفويض للعاملين وتسود من خلالل الثقافة  -

ويتم تنظيمها ذاتيا  الإداراتالعمل من العاملين فى جميع  التنظيمية التى فيها تتشكل فرق 
وتمارس العمل التطوعي، ومن أم لا يحتاج العاملين من يتابعهم فهم يندفعون نحو العمل 

 بفاعلية. وبالتالي يتم التحول من الاتكال على الآخرين إلي الاعتماد على الذات. 
التى  ببعاد قياس الصحة التنظيميةي يوصي الباحث المسئولين بالشركات الصناعية بتبن -

: ترتبط بالوظيفة، ، الأوليمجموعات ألاث ( ضمنMiler et al., 1999)قدمها وزملاؤة 
الثانية: المجموعة بما  ،السلطة( ، وتوازن الاتصالات وفاعلية، الأهداف)وضوح وتتضمن 

الموارد، والتماسك،  وتتضمن )توفير واحتياجات العاملين للشركةترتبط بالحالة الداخلية 
، )الإبداع وتتضمنالمجموعة الثالثة: بالنمو والتغير، بخيرا  ترتبط و  ،والمعنويات(
 (. الثقةالمشكلات، و ، والتكيف، وحل والاستقلالية
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تشكيل فرق عمل يتولى دراسة المستوى الصحي للشركة من خلال عمل استقصاىات عن  -
بوجل الاختلاف بين مستوى إدراك المشرفين ببعاد الصحة التنظيمية، وتفريغها لتحديد 

والعاملين لمستوى الصحة في الشركة، عقد لقاىات لتقريب وجهات النظر بين المشرفين 
والعاملين للوقوف على الوضع الفعلي لمستوى صحة المنظمة. وتحديد مستوى استعداد 

ين إلي مستويات العاملين للعمل التطوعي فى تحسين المستوى الصحي للشركة، ونقل العامل
 مرغوبة من الاستعداد للتعاون.

يجب تحديد الفجوة ما بين يجب على الشركة عملل لتحسين مستوى الصحة وما  -
عملل بالفعل وبناى  عليل يتم تحديد بولويات تحسين المستوى الصحي للشركة  باستطاعتها

بحيث إن ما يحدث من وفي نفس الوق  يتم اتباع بساليب مناسبة لإأارة داف يل العاملين، 
تحسين تدرجي فى مستوى الصحة للشركة يقابلل تحسين تدريجي لمستوى الداف ية لدى 

 العاملين، أم تصمم خطة لتنفيذ بولويات دعم وتحسين الصحة.
متابعة المشرفين لتنفيذ خطط تحسين الصحة التنظيمية. والتعرف على مدى ممارستهم  -

 يميلون ع الخطط المحددة مقدما . لأن العاملين دائما ما للسلوكيات الايجابية التى تتناسب م
الرجوع إلي السلوكيات التى كان  تمارسها سابقا . وفى اطار تطبيق خطط تحسين الصحة 
للشركات يعقد فريق عمل سلسلة من الندوات وورش العمل فى مواعيد دورية يتم من 

تحديد ما يخص كل قسم خلالها: الإعلان عن تفاصيل خطط تحسين الصحة بالشركة، و 
 بو إدارة من خطط تحسين الصحة، والمراجعة الدورية لأداى الوحدات والأقسام.
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 البحوث المستقبلية  3/8
تفتح بعض القيود وجود بعلي الرغم من الآأتتار الإداريتتة والعمليتتة للبحتتث؛ فتتإني بعترف 

، يمكن اختبار العلاقة بين متغيرات البحث الحالي على الوزارات ف ولا   المستتتتتتتقبلية. للبحوث هفاقا  
والمصالح الحكومية الأخري بو المؤسسات العامة/ بو الخاصة فى المناطق الجفرافية الأخري بما 

، يمكن للبحوث المستتتقبلية بن تستتتكشتت  بنماطا بخرى أانيا  قد يوستتع نطاق تعميم نتائج البحث. 
 وبين الصتتتتتتتتتحتتة التنظيميتتة، من بينهتتا العلاقتتة بين الإشتتتتتتتتترافمن العلاقتتات بين الإشتتتتتتتتتراف 

، علي الرغم من أالثا  وبين الصتتتتحة التنظيمية.  Informal بو غير الرستتتتمى Effective الفعال
من خلال  الصتتتتتتتحة التنظيميةالعقابي على  الإشتتتتتتترافت أير بن نتائج البحوث الستتتتتتتابقة، بظهرت 

بعض النتائج  بن تبحث عنالمستتتتقبلية  للبحوث فإنل يمكن بيضتتتا .الاغتراب عن العملالشتتتعور ب
المصتتتري يختل  عن الستتتياقات الأخرى. فالأفراد الستتتياق  لاشتتتراف العقابي لأنالأخرى الستتتلبية 

يقوى من هذا ، و المشتترفين الذين ي يشتتون في الثقافة الجماعية بكثر حستتاستتية تجاه علاقتهم مع
ن أم قد ينظر الباحثون المستقبليون في ت أيرات وم .العاملينالآأار الضارة لاشراف العقابي على 

علاوة على ذلك، يجب  في ستتتتياقات بخرى لمقارنة النتائج والتباين بينها. هذا النوع من الإشتتتتراف
يجب مراعاة هليات كما . للصحة التنظيميةبخرى  مقدمات ونتائج بن تستكش  البحوث المستقبلية
فعلى ستتبيل المثال يمكن بحث ت أير كل  .التنظيميةوبين الصتتحة الوستتاطة بين الإشتتراف العقابي 

 Perceived، والفظاظة المدركة Workplace Violenceمن متغيرات العن  فى مكان العمل
Incivilityوالاكتئاب فى مكان العمل ،Workplace Depression  بوصتتتفها متغيرات وستتتيطة

حتتتث دور ربس المتتتال والصتتتتتتتتتحتتتة التنظيميتتتة، وكتتتذلتتتك بالإشتتتتتتتتتراف العقتتتابي في العلاقتتتة بين 
، وتقدير الذات التنظيمية، والدعم  Gratitudeالامتنانو   Psychological Capitalالنفستتتتتي

 التنظيمي المدرك بوصفها متغيرات معدلة فى تلك العلاقة. 
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