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العلاقةمبينممممرئيسمالعملمالمدركمفمدعممملالوسيطمممملدورملممموذجممقترحمنم
مورضامالمرؤوسينمعنهممممصادرالقوةمالتنظيميةم

 قطاع البنوك التجارية بمحافظة أسيوط علىدراسة ميدانية 

 د. إيمان علي عبد المطلب  

 : الدراسةملخص 

العلاقة بين مصادر  المدرك في  دور دعم رئيس العمل  على هذا البحث إلى التعرف: يهدف  الغرض

)قوة   المختلفة  التنظيمية  المرجعية( ةالمكافآالقوة  والقوة  الخبرة،  وقوة  المركز،  قوة  القسر،  وقوة   ،

 ومستويات الرضا لدي العاملين عن الرئيس المباشر بقطاع البنوك التجارية بمحافظة أسيوط  

استخدم البحث المنهج الوصفي التحليلي، بالإضافة إلى الدراسة الميدانية كمنهج المنهجية والأسلوب:  

، وتم ( مفردة1036)ددت حسب حجم مجتمع البحث  مفردة، وح    281عينة  بق البحث على  للبحث، وط  

استخدام عدة اختبارات للتأكد من صحة هذه الفرضيات، كما تم الاعتماد على قائمة الاستبيان كوسيلة 

 AMOS  البيانات، وبرنامجفي تحليل    (25)النسخة    SPSSلجمع البيانات، كما تم استخدام برنامج  

 ت الإحصائية اللازمة. التحليلا( لإجراء 25النسخة  )

 المكافأة،  )قوةمصادر القوة التنظيمية المختلفة  ل  غير مباشر ومعنويتأثيرهناك  النتائج والتوصيات:  

على مستويات الرضا لدي العاملين عن الرئيس المباشر   المرجعية(والقوة    الخبرة،قوة المركز، وقوة  و

رئيس  العمل المدرك( . وبناءً على ذلك توصى الدراسة باستخدام    )دعمعبر المتغير الوسيط التداخلي  

التنظيمية بشكل فاعل لما له من تأث القوة  العاملين ورفع مستويات يمصادر  ر إيجابى على اتجاهات 

كماالرضا   والفعالة  بضرورة    أوصت  لديهم،  العاطفية  والمساندة  الاهتمام  العمل  رؤساء  إظهار 

 للمروؤسين بشكل مستمر فى عمليات الاتصال اليومية. 

المباشر، دعم رئيس  الكلمات المفتاحية:   العاملين عن الرئيس  التنظيمية، رضا  القوة  لعمل امصادر 

 المدرك. 

 مقدمة: 

 وسائل أو عناصر من عنصر أي أهمية تفوق وأهميته منظمة أي الأساس في حجر الفرد يعتبر

 ودوافعه وعواطفه الخاصة هوتفكيره وآراؤ اتجاهاته له الفرد فإن الوقت  نفس في الأخرى، الإنتاج

 من مكونات أي  على والسيطرة التحكم في صعوبة نجد وبذلك به وتتحكم سلوكه توجه التي وطموحاته

 والسلوك الإدارية التصرفات في للتحكم ثابتة معايير استخدام يمكن لا كما للفرد، النفسية البيئة

 نفسه والفرد غيره عن يميزه ما له فرد كل نإ إذ  المنظمة؛ في العاملين الأفراد جميع تجاه التنظيمي

 تؤثر قوة بوجود إلا  يتم لا فرادالأ في ومن ثم فإن التحكم آخر إلى وقت ومن آخر إلى موقف من يتغير

تصرفاتهم  تفكيرهم وتحرك  فيهم  من أصبحت  التي التنظيمية بالقوة القوة هذه  وتعرف ،وتوجه 

ال  على البشرية الموارد  وإدارة التنظيمي السلوك مجال في كبير باهتمام تحظى يتالموضوعات 

 هدافهاأ تحقق المنظمة يجعل كتسابهافا فشلها المنظمات أو لنجاح الرئيسية العناصر أحد من اعتبارها

    (West, 2009).  ة بكفاءة وفاعلي
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في تحقيق  فاعلاً  القوة دوراً  الرئيس ومرؤوسيه من خلال رابطة  الجيدة بين  العلاقة  وتلعب 

الأهداف التنظيمية، فإخفاق الرئيس فى اختيار مصدر القوة التنظيمية الملائم يؤدي إلى تدهور العلاقات 

الصراعات   ازدياد وتنامى  عن   ,Lee & Low, 2010; Moideenkutty)مع مرؤوسيه فضلاً 

ى تحقيق الأهداف التنظيمية واختيار رئيس العمل لمصدر القوة التنظيمية الملائم يساهم ف   .(2006

 ,Muller, Moureem & Schiellعلى بناء الاتجاهات والسلوكيات الإيجابية للمرؤوسين  ويعمل  

2013)) . 

ل نصيباً وافراً من البحث   الأساسية فى المنظمة والذى لم ينويعد رضا العاملين أحد الركائز  

والاهتمام على الرغم من ارتباطه بالعديد من المتغيرات التنظيمية مثل الحفز، والأداء ودوران العمل 

(Koh & Law, 1997)در القوة التنظيمية ا، وتتأثر مستويات الرضا لدى العاملين بالمنظمة بمص

جابى للعاملين التنظيمية الملائمة للموقف تزيد من الاتجاه الإياستخدام القوة   للمدير، فمهارة المدير فى

(، ولذا يقع على كاهل المدير عبء كبير في تحديد Lee & Low, 2009)   و شعورهم بالرضا نحوه

 مصدر القوة التنظيمى الذى يناسب مواقف العمل المختلفة. 

 دراكات واتجاهات العاملين نحو المديرئيس المدرك أحد المحفزات لتحسييييين إويمثل دعم الر

(2003  Allen et al ) ؤثر علي كثير من ي العاملين للدعم المقدم من رئيس العمل المباشييير  فإدراك

 . (Payne & Huffman, 2005)رضا العاملين عن العمل مستوى  نواتج العمل ومنها  

دور  وانطلاقًا مما سبق واستكمالاً لجهود الباحثين السابقين تسعي الدراسة الحالية إلي معرفة ال 

المباشر   الرئيس  لدعم  التنظيمية ورضا    المدركالوسيط  القوة  بين مصادر  العلاقة  المرؤوسين، في 

  نه يعد من القطاعات التى تتميز بكثافة حيث إ  أسيوط،علي قطاع البنوك التجارية بمحافظة    بالتطبيق

العملاء، وتضخم أعباء وحجم العمل ، وهذا بدوره يؤدي إلي وجود تداخل فى العلاقات ، وتشابك فى 

 القرارات اللازمة لتوجيه العمل، الأمر الذى يتطلب استخدام المصادر المختلفة للقوة التنظيمية. 

 الدراسة:   مشكلة

فهم المحرك الرئيسى لتحقيق   ورؤسائها،تعتمد فاعلية المنظمات اليوم بشكل كبير على قادتها  

( المنظمات  التى   (،Alagheband, 2007أهداف  الأساسية  الوسائل  أحد  التنظيمية  القوة  وتعد 

 (. Jamshdi,2010) هداف المنظمةوتوجيهه نحو أ ر على سلوك المرؤوسينيستخدمها القادة للتأثي

القوة إليها كوسيلة  حيث ي  ،سلبيالتنظيمية من منظور    إلا أن البعض ينظر لمصادر  نظرون 

  الشخصية. لتغليب مصلحته يهيمن بها رئيس العمل على مرؤوسيه 

قد   المنظمة،نظر فيه للقوة التنظيمية الممنوحة للقادة كسبيل لنجاح ونمو  وفى الوقت الذى قد ي  

ويعتمد ذلك بدرجة كبيرة على طبيعة ونوع القوة    المنظمة،نحراف وتدهور  نظر إليها أيضاً كأساس لا ي  

 (. Haghighi, 2002التنظيمية المستخدمة وآلية استخدامها من قبل رؤساء العمل )

 & ,Manzوتتأثر اتجاهات العاملين بأنواع القوة التنظيمية المستخدمة من قبل رؤساء العمل 

Gioia  (1983)  حيث أشار ،Faiz,  2013). إلى أن مصادر القوة التنظيمية المختلفة تؤثر بصورة )

ستخدام الفعال لمصادر كبر لرؤساء العمل هو آلية الادى الأن التحوأ  المرؤوسين،مباشرة على رضا  

الدراسات وبالرغم من تأكيد بعض نتائج  فة لضمان رضا العاملين بالمنظمات،  القوة التنظيمية المختل

يجابية بين بعض مصادر القوة التنظيمية والرضا ، إلا أن البعض الآخر على وجود علاقة ارتباط إ

البحثية   الجدلية  تلك  تحسم  المتغيرات،ولم  تلك  بين  سلبية  ارتباط  علاقة  وجود  على   .i.e)أكد 

Koh&Low,1997; Langer&Keltner,2008; Lee&Salleh,2008; Podsakoff et al 

,2010)  
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دراكهم لطبيعة بيئة العمل اء العمل والمنظمة اعتماداً على إرؤسشكل اتجاهات العاملين نحو  تت

Ferris, , Russ, , & Fandt (1989)    الدعم  المقدم من رؤساء دراك   مما يسهل على المرؤوسين إ

فالدعم المدرك من رئيس العمل المباشر يخلق بيئة عمل       (Eisenberger et al., 2002)العمل  

، وله تأثير  (Van Wingerden et al., 2017; Van den Hewvel et al., 2015) نتاجيةإأكثر  

من العلاقة بين   وب حسن  Sekhar & Patwardhan  (2021) إيجابى على العديد من مخرجات العمل

    (Azar et al., 2018سين )والرؤساء والمرؤ

الدعم   أشكال  يظهر وتتعدد  فقد  العمل،  رئيس  من  الخبرات  فى  المقدم  وتبادل  نقل  ،  صورة 

القرارات،  أو اتخاذ  فى  والمشورة،  أوالمشاركة  النصح  المهاراتتقديم  تنمية  فى  أو أوالمساهمة   ،

 ( Maertz et al,2007; 2020, Vries et al Penning de ;والمساندة العاطفية هتمامالاارإظه

  Rhoades et al,2001)  لدراسات لم  المدرك ، إلا أن امن تعدد أشكال الدعم  الرغم    وعلى

قدم من   تتفق على أي   من مصادر القوة التنظيمية التى يدركها المرؤوس باعتبارها صورة من الدعم الم 

 الرضا. لمرؤوسيه ، والذى بدوره يسهم فى زيادة مستويات الرئيس المباشر 

العلاقة بين ممارسة الرئيس  ويتضح من العرض السابق أن الدراسات السابقة قد أغفلت تناول  

التنظيمية القوة  مصادر  لمختلف  إ  المباشر  المباشر، ومدي  الرئيس  من  المقدم  للدعم  العاملين  دراك 

   Lee, and Low(  2009)    دراسة    كما أوصت  وسوف تتناوله الدراسة الحالية بالبحث والتحليل.

ن معظم الدراسات إمصادر القوة التنظيمية في ظل بعض المتغيرات الوسيطة، حيث    بضرورة تناول

مباشرة بصورة  والرضا  التنظيمية   القوة  مصادر  بين  العلاقة  دراسة    ،تناولت  أكدت  كما 

Getty&Erchul,2009)للدراسة قد يؤثر على نتائجها ، حيث   ختلاف المجال التطبيقى( على أن ا

يؤثر نوع وحجم المنظمة ومجال العمل على اختيار الرؤساء نوع القوة التنظيمية الملائم ، كما قد يؤثر 

ً أسلوكيات العاملين بالمنظمة ، وأوصت الدراسة    ىأيضا عل بتناول تلك العلاقات بمزيد من التوسع   يضا

 وباختلاف مجال التطبيق أو باختلاف المستويات الإدارية. 

فى العلاقة بين  م المدرك من رئيس العمل المباشر الدعقد جاءت هذه الدراسة لتختبر دور لذا ف

في قطاع البنوك التجارية، فقطاع التطبيق يعد مجالاً   وسين عنهمصادر القوة التنظيمية ورضا المرؤ

 وهو ما سوف تتناوله الدراسة الحالية بالبحث والتحليل.  الدراسة،جديداً في 

 ً تحاول الدراسة الحالية الإجابة واستناداً على نتائج الدراسة الاستطلاعية    سبق،مما    وانطلاقا

   الآتية:على التساؤلات البحثية 

المكافآتم • قوة   ( القوة  مصادر  دور  القسر،    ا  وقوة  والقوة  و،   ، الخبرة  وقوة  المركز،  قوة 

المديرين في التأثير علي الدعم  المدرك من رئيس العمل المباشر فى قطاع   ( لدى  المرجعية  

 البنوك التجارية بمحافظة أسيوط؟ 

قوة المركز، وقوة الخبرة ، والقوة المرجعية    وة ، وقوة القسر،  القوة )قوة المكافآما دور مصادر •

( لدي المديرين في التأثير على مستويات رضا العاملين عن الرئيس المباشر فى قطاع البنوك  

 التجارية بمحافظة أسيوط ؟

لقسر، ة ، وقوة الأنواع القوة ) قوة المكافآ  هل توجد اختلافات فى تأثير ممارسة رئيس العمل •

،و الخبرة  المركز،وقوة  المدرك   قوة  الدعم   من  كل  علي  المستخدمة   ) المرجعية  والقوة 

  ومستويات رضا العاملين عن الرئيس المباشر فى قطاع البنوك التجارية بمحافظة أسيوط؟
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 أهداف الدراسة: 

 تهدف هذه الدراسة إلي:  

 التعرف علي مصادر القوة التنظيمية المختلفة فى قطاع البنوك التجارية بمحافظة أسيوط. •

القوة  وتأثير  التعرف على طبيعة ونوع   • يمارسها رؤساء  التى  التنظيمية  العلاقة بين مصادر 

تويات إدراك العاملين فى قطاع البنوك التجارية بمحافظة أسيوط، وتأثير ذلك على مس  العمل

 .المقدم منهمدعم  لل

فى قطاع   يمارسها رؤساء العمل  نواع القوة التىالعلاقة بين أوتأثير  التعرف علي طبيعة ونوع   •

 .ذلك على مستويات رضا العاملين عنهمالبنوك التجارية فى محافظة أسيوط، وتأثير 

التنظيمية    في العلاقة بين مصادر القوةمن رؤساء العمل  المدرك  الدعم    وتأثير  التعرف علي دور  •

 أسيوط   التجارية بمحافظةقطاع البنوك  فى همالعاملين عن المختلفة ومستويات رضا

 أهمية الدراسة: 

 تظهر أهمية الدراسة علي النحو التالي: 

 الأهمية العلمية: -1

 تنبع الأهمية العلمية لهذه الدراسة من:

تتناول هذه الدراسة موضوع مصادر القوة التنظيمية والذى يعد أحد الموضوعات الهامة فى   •

من المتغيرات السلوكية والتنظيمية   على العديدلما له من تأثير  التنظيمي مجال دراسة السلوك

 .Speakman, 1979) ) 

التى تناولت العلاقة المباشرة بين مصادر   -في حدود علم الباحثة    -هناك ندرة فى الدراسات   •

القوة التنظيمية وبين رضا العاملين عن المدير المباشر. ، وتسعى الدراسة الحالية إلي تحديد 

 ر.أنسب مصادر القوة التنظيمية وأكثرها تأثيراً على مستويات رضا العاملين عن المدير المباش

علاقة    تناولت  –في حدود علم الباحثة    -تبين من مراجعة الدراسات السابقة عدم وجود دراسات   •

المختلفة و التنظيمية  القوة   العملالمدرك  الدعم  مصادر  أي  ،  من رئيس  من مصادر    وتحديد 

دراك العاملين للدعم المقدم من الرئيس المباشر، مما  المختلفة ترفع مستويات إ  القوة التنظيمية

 من الإضافة العلمية على هذه الدراسة.  يضفي قدراً 

ا • القوة  الدور الوسيط لدعم الرئيس المدرك على العلاقة بين مصادر  لتنظيمية ورضا  دراسة 

 إضافة للجهود البحثية السابقة  داخل المنظمات محل الدراسة، وهذا يعد  العاملين عنه

ا • البحث  التنظيمي وخاصة أن  يعد هذا  لمجالات البحوث التطبيقية في مجال السلوك  ستكمالاً 

 المكتبة العربية تفتقد مثل هذه النوعية من الدراسات.  

 الأهمية التطبيقية: - 2

 تنبع الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من:  

أن أهمية الدراسة الحالية تنبع من مساهمتها التطبيقية، حتى يسترشد بها القائمون على إدارة   •

القرارات، وتحديد  النظم، واتخاذ  السياسات، وتصميم  الخطط، ورسم  المنظمات لوضع  تلك 

العمل   رؤساء  نحو  العاملين  اتجاهات  تحسين  على  تعمل  أن  شأنها  من  التى  الإجراءات 

   العاملين.يجابية ويرفع من مستويات اداء الأمر الذى يخلق بيئة عمل إ منظمة،وال
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المدرك كآلية محفزة لتحسين لدراسة التطبيقية لتناولها دور دعم رئيس العمل  ترجع أهمية ا  •

 انطباعات واتجاهات العاملين نحو رئيس العمل المباشر.   

اخل المنظمات  الرئيس المباشر دعن  يس المدرك وعلاقته برضا العاملين  دراسة دعم الرئأن   •

مجموعة من الدلالات والتوصيات لتستدل بها المنظمات لتعظيم الاستفادة  محل الدراسة يعطى  

 من مهارات وأدوار المديرين داخلها.  

ة من نتائج هذه يمكن الاستفادفهناك حاجة ماسة لنتائج هذه البحوث والدراسات الميدانية،  أن   •

 القطاعات الآخرى التى لم تشملها عينة الدراسة.الدراسة على بعض 

 الإطار النظرى والدراسات السابقة: 

والدراسات السابقة المرتبطة بمتغيرات  يقدم هذا الجزء من البحث عرضاً للجوانب المفاهيمية   

 لى النحو التالى: الداراسة ع 

  Organizational Power : مصادر القوة التنظيمية -

 والتطبيقية النظريةراسات  الد  توالت فقد المعاصرة للمنظمة مميزة سمة التنظيمية القوة تمثل

لها، فتعددت التعاريف التي أوردها الباحثون حول مفهوم القوة واختلفت تبعاً  متنوعة مفاهيم تقديم في

االقوة   فتناول  لمتغيراتها،ها كل منهم حسب تباين اتجاهاته وإدراكه  يركز علي  للجوانب التي البعض 

ً التنظيمية باعتبارها مفهوم البعض الآخر باعتباره   ا تناوله  العلاقات بين الأشخاص، بينما  يعبر عن 

على إصدار ن  وقادرين على التحكم في الآخرين،  جموعة الأفراد في المنظمة القادريمفهوم يعكس قوة م

 ( (Scott 1981; House 1984 ن على التدخل في مسارات العاملين لديهم.الأوامر، وقادري

 نهاالأفراد والوحدات بأ قوة بين الجمع سييييياق القوة التنظيمية في Daft (2001) فيعرف

      خرين من أجل تحقيق نتائج مرغوبة.القابلية التي يمتلكها أحد الأفراد أو الأقسام للتأثير في الآ

ير على الآخرين بحكم موقع نهيا القيدرة على التيأثبيأ  Johns & Saks    (2005)ووصييييفهيا

بأنها " القدرة    ة الاجتماعيةضييمن سييياق القو Kreitner & Kinicki,( 2008 ) كما عرفها  العمل.

   جاز شيء ".والمعلوماتية والأولية من أجل إن على حشد الموارد البشرية

نها القدرة علي التوجيه التنظيمية علي أ القوة Handgraaf et al.,( 2008)  في حين يرى 

 والتأثير في سلوك الآخرين، أو مسار الأحداث.

 فرد ) حدهمأ يمتلكها التي المقدرة " بأنها Khanaka  ( 2008)  يعرفها السيياق نفس وفي 

 الآخرين. في للتأثير ) جماعة ،

ممن يتمتعون بدرجة من  لقدرة علي التأثير في المرؤوسين  التنظيمية بأنها اكما تعرف القوة    

الاعتمادية علي صاحب تلك القوة، فالهدف من القوة التنظيمية يعتمد علي مستخدم هذه القوة، والقوة 

المستويات الإدارية يمكن أن تسير في أي اتجاه داخل المنظمة، ولكن عادة أعضاء التنظيم ممن هم في  

أكثر قوة من أعضاء التنظيم في المستويات الإدارية الأدنى، كما أن مفهوم القوة يمكن   الأعلي يكونون

  (Johns ,1996 )أن يطبق علي الأفراد أو المجموعات داخل المنظمة.

علي أن الأفراد الذين    Johns (1996); Schermerhorn et al. (1998)واتفق كل من    

أكبر في سلوكيات الآخرين، ولديهم القدرة على إقناع الآخرين   دراً أكبر من القوة لديهم تأثيريمتلكون ق

 لفعل أشياء قد لا يفعلونها بإرادتهم.
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النحو   علىللقوة التنظيمية في هذه الدراسة    فقد تم صياغة تعريف إجرائي  وفي ضوء ما سبق  

   التالي:

في المنظمة والتي يتمكن بواسطتها من تغيير    رئيس العمل  التأثير التي يمتلكهاهي قدرة  "

 .  “ سلوك المرؤوسين أو اتجاهاتهم بنجاح وفق الوجهات التي تحقق أهداف وحداتهم التنظيمية

والذى لمصادر القوة التنظيمية    French & Raven (1959)تتبنى الدراسة الراهنة تقسيم  و  

على خمس المكافآ  ةيشتمل  قوة  القسر،  مصادر وهى:  وقوة   ، والقوة وة   ، الخبرة  وقوة  المركز،  قوة 

 المرجعية، وقد تم صياغة التعريفات الإجرائية كالتالي: 

 لقوة المكافآت كالآتي: وقد تم وضع تعريف إجرائي 

 التأثير أو  المرؤوسين مكافأة  على القدرة   لمستمد من امتلاك رئيس العملهي نوع القوة ا"   

ً  مكافأتهم قرار  في رئيس ال ويستخدمها    وينفذونها أوامره يطيعون يجعلهم مما معنوياً، أو ماديا

 ".لتشكيل سلوكيات العاملين في العملالمباشر 

 لقوة القسر كالآتي: وقد تم وضع تعريف إجرائي

على عقوبة المرؤوسين أو التأثير في قرار عقوبتهم في حالة    رئيس العمل" وتمثل قدرة    

 عدم الامتثال أو الاستجابة لما يحدده، ويمكن أن يكون العقاب ماديا ًأو معنوياً ."

 لقوة المركز كالآتي:  وقد تم وضع تعريف إجرائي

"هى قوة المركز التنظيمية للرئيس المباشر والتى تعطيه الحق فى إصدار الأوامر لإدارة    

 العمل من خلال إدارة سلوكيات المرؤوسين للوصول إلى الأهداف التنظيمية".

 لقوة الخبرة كالآتي: وقد تم وضع تعريف إجرائي 

العمل" هي نو   امتلاك رئيس  المستمد من  القوة  والمعلومات والمعرفة والتي    ع  للخبرة 

 شورة وتحقيق الأهداف التنظيمية".تجعله أكثر قدرة على تقديم الم

 لقوة المرجعية كالآتي: وقد تم وضع تعريف إجرائي 

الجذابة وصفاته الإيجابية التي تدفع العاملين    ى القوة التى مصدرها شخصية رئيس العمل"ه 

 للاقتداء به وطاعته واحترامه والتفاعل معه بإيجابية بشكل طوعي وذاتي". 

التنظيمية، فقد اقترح     التقسيمات لمصادر القوة  وجد العديد من الدراسات التي تناولت أهم 

(French & Raven, 1959-adopted from Wikipedia (2008   ً لمصادر   فى دراستهما تقسيما

بيئة العمل، وبعد ذلك حاولا تقسيم قوة الخبرة إلى   فى  عتماد عليهاالتى يمكن للفرد الا  ة  القوة التنظيمي

نوعين من القوة: وهما قوة الخبرة القائمة بذاتها، وقوة المعلومات، وعلى ذلك يوضح هذا التقسيم ستة 

ت، رة، وقوة المعلومات، وقوة المكافآ أنواع من مصادر القوة كقوة المركز، والقوة المرجعية، وقوة الخب

 .وقوة القسر

والتى تم تطبيقها على    Erchul, Raven & Whichard (2001)جاءت دراسة كل من    

دراك مفردات العينة لأكثر  مفردة للتعرف على إ  134لدراسة فى  قطاع التدريس حيث تمثلت عينة ا

للقوة،   (French & Raven, 1959)مصادر القوة فاعلية فى الاستخدام، وقد تم الاستعانة بتقسيم  

حيث تم تقسبم مصادر القوة إلي مصدرين أساسيين، الأول: مصادر القوة الناعمة والتى تكون إيجابية 
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كون وتشمل كل من: قوة الخبرة، والقوة المرجعية، وقوة المعلومات، والثانى: مصادر القوة القاسية وت 

ت، وقوة القسر، وقوة المركز. وأسفرت نتائج الدراسة عن أن مصادر أكثر وضوحاً مثل: قوة المكافآ

القوة تشكل الأساس فى معظم العلاقات داخل المنظمة، وأنه يعتمد نجاح الأفراد داخل المنظمات فى 

تقديم الخدمات على مدى فهمهم لكيفية استخدام مصادر القوة، وأن مصادر القوة الناعمة تعد المصادر 

مقارنة بمصادر القوة القاسية، كما جاء ترتيب مصادر القوة الأكثر تأثيراً علي النحو   الأكثر فاعلية

 التالي: قوة الخبرة، ثم قوة المركز، ثم القوة المرجعية. 

دراسة     القوة  Lee (2001)وتناولت  لمصادر  الصينيين  المرؤوسين  التنظيمية    إدراك 

تبنى   ولقد  الجنسيات،  المتعددة  الشركات  في  المديرين  قبل  من  تقسيم     Lee (2001)المستخدمة 

(French & Raven, 1959)  مصادر القوة العدوانية وتشمل فقط قوة الى  فقسمها  ة،  لمصادر القو

، ولقد French and Ravenالقسر، والمصادر غير العدوانية وتشمل باقى مصادر القوة التى عرفها  

أكدت نتائج الدراسة توافق هذا التقسيم لمصادر القوة المختلفة مع الشركات التى تعمل فى بيئة المجتمع 

 الصينى. 

التعرف على العلاقة بين مصدر القوة الأكثر استخداماً   West (2009)كما تناولت دراسة    

تقسيم   باستخدام  وذلك  التنظيمية،  الفاعلية  وزيادة  المدير  قبل  ، (French & Raven, 1959)من 

ت يزيد من مستويات الفعالية التنظيمية، كما أكدت ة أن استخدام المدير لقوة المكافآوأثبتت نتائج الدراس

 على وجود قبول عام لقوة المركز التى يستخدمها من هم فى منصب معين. 

 ةدراستناولت    ،مدارس محافظة بولو التركيةمفردة من معلمى    286وعلى عينة قوامها     

Argon & Dilekci (2016)    دارة التغييرإ  التنظيمية لدى المدير وسلوك  ةالقو درامص العلاقة بين ،

المنهج الوصفى الدراسة إلى إ  وباستخدام  العينة على استخدام مصادر توصلت نتائج  جماع مفردات 

تليها قوة المركز :  قوة الخبرة ، فالمرجعية ، فقوة المكافأة ،يالقوة التنظيمية جميعها عبر الترتيب التال

القسر، قوة  بين بعض ثم  قوية طردية  إ التنظيمية القوة مصادر كما أظهرت علاقة  دارة وسلوكيات 

    التغيير.

 أم جامعة راتإدا في القيادات تطبيق درجة تحديد ليإ    (2021 )الحربي، دراسة  هدفت   

والمكافآ  للمركز التنظيمية القوة لمصادر القرى ،والقسر،  والمرجعية   ، ،   ت  والمعلومات  الخبرة، 

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن ة من العاملات بجامعة أم القرى،  مفرد  248  فى  وتمثلت عينة الدراسة 

تطبيق القيادات لمصادر القوة التنظيمية جميعها متوسطة من وجهة نظر مفردات العينة فقد جاءت قوة 

 .المرتبة الأخيرة فى قوة القسر بينما جاءتولى الأ المركز بالمرتبة

 ’Satisfaction with Supervisor   Employees    :المدير رضا المرؤوسين عن -

إلى إ يعيود بعضها  بعوامل  الجوانب والأبعاد ويتأثر  الوظيفي مفهوم متعدد  الرضا  ن مفهوم 

، ومن  المحيطة  العميل  العمل وبيئية  العمل وجماعة  الآخر بمشرف  يتعلق يعضها  بينما  ذاته  العمل 

بالضرورة ن في عمليه فإن ذلك يعني أنه راض   الخطأ الاعتقاد أنه إذا زاد رضا الفرد عن جانب معي

اختلفت و لذلك   ، وأبعادها  الوظيفة  بقية جوانب  بمفهوم تعددت وجهات  عن  المرتبطة  الباحثين  نظر 

    )2005الرضيا اليوظيفي)الحيدروبين طاليب ،

 الرضا الوظيفي بأنه مجموعة الاتجاهات التي يكونها الأفراد العاملين  Johns (1996)عرف  

 ن للرضا الوظيفي:عن عملهم" وقد أوضح أنه هناك شقا
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الرضا عن عنصر محدد: وهو اتجاه الفرد العامل أو ميله ليكون أكثر أو أقل رضاءً عن عنصر   •

أو عدة عناصر في الوظيفة ، وهذه العناصر قد تكون العمل ذاته، والأجر، والترقيات، والتقدير  

 والمزايا الممنوحة، وظروف العمل، والرقابة، وزملاء العمل، والسياسات التنظيمية. 

العا • علىالرضا  المؤشرات  من  يعد  ما  وهو  مجموع    م:  خلال  من  وظيفته  نحو  الفرد  اتجاه 

المختلفة   العناصر  تجاه  الفرد  لدي  الاتجاهات  مجموع  أنه  أي  للوظيفة،  المختلفة  العناصر 

 للوظيفة.

أن الرضا الوظيفي عبارة عن الدرجة التي يشعر    Schermerhorn, et al. (1998)ويرى  

استجابة الفرد للمشاعر المتعلقة بأعباء الوظيفة   ، مثلأو بالسلبية نحو وظائفهمبها الأفراد بالإيجابية  

 والظروف المادية والاجتماعية في محيط العمل.  

( بأنه عبارة عن الاتجاه العام للفرد نحو وظيفته، ويكون الفرد راضياً 2002ويعرفه حسن  )

والترقيات، وظروف  والأجور،  ذاته،  العمل  مثل  عمله  في  المختلفة  الجوانب  متفاوتة عن  بدرجات 

 العمل، وسياسات المنظمة.

ن تجاه أعمالهم وأنه  ين رضا العاملين عبارة عن مشاعر العامل(  أ2004)     ويذكر شاويش

لما ينبغى أن يحصلوا عليه من وظائفهم، وعليه كلما قلت وينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم،  

  ادت مستويات رضا  العاملين. ين كلما زدراكالفجوة بين الإ

العامل     Friedlander ( 2009 )  ويشير يتمركز حول موقف  الوظيفى  الرضا  أن مفيوم 

 ً ً ل، أو سإيجابا  تجاه عمله، أى تقديره لعمله من حيث ميله له ، أو كرهه له.  با

وظيفي علي أنه  أنه يمكن تعريف الرضا ال   Wagner & Hollenbeck (2010)وقد أوضح  

 عن إدراك الفرد لمدى توافق عملة مع قيمه الشخصية ".  يجابية والناتجةمجموعة المشاعر الإ

   الوظيفي على أنه موقف العاملين تجاه وظائفهم.الرضا   Camarillo(  (2019ف ويعر

اتجاه الفرد العام نحو عمله والذي ينتج عن    الرضا الوظيفي بأنه(  2021رف عبد المنعم  )ويع

    .جتماعية المهمة لهلإها للحاجات المادية والنفسية واتقييماته المعرفية للعمل وخبراته ومدى تحقيق

ويتميز   اتجاهات العاملين نحو وظائفهم،الرضا الوظيفي بأنه  Kondalkar (2007)ويصف 

أساسيةالرضا   محددات  بثلاث  استجابات   :الوظيفى  خلال  من  الوظيفي  الرضا  قياس  يمكن  الأول: 

مشاعر العاملين للمواقف المختلفة التي تواجههم في محيط العمل، وبذلك لا يمكن رؤيته ولكن يمكن 

لثانى: يمكن أن تكون هناك علاقة بين الرضا الوظيفي وبين ما يحصل عليه الفرد بالفعل ا   استنباطه.

تضألت الفجوة  فيبنى الفرد اتجاهات إيجابية نحو   من مكافآت وبين ما يتوقع أن يحصل عليه ، فإذا

عمله وبهذا يرتفع مستوي الرضا الوظيفي ، أما إذا اتسعت الفجوة ، فسوف يبنى الفرد اتجاهات سلبية 

، وبهذا ينخفض مستوي الرضا الوظيفي . الثالث: هناك علاقة بين الرضا الوظيفي ومحددات نحو عمله

الوظيفة ذاتها، ويمكن التعبير عنها من خلال ما يسمي المحتوي الوظيفي، والمكافآت أو التعويضات، 

خبرة، واتجاهات زملاء العمل، وفرص النمو الوظيفي، ومن خلال الترقيات، وأخيراً وجود قيادة ذات  

 ووجود ولاء لهذه القيادات. 
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وفي ضوء ما سبق تعرف الباحثة متغير رضا العاملين عن الرئيس المباشر في الدراسة الراهنة  

 : كما يلى

في تحقيق تناغم وتوازن في استخدام مصادر    رئيس العمل  " مدى رضا العاملين عن قدرة 

الخمس وقوة  ةالقوة  المكافات،  فى    )قوة  المرجعية(   والقوة  الخبرة،  وقوة  المركز،  وقوة  القسر، 

 المواقف الإدارية المختلفة  لتحقيق الأهداف التنظيمية". 

ورضا العاميلن عن دبيات التى تناولت العلاقة بين مصادر القوة التنظيمية  وفيما يختص بالأ

التنظيمية   ، فهناك العديد من الدراسات التى تناولت متغير القوة وعلاقته بالمتغيراتالرئيس المباشر

وأوضحت تلك الدراسات ،  (French & Raven, 1959)تقسيم    والسلوكية المختلفة، ومعظمها تبنت

استخدام مصادر القوة التنظيمية المختلفة من قبل رئيس العمل يؤثر فى مستويات الرضا   فىأن التباين  

 لدى المرؤوسين. 

دراسة    المرؤوسين   Elangovan & Xie (2000)فتناولت  إدراك  بين  العلاقة  اختبار 

العام   الرضا  التنظيمية وكل من  القوة  المباشر، وأوضحت لمصادر  الرئيس  المرؤوسين عن  ورضا 

ت وقوة الخبرة والقوة المرجعية وقوة المركز قة إيجابية بين كل من قوة المكاقآنتائج الدراسة وجود علا

يات الرضا لدى بين الرضا العام ، بينما أكدت النتائج على وجود علاقة  سلبية بين قوة القسر و مستو و

 من الدراسة  قوة الخبرة والقوة المرجعية ضمن أنواع القوة الإيجابية ، وأن كلاً المرؤوسين، وصنفت  

ا  وقوة  القسر  وقوة  المكاقآت  الدرالمقوة  وأكدت  السلبية،  القوة  أنواع  سة على ضرورة ركز  ضمن 

 والتداخل لمصادر القوة المختلفة.التقاطع 

 لتحديد العلاقة بين مصادر القوة التنظيمة ونواتج السلوك   Sahadev(2005وجاءت دراسة )

behavioral Consequences  تقسي القوة     (French & Raven, 1959)م  مستخدماً  لمصادر 

، وركزت الدراسة على دور قوة الخبرة فى إدارة علاقات العمل ،وأوضحت نتائج الدراسة ةالتنظيمي

الرئيس بين    روح التعاون وفتح قنوات للاتصال    تنميةوبين ممارسة قوة الخبرة  أن هناك علاقة إيجابية  

ً مر الوالمرؤوسين،  الأالمباشر   الدور على  على رضا المرؤوسين، وأكدت الدراسة    ذى يؤثر ايجابا

الفاعل لقوة الخبرة عن قوة المكافأت أو قوة القسر لضمان نجاح الرئيس المباشر فى إدارة مرؤوسيه 

 على المدى الطويل.     

العلاقة بين ممارسة الرئيس المباشر     Langner & Keltner(  2008تناولت دراسة كل من )

أوضحت نتائج الدراسة وجود لمصادر القوة المختلفة وتنمية الشعور الإيجابى عن الرئيس المباشر، و

إ ، كما أوضحت المروؤسين  المشاعر الإيجابية لدىوتنمية    تالمكافآيجابية بين ممارسة قوة  علاقة 

 ة المشاعر السلبية لدي المروؤسين.وتنمي القسريجابية بين ممارسة الدراسة وجود علاقة إ

من   كل  دراسة  تناولت  ذاته  السياق  القوة   Lee & Low ( 2010)وفى  لمصادر  تصنيفاً 

التنظيمية  وعلاقتها مع رضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر وأسفرت نتائج الدراسة عن أن القوة 

المرجعية  تحتل المركز الأول من حيث ترتيب مصادر القوة في علاقتها برضا المرؤوسين وخاصة  

المكاف الخبرة وقوة  قوة  تأتى كل من  ثم  المباشر،  الرئيس  الثانىالرضا عن  المركز  فى  قوة أت  ثم   ،

 ارتباطاً منخفضاً مع متغير رضا المرؤوسين .  المركز وقوة القسر واللتان  أظهرتا

 



 

( 2024 يوليو، 3، ج2، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

إيمان علي عبد المطلب  د.   
 

- 911  - 

مصادر القوة التنظيمية وبين كل   بينلتحديد العلاقة    .Meng et al, (2014) وسعت دراسة

هذه الدراسة على مجموعة من بقت  من الاتجاهات ، والنواتج السلوكية ، والرضا عن المشرف. وط  

وأكدت نتائج الدراسة   ، طلاب الدكتوراه فى أحد مؤسسات المملكة المتحدة الرائدة عالميًا في مجالها  

ى وجود كدت الدراسة عللقوة الخبرة على الاتجاهات والنواتج السلوكية،  كما أ  اً على الدور الأكثر تأثير

 يجابية بين القوة المرجعية وقوة المكافأة وقوة الخبرة وبين الرضا عن الإشراف.  علاقة ارتباط إ

المنظمات بماليزيا ، سعت دراسة    180وعلى عينة قوامها   العاملين فى بعض    مفردة من 

Junaimah et al(2015)     حديد العلاقة بين مصادر القوة التنظيمية على الرضا الوظيفي للعاملين لت

على تقسيم  بناء  ة مصادر القوة التنظيمية الخمس  رئيس العمل ، وتناولت الدراسعن  ، وبخاصة الرضا  

(French & Raven, 1959)    كمتغير مستقل ، وأثرها على رضا العاملين عن رئيس العمل كمتغير

تابع ، وأظهرت نتائج الدراسة  أن  قوة المكافأة والقوة المرجعية  وقوة الخبرة ترتبط بشكل إيجابي 

وة المركز سلبًا على الرضا عن من القوة القسرية وق  بينما تؤثر كل  ، برضا العامل عن رئيس العمل  

 رئيس العمل.   

المدرك   على دورالتسيس التنظيمى  للتعرف   Dirik & Eryılmaz  )2018(   وجاءت دراسة

الدراسة     سفرت نتائجبين والرضا الوظيفي والأداء. وألمصادر القوة ولى العلاقة بين استخدام القادة  ع

 ،  القوة الشخصية والرضا الوظيفي والأداء مقارنة بقوة المركزيجابية بين  وجود علاقة ارتباط إ  عن

ات الرضا الوظيفي كما أظهرت نتائج الدراسة وجود علاقة ارتباط عكسية بين قوة المركز ومستوي

 دراكهم مستويات مرتفعة من التسيس التنظيمي.   للمرؤوسين عند إ

تأثير  للتعرف على    et al   James  (2022) ة ، هدفت دراسة  يدراسة تجريب  13وبمراجعة  

الخمس التنظيمية  القوة  ل  ةمصادر  ذ   (French & Raven, 1959)   تقسيموفقاً  المنظمات  ات في 

ً  ًاً إيجابياهناك تأثيرأن  إلى  توصلت نتائج الدراسة  عاملين  الوظيفى للالخلفيات المختلفة على الرضا    قويا

وتباينت النتائج فيما يتعلق بالقوة ، لكل من القوة المرجعية وقوة المكافأة على الرضا الوظيفي للعاملين

أثر النتائج  أظهرت  فبينما  المركز،  وقوة  ً إيجابي  اً القسرية  الرضا   ا على  المركز  وقوة  القسرية  للقوة 

القل المنظمات  بعض  في  للعاملين  أالوظيفي  النتائج  أظهرت  وقوة يلة،  القسرية  للقوة  سلبياً  أثراً  يضا 

   المركز على الرضا الوظيفي فى العديد من المنظمات الأخرى . 

عرض ما سبق تم صياغة الفرض الرئيسى الأول والذي يوضح العلاقة بين مصادر  واستناداً ل

 ى النحو التالى: علالقوة التنظيمية وبين رضا العاملين عن الرئيس المباشر

1H  قوة المركز، وقوة الخبرة  والمكافأة ، وقوة القسر،    )قوة: "تؤثر مصادر القوة التنظيمية

 علي رضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر"معنوياً  المرجعية( تأثيراً ، والقوة 

 وينبثق من هذا الفرض الفروض الفرعية الآتية : 

1-1 H" :  ًتؤثر قوة المكافأة  تأثيرا  ً  .علي رضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر" معنويا

2 -1 H" :   ًرضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر" معنوياً عليتؤثر قوة القسر تأثيرا. 

3 -1 H" :  علي رضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر"تأثيراً معنوياً تؤثر قوة المركز. 

4 -1 H" :  ًرضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر" معنوياً عليتؤثر قوة الخبرة تأثيرا. 

5-1 H" :   ًرضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر"  معنوياً علىتؤثر قوة المرجعية تأثيرا. 
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  Perceived Supervisor Support (PSS)الدعم المدرك من الرئيس المباشر:   -

ً تعد القيادة الفاعلة أساس نجاح واستمرار المنظمات المعاصرة ، فالاهتمام والدعم المقدم من  ل  ا

فى مهم  أمر  عن   الرؤساء  والوكيل  الممثل  باعتباره  العمل  رئيس  إلى  ي نظر  حيث   ، الراهن  الوقت 

المتكرر   (Baran et al., 2012)المنظمة   العمل من خلال الاتصال  العاملين دعم رؤساء  ويدرك 

دعم التنظيمى، ولذا  واليومى ، فعملية الاتصال المستمرة توفر فرصة أكبر لإظهار دعم الرؤساء عن ال

 ( (Penning de Vries,2022ن ساء جلياً ويستشعره المرؤوسويظهر دعم الرؤ

ويشير الدعم المدرك إلى معتقدات المرؤوسين عن مدى الاهتمام والمساندة العاطفية والفعالة  

 (      (Rhoades, et.al 2001المتعلقة بالعمل والمقدمة من رئيس العمل .   

على أنه وجهه نظر    الدعم المدرك من الرئيس المباشر    (Maertz, et al., 2007)ويرى  

 بأنه   Alkhateri, et al., (2018) عامة مفادها أن رئيس العمل يهتم برفاهية مرؤوسيه. كما يعرفه  

 مدى تقدير رئيس العمل لمساهمات العاملين بالمنظمة.

وقد يأخذ دعم الرؤساء أشكالاً وصوراً متعددة، فقد يظهر فى شكل سؤال دائم عن احتياجات 

ي، الإنسانالشخصي و  وسين علي المستوىؤبالمر هتمام  المرؤوسين لإنهاء عمل ما، أو فى شكل الا

هم لظروف المرؤوسين والسماح بأي ، أو التفكما يظهر فى شكل المشاركة فى اتخاذ بعض القرارات

صورة إبداء الرغبة الدائمة   قد يظهر فىو   Maertz et al(2007   (    ستثناء ضروري لإنهاء العملا

سين في العمل، ولتنمية مهارات المرؤ  ةلتقديم المساعدة لإتمام مهام العمل، أو تقديم المساندة  اللازم

(2020 , Vries et al Penning de ) 

وفي ضوء ما سبق تعرف الباحثة متغير الدعم المدرك من الرئيس المباشر في الدراسة الراهنة  

 كما يلى: 

مساهمتهم فى مناحى  ل  ساندة وتقدير رؤساء العمل لهم  هتمام ومإدراك المرؤوسين لا  " مدى

 " العمل المختلفة

رؤساء من  يتلقونه  الذي  للدعم  الموظفين  إدراك  آلية  إطاراً    وتمثل  منظماتهم  ومن  العمل 

ً مهمتوضيحياً   (  Chiang and Hsieh, 2012لفهم اتجاهات وسلوكيات العمل والتنبؤ بها ) ا

النواتج   بالعديد من  المباشر  العمل  المدرك من رئيس   الدعم  الدعم  ويرتبط  فيؤثر  الإيجابية، 

إالمدرك   المباشر  الرئيس  المرؤمن  صحة  على  والجسدية  ويجاباً  النفسية   Janse van)سين 

Rensburg, 2017)  يرفع مستويات الالتزام التنظيمى ، كما (Gagnon and Michael, 2004) 

ز سلوك المواطنة يعزو،    (Alkhateri, et al., 2018)   يزيد من مستويات الرضا الوظيفى للعاملينو

 (Gagnon and Michael, 2004)حسن معدلات الثقة ، وي   (Gordon, et al., 2019)التنظيمية 

 ،   (Arici, 2018) داء الوظيفى، ويرفع معدلات الأ

دبيات السابقة فقد اتثبت الأ ،ذات الصلة بدعم الرئيس المباشر  وفيما يخص الدراسات السابقة

 Perreyسين  )وأن رئيس العمل المباشر يشغل موقعًا استراتيجيًا في التأثير على اتجاهات العمل للمرؤ

et al., 2010; Rosen et al., 2011) 

الإجرائية     Stinglhamber et al((2006ى  أجر العدالة  بين  العلاقة  لاختبار  دراسة 

المنظمة ورئيس العملن  والتفاعلية المدركة وبين ثقة المرؤوسي واختبار الدور الوسيط للدعم  ،    في 

كما ،   المنظمةالعلاقة بين العدالة الإجرائية وبين ثقة المرؤوسين فى    على  POSالتنظيمى المدرك  

المدرك    الرئيس  لدعم  الوسيط  الدور  و  PSSاختبرت  التفاعلية  العدالة  بين  العلاقة  ثقة على  بين 

العمل أثبتت  وأ  ،المرؤوسين فى رئيس  النتائج وكان  أكدالدراسة العديد من  أنها  الدور همها  ت على 

ين ثقة المرؤوسين فى رئيس على العلاقة بين العدالة التفاعلية وب  PSSالمدرك  الوسيط لدعم الرئيس  

 لعمل.ا
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المدرك  Watkins (2006) قام   الرئيس  دعم  متغير  بها  يتوسط  التي  الآلية  لتحديد  بدراسة 

م  التنظيمى والرضا عن المشرف. العلاقة بين سلوكيات القائد المدركة ونتائجها المتمثلة فى الالتزا

العلاقة بين سلوكيات القائد المدركة   يتوسط  PSSظهرت نتائج الدراسة أن دعم رئيس العمل المدرك   وأ

العلاقة    PSSوسط دعم رئيس العمل المدرك   كما يت،   وبين الالتزام العاطفى والرضا عن المشرف

 بين التغذية المرتدة الغير رسمية وبين الالتزام المعيارى. 

على  لدعم المشرف المدرك  دور الوسيط  لتحديد ال  دراسة  LI et al (2018)  أجرى كل من

جامعيًا    مدرسا    420العلاقة بين العدالة التنظيمية والالتزام العاطفي، ط بقت الدراسة على عينىة قوامها  

دراك مفردات العينة للعدالة التنظيمية يؤثر بشكل إيجابي ة. أظهرت النتائج أن إينيصجامعات    5في  

العلاقة ن دعم المشرف المدرك يتوسط جزئياً  على ألعاطفي، كما أكدت نتائج الدراسة  تزام ا لعلى الا

 بين العدالة التنظيمية والالتزام العاطفي .  

طة لكل من دعم الرئيس المدرك دور الوسا  Mishra and Ghosh(  2020)ت دراسة  واختبر

) التفاعلية والمراقبة ( وبين   حتياجات النفسية من رئيس العمل على العلاقة بين أساليب الإشرافوالا

الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي العاطفي للمرؤوسين. وأظهرت نتائج الدراسة  أن أسلوب الإشراف 

، في حين نفسية  إشباع الاحتياجات الدراك الدعم من مشرف العمل وإالتفاعلى يؤثر بشكل إيجابي على  

أ على  أن  سلباً  يؤثر  بالمراقبة  الإشراف  الاحتياجات إسلوب  وإشباع  العمل  الدعم من مشرف  دراك 

  .  النفسية

صياغ تم  للدراسات  السابق  للعرض  والثالث  واستناداً  الثانى  الرئيسى  الفرض  النحو  ة  على 

  :التالى

 H2التنظيمية القوة  تؤثر مصادر  القسر،    "  وقوة   ، المكافأة  ، و)قوة  الخبرة  وقوة  المركز،  قوة 

 المدرك".دعم رئيس العمل  معنوياً على يراً المرجعية،( تأثوالقوة 

 1-2 H    المدرك". رئيس العمل على دعم معنوياً " تؤثر  قوة المكافأة 

2 -2 H  المدرك".  لرئيس العمعلى دعم  معنوياً  " تؤثر قوة القسر 

3 -2 H تؤثر قوة المركز "  ً  المدرك".على دعم رئيس العمل  معنويا

4 -2 H  ًالمدرك". رئيس العمل على دعممعنوياً " تؤثر قوة الخبرة تأثيرا 

5 -2 H  ًالمدرك".رئيس العمل  على دعم معنوياً " تؤثر القوة المرجعية تأثيرا 

: H3 ًعلى رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".  معنوياً "يؤثر دعم رئيس العمل المدرك تأثيرا 

وفيما يخص الدراسات السابقة ذات الصلة بالدور الوسيط لدعم الرئيس المباشر فى العلاقة بين 

صادر القوة الممنوحة ، أوردت العديد من الدراسات  مسين  صادر القوى التنظيمية ورضا المرؤوم

( Handgraaf et al., 2008; Lee & Low, 2010)   Johns& Saks ;2005 مل  لرؤساء الع

على العمل  رئيس  قدرة  المصادربين  تلك  وسماته   وتتنوع  أوشخصيته   ، المركزالوظيفى  استخدام 

ساندة مرؤوسيه،  فإدراك وم  الخبرات لمساعدة،أو نقل  فات ،أو تطبيق الجزاءاتمنح المكآ، أو  المفضلة

دراكه للدعم المقدم لملائم وتوظيفه لصالحه، يزيد من إالمدير لمصدر القوة ا  حسن اختيارس لالمرؤو

   من قبل رئيس العمل وبالتالى يرفع من مستويات الرضا عنه فى بيئة العمل التنظيمية.
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 عرض ما سبق تم صياغة الفرض الرئيسى الرابع على النحو التالى: واستناداً ل

H4  :"الع رئيس  دعم  مباشريؤثر  غير  تأثيراً  المدرك  القوة   على مل  مصادر  بين  العلاقة 

قوة المركز، وقوة الخبرة ، والقوة المرجعية( وبين رضا  و ة ، وقوة القسر،  قوة المكافآالتنظيمية )

 المرؤوسين عن رئيس العمل".

1-4 H  "ة كأحد  قوة المكافآعلى العلاقة بين  لعمل المدرك تأثيراً غير مباشر يؤثر دعم رئيس ا

 التنظيمية المختلفة وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل". مصادر القوة 

2-4  H  "كأحد    قوة القسر  على العلاقة بينلعمل المدرك تأثيراً غير مباشريؤثر دعم رئيس ا

  وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".مصادر القوة التنظيمية المختلفة 

3-4  H  "قوة المركز كأحد  على العلاقة بين  رك تأثيراً غير مباشريؤثر دعم رئيس العمل المد

 وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل". مصادر القوة التنظيمية المختلفة 

4-4  H  "قوة الخبرة كأحد  على العلاقة بين  لعمل المدرك تأثيراً غير مباشريؤثر دعم رئيس ا

  وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".مصادر القوة التنظيمية المختلفة 

5-4  H  "ا المدرك تأثيراً غير مباشريؤثر دعم رئيس  القوة المرجعية  على العلاقة بين  لعمل 

 وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".مصادر القوة التنظيمية المختلفة كأحد 

 الدراسة الاستطلاعية: 

 الدراسة الاستطلاعية النظرية: 

دبيات فى مجال السلوك التنظيمى ، بالإضافة إلى  الأير من طلاع على الكثقامت الباحثة بالا

الكثير من الكتب والدوريات والدراسات والمقالات الخاصة بموضوع الدراسة لتكوين إطار نظرى 

 للدراسة وتحديد متغيراتها. 

 الدراسة الاستطلاعية الميدانية: 

( مفردة من العاملين بقطاع   30جراء هذه الدراسة عن طريق المقابلة الشخصية مع )  وقد تم إ

التجارية   أ  البنوك  الدراسة، وقد تم  ، ووط  يسبمحافظة  بمتغيرات  المتعلقة  المفتوحة   الأسئلة  توجيه 

 أهداف الدراسة وفروضها.  تساؤلات و ت نتائج هذه الدراسة فى تحديد المشكلة البحثية وصياغةدساع

 Study Conceptual Modelالنموذج  المفاهيمى  المبدئى للدراسة: 

 ( نموذج الدراسة والذي يبرز العلاقات المباشرة وغير المباشرة 1يصور الشكل التالي رقم )

 . التي تضمنتها فروض الدراسة 
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رضا المرؤسين عن 
 الرئيس المباشر 

 (1X)قوة المكافأت 

 (2X)  قوة القسر 

  (3X) قوة المركز

 (4X )  قوة الخبرة
 

 ( 5X (القوة المرجعية
 

الدعم المدرك من رئيس 
  العمل المباشر

 

 المتغير التابع المتغير الوسيط المتغير المستقل       

H2 H3 

H4 H4 

H1 

 

 

 

   

 

 

     

         

     

 

 (1شكل رقم )

 للدراسةالمبدئى المفاهيمى  النموذج

 وكيفية قياسها:متغيرات الدراسة 

المتغيرات من  أنواع  ثلاثة  علي  الدراسة  فروض  وا نطوي  المستقل  المتغير  في  :  لممثل 

، التنظيمية  رئ مصادرالقوة  عن  المرؤوسين  رضا  في  المحدد  التابع  المباشر يوالمتغير  العمل  س 

لهذه المتغيرات توضيح    ، وفيما يلي  والمتغير الوسيط والمتجسد في الدعم المدرك من رئيس العمل

 وكيفية قياسها. 

 مصادرالقوة التنظيمية: ) المتغير المستقل(  -

      Hinkin and Schriesheim’s (1989) ه   يتم قياس هذا المتغير باستخدام المقياس الذي قدم 

المكافات  20أبعاد و  5والذي يتكون من القهر على    4على    عبارة ، وتشتمل قوة   4عبارات، وقوة 

  4والقوة المرجعية على  ،  عبارات    4عبارات ، وقوة الخبرة على    4عبارات ، وقوة المركز على  

، وتتراوح القياسات ما بين ةعبارات، وقد صممت البنود علي غرار مقياس ليكرت ذي النقاط الخمس

طلاق مع اعطاء أوزان متدرجة من أعلى إلى أسفل حسب المستويات غير موافق علي الإو  اموافق تمامً 

، غير موافق علي 2، غير موافق=  3، غير متأكد=  4، موافق=  5ا =علي التوالي )موافق تمامً التالية و

 ( 1طلاق=الإ

 رضا المرؤسين عن الرئيس المباشر) المتغير التابع ( -

 Roznowskiعده    المباشر باستخدام المقياس الذي أ  سين عن الرئيسويتم قياس رضا المرؤ

  (Job Description Index (JDI; Smith at el.,) 1969والذي طوره من مقياس   .(1989)

المقياس من  يتو إ18كون هذا  المستقصى منهعبارة تعكس  العمل   عن  جابة  مدى رضاه عن رئيس 

، وتراوحت القياسات ما بين ةالمباشر، وقد صممت البنود علي غرار مقياس ليكرت ذي النقاط الخمس

تمامً  إلراض  إا  مع  الإطلاق  على  راض  غير  أى  إلى  أعلى  من  متدرجة  أوزان  حسب عطاء  سفل 

، غير راض 2، غير راض=  3، محايد=  4، راض=  5=  راض تمامًا  المستويات التالية وعلي التوالى

   (.1= تمامًا 
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 المتغير الوسيط  (الدعم المدرك من رئيس العمل المباشر)   -

 ,Goktepeمن خلال المقياس الذى أعده  م المدرك من رئيس العمل المباشر  الدعقياس  يتم  

عم المقدم من عبارات تعكس إجابة المستقصى منه عن مدى ادراكه للد   7والذى يتكون من  (     (2017

 ةذى النقاط الخمس  Likert Scale، وقد صممت البنود على غرار مقياس ليكرت  رئيس العمل المباشر

طلاق مع إعطاء أوزان نسبية متدرجة  وح القياسات ما بين موافق تمامًا وغير موافق على الإوتترا  ،

، غير   4،  موافق =  5=  تالية وعلى التوالى )موافق تمامًا  من أعلى إلى أسفل حسب المستويات ال

 . (1، غير موافق على الإطلاق= 2، غير موافق= 3متأكد = 

 مجتمع وعينة الدراسة : 

التجارية بالبنوك  العاملين  جميع  من  الدراسة  مجتمع  خاص(يتكون  عام/قطاع  قطاع  فى    ) 

فرعًا لبنوك القطاع   22عدد مكون من    يعملون فى  ( مفردة1036( محافظة أسيوط  والبالغ عددهم 

، وتمثلت وحدة المعاينة فى الفرد العامل بالبنوك التجارية محل   لبنوك القطاع الخاصفرعًا    26العام و

البسيطة   العشوائية  العينة  على  الباحثة  اعتمدت  وقد   ، ، Simple random sampleالدراسة 

، تبين أن حجم 1036حصائية لتحديد حجم العينة  من مجتمع بحث يبلغ  وبالرجوع إلى الجداول الإ

وقد   ( ،2013)ريان،    %5ومستوى معنوية    %95في ضوء معامل ثقة    مفردة) 281  )   العينة يبلغ

 . %74ستمارة بنسب ردود ( إ 208)   تم تجميع

 أساليب التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة:  

حيث   الدراسة،  لبيانات  الإحصائي  التحليل  البحث  من  الجزء  هذا  باستخدام  يقدم  التحليل  تم 

( وتم استخدام ( AMOS V.25( وبرنامج   SPSS V.25   الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية )

 ب الإحصائية فى الدراسة الراهنة ومنها :ساليالعديد من الأ

  Validity and Reliabilityتحليل معاملات الصدق والثبات لمقاييس الدراسة -

الوصفى  أساليب  - الأوساط    التىDescriptive Statistics    الإحصاء  حساب  تشمل 

رتباط  ، معاملات الا Mean & Standard derivations نحرافات المعياريةالحسابية والا

مبدئية حول عطاء نتائج  لإ   Correlation Coefficientالخطى بين متغيرات الدراسة   

 المتغيرات . 

أ  - والغير  استخدام  المباشرة  الخطية  للعلاقات  الفروض  لاختبار  الهيكلية  المعادلة  سلوب 

 مباشرة. 

 حدود البحث 

 تمثلت حدود البحث في: 

وب لن أسإاعتمدت الدراسة الحالية على الاستقصاء كأداة لجمع بيانات الدراسة الحالية، حيث   -

 ستقصاء يعتبر مناسباً للقياس العلمى للمتغيرات محل الدراسة . الا

اقتصر البحث على تناول العلاقات بين المتغيرات على النحو الوارد بفروضه العلمية، ولم   -

يتطرق إلى تحليل معنوية الفروق في إدراك متغيرات البحث باختلاف الجنس أو السن أو  

 الخبرة أو المؤهل الدراسي، وذلك لإفساح المجال لدراسات أخرى لتحليل دلالات هذه الفروق 
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 للدراسة: نتائج التحليل الإحصائى 

 معاملات الارتباط الخطي الثنائي للمتغيرات الدراسة

 ( 1جدول رقم )

 معاملات الارتباط الخطي الثنائي للمتغيرات الدراسة

* P < 0,05  ** P < 0,01 

 ( : 1تشير بيانات الجدول السابق رقم )

فإن هذه النتائج   النتائج معاملات صدق مرتفعة لجميع المتغيرات محل الدراسة، ومن ثمقد سجلت  -

بين البنود المستخدمة فى  Internal Consistencyنساق الداخلى ملائمة من الاتشير إلى وجود 

 ة أداة الدراسة لجمع بيانات الدراسة الميدانية .غيرات الدراسة، وبالتالى صلاحيقياس مت

أتى فت    ،بالنسبة  للأوساط الحسابية والانحراف المعيارى للمتغير المستقل ) مصادر القوة التنظيمية( -

( من خمس درجات 12,3فى مقدمة أبعاد المتغير المستقل بوسط حسابى قدره )  القوة المرجعية

(، ويليها قوة الخبرة بوسط حسابى 96,0ويعد أعلى من وسط المقياس وبانحراف معيارى قدره )

قدره )86,2قدره ) الحسابى وقدره   (،  و87,0(  وانحراف معيارى  المكافأت بوسط  قوة  تأتى 

( 96,1( ،ثم تاتى قوة المركز بوسط حسابى قدره )13,1(، وانحراف معيارى وقدره )  75,2)

(، وانحراف  81,1حسابى وقدره )تأتى قوة القهر بوسط   وأخيراً (،  1, 01وانحراف معيارى قدره )  

 (  22,1) وقدره معيارى 

(   98,2)    ، فيبلغ الوسط الحسابىالدعم المدرك من الرئيس المباشر(أما بالنسبة للمتغير الوسيط )   -

 ( .  91,0) والانحراف المعيارى

(  2, 63وفيما يتعلق بالمتغير التابع ) رضا المرؤوسين عن الرئيس المباشر ( فيبلغ الوسط الحسابى ) -

 ( .   68,0)  والانحراف المعيارى

الا - معاملات  بقدرجاءت  التنظيميةرتباط  القوة  مصادر  جميع  بين  والمعنوية  الإيجابية  من    عالى 

ر قوة  )المتغير المستقل(  وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل ) المتغير التابع(  فيما عدا متغي

رتباط بقدر من المعنوية والسلبية بين قوة القسر ورضا المرؤوسين القسر حيث جاءت معاملات الا

 عن رئيس العمل  .

 المتوسطات  المتغيرات 
الانحراف  

 المعياري
1 2 3 4 5 6 7 

          مصادر القوة التنظيمية: 

قوة المكافأت   -1  2,75 1,13 (74%)        

قوة القسر  -2  1,81 1,22 0,009 *  (70%)       

قوة المركز   -3  1,96 1,01 0,64 **  0,34 -*  (87%)      

قوة الخبرة   -4  2,86 0,87 0,58 **  0,011 -*  0,51 **  (91%)     

قوة المرجعية  -5  3,12 0,96 0,59 **  0,021 -*  0,52 *  0,50 **  (83%)    

الدعم المدرك من    -6

 الرئيس 
2,98 0,91 0,35 **  0,010 -  0,30 **  0,41 **  0,39  **  (92%)   

رضا المرؤوسين    -7

 عن الرئيس المباشر 
2,63 0,68 0,31 **  0,013 -*  0,29 **  0,34 **  0,40 **  0,71 **  (96%)  
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الا - معاملات  بقدرجاءت  القرتباط  جميع مصادر  بين  والمعنوية  الإيجابية  من  التنظيمية عالى  وة 

 وبين الدعم المدرك لرئيس العمل المباشر ) المتغير الوسيط( فيما عدا متغير)المتغير المستقل(  

رتباط الى عدم وجود علاقة ارتباط بين قوة القسر وبين الدعم  قوة القسر حيث اشارت معاملات الا

 المدرك لرئيس العمل المباشر.  

الا - معاملات  والمعنوية  بقدررتباط  جاءت  الإيجابية  من  العمل بين  عالى  لرئيس  المدرك  الدعم 

 الوسيط(  وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل ) المتغير التابع(  .  ) المتغيرالمباشر 

( 2جدول رقم )  

 مؤشرات جودة التوافق الكلية للنموذج الهيكلي المقترح المبدئي

 النموذج

 المبدئي

  

X2/df 
P 

value 
GFI AGFI NFI TLI CFI RMR RMSEA 

24,102 0,010 0,423 0,705-  0,601 0,610-  0,735 0,300 0,529 

*** P < 0,001 

على قدر  اسة المبدئي  ( إلى أن ليست كل المسارات المقترحة  بنموذج الدر2يشير جدول رقم )

عالية   عالى ليست  المقترح  المبدئي  للنموذج  الكلية  التوافق  جودة  أن  النتائج  وتوضح  المعنوية  من 

بلغ مؤشر كا المقبولة ،حيث  الحدود  في  ليست  التربيعي    24,102المعياري    2والمؤشرات  والجذر 

تفي لا  مؤشرات جودة التوافق الكلية فإنها  وبناء على مجموعة    0,529التقريب  لمتوسط مربعات خطأ  

 العلاقات ولا يمكن الاعتماد عليها في تفسير العلاقات. 

 ( 3جدول رقم )

 مؤشرات جودة التوافق الكلية للنموذج الهيكلي المقترح النهائي 

 النموذج

 المبدئي

X2/df P GFI AGFI NFI TLI CFI RMR RMSEA 

3,841 0,000 0,971 0,942 0,936 0,921 0,914 0,046 0,059 

*** P < 0,001 

جودة توافق   لنهائي التفصيلي وقد تم التأكد منل للنموذج ا( أنه تم التوص3ويوضح جدول رقم )

  3,841المعياري    2النموذج الكلي النهائي وجاءت المؤشرات في الحدود المقبولة حيث بلغ مؤشر كا

وبذلك بدالة تلك المؤشرات يمكن القول أن    0,059والجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقريب  

النموذج الهيكلي المقترح النهائي يفسر بدرجة أفضل من النموذج المبدئي ويمكن الاعتماد عليه في 

 تفسير العلاقات. 

التالي الشكل  )   ويوضح  بين  (  2رقم  للعلاقات  النهائي  التفصيلي  المقترح  النموذج  مسارات 

 المتغيرات المتضمنة في الدراسة والمكونة للنموذج المقترح بالدراسة.
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(2شكل رقم )  

  مسارات النموذج المقترح التفصيلي النهائي للعلاقات المباشر وغير المباشرة

الهيكلي المقترح النهائي حيث جاءت  ( نتائج اختبار مسارات النموذج 4ويوضح جدول رقم )

 جميع مسارات النموذج على قدر من المعنوية وإيجابية.

 ( 4جدول رقم )

 مسارات النموذج الهيكلي المقترح النهائي

 المسار
التقدير  

 المعياري 
 المعنوية )أ( CRقيمة  الخطأ المعياري 

M ← χ1 0,411 0,024 4,304 0,000 

M ← χ3 0,392 0,035 4,201 0,000 

M ← χ4 0,418 0,048 4,423 0,000 

M ← χ5 0,521 0,040 4,801 0,000 

Y ← M 0,537 0.022 7,920 0,000 

*** P < 0,001   

 : ويتضح من الجدول السابق أنه يمكن قبول الفروض التالية

قبول الفروض الفرعية الأول والثالث والرابع والخامس من الفرض الثانى الرئيسي والذي يشير  -

ة ، قوة المركز، قوة الخبرة ، القوة المرجعية( ادر القوة التنظيمية )قوة المكافآإلى وجود تأثير لمص

،  0,418،  0,392،  0,411للدعم المقدم من رئيس العمل المباشر بقدر )لى إدراك المرؤوسين  ع

 ( على التوالي. 0,521

الدعم المدرك   قبول الفرض الثالث والذي يشير إلى وجود تأثير مباشر للمتغير الوسيط التداخلي -

 (.0,537سين  عنه بقدر )ومن الرئيس المباشر على رضا المرؤ

رضا المرؤسين 
عن الرئيس 

  المباشر

 

 قوة المكافأت  

 قوة القسر 

 قوة المركز 

 قوة الخبرة 

 قوة المرجعية 

الدعم المدرك من 
رئيس العمل 

  المباشر

 

 المتغير التابع المتغير الوسيط المتغير المستقل

χ1 

Χ2 

Χ3 

Χ4 

Χ5 
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 ( 5جدول رقم )

 المسارات المعيارية للفرض الرابع )فرض الوساطة( 

 المعنوية المعياري المعامل  المسار

1y ← M ← χ 0,220 *** 

3y ← M ← χ 0,210 *** 

4y ← M ← χ 0,224 *** 

5y ← M ← χ 0,279 *** 

*** P < 0,001 

 (: 5ويتضح من الجدول السابق رقم )

 أنه يمكن قبول الفرض الرابع بشكل جزئي:

الفر قبول  يمكن  أنه  الفرعىحيث  والرابع    ض  والثالث  الرابع   الأول  الفرض  من  والخامس 

للوساطة  موجبة  معنوية  مسارات  وجود  إلى  يشير  والذي  التداخلية  الوساطة  فرض  وهو  الرئيسى 

التداخلية والتي تم بناء النموذج علي أساسها، وبذلك يوجد دور وتأثير للدعم المدرك من رئيس العمل 

)قوة المكافأت ، قوة المركز ، قوة الخبرة المباشر على العلاقات المباشرة بين مصادر القوة التنظيمية 

 0,210 ,0,224  0,220 بقيم )لمرؤوسين عن رئيس العمل المباشر  ، القوة المرجعية ( وبين رضا ا

 ( على التوالي.  ,0,279   ,

 :  مناقشة النتائج

القوة التنظيمية ورضا  مصادر   وراء الكامنة الآلية لتحليل الوساطة نموذج بناء تم البحث هذا في

الرئيس المباشر للدعم المدرك من   التأثيرالوسيط النتائج وأوضحت  ن الرئيس المباشر،المرؤوسين ع

 .  بين مصادر القوة التنظيمية ورضا المرؤوسين عنه العلاقة في

)قوة    مصادر القوة التنظيمية    تؤثر    والتى نصت على أنه "ثانية  الفرضية الرئيسية ال مع تماشيًا

على دعم رئيس معنوياً  قوة المركز، وقوة الخبرة ، والقوة المرجعية،( تأثيراً  وة ، وقوة القسر،  المكافآ

 العمل المدرك". 

 Stinglhamber et al,2006; Watkins,2006;Li et al)قد أغفلت الدراسات السابقة  

2018 & Mishra and Ghosh,2020      ،    مصادر القوة التنظيمية ) تناول العلاقة المباشرة بين 

، الخبرة  المركز،وقوة  القسر،وقوة  ،وقوة  المكافأة  المرجعية(قوة  للدعم   المرؤوسين  ك  ادرإو والقوة 

قدم من   الرئيس المباشر"الم 

العمل  لا ومعنوي إيجابي تأثير وجود إلى الحالي  البحث نتائج صلتتوو   رئيس  ستخدام 

 .دعم المقدم منهعلى إدراك المرؤوسين  للالمختلفة  مصادر القوة التنظيمية ل

إدراك  ت على  قوة المكافآل  ستخدام رئيس العمللا  تاثير إيجابى ومعنوىالنتائج وجود  وضحت  أ -

دراك المرؤوس لقدرة الرئيس المباشر  فإ  .المرؤوسين للدعم المقدم من رئيس العمل المباشر

ً  مكافأتهم قرار  في التأثير أو تالمكافآعلى توزيع   ً  أو ماديا دراكهم يؤثر إيجاباً على إ  معنويا

 لدعم المقدم من رئيسهم المباشر.ل
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النتاأ - لا  ئجوضحت  ومعنوى  إيجابى  تاثير  العملوجود  رئيس  ول  ستخدام  المركز  إدراك قوة 

منهللالمرؤوسين   المقدم  فى  فإ،  دعم  الحق  المباشريمنحه  الرئيس  أن مركز  المرؤوس  دراك 

المنظمة والعاملين بها  العمل و  إصدار الأوامر لإدارة يؤثر  التى من شأنها أن تحقق أهداف 

 لدعم المقدم من رئيسهم المباشر. دراكهم لإيجاباً على إ

للدعم  إدراك المرؤوسين  قوة الخبرة وستخدام  يجابى ومعنوى لاوجود تأثير إائج  وضحت النتأ -

المباشر العمل  رئيس  من  رئي  دراكفإ  .المقدم  أن  الخبرة  المرؤوس  يمتلك  المباشر  العمل  س 

ثر إيجاباً  يؤعزز و لنقل خبراته ومعرفته لمرؤوسيه ي  رغبة والاستعدادالوالمعلومات وأن لديه  

 رئيسهم المباشر. لدعم المقدم من سين لودراك المرؤعلى إ

قوة المرجعية وإدراك ستخدام رئيس العمل لليجابى ومعنوى لاوجود تأثير إائج  وضحت النتأ -

لل المقدم منهالمرؤوسين  فى  دعم  أن رئيسه  الذى يدرك  فالمرؤوس  يمتلك شخصية    ،  العمل 

به للاقتداء  العاملين  تدفع  ويتسم بصفات حميدة  التأثير  جذابة  إيجابية  تزيد من  إدراك  ،  على 

 والعمل على التفاعل معه بصورة إيجابية .  المرؤوسين للدعم المقدم منه

"يؤثر دعم رئيس العمل المدرك والتى نصت على أنه    الفرضية الرئيسية الثالثة مع تماشيًا

ً تأثيراً    إيجابي تأثير وجودعلى رضا المرؤوسين عن رئيس العمل " ، اوضحت الدراسة    معنويا

    عنه،رضا العاملين  دعم المدرك من الرئيس المباشرعلىلل ومعنوي

السابقة مثل دراسة   الدراسات  الحالية مع  الدراسة  نتائج   التى  Watkins(2006)وتتوافق 

تزام دراك الدعم المقدم من قبل رئيس العمل المباشر وعلاقتها بالالأشارت إلى التأثير الإيجابى لإ

 التنظيمى والرضا عن المشرف. 

الرابعة   مع تماشيًا الرئيسية  غير مباشراً "الفرضية  تأثيراً  المدرك  العمل  يؤثر دعم رئيس 

 ، قوة المركز، وقوة الخبرةو، وقوة القسر،    قوة المكافآتعلى العلاقة بين مصادر القوة التنظيمية  )

 قوة المرجعية( وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".وال

استخدام رئيس   بين العلاقة توسطي  دعم رئيس العمل المدرك  أن إلى  النتائج أشارت أخيرًاو

ن رضا  المرجعية( وبيوالقوة  افأة، قوة المركز،وقوة الخبرة ،مصادر القوة التنظيمية  )قوة المكل  العمل

 المرؤوسين عن رئيس العمل".

قوة المكافأة وبين   استخدام  بين العلاقة يتوسط أثبتت نتائج الدراسة أن دعم رئيس العمل المدرك -

السيطرة على  ك العاملين لقدرة الرئيس المباشرعلى  درافإ  رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".

ثير  وهذا التأ  عورهم بالرضا عن الرئيس المباشر ،يؤثر إيجاباً على ش  تالمكافآقرارات توزيع  

 دراك  العاملين للدعم المقدم من قبل الرئيس المباشر.تزداد قوته ومعنويته فى حال إ

بين قوة المركز وبين رضا  العلاقة يتوسط أثبتت نتائج الدراسة أن دعم رئيس العمل المدرك -

مباشر فى المنظمة يمنحه  دراك العاملين أن مركز الرئيس الفإ   المرؤوسين عن رئيس العمل".

شعورهم    يؤثر إيجاباً علىلتيسير العمل  والقرارات وتطبيق الإجراءات  امرصدارالأوالحق فى إ

دراك  العاملين للدعم المقدم من قبل  ثير تزداد قوته ومعنويته فى حال إ، وهذا التأ بالرضا عنه

 الرئيس المباشر.

قوة الخبرة وبين استخدام  بين   العلاقة يتوسط أثبتت نتائج الدراسة أن دعم رئيس العمل المدرك  -

المباشر يمتلك خبرات    العملفادراك العاملين أن رئيس    رضا المرؤوسين عن رئيس العمل".

إيجاباً على   يؤثر  سيه  وف متنوعة ويعمل على نقل تلك الخبرات والمعارف لمرؤواسعة ومعار
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دراك العاملين للدعم المقدم  ثير تزداد قوته ومعنويته فى حال إ شعورهم بالرضا عنه ، وهذا التأ

 من قبل الرئيس المباشر.

القوة المرجعية استخدام  بين   العلاقة يتوسط أثبتت نتائج الدراسة أن دعم رئيس العمل المدرك  -

المباشر يمتلك  فإ  وبين رضا المرؤوسين عن رئيس العمل". العاملين أن رئيس العمل  دراك 

يؤثر إيجاباً على شعورهم بالرضا عن  شخصية كارزمية ويتسم بصفات مميزة وسمعة جيدة  

العاملين للدعم المقدم من  دراك  حال إعنويته فى  الرئيس المباشر ، وهذا التأثير تزداد قوته وم

 قبل الرئيس المباشر.

 : توصيات الدراسة

خلال   مصادر القوة التنظيمة من بين العلاقة فهم إلى الإضافة هو البحث هذا  من الهدف  كان 

فهم   البحث هذا  نتائج قدمتها التي الرؤى  من لدعم رئيس العمل المدرك .  الوسيط الدور  استكشاف 

  المباشريس العمل المختلفة وشعور العاملين بالرضا عن رئ   بين مصادر القوة التنظيمة للعلاقة أعمق

د منظور  من عاملين لتصورات  فري ل قطاع  هذا  في ا ل دم  .ا نهج هذا  ق ل  في مميزة  علمية مساهمة ا

بناءً على ما توصلت إليه نتائج   و التى تناولت هذه العلاقات .  البحوث  محدودة من تزال  لا  مجموعة

الدراسة يمكن تقديم مجموعة من التوصيات موضحة فى شكل خطة عمل استرشادية  للمنظمة محل 

  (6)الدراسة  على النحو المبين فى الجدول  التالى رقم

 ( 6جدول رقم ) 

 استرشادية لتنفيذ توصيات الدراسةخطة عمل 

 التوصية كيف؟ لماذا؟ متى ؟ من يقوم بها؟ 

 

 

 

الإدارة العليا 

بالقطاع  

 المصرفى 

 

 

بصفة دائمة 

 ومستمرة 

ر إيجابى  يلما لها من تأث

دراك إعلى مستويات 

العاملين للدعم المقدم من  

رئيس العمل المباشر  

وعلى تحسين اتجاهات 

العاملين ورفع مستويات  

 الرضا لديهم 

 

من خلال العمل على توعية  

همية القوة التنظيمية  بأالقيادات 

ة  والآثار الإيجابية المرتبط

الملائم لتلك والفاعل الاستخدام ب

 القوى .

 

استخدام مصادر القوة   

 التنظيمية بشكل فاعل .

 

 

 

الإدارة العليا 

بالقطاع  

  المصرفى

ورؤساء العمل 

 المباشرين

 

 

بصفة دائمة 

 ومستمرة 

 

 

يصبح رئيس العمل  لكي 

حتذى به يوقدوة نموذجًا 

 المرؤوسين

 

  

وتعيين   اختيار  حسن  خلال  من 

أسس الإالقيادات   علي  دارية 

 ارية وأخلاقية . وإدومعايير فنية 

 

العمل على زيادة  

الاهتمام بالقوة  

 المرجعية .

إدارة الموارد  

 البشرية

العمل علي تطوير القيادات من  

خلال الدورات التدريبية لرفع 

 كفاءة وفعالية الرؤساء المباشرين

 

الإدارة العليا 

بالقطاع  

  المصرفى

 

 دورية بصفة

 

تبادل   على   العاملين  لتشجيع 

واكتساب    وتشارك المعلومات 

من   والخبرات   المعارف 

العمل  رؤساء  توعية  خلال  من 

الخبرات نقل  والمعارف   بأهمية 

من  للمرؤوسين  المتخصصة 

  

بقوة     الاهتمام  زيادة 

  الخبرة،  
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 التوصية كيف؟ لماذا؟ متى ؟ من يقوم بها؟ 

 

ورؤساء العمل 

 المباشرين

و  العمل  تقديم  رؤساء 

مشكلات  الا لحل  قتراحات 

 .  العمل وتطويره

الرؤساء  بين  لقاءات  عقد  خلال 

 .والمرؤوسين 

الإدارة العليا 

بالقطاع  

  المصرفى

ورؤساء العمل 

 المباشرين

لتقوية أواصر التعاون بين  بصفة دورية

لتحقيق   الرؤساء والمرؤوسين

 أهداف المنظمة.

المرؤوسين  توعية  خلال  من 

لأوامر  الامتثال  بضرورة 

المهام   لتنفيذ  والواجبات الرؤساء 

 الأفضل  على النحوليهم إ الموكلة  

ضرورة تنمية مفهوم قوة  

       المركز 

الإدارة العليا 

بالقطاع  

المصرفى  

ورؤساء العمل 

 المباشرين

خلال اللقاءا ت  

والمناسبات  

 الدورية 

العاملين نحو  لتوجيه سلوك 

 .الأهداف المرجوة

و منح  خلال  المكافآمن  ت تقديم 

والمعنوية سبيل    المادية  على 

 تكريم العاملين . 

 

زيادة الاهتمام بقوة  

 تالمكافآ

ادارة الموارد   

 البشرية.

بشكل مستمر  

فى عمليات 

 الاتصال اليومية

لتنمية تصورات المرؤوسين 

عن الدعم المقدم من قبل  

.و تحسبن  رؤساء العمل

اتجاهات المرؤوسين نحو  

 رؤساء العمل.

وتثقيفية    تدريبية  برامج  توفير 

آساليب  حول  العمل  لرؤساء 

التعامل ومهارات التواصل الفعال 

للتفاعل مع مرؤوسيهم بطرق    ،

إيجابية   أواصر تعزأكثر  ز 

 .حترام والود والاهتمامالا

ضرورة إظهار الاهتمام   

والمساندة العاطفية والفعالة 

 .للمرؤوسين 

 

 البحوث المستقبلية: 

للبحث في       الضوء على سبل هامة  التي تسلط  المحددات  الحالي عدداً من  البحث  يتضمن 

  ومنها:المستقبل 

ورضا العاملين عن  القوة التنظيمية مصادر من كل على الديموغرافية المتغيرات أثر في البحث :أولاا 

   .رئيس العمل المباشر

 أجل من متعددة تنظيمية مؤسسات في النموذج هذا المستقبلية البحوث تكرر أن المستحسن من  :ثانيا

 . النتائج تعميم زيادة قابلية

  ً  : قد تحاول الدراسات المستقبلية إجراء دراسات طولية أو تجريبية لفحص نموذج الوساطة،ثالثا

  ً ورضا العاملين  القوة التنظيمية مصادر بين العلاقة تقوية في تساهم أخرى آليات استكشاف يجب :رابعا

 عن رئيس العمل المباشر.

  ً ممارسة مختلف في للنظر وتكاملاً  عمقًا أكثر نظرية بناء إلى ندعو :خامسا القوة  نواتج  مصادر 

 شمولاً.  أكثر بشكل التنظيمية المختلفة فى المنظمات
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 لمراجعا

 أولاً: المراجع العربية 

( : مصادر القوة التنظيمية للقيادات بجامعة أم القرى وعلاقتها بمستويات    2021حياة.)   الحربى ، -

 .  24، مجلد 7،العدد مجلة جامعة الطائف للعلوم الانسانية  التعلم التنظيمى،

 الإسكندرية: الدار الجامعية.السلوك التنظيمي المعاصر. (: 2002حسن، راوية ) -

الحيدر - المحسن  طالب:)،  عبد  بن  القطاع 2005وابراهيم  فى  العاممين  لدى  الوظيفى  الرضا   )

 ، الرياض مركز البحوث بمعهد الإدارة العامةالصحى فى مدينة الرياض ) بحث ميدانى(  ، 

قته بالتمكين النفسي والرضا الوظيفي دماج في العمل وعلالاا.  )2021  )عبد المنعم أحمد ، أسماء   -

الديموغرافية.   المتغيرات  بعض  ضوء  في  المعلمين  النفسية: لدى  للدراسات  المصرية  المجلة 

 .  164-111 ( 110)31، الجمعية المصرية للدراسات النفسية

. )الطبعة الرابعة(،  بحوث التسويق: المباديء والقياس والطرق(:  2013ريان، عادل ريان محمد ) -

 أسيوط: مكتبة الصفا والمروة.

،عمان، دار     3(، طإدارة الموارد البشرية ) إدارة الافراد  ( :    2004شاويش ، مصطفى نجيب :)   -
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A Proposed Model of the role of Perceived Supervisor Support in 

the relationship of sources of organizational power and 

employees’ satisfaction with supervisor 

Applied on Commercial Banking Sector in Assiut 

Abstract: 

Purpose: This study aims to identify the role Perceived Supervisor Support 

in the relationship of sources of organizational power (reward power, 

coercive power, legitimate power, expert power, referent power and power) 

and employees’ satisfaction with supervisor.    

Methodology and method: The research used the descriptive and analytical 

approach, in addition to the field study as a method for research, and the 

research was applied to a sample (281) employees and were determined 

according to the size of the study population (1036) employees, and SPSS 

version (25) was used in data analysis, and AMOS version (25) to conduct 

the necessary statistical analyzes. 

Results and recommendations: There is an indirect and significant impact 

of the sources of organizational power (reward power, coercive power, 

legitimate power, expert power, referent power and power) and employees’ 

satisfaction with supervisor through the mediating variable (Perceived 

Supervisor Support). Accordingly, the study recommends using 

organizational power sources effectively as they affect employees’ attitudes 

positively and enhance the levels of satisfaction. It also recommends the 

necessity of continuously showing interest, emotional and effective support 

to subordinates in daily communication processes. 

Keywords:  organizational power, employees’ satisfaction with supervisor, 

Perceived Supervisor Support. 


