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  3 مروان�بن�أحمد�ا��رو��� ،2 راشد�بن�زايد�ا��را��� ،1سعود�مبارك�البادري��/الدكتور 

. سلطنة�عمان. وزارة�التعليم 3. سلطنة�عمان. رة�التعليموزا 2. سلطنة�عمان. وزارة�التعليم 1  

�ع��: الم��ص �للتعرف �الدراسة ��قسام��دفت �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية �موظفي ��عض �تنازل ،�أسباب

) 5(،�وذلك�باس��داف�المن���المختلطوقد�تم�توظيف�. عن�رئاسة��قسام��متنازل�����عض�المتغ��اتمدى�تأث��� والتحقق�من

وقد�توصلت�نتائج�الدراسة�ا���وجود�العديد�من��سباب�ال���أدت�ا���تنازل�م،�وان�. من�الموظف�ن�المتنازل�ن�عن�رئاسة�القسم

�ل��وافز�و�  �متوسط �مستوى �الم���ناك �كب���لر�اق �ومستوى ،� �الدور و لتحف���الذا�ي �نظر�ة �مستوى �وتد�ي الصراعات�،

�أوصت�الدراسة�بضرورة�النفسية�المدركة�الضغوطو الداخلية�والضغوط�ا��ارجية� �خلال�،�وقد تمك�ن�رؤساء��قسام�من

  .إشراك�م����وضع�ا��طط�وتحديد���داف�وتوضيح�اختصاصا��م�بدقة�مع�ضمان�ملاءمة�ال�ادر�الوظيفي����م�العمل

  .رئاسة��قسام،��عليمية�جنوب�الباطنةتنازل،�: ال�لمات�المفتاحية

Abstract: The study aimed to identify the reasons why some South Al Batinah Education 

Department employees resigned from their department leadership positions. And to verify the 

extent to which some variables affect their resignation from the presidency of departments. The 

mixed approach was employed, targeting (5) employees who had resigned from the department 

leadership. The study concluded that there were several reasons for their resignation, including a 

moderate level of weak incentives and occupational burnout, a high level of self-motivation and 

role theory, and a low level of internal conflicts, external pressures, and perceived psychological 

pressures. The study recommended the need to empower department heads by involving them in 

developing plans, defining goals, and clearly defining their responsibilities, while ensuring that the 

staffing level is appropriate for the workload. 

Keywords: Resignation, South Al Batinah Education, Head of Departments. 
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    مقدمة

وذلك�من��مواكبتھيفرض�ع���المؤسسات�ا��ديثة��مماالات�علم��دارة�مجتطورا�سر�عا����ش����م�ش�د�العال

��لخلا ��اس��اتيجياتبناء �ذلك �و�رجع �فعالة، �إدار�ة �متم���م�ن �و لوأساليب �نوع �ال�شاط�دارة ��ل�يخ�ن �عن تلف

�كب �بدرجة �توجد �حيث ��خرى �ال�شاطات �أوج���ةأنواع �جميع ��ھ�� �م .��سا�يال�شاط �دورا ��دارة ����ؤ وتلعب ثرا

 ��توف�لتنظيم�ا�من�خلا يتوقف�ع���الطر�قة�ال���يدار���ا�مؤسسةوتقدم�ا،�فنجاح�أي��المؤسسةو�نمتحر�ك���لة�

�الظرو  �ي�شار �المناسبةف �الذي ��ھفي�كللعمل ��بمسئوليةا��ميع ��� �لذلكالم���دافوفعالية �تحقيق�ا، �نفا طلوب

ب�نظيم�ا���ود�ا��ماعية�قصد����وأغراض�ا�يتوقف�ع���تفعيل�أج�ز��ا��دار�ة�ال����عت�لأ�داف�ا المؤسسةتحقيق�

  ).2022الدين،� و�ن تو����( أداء�اتطو�ر�

عد�المؤسسات��طار�التنظي���الذي�ترتكز�عليھحيث�
ُ
المجتمعات����تنظيم�علاقا��ا��جتماعية�و�قتصادية���

م�سلوك��فراد�وتوجّھ�التفاعلات�داخل�المجتمع،�والسياسية
ّ
و�شمل��،ف���ت�شأ�لتحديد�القواعد�والمعاي���ال���تنظ

ا�ل�غ���ا���ومية�بالإضافة�إ���ال�ي�والمؤسسات�ذه�المؤسسات�الكيانات�الرسمية��ا���ومات�والشر�ات�والمدارس�

�والتقاليد ��العادات �) Scott, 2008( غ���الرسمية ��داري ��داء �بأ�ميةو�التا���فإن ف�و��المؤسسات؛��� كب��ة يحظى

� �التنافسية �والقدرة �الشامل �النجاح �يؤثر�ع�� �حاسم �حيثللمؤسسةعامل ��داري �يتضمن ، �إدارة���داء الفعال

�من�تحف������دافال�شر�ة�مع��واردالمال�شر�ة�بكفاءة،�ومواءمة�اس��اتيجيات��الموارد  الموظف�نالتنظيمية،�والتأكد

��للأداء �أمر�ال��ك���ع�� ��عد �ولذلك ��داري ا��يد، ��أمرا �داء �التم����للمؤسساتضرور�ا �تحقيق �إ�� ���دف ال��

أ�داف�ا�����لتحقيق�للمؤسسة ��مية را�بالغيمثل�دو �الموظفومن��نا�فإن�أداء�،�وا��فاظ�ع���القدرة�التنافسية

  ).2025وآخر�ن،��القصا�ي( ب�ئة�عمل�دائمة�التغ��

ا�وثيقًا�بجودة�المؤسسات،�إذ�أن�المؤسسات�إ
ً
ن�تنمية�المورد�ال�شري����نظر�ة�رأس�المال�ال�شري�ترتبط�ارتباط

�والنمو��قتصادي ��عز�ز��نتاجية �إ�� �يؤدي �مما �والم�ارات، �للمعرفة �حاضنة �توفر�ب�ئة �أالفاعلة �كما وجود��ن،

 (North, 1990) . مؤسسات�ضعيفة�أو�غ���فعالة�يؤدي�إ����در�الطاقات�ال�شر�ة�وتقييد�فرص�التنمية�المستدامة

فالعنصر�ال�شري��،و���قلب��ذه�المؤسسات�يكمن�المورد�ال�شري�بوصفھ�المحرّك��سا����لنمو�ا�وفاعلي��ا

و�ش����دبيات�ا��ديثة�إ����،��تطو�ر�ا�واستدام��ال�س�فقط�أحد�مدخلات�المؤسسة،�بل��و�أيضًا�العامل�ا��يوي��

أن�المؤسسات�ال����س�ثمر����رأس�المال�ال�شري�من�خلال�التدر�ب�والتعليم�وتحف����بداع�تحقق�مستو�ات�أع���

�والكفاءة ��داء �نجاح إذ للمؤسسة؛ الم�ونة العناصر أ�م من �عت�� ال�شري  فالمورد�(Becker, 1993)  من  أي أن

�إ�� سةمؤس  المورد ومصط�� �خ��، �ذا خلال من إلا المرجوة ��داف تحقيق يمكن فلا �فراد وأداء كفاءة يرجع

�والذين وا����ات المعلومات لد��م الذين �فراد ع�� يطلق ال�شري   أو العامة المؤسسات �� �عملون  المتخصصة

�العلاقات مجموعة بي��م وتر�ط ا��اصة،  وضيفي إطار ضمن العلاقات �ذه ب�نظيم المؤسسة وتقوم الوظيفية، من

خ��ات�تلك�الموارد�ال�شر�ة� اس�ثمار خلال من المؤسسات أ�داف تحقيق أجل من الفائدة من ممكن اك����قدر لتحقيق

  ).2022حمام�ومراك���،�(

�و  �أو��دار�ة، �التعليمية �للمؤسسات �التنظي�� �ال�ي�ل ��� �الر�ائز��ساسية �القسم�من �رئ�س �يتو���ُ�عد حيث

�والتخص��� ��داري �العمل �ب�ن �تتقاطع �وإشرافية �قيادية ����و  ،مسؤوليات �القسم �لرئ�س �المحوري �الدور �تمثل

�(Gmelch & Miskin, 2011)ت�سيق�ا���ود�وتوجيھ��عضاء�وضمان�تحقيق���داف�المؤسسية�ع���مستوى�القسم�
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�ش�ل�حلقة�وصل�ھ��ون�للمؤسسةكفاءة��داء�الوظيفي��ذا�العنصر�ينعكس�بالضرورة�ع���و�التا���فإن�كفاءة�أداء�

  ). 2021مراح،�(ھ�تنظيمية�معينة�توج� والغايات�التنظيمية�وذلك����إطار�مي�ان��مات�و��داف �نأ�شطة�العامل��نب

رئ�س�القسم�النا���لا�يقتصر�دوره�ع���الم�ام��دار�ة�بل�يجب�أن�يمتلك�م�ارات�قيادية�وتواصلية�عالية،�ف

�ومنتجةإ� �محفزة �عمل �ب�ئة �وخلق �اس��اتيجية �قرارات �لاتخاذ �تؤ�لھ �ال�� �والم�نية �العلمية �الكفاءة �جانب كما� ،�

بالإضافة�إ����عز�ز�روح�الفر�ق�والعمل� تقييم��داءو تتضمن�مسؤولياتھ��شراف�ع���ا��طط�أو�الم�ام�ال�شغيلية�

�القسم �داخل  اليوم المؤسسات نجاح �� المؤثرة العوامل من واحدة العمل ضغوط و�عد� (Bryman, 2007) ا��ما��

 دافعي��م يث�� بما للعامل�ن والنف��� المعنوي  ا��انب ع�� إيجابا أو سلبا وتنعكس ���المنظمة النف��� المناخ تلامس �و��ا

  ).2016بن�م��ة�والساعدي،�(متد�ي� أو أداء�ممُ�� نحو

 � �الموظف�ن �سلوك �ع�� �آثار�سلبية �من �لھ �لما �نحووذلك �حياة� واتجا�ا��م �ع�� �آثار�سلبية �لھ �أن �كما العمل،

�طبيعيا
ً
د�ع���تحقيق�امن�جوانب�ا��ياة�ن�يجة�حرص��فر  الفرد�خارج�ب�ئة�العمل،�حيث�أصبح�ضغط�العمل�جانبا

اتنا�ت�السر�عة����جعل�حياتنا�أك���طلبا�وتحدياوالتغ��  النجاح����جميع�المجالات،�كما�أدى�تطور�العلم�والتكنولوجيا

��� �طو�لة �المستمر�ولساعات �العمل �حول �مما �احتياجات� أك����عقيدا �لتلبية �ضرور�ة �وسيلة �إ�� ��حيان كث���من

محمد،�( ونتج�عنھ�ضغوط�ذات�صلة����الوظائف�المختلفة د�من�عبء�العملاد����المجتمعات�المختلفة،�مما�ز ا�فر 

واجھ�رؤساء��قسام�تحديات�متعددة�تتطلب�م��م�تحقيق�ومع�تزايد�الضغوط�المؤسسية�وتحديات�التغي��،�ي) 2022

   (Wolverton et al, 1999). توازن�دقيق�ب�ن�المطالب��دار�ة�ومتطلبات�التخصص�الم���

النفسية�و القدرات�ا��سمية�و �ا��الات�ي�ون��ناك�توازن�ب�ن�المتطلبات�والم�ام�من�ج�ة�والكفاءة ���معظمو

ال���تؤدي�بالعامل�ا��� حدث�العكس�ف�نا�تظ�ر�مجموعة�من��ضطرابات�و�ختلالاتإن� و�جتماعية�للعامل،�أما

ترك�مناص��م�و�التا����عمد��عض�رؤساء��قسام�ا���) 2016احمد،� و�ن حا�ي(���اك�وصولا�بھ�ا����و�ج�ادالتوتر�

لتنازل�عن�المنصب�الوظيفي�ظا�رة�ُ�عد�او . والعوامل�المعقدة�الضغوط�المؤسسيةأو�التنازل�ع��ا�ن�يجة�لمجموعة�من�

متكررة����ب�ئات�العمل�ا��ديثة،�وقد�تنجم�ع��ا�آثار�مؤسسية�و��صية�متفاوتة،�ت��اوح�ب�ن�التحديات�التنظيمية�

�إ���تأث��ات�ع����داء�العام�للمؤسسة
ً

وت�نوع�أسباب�تنازل�الموظف�عن�منصبھ�ل�شمل��،وخسارة�الكفاءات،�وصولا

  ).Allen et al, 2010( ة�ونفسية�واقتصادية�إضافة�إ���ب�ئة�العمل�والثقافة�المؤسسيةعوامل���صية�وتنظيمي

وقد�أكدت�العديد�من�نتائج�الدراسات�السابقة�و�ش�ل�عام�ع����سباب�ال���أدت�ا���تنازل��عض�الموظف�ن�

ضوح�الدور�وضعف�إ���أن�عدم�و ) Kacmar et al, 2006(عن�مناص��م؛�حيث�أظ�رت�نتائج�دراسة��اكمار�وآخر�ن�

عد�من�أبرز�العوامل�ال���تدفع�الموظف�ن
ُ
إ���ترك�مناص��م�أو�البحث� العدالة�التنظيمية�وسوء�العلاقات�مع�الرؤساء��

�توترا �أقل �بدائل ��.عن �دراسة �نتائج �أشارت �ح�ن ��� ��عباء� )2020(ا��ازمي �وك��ة �المؤس��� �الدعم �ضعف �أن إ��

� �أبرز �من �الصلاحيات �وتداخل �مناص��م�دار�ة �عن �التنازل �إ�� ���اديمية ��قسام �رؤساء �تدفع �ال�� كما�. �سباب

ضعف��ل��ام�التنظي���وتراجع�ا��وافز�و�عارض�القيم�ا���أن�) Allen et al, 2003(بي�ت�نتائج�دراسة�ال�ن�وآخر�ن�

�الم �عن �التنازل �نية �إ�� �المؤدية �ا��و�ر�ة �العوامل �من ��انت �المنظمة �ثقافة �مع �أو�ترك�ال��صية �القيادية ناصب

  . العمل

أن��ر�اق�الوظيفي�وضعف�التقدير�ا���) Heinen & Darling, 2009(وقد�توصلت�نتائج�دراسة��اي�ن�ودارلنج�

 عبد�الله�وأن�نتائج�دراسة��.والضغوط�النفسية�المزمنة�تؤدي�إ���ا���اب�الموظف�ن�من��دوار��شرافية�والقيادية

رت�أن�الصراع�ب�ن�متطلبات�العمل�وا��ياة�ال��صية،�والضغوط�النفسية�العالية�من�أظ�فقد��)2021(الشمري�و 
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البدري�،�أما��نتائج�دراسة�أ�م��سباب�ال���دفعت��عض�المدراء�التنفيذي�ن�إ���طلب�التنازل�الطو���عن�مناص��م

من�أبرز��سباب�ال���أدت�أن�ضعف�ا��وافز�وسوء�ب�ئة�العمل�وغياب�العدالة�التنظيمية��انت��ف�ش���ا���)2018(

  . إ���استقالات�مبكرة�أو�التنازل�عن�المناصب��دار�ة����القطاع�ا���ومي

عد�ا��وافز�أحد�المحر�ات��ساسية�لسلوك�الموظف�وأدائھ����ب�ئة�العمل،�إذ��سا�م�����عز�ز�الرضا�حيث�
ُ
�

ديد�من�المؤسسات��عا�ي�من�ضعف�أو�نقص����الع�إلا�أن��ناك ،الوظيفي�وز�ادة�الولاء�المؤس����وتحف����نتاجية

�وارتفاع�معدلات�التنازل�عن� ي�الروح�المعنو�ة،
ّ
�يؤدي�إ���تد� �أو�معنو�ة��مر�الذي ��انت�مادية نظام�ا��وافز�سواء

غياب� و�التا���فإن��(Milkovich & Newman, 2008) المناصب�أو�ال�سرب�الوظيفي�وانخفاض�مستو�ات��داء�العام

و�ش���النظر�ات�التحف��ية�إ���أن�الموظف�يحتاج�،�لعادلة�وال�افية�ُ�عد�من�أبرز�أسباب�انخفاض�الدافعيةا��وافز�ا

�والم�افآت ��الرواتب �ا��وافز�ا��ارجية �ب�ن �يجمع �حوافز�متوازن �نظام �والتقدير��،إ�� ��الاع��اف وا��وافز�الداخلية

الموظف�أك���عرضة�و�التا���يصبح��(Ryan & Deci, 2000)   والتطور�الم���لتحقيق�مستوى�عالٍ�من��ل��ام�و�داء

  .�اللإج�اد�الم���وعدم�الرضا،�مما�يؤدي�إ���ضعف�الولاء�المؤس���،�وارتفاع�احتمالات�ترك�الوظيفة�أو�التنازل�ع�

أن�عدم�وجود�نظام�حوافز�عادل�وشفاف�) Chiang & Birtch, 2010(وقد�أكدت�نتائج�دراسة��شيانج�و����ش�

� �ا���سياتيؤدي �متعددة �المؤسسات ��� �العمل �ترك �نية �وارتفاع ��ل��ام �وانخفاض �المعنو�ة �الروح �تد�ي ب�نما��.إ��

� �دراسة �نتائج �أكدت ��)2017(الكب���� �أن �المؤس����ع�� ��نتماء �ضعف �إ�� �أدى �والمنظمة �ا��وافز�العادلة غياب

�ا���ومي �القطاع �دوران�الموظف�ن��� �معدل ��.وارتفاع �وأو��ت�نتائج �لم�) 2020(خض���دراسة �الذين �الموظف�ن أن

  .يحصلوا�ع���حوافز��افية�أظ�روا�مستو�ات�أقل�من�الدافعية�والمبادرة�و�بداع����العمل

��ساسية� التحف���الداخ���ت�� ُ�عو  �مع�ن�بدافع�المتعة�أو��شباع�الذي�أحد�المفا�يم �لأداء��شاط يدفع�الفرد

�أو�العقو�ات�ال������المرتبط�بال�شاط�ذاتھ�ول�س �مثل�الم�افآت وُ�عت���التحف���الداخ����،ن�يجة�لعوامل�خارجية

�أو� �أو�الم�نية �التعليمية �السياقات ��� �سواء �الم�ام �مع �العميق �والتفاعل ��يجا�ي ��نخراط �ع�� �المؤشرات �أبرز من

�و �بداعية �ع؛ �داخليا �تحف��ا �أك�� �ي�ونون ��فراد �فإن �الذا�ي، �التحف�� �لنظر�ة �وفقا �لد��م ل��
ُ
�ت حاجات�ندما

يؤدي��و�التا���فر��ذه�الظروف،ا�شعر�الفرد�بالرضا�والدافعية�الذاتية�عندما�تو لذا� ،و�نتماء� والكفاءة �ستقلالية

التحف���الداخ����ش�ل�كب������رفع�كما��س�م�(Deci & Ryan, 1985) إ���تحس�ن��داء�وز�ادة�ال��ك���و�بت�ارذلك�

�ع���المدى�القص���فقطجودة��داء�واس
ً

كما�أن��فراد� تدامة�ا���د،�مقارنة�بالتحف���ا��ار���الذي�قد�ي�ون�فعالا

الذين��عملون�بدافع�داخ���يميلون�إ���التعلم��عمق�وتحقيق��نجاز�الذا�ي�و�ستمتاع�بال�شاط�ذاتھ�مما�ينعكس�

  . (Amabile, 1996)إيجابًا�ع���التطور�الم���وال�����

إ���وجود�ارتباط�إيجا�ي�ب�ن�التحف���الذا�ي�و�داء�الوظيفي�والرضا�) 2020(الع��ي�صلت�نتائج�دراسة�وقد�تو 

أن�الموظف�ن�ذوي�التحف���الذا�ي�المرتفع�) Deci & Ryan, 2000(كذلك�أظ�رت�نتائج�دراسة�د�����ور�ان��.عن�العمل

�أع�� �وظيفيا �ورضا �أفضل �أك���وأداءً �ال��اما ��.يظ�رون �أك���المو وأن �والكفاءة �بالاستقلالية ��شعرون �الذين ظف�ن

�لتطو�ر�حلول�إبداعية�وتحقيق�نتائج�أفضل�مقارنة�بالذين��عتمدون�فقط�ع���ا��وافز�ا��ارجية
ً

 & Gagné( احتمالا

Deci, 2005 .(� �الم��وأن �الرضا �وارتفاع �العمل �ترك �نية �وانخفاض �الوظيفي ��ل��ام �بمستوى �يت�بأ  التحف���الذا�ي

)Howard et al, 2016 (يجا�ي�وأن��� ��داء��داري�والمبادرة�الذاتية�والرضا�الوظيفييالتحف���الذا�ي �بارتفاع  رتبط

). 2019ا����،�( ضعف�التحف���الذا�ي�يرتبط�بز�ادة�ضغوط�العمل�وتراجع�الكفاءة��نتاجيةوأن�) 2020العمري،�(

أع���و�علقا��ن�ذوي�الدرجات�المرتفعة����المقياس�أظ�روا�ال��اما�أن�الموظف) 2021(الساعدي�كما�أكدت�نتائج�دراسة�

  .وميولا�أقل�نحو�ترك�الوظيفة
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� �التعلقإن �مع� نمط �و�تكيف �انفعالاتھ �الفرد ���ا �ال���ينظم ل�الطر�قة
ّ
��ش� �ال�� �ا��و�ر�ة �من�العوامل ُ�عد

�المختلفة �ا��ياة �ع���مراحل �والتحديات �. الضغوط ��أكدتوقد �التعلق �ع�نظر�ة �مقدمي�� �مع �المبكرة �العلاقات أن

الرعاية��ش�ل��ساس�لت�و�ن�نمط�داخ���يؤثر�ع����دراك�الذا�ي�والعلاقات�المستقبلية،�وخاصة����كيفية�تنظيم�

�والتكيف�النف���،�كما�انھ�(Bowlby, 1988)  العاطفة�والتفاعل�مع�التوتر يؤثر����طر�قة�استجابة�الفرد�للضغوط

رتبطون��ش�ل�آمن�مرونة�أك������التكيف�ب�نما�يُظ�ر�أ��اب�التعلق�القلق�حساسية�مفرطة�حيث�يُظ�ر��فراد�الم

�المشاعر �أو�التعب���عن �الدعم �طلب ��� �صعو�ة �من �التجن�� �التعلق �أ��اب �و�عا�ي �الرفض،  & Cassidy).  تجاه

Shaver, 2016) 

أن�التوترات�المزمنة�والصراعات�ا����)Lazarus & Folkman, 1984(وقد�أكدت�نتائج�دراسة�لازاروس�وفولكمان�

أن�الضغوط�ا��ارجية�مثل�ضغط�العمل�وعدم��مان�و �.الداخلية�تؤدي�إ���ضعف��داء�وانخفاض�التكيف�الم��

��نفعا�� �التوازن �وعدم �ال��دد �مثل �الموظف�ن �لدى �داخلية �صراعات �إ�� �تؤدي �ال��ة� الوظيفي، �ع�� �ينعكس مما

أن�الضغوط��دار�ة�ونقص�التقدير�أس�مت����تزايد� )2018(خليل�نما�أظ�رت�نتائج�دراسة�ب�) Selye, 1976( و�داء

��داء �والتقص����� �والقلق �الداخ�� �و �.مشاعر�الصراع �الداخلية �الصراعات �وانخفاض�كأن �العمل ��� �المع�� فقدان

الموظف�ن�الذين��عانون�وأن��)2020،�الدوسري ( التقدير�الذا�ي�ناتجة�عن�ضغوط�مثل�ال��ديد�الوظيفي�ونقص�الموارد

�و�ل��ام ��نتماء ��� الطا�ي،�( من�ضغوط�تنظيمية�خارجية�يظ�رون�صراعات�داخلية����اتخاذ�القرارات�وانخفاضًا

2021.(  

ُ�ش���إ���الذي�و �،من�العوامل�ا��و�ر�ة�ال���تؤثر����أداء��فراد�ورضا�م�ضمن�ب�ئة�العمل ُ�عد�وضوح�الدور و 

� �الفرد �ف�م �الوظيفيمدى �إطار�دوره ��� �منھ ��خر�ن �وتوقعات �ومسؤولياتھ ��دوار�محددة�  ،لم�امھ �ت�ون وعندما

� �التنظي�� �والت�امل �الفردية ��عز�ز�الكفاءة ��� �ُ�س�م �مما �والصراع، �الغموض �مستو�ات �تقل  ,Rizzoet al)بوضوح

�الدور  (1970 �غموض �فإن �المقابل �وال �� �النفسية �مصادر�الضغوط �أبرز �من �انخفاض��؛تنظيميةُ�عد �إ�� �يؤدي إذ

��دوار� �عن �التنازل �أو �الم�ام �من �����اب ��� �ي�س�ب �وقد �بل ��داء، �وتراجع �التوتر �وز�ادة �الوظيفي الرضا

فرض�ع������ح�ن�� (Jackson & Schuler, 1985)القيادية
ُ
مطالب�متعارضة�أو�غ����الموظفيظ�ر�صراع��دوار�عندما�ت

و�عندما�تتعارض�متطلبات�الدور�مع�القيم�أو���داف�ال��صية�للفرد،�مما�يؤدي�إ���متوافقة�من�ج�ات�مختلفة�أ

   (Katz & Kahn, 1978). ضغط�نف����وانخفاض�الفاعلية�وح�������اب�من��دوار��دار�ة�أو��شرافية

ام�وانخفاض�صراع�الدور�أدى�إ���ضعف��ل�� أن�) Kahn et al, 1964(وقد�أكدت�نتائج�دراسة��ا�ن�وآخر�ن�

) Rizzo et al, 1970( ارتفاع�درجات�صراع�الدور�ارتبط�بالإج�اد�النف����وغياب�الرضا�الوظيفيوأن�. الرضا�الوظيفي

الموظفون��صغر�سنًا�و�قل�خ��ة�أبلغوا�وأن�) 2020،�الشمري ( ارتفاع�صراع�الدور�أدى�إ���ز�ادة��ح��اق�الم��وأن�

�الصراع �من �أع�� �مستو�ات �دعب( عن �ماسلاش�) 2021الله، �دراسة �نتائج �أكدت �فقد �الم��؛ ��ج�اد �عامل وحول

� �) Maslach & Jackson, 1986(وجاكسون �أن �الموظف�نع�� �ب�ن ��ك���ان�شارًا �البُعد ��ان �العاطفي �وأن��ر�اق ،

  . الموظفون�ذوو�الم�ام�المباشرة�مع�الناس�أك���عرضة�للتبلد�العاطفي

عو 
ُ
�النفسية�ت�� � �النف�����الضغوط �والرفاه �الوظيفي ��داء ��� �تؤثر �ال�� ��ساسية �العوامل �أحد المدركة

إ���الطر�قة�ال���يُدرك���ا�الموظف�التحديات�أو�المطالب�البي�ية�ال���،�و����ش���للموظف�ن����ب�ئات�العمل�ا��ديثة

�المستمر �بالتوتر�والضغط �شعور �إ�� �يؤدي �مما �المتاحة، �أو�موارده �قدراتھ  (Lazarus & Folkman, 1984) تتجاوز

�و��ئة�و  �التكيف ��� �واس��اتيجيا��م �ال��صية �سما��م �باختلاف ��فراد �ب�ن �المدركة �الضغوط �مستو�ات تختلف
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�إل��ا �ي�تمون �ال�� �العمل �حيث �المعاصرة، �العمل �ب�ئة عد
ُ
�الضغوط � �ل�ذه �المصادر�المحتملة �أ�م �أحد �إذ يواجھ�،

�ال �ضغط �مثل �متعددة �تحديات �الموظفون �و وقت �الزائد �العمل �الدور و عبء �التنظيمية، غموض مما� والصراعات

 ,Sonnentag & Frese). ادا��مالوظيفي�ومستوى��رضا�مينعكس�سلبًا�ع�������م�النفسية�وا��سدية�و�ؤثر�ع���

2003). 

دى�الضغوط�النفسية�المدركة�ل ارتفاع�درجات) Cohen et al, 1983(�و��ن�وآخر�ن�� وقد�أكدت�نتائج�دراسة

الموظفون�الذين�أبلغوا�وأن�. الموظف�ن�مرتبط�بز�ادة�أعراض�القلق،�وقلة�المرونة�النفسية،�وانخفاض�الرضا�الوظيفي

 Roberti et( ترك�العمل�نياتعن�ضغوط�نفسية�مرتفعة��انوا�أك���عرضة�للإر�اق�الوظيفي�وانخفاض��داء�وز�ادة�

al, 1983 (رتفع�للضغط�و�ر�اق�الم���وضعف��ل��ام�التنظي��علاقة�قو�ة�ب�ن��دراك�الموأن��ناك� )Schaufeli & 

Bakker, 2004 (� �الدعم�وأن ��� �ضعف �من ��عانون �الذين �الموظف�ن �ب�ن �أع�� ��انت �المدركة �النفسية الضغوط

�الوظيفية �ا��ياة �جودة ��� �انخفاض �مع �وترافقت �ا��وافز، �وغياب �محمود( �جتما�� ،2017 (� �ب�ن�وأن العلاقة

زادت�مؤشرات��ح��اق�النف����والتغيب� �لما�زادت�الضغوط�المدركةفغوط�المدركة�و�ج�اد�الم����انت�طردية،�الض

  ).2022 ،الر�ي��( عن�العمل

�الم���إن � �ج�اد �ُ�عد �القطاعات، �مختلف ��� �العامل�ن �تواجھ �ال�� �التحديات �أبرز �نفسية��ف�و من استجابة

المطالب�المفرطة�أو�غ���الوا��ة�أو�المتعارضة����ب�ئة�العمل،�وال���تتجاوز�قدرة�وفسيولوجية�غ���تكيفية�ناتجة�عن�

�مع�ا �التكيف �ع�� �وال��ة� (Lazarus & Folkman, 1984) الفرد �الوظيفي ��داء �ع�� �سلبًا �الم�� و�ؤثر��ج�اد

�وُ�عد�من�العوامل�المؤدية�إ��� �وا��سدية�والرضا�الوظيفي، لوظيفي�وز�ادة�معدل�الغياب��ح��اق�ا�ظا�رةالنفسية

ضغط�كن�يجة�اختلال�التوازن�ب�ن�متطلبات�العمل�ف�و�يحدث��(Cooper & O’Driscoll, 2001) وانخفاض��نتاجية

� �و الوقت �العمل �و عبء �المتاحة �الموارد �و��ن ��دوار، ��� �و�ع��اف��الصراع �و�ستقلالية ��جتما�� الدعم

وعندما�ت��ايد�المتطلبات�دون�دعم��اف�ت��اجع�قدرة�الفرد�ع���التكيف�مما�  (Bakker & Demerouti, 2007)بالأداء

  .يؤدي�إ���ارتفاع�مستو�ات�التوتر�و�ج�اد

�نتائج�دراسة�تار�س�وآخر�ن� �توصلت �ارتبط�بز�ادة�التغيب�إ���أن�)  Taris et al, 2005(وقد �ر�اق�العاطفي

�ر�اق�العاطفي�أك���وأن�.  ستو�ات�التبلد�ورفع�الشعور�بالإنجازالدعم��جتما���و�داري�خفّض�م،�وأن�عن�العمل

�الوظيفي ��داء �بانخفاض ا
ً
�) Shirom, 2003( ارتباط �وأن �مرتفعًا ��ان �العاطفي �عليھ�) 2020 ،الز�را�ي(�ر�اق و�ناء

  .متنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسا�أسبابإ���الوقوف�ع����ون �س���الباحث

  مش�لة�الدراسة�

ع����ھباعتباره�قطاع�خدمي��عتمد�جودة�خدمات�ال��بية�والتعليمورد�ال�شري�الرك��ة��ساسية�لقطاع��عت���الم

�فدا�أ�لإلا�من�خلا�ھكن�ضبط�أدائيم،�ولا�التنفيذالطاقم��داري�أو��لورد�ال�شري�من�خلاالم د��اؤ ا��دمات�ال���ي

القطاع� �� �ساسية الرك��ة �� ال�شر�ة و�التا����عد�الموارد. القطاع�� لعليا�����سي��دارة�ا�إس��اتيجية�مسطرة�تو��

 أو إنتا�� �شاط أي �� �ساس �و الذي بالفرد والمتمثلة النمو ��لات تحر�ك وأساس �قتصادية التنمية دعائم وأحد

��عمل اقتصادي �ال�شري �فالمورد القطاع� �� المختلفة تخصصاتھ ضمن يةوالوظيف الم�نية المجالات �� أو�اجتما��؛

 والتم�� التفوق  تحقيق �� �ساس �� الكفاءة ذات المدر�ة ال�شر�ة �ان؛�فالموارد قسم أي و�� ال��بوي�م�ما��ان�نوع�ا

  ).2015بن�ع�����و�ن�حليمة،�( قطاع لأي



  51   -5: ص                                                                                   دراسة�حالة��:طنة�عن�رئاسة��قسامأسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�البا

  

  
11 

 
  

 ف��ة أثناء الموظف بھ مرإلا�أن��ناك�تحديات�تواجھ�ذلك�المورد�ال�شري�لعل�أبرز�ا�الضغوط�النفسية�وال���ي

�عنھ الضغط �ذا عملھ، �ستجابة� تحقيق �ستطيع لا الذي �مور  و��ن المحدودة الموظف قدرات ب�ن صراع يتولد

 جسدية ومشا�ل التوترات�النفسية من العديد لديھ وتظ�ر لوظائفھ لأدائھ �تزان فقدان إ�� يؤدي مما ل�ا التلقائية

المؤسسة،�و�التا���عزوفا�عن��ستمرار����أداء�م�امھ،�ورغبتھ����التحو�ل�ا���وظيفة� داخل �شاطھ ع�� سلبيا أثرت

  ).2022حمام�ومراك���،�(أخرى�ذات�م�ام�مر�حة�وذات�مرونة�نفسية�عالية�

�الباحث �عمل �واقع �لاحظ��ن؛ومن  �وافقد
ً
��عزوفا �شغل��م��وظا ��ستمرار��� �عن �الموظف�ن �من �العديد لدى

وقد�تمثل�،�رغم�ما�تتمتع�بھ��ذه�الوظيفة�من�م�انة�إدار�ة�وأ�مية�تنظيمية�داخل�المؤسسةوظيفة�رئ�س�القسم،�

� ��قسام �رؤساء ��عض �تقديم ��� �العزوف �القسم�ذا �رئاسة �عن �الوظائف� تنازلا �ا�� ��غي���مسميا��م ��� ورغب��م

ر�يث����ساؤلات�حول�طبيعة�الدوافع��ذا��ما��،�و�التا���فإن�.. ��دراسات�ومتا�عةالتنفيذية�كباحث�تر�وي�أو�اخصائ�

  .والعوامل�ال���تقف�خلف��ذا�التنازل�الطو���عن�الموقع�القيادي

�الدوافع�ال���أوصت�) 2022(دراسة�ا��ضرمي�و�ناء�ع���نتائج� بضرورة�إجراء�دراسات�تحليلية�معمّقة�لف�م

 ,Abu Daka et al( أبو�دقة�وآخر�نتوصية�،�و الذاتية�والتنظيمية�ال���تؤدي�إ���استقالة�الموظف�ن����القطاع�العام

�العملب )2022 �ترك �المؤثرة����نية �العوامل �دراسة �مواقع�م ضرورة �الموظف�ن�من �ا���اب �أسباب ،�ودعوة�لمعا��ة

إ���تطو�ر�نماذج�ت�بؤ�ة��عتمد�ع���الذ�اء��صطنا���لتحليل��سباب�المؤدية�) Yang & Islam, 2020(يانج�واسلام�

�ا �مغادرة ���اإ�� �المرتبطة �ا��سائر�المؤسسية �لتقليل �مناص��م، �لموظف�ن �تقر�ر�شركة �وتوصية ،)McKinsey & 

Company, 2022 (بإجراء�دراسات�معمّقة�ع���مستوى�المؤسسات�وا���ومات�لف�م�أسباب�ترك�الموظف�ن�لمناص��م�

تنازل��عض�موظفي��أسباب ثل���و�ناء�ع���ما�سبق؛�فإن�ال�ساؤل�الرئ�����يتم. خصوصًا�الفئات�الشابة�والقيادية

 .�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام

  الدراسة��أسئلة

  ؟ما�أسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام .1

  تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟���ا��وافز�مدى�إس�ام�ما� .2

  تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟���التحف���الذا�ي�مدى�تأث���ما� .3

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن���� الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية�مدى�تأث���ما� .4

  رئاسة��قسام؟

  تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟����الضغوط�النفسية�المدركةمدى�تأث���ما� .5

  تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟����نظر�ة�الدور مدى�تأث���ما� .6

  تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟����ر�اق�الم��مدى�تأث���� ما� .7

  أ�مية�الدراسة�

�المش�لة أ�مي��ا تكمن .1 �العل���من�خلال��سل �� �والتق��� �بالبحث �ل�ا �يتصدى �أسباب�ال�� �ع�� �الضوء يط

  .تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام

�السنوات �عالت ال�� للأصوات استجابة .2 �وكيفية� بضرورة �خ��ة �� �أسبا��ا �ودراسة �واقع�ا �ع�� التعرف

 .تفاد��ا
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 .وعالموض �ذا حول  العلمية المعرفة ت��ي  �سيطة علمية إضافة ستقدم الدراسة �ذه نتائج إن .3

�وأسبا��ا، حول  اس�بانة تقديم�ا خلال من الباحث�ن ع�� بالفائدة الدراسة �ذه �عود قد .4 �الظا�رة ثم� واقع

 .��ل�ا مق��حات

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�معلومات�عن�أسباب�بتزو�د�القائم�ن�ع���التعليم�����قد��س�م .5

 .واج���ا�والتصدي�ل�اووضع�توصيات��ساعد�المعني�ن����م عن�رئاسة��قسام

  أ�داف�الدراسة�

  .أسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�التعرف�ع�� .1

  .تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام���ا��وافز�مدى�إس�ام� التحقق�من .2

  .نوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسامتنازل��عض�موظفي��عليمية�ج���التحف���الذا�ي�الكشف�عن�مدى�تأث��� .3

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب���� الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية�مدى�تأث��� التحقق�من .4

  .الباطنة�عن�رئاسة��قسام

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة�����الضغوط�النفسية�المدركةالكشف�عن�مدى�تأث��� .5

  .�قسام

  .تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام����نظر�ة�الدور ى�تأث���التحقق�من�مد .6

  .تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام����ر�اق�الم��الكشف�عن�مدى�تأث����  .7

  حدود�الدراسة�

  .تنازل�عن�رئاسة��قسامالأسباب� :ا��د�العلمي .1

  .السابق�نرؤساء��قسام�: ا��د�ال�شري  .2

  .عليمية�جنوب�الباطنة��سلطنة�عمان�: ا��د�الم�ا�ي .3

  .2025العام�: ا��د�الزما�ي .4

  مصط��ات�الدراسة�

إجراء�رس���يتخ���بموجبھ�ال��ص�عن�منصبھ�أو�مسؤولياتھ�الوظيفية�أو��دار�ة،�: عن�الوظيفة�التنازل  .1

�أو�بموجب�اتفاق�أو�قرار�إداري�مع�اتباع�� 
ً
جراءات�القانونية�و�دار�ة�اللازمة�لتوثيق�سواء��ان�ذلك�طواعية

�غي���المس���الوظيفي�لرئ�س�القسم�ا���مسميات�وظيفية� ونظر�ا��و )Denhardt et al, 2013( �ذا�التنازل 

�المرتبطة� �والكتابية �الفنية �المساعدة �و�عمال �والتحليل �والدراسة �البحث �م�ام �شاغلو�ا �يمارس تنفيذية

)� ��–باحث ��–ف�� �والبيانات ).خصا�يأ�–�اتب �بالمعلومات �تقاس �تنازل  وإجرائيا �ا�� �أدت �عن� ال�� الموظف

  .أسئلة�المقابلة�أو�المقاي�س�الكميةمن�خلال�استجابتھ�ع���رئاسة�القسم�

�و�ال��ص�المع�ن�لقيادة�قسم�أو�إدارة�محددة،�و�و�المسؤول�عن�:  (Head of department) رئ�س�القسم .2

�التقار�ر�و �وإعداد �المؤسسة�داء �لسياسات ��)Law, 2016( �متثال ��و �عن�ونظر�ا �المسؤول ال��ص

�جنوب� �بمحافظة �والتعليم �لل��بية �العامة �للمدير�ة �التا�ع �قسمھ ��� �وإدارتھ �العمل �فر�ق �ع�� �شراف

الباطنة،�و�س���ا���التأكد�من�تحقيق�أ�داف�القسم�و�س�يل�الت�سيق�الفعال�ب�ن�الموظف�ن�وتوز�ع�الم�ام،�

�وذلك�بتخصيص�الموارد��بما ُ�س�م����تحقيق�التوازن�ب�ن�أداء��فراد�والمجموعات�و�عز�ز�نجاح�المؤسسة،

 .�ش�ل�مناسب�واتخاذ�القرارات��س��اتيجية�والمتا�عة�الدور�ة
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  من���الدراسة

�سي�بع�الباحث �وللإجابة�ع���أسئلتھ، �لأ�داف�البحث
ً
���ون تحقيقا �المن�� �باعتباره �سب�لتحقيق�المن���المختلط

أ�داف�البحث،�و�ونھ�ي�ناسب�مع�طبيعة�الموضوع�و��تم�بتوصيف�شامل�ودقيق�لمش�لة�الدراسة،�و�و�ذلك�النوع�

�والكيفية��غرض�ف�م�أعمق�للظا�رة�البحثية�بدلا�من��قتصار�ع��� �الكمية �يجمع�ب�ن�البيانات من�البحوث�الذي

م�ذلك�من�خلال�استخدام�التصميم�ال�سلس����ستكشا���وس�ت) Creswell and Creswell, 2022(من���واحد�فقط�

ع���جمع�البيانات�النوعية�وتحليل�ا�أولا�وصولا�للنتائج،�ثم�يقوم�بجمع�وتحليل�البيانات�الكمية�وال��� ؛�والذي�يقوم

  ).2024درا��،�(�ستخدم�لف�م�أعمق�للبيانات�النوعية�ال���تم�ا��صول�عل��ا�مسبقا�

تحليل�البيانات�النوعية����أحد�الطرق�المستخدمة�؛�و�و�التحليل�الموضو��قابلة�اتباع�وسوف�يتم����تحليل�الم

�
ً
�تحليليا �وتفس���ا ��شرح�ا �يقوم �ثم �محددة، �أو�فئات �موضوعات ��� �البيانات �ووضع �ب�نظيم �الباحث �يقوم حيث

المش��كة�ب�ن�البيانات�ولكن�وقد�يتم�التحليل�الموضو���من�خلال�ال��ك���ع���القواسم�. لإيجاد�إجابة�سؤالھ�البح��

�أو�ذا�مع������حد�ذاتھ
ً
لا�ي�ب���النظر��حيث) 2018بوترعة،�( الموضوع�الشا�ع�أو�المتكرر�قد�لا�ي�ون�بالضرورة�م�ما

�السابقة� �المرحلة �إكمال �دون �التالية �المرحلة �إ�� ��نتقال �للباحث �لا�يمكن �حيث ،� �خطي �كنموذج �المراحل ��ذه إ��

���يح( �و�مكن)�ش�ل ����إيجاز��ذه�، �البيانات�المراحل �ع�� ��التعرف �الرموز ثم �المواضيعف�توليد �عن يليھ��البحث

  .  (Braun, V, & Clarke, V,2006,p120)الكتـابةوأخ��ا��تحديد�الموضوعات�و�سمي��اثم��مراجعة�الموضوعات

  مجتمع�الدراسة�وعين��ا�

��ت�ون  �من �الدراسة �عن) 7(مجتمع �تنازلوا �الذين �الموظف�ن �ا����من ��غي���مسميا��م�الوظيفية �وتم �القسم رئاسة

� �من �الدراسة �وت�ونت�عينة �تنفيذية، �وظائف �استطلاعية �عينة �ت�ونت �التعليمية�) 12(من �قسم�بالمحافظات رئ�س

��دف�استخراج�ا��صائص�السي�وم��ية،�وعينة�فعلية�ت�ونت�من��ووزارة�ال��بية�والتعليم�والذين�ع���رأس�عمل�م

  .�نرؤساء�سابق) 5(

  أدوات�الدراسة

��دف�للكشف�عن�أسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب��مقاي�ست�ونت�أدوات�الدراسة�من�مقابلة�وعدة�

  .الباطنة�عن�رئاسة��قسام،�وفيما�ي���تفصيل�بذلك

  : المقابلة: أولا

ن�الباحث�ن���دف�الكشف�عن�أسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام،�وحرصا�م

ع���توف���أك���قدر�من�المعلومات�ال����ساعد����تحليل�واستخلاص�النتائج؛�فقد�تم�بناء�المقابلة�من�خلال��عتماد�

من���اسؤ�����صور��ا��ولية،�تم�تحكيم) 13(ع���خ����م�العملية�و�طار�النظري�للبحث،�وقد�ت�ونت�المقابلة�من�

�� �المتخصص�ن ��عض �ع�� �عرض�ا �انتماء�خلال �من �التأكد ���دف �النفس، �علم �وأساتذة �والتقو�م �القياس �مجال �

�ع��� �و�ناء ��سئلة، �صياغة �ع�� �التعديلات ��عض �إضافة �مع �ووضوح�ا �اللغة �وسلامة �الدراسة �بأ�داف �سئلة

ة�من�ت�ونت�المقابلة�بصيغ��ا�ال��ائي��و�ذلكملاحظا��م؛��فقد�تم�إعادة�صياغة��عض��سئلة�وحذف�سؤال�واحد،�

  .سؤ��قابلة�للتطبيق�ع���عينة�الدراسة�الفعلية) 12(

  :المقاي�س: ثانيا

  :افزو مقياس�ا�� .1

� �فروم �مقياس �تب�� �ل) Vroom, 1964(تم �من �و�و�م�ون �التوقع�) 29(��وافز، ��عد �أ�عاد؛ �ثلاثة �تق�س فقرة

قرات،�و�دوات�و�ق�س�اعتقاد�ف) 10(و�ق�س�اعتقاد�الفرد�بأن�ا���د�الذي�يبذلھ�سيؤدي�إ���أداء�جيد�و�ت�ون�من�
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� �من �و�ت�ون �معينة �م�افآت �ع�� �ا��صول �إ�� �سيؤدي �ا��يد ��داء �بأن �مدى�) 10(الفرد �و�ق�س �والقيمة فقرات،

�من� �و�ت�ون �الن�يجة�المتوقعة �يضع�ا�ع�� فقرات،�وتتم��ستجابة�) 9(أ�مية�الم�افأة�بال�سبة�للفرد�أو�القيمة�ال��

�ع����  �المقياس�بناء ��شدة�: ستجابات��تيةع��  .لا�أوافق��شدة�–لا�أوافق��–أوافق�ا���حد�ما��–أوافق�–أوافق

وللتحقق�من�صدق�المقياس،�فقد�تم�عرضھ�ع���مجموعة�من�المحكم�ن،�وذلك�للتحقق�من�مدى�ملائمة��عليمات�

�ل �وانتما��ا �الفقرات �مناسبة �ومدى �اللغو�ة، �صياغتھ �ودقة �العينة �لأفراد �وفقراتھ �ف��ا،�المقياس �وضعت �الذي لبعد

و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�وحذف�فقرت�ن�من�البعد��ول،�وفقرت�ن�من�البعد�الثا�ي،�

 المقياس درجات�فقرات ب�ن �رتباط معاملات حساب طر�ق عن للمقياس الداخ�� صدق���ساق من التحقق تم كما

�Ebleإليھ�الفقرة،�وذلك�بتطبيق�ا�ع���العينة��ستطلاعية،�ووفقا�لمعيار�ايبل� ت�ت�� الذي للبعد ال�لية الدرجة و��ن

�عد�فقرات�ضعيفة�و�ن���بحذف�ا،�أما�) 0.190(الذي�ينص�ع���أن�الفقرات�ذات��رتباط�السالب�أو�ال���تقل�عن�

فأك���ف���ممتازة�) 0.390(باط�ا�ف���فقرات�جيدة،�وأما�ال���بلغ�ارت) 0.380- 0.190(الفقرات�ال���ي��اوح�ارتباط�ا�ب�ن�

ما�عدا�الفقرة�التاسعة�وال����ستوجب�) 0.190(فإن�جميع�الفقرات�تجاوزت��رتباط�) �2012عقوب�وأبو�فودة�،�(

  .يو���ذلك) 1(حذف�ا،�وا��دول�

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 1(جدول�  

) 954.( تم�استخدام�معامل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الثبات�الك���للمقياس وللتحقق�من�ثبات�المقياس

�ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن��عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول� وذلك��ع���أن�المقياس

  .قياس�ا��وافزيو���معاملات�الثبات�لأ�عاد�م) 2(

معاملات�ثبات�مقياس�ا��وافز) 2(جدول�  

 المقياس�ك�ل القيمة �دوات التوقع المتغ��

 24 8 8 8 عدد�الفقرات

 954. 968. 972. 787. ثبات�الفاكرونباخ

  التحف���الذا�ي مقياس .2

رة�تق�س�ثلاثة�أ�عاد؛�فق) 21(و�و�م�ون�من�� ,Ryan & Deci) 2000(����د�و �رايانتم�تب���مقياس�التحف���الذا�ي�ل

� �و�ق�س ��ستقلالية �واختياراتھ�عد �سلوكياتھ ��� �يتحكم �بأنھ �الفرد ��شعور �من �الكفاءة�) 7(و�ت�ون �و�عد فقرات،

إدراك�الفرد�لقدرتھ�ع���فقرات،�و�نتماء�و�ق�س�) 6(و�ت�ون�من��إدراك�الفرد�لقدرتھ�ع���أداء�الم�مة�بنجاحو�ق�س�

- موافق��شدة�: فقرات،�وتتم��ستجابة�ع���المقياس�بناء�ع����ستجابات��تية) 8( و�ت�ون�من�أداء�الم�مة�بنجاح

  .غ���موافق��شدة�-غ���موافق��-موافق�بدرجة�متوسطة��-موافق�

�ملائمة� �مدى �من �للتحقق �وذلك �المحكم�ن، �من �مجموعة �ع�� �عرضھ �تم �فقد �المقياس، �صدق �من وللتحقق

ينة�ودقة�صياغتھ�اللغو�ة،�ومدى�مناسبة�الفقرات�وانتما��ا�للبعد�الذي�وضعت��عليمات�المقياس�وفقراتھ�لأفراد�الع

ف��ا،�و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�وإضافة�فقرة�للبعد��ول�وحذف�فقرة�من�البعد�الثا�ي�

�كما �الثالث، �البعد ��� �فقرة ���ساق من التحقق تم وإضافة  معاملات حساب طر�ق عن للمقياس الداخ�� صدق

تباطمعامل��ر  المحور   

  197. **818. **916. 505. **877. *661. *620. 561. التوقع�

  **739. **969. **948. **917. **890. **992. **914. **957. �دوات�

 009. **811. **956. **898. **932. **962. **899. **864. **930. القيمة�

�0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**  0.05حصائيا�عند�مستوى��رتباط�دال�إ*    
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�فقرات ب�ن �رتباط �العينة� ت�ت�� الذي للبعد ال�لية الدرجة و��ن المقياس درجات �بتطبيق�ا�ع�� �وذلك �الفقرة، إليھ

  .يو���ذلك) 3(�ستطلاعية،�وا��دول�

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 3(جدول�  

 

باست�ناء�الفقرة�الثانية�وا��امسة�من�البعد��ول،�) 0.190(ايبل�فإن�جميع�الفقرات�تجاوزت��رتباط��ووفقا�لمعيار 

�الثالث �البعد �من �والسا�عة �السادسة �والفقرت�ن �الثا�ي، �البعد �من �والرا�عة �الثانية �ثبات�. والفقرت�ن �من وللتحقق

 وذلك��ع���أن�المقياس) 597.( بات�الك���للمقياستم�استخدام�معامل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الث المقياس

يو���معاملات�) 4(�ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن��عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول�

  التحف���الذا�ي الثبات�لأ�عاد�مقياس

التحف���الذا�ي معاملات�ثبات�مقياس) 4(جدول�  

تماء�ن الكفاءة �ستقلالية المتغ��  المقياس�ك�ل 

 16 7 3 6 عدد�الفقرات

 597. 761. 612. 736. ثبات�الفاكرونباخ

   مقياس�الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية� .3

و�و��ن�ووليامسون�) Cooper et al, 1998( وآخر�نتم�تب���مقياس�الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية�ل�و�ر�

)Cohen & Williamson, 1988  ( و�و�م�و� �من �) 20(ن �الداخلية �الصراعات ��عد ��عدين؛ �تق�س و�ش���إ���فقرة

التوترات�النفسية�ال���ت�شأ�داخل�الفرد�ن�يجة�تناقض�أو��عارض�ب�ن�م�ونات�الذات�المختلفة�مثل�الرغبات�والقيم�

وف�البي�ية�ش���إ���المؤثرات�والظر الضغوط�ا��ارجية�و�،�و�عد�فقرات) 8(و�ت�ون�من��والمعتقدات�والواقع�ا��ار��

فرض�ع���الفرد�من�ا��ارج،�وتؤثر�ع���حالتھ�النفسية�وقدرتھ�ع���الت�ي
ُ
فقرة،�) 12(و�ت�ون�من��.و�جتماعية�ال���ت

��تية ��ستجابات �ع�� �بناء �المقياس �ع�� ��ستجابة �: وتتم ��شدة ��-موافق �-موافق �متوسطة �بدرجة غ����-موافق

  .غ���موافق��شدة�-موافق�

�صدق �من �ملائمة��وللتحقق �مدى �من �للتحقق �وذلك �المحكم�ن، �من �مجموعة �ع�� �عرضھ �تم �فقد المقياس

�عليمات�المقياس�وفقراتھ�لأفراد�العينة�ودقة�صياغتھ�اللغو�ة،�ومدى�مناسبة�الفقرات�وانتما��ا�للبعد�الذي�وضعت�

 التحقق تم لثا�ي،�كماف��ا،�و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�وحذف�فقرة�واحدة�من�البعد�ا

���ساق من  الدرجة و��ن المقياس درجات�فقرات ب�ن �رتباط معاملات حساب طر�ق عن للمقياس الداخ�� صدق

يبل�فإن�جميع�الفقرات�إإليھ�الفقرة،�وذلك�بتطبيق�ا�ع���العينة��ستطلاعية،�ووفقا�لمعيار� ت�ت�� الذي للبعد ال�لية

  .يو���ذلك) 5(دا�الفقرة�السادسة�من�المحور�الثا�ي،�وا��دول�ما�ع) 0.190(تجاوزت��رتباط�

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 5(جدول�  

 معامل��رتباط المحور 

  *677. **789. 389. 101. 492. 545. -058.- *704. �ستقلالية

     **905. 177. 447. 177. *625. الكفاءة

 *580. 400. 114. -090.- **885. **917. 248. 310. *616. �نتماء

�0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**  �0.05رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�*    

 معامل��رتباط المحور 
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وذلك�) 982.( بات�الك���للمقياستم�استخدام�معامل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الث وللتحقق�من�ثبات�المقياس

) 6(�ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن��عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول� �ع���أن�المقياس

    .يو���معاملات�الثبات�لأ�عاد�مقياس�الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية

ط�ا��ارجيةمعاملات�ثبات�مقياس�الصراعات�الداخلية�والضغو ) 6(جدول�  

 المقياس�ك�ل الضغوط�ا��ارجية الصراعات�الداخلية المتغ��

 18 10 8 عدد�الفقرات

 982. 953. 982. ثبات�الفاكرونباخ

  مقياس�الضغوط�النفسية�المدركة .4

فقرة�تق�س�ثلاثة�أ�عاد؛��عد�عبء�) 19(و�و�م�ون�من�) 2009(لمعشر�لتم�تب���مقياس�الضغوط�النفسية�المدركة�

�لھ�لإنجاز�ا�العمل�و  �الم�ام�المو�لة�إليھ�كث��ة�أو�معقدة�أو�تفوق�قدرتھ�أو�الوقت�المتاح �أن �الموظف �إدراك �ش���إ��

و�ش���إ���الشعور��عدم�كفاية�المقابل�الما���الذي�يتقاضاه�الموظف�مقارنة��فقرات،�و�جور�والم�افآت) 7(و�ت�ون�من�

�أو�(دى�إدراك�الموظف�أنھ�يحصل�ع���التقدير�المناسب�م،�و بج�ده�أو�مقارنة�بزملائھ�أو�بمتطلبات�ا��ياة
ً
سواء�ماديا

 
ً
و�ش���إ���الضغوط�الناتجة�عن�فقرات،�ال�ي�ل�التنظي���) 6(و�ت�ون�من��.عند�قيامھ�بإنجازات�أو�أداء�جيد) معنو�ا

دار���ا�المؤسسة�أو�التنظيم�بما����ذلك�ال�سلسل��داري�واتخاذ�القرار�والروت
ُ
و�ت�ون�من�.�ن��داري الطر�قة�ال���ت

  .أبدا – نادرا- أحيانا - غالبا - دائما: فقرات،�وتتم��ستجابة�ع���المقياس�بناء�ع����ستجابات��تية) 6(

�ملائمة�� �مدى �من �للتحقق �وذلك �المحكم�ن، �من �مجموعة �ع�� �عرضھ �تم �فقد �المقياس �صدق �من وللتحقق

اغتھ�اللغو�ة،�ومدى�مناسبة�الفقرات�وانتما��ا�للبعد�الذي�وضعت��عليمات�المقياس�وفقراتھ�لأفراد�العينة�ودقة�صي

 عن للمقياس الداخ�� صدق���ساق من التحقق تم ف��ا،�و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�كما

فقرة،�وذلك�إليھ�ال ت�ت�� الذي للبعد ال�لية الدرجة و��ن المقياس درجات�فقرات ب�ن �رتباط معاملات حساب طر�ق

� ��رتباط �تجاوزت �الفقرات �جميع �فإن �لمعيار�ايبل �ووفقا ��ستطلاعية، �العينة �ع�� �) 0.190(بتطبيق�ا ) 7(وا��دول

  .يو���ذلك

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 7(جدول�  

 

 

 

 

وذلك�) 905.( امل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الثبات�الك���للمقياستم�استخدام�مع وللتحقق�من�ثبات�المقياس

) 8(�ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن��عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول� �ع���أن�المقياس

  يو���معاملات�الثبات�لأ�عاد�مقياس�الضغوط�النفسية�المدركة

وط�النفسية�المدركةمعاملات�ثبات�مقياس�الضغ) 8(جدول�  

 المقياس�ك�ل ال�ي�ل�التنظيمي �جور�والم�افآت عبء�العمل المتغ��

 **919. **952. **966. **986. **986. **961. **955. **881. الصراعات�الداخلية

 **854. **822. **958. **780. **938. 075. **922. *626. **805. **892. **923. الضغوط�ا��ارجية

�0.05رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�*                                       �0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**   

 معامل��رتباط المحور 

 **975. *600. **939. **786. **981. 257. *673. عبء�العمل

  *650. **732. *703. 554. 402. 402. �جور�والم�افآت

  **875. **720. **936. **790. **836. 222. ال�ي�ل�التنظي��

�0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**  �0.05رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�*    



  51   -5: ص                                                                                   دراسة�حالة��:طنة�عن�رئاسة��قسامأسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�البا

  

  
17 

 
  

 18 5 6 7 عدد�الفقرات

 905. 823. 524. 889. ثبات�الفاكرونباخ

  :مقياس�نظر�ة�الدور  .5

و�م�ون�من�و�) Caleb et al, 2017(و�الب�وآخر�ن�) Rizzo et al, 1970(تم�تب���مقياس�نظر�ة�الدور�لر�زو�وآخر�ن�

�ش���إ���عدم�وضوح�الم�ام�والمسؤوليات�والتوقعات�المرتبطة�بالدور�فقرة�تق�س�ثلاثة�أ�عاد؛��عد�وضوح�الدور�و ) 22(

حالة�نفسية�وتنظيمية�ت�شأ�عندما�يفتقر�الفرد�إ���معلومات�فقرات،�غموض�الدور�) 10(و�ت�ون�من��.الوظيفي�للفرد

�مسؤولياتھ، �واجباتھ، �حول �و�افية �وتوتر�����وا��ة �ارتباك �إ�� �يؤدي �مما �الوظيفي، �بدوره �المرتبطة أو�التوقعات

و�و�حالة�من�التوتر�النف����والسلو�ي�تحدث�عندما�يتلقى�الفرد�فقرات،�و�عد�صراع��دوار�) 6(و�ت�ون�من��.�داء

أو��ستحيل�تلبية�مطالب�أو�توقعات�متعارضة�أو�متناقضة�مرتبطة�بدوره�الوظيفي�أو��جتما��،�بحيث�يصعب�عليھ�

: فقرات،�وتتم��ستجابة�ع���المقياس�بناء�ع����ستجابات��تية) 10(و�ت�ون�من���ذه�المطالب�جميع�ا����آنٍ�واحد

  .غ���موافق��شدة�-غ���موافق��- موافق�بدرجة�متوسطة��- موافق��-�شدة�موافق

�وذل �المحكم�ن، �من �مجموعة �ع�� �عرضھ �تم �فقد �المقياس، �صدق �من �ملائمة�وللتحقق �مدى �من �للتحقق ك

�عليمات�المقياس�وفقراتھ�لأفراد�العينة�ودقة�صياغتھ�اللغو�ة،�ومدى�مناسبة�الفقرات�وانتما��ا�للبعد�الذي�وضعت�

ف��ا،�و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�وحذف�فقرة�من�البعد��ول�وحذف��عد�غموض�الدور�

 صدق���ساق من التحقق تم كما. عد�وضوح�الدور،�وحذف�فقرة�من�البعد�الثالثلأنھ�عبارة�عن�فقرات�مع�وسة�لب

 ت�ت�� الذي للبعد ال�لية الدرجة و��ن المقياس درجات�فقرات ب�ن �رتباط معاملات حساب طر�ق عن للمقياس الداخ��

�ا �جميع �فإن �لمعيار�ايبل �ووفقا ��ستطلاعية، �العينة �ع�� �بتطبيق�ا �وذلك �الفقرة، ��رتباط�إليھ �تجاوزت لفقرات

  .يو���ذلك) 9(،�وا��دول�)0.190(

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 9(جدول�  

وذلك�) 915.( تم�استخدام�معامل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الثبات�الك���للمقياس وللتحقق�من�ثبات�المقياس

) 10(�عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول��ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن� �ع���أن�المقياس

  .يو���معاملات�الثبات�لأ�عاد�مقياس�نظر�ة�الدور 

معاملات�ثبات�مقياس�نظر�ة�الدور ) 10(جدول�  

 المقياس�ك�ل صراع�الدور  وضوح�الدور  المتغ��

 14 5 9 عدد�الفقرات

 915. 645. 924. ثبات�الفاكرونباخ

  :للإر�اق�الم���شنموذج�ماسلا  .6

�ماسلا  �مقياس �تب�� ��شتم �وآخر�ن �ماسلاش �قبل �من �طور �الم�� �أعراض�� ,Maslach et al) 2018(للإر�اق يق�س

� �من �و�و�م�ون �النف���، �المشاعر��نفعالية�) 22(�ح��اق �و�ق�س ��نفعا�� ��ج�اد ��عد �أ�عاد؛ �ثلاثة �تق�س فقرة

نجاز�و�ق�س�المشاعر�السلبية�تجاه�الزملاء�و�ت�ون�من�فقرات،�ونقص�الشعور�بالإ ) 9(و���اك����العمل�و�ت�ون�من�

 معامل��رتباط المحور 

 **879. **950. 564. 439. **930. **950. *624. **950. **802. وضوح�الدور�

     **878. 429. 231. **830. **830. صراع�الدور�

�0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**  �0.05رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�*    
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فقرات،�وتتم�) 5(فقرات،�وتبلد�الشعور�نحو��خر�ن�و�ق�س�الرغبة����النجاح�و�نجاز�ال������و�ت�ون�من�) 8(

فق�لا�أوا�–لا�أوافق��–أوافق�ا���حد�ما��–أوافق�–أوافق��شدة�: �ستجابة�ع���المقياس�بناء�ع����ستجابات��تية

  .�شدة

�ملائمة� �مدى �من �للتحقق �وذلك �المحكم�ن، �من �مجموعة �ع�� �عرضھ �تم �فقد �المقياس، �صدق �من وللتحقق

�عليمات�المقياس�وفقراتھ�لأفراد�العينة�ودقة�صياغتھ�اللغو�ة،�ومدى�مناسبة�الفقرات�وانتما��ا�للبعد�الذي�وضعت�

 عن للمقياس الداخ�� صدق���ساق من التحقق تم اف��ا،�و�ناء�ع���ملاحظا��م�تم�إعادة�صياغة��عض�الفقرات،�كم

إليھ�الفقرة،�وذلك� ت�ت�� الذي للبعد ال�لية الدرجة و��ن المقياس درجات�فقرات ب�ن �رتباط معاملات حساب طر�ق

) 11(وا��دول�) 0.190(بتطبيق�ا�ع���العينة��ستطلاعية،�ووفقا�لمعيار�ايبل�فإن�جميع�الفقرات�تجاوزت��رتباط�

  .يو���ذلك

  

  

  

معاملات��رتباط�ب�ن�درجة��ل�فقرة�والبعد�الذي�ت�تمي�إليھ����المقياس): 11(جدول�  

وذلك�) 826.( تم�استخدام�معامل�الفا�كرونباخ،�وقد�بلغ�معامل�الثبات�الك���للمقياس وللتحقق�من�ثبات�المقياس

) 12(�ش�ل�عام�ي�سم�بدرجة�عالية�من�الثبات�و�مكن��عتماد�عليھ����التطبيق�الفع��،�وا��دول� �ع���أن�المقياس

  .يو���معاملات�الثبات�لأ�عاد�مقياس�ماسلاخ�للإر�اق�الم��

معاملات�ثبات�مقياس�ماسلاخ�للإر�اق�الم��) 12(جدول�  

نجازنقص�الشعور�بالإ  �ج�اد��نفعا�� المتغ��  المقياس�ك�ل تبلد�الشعور�نحو��خر�ن 

 22 5 8 9 عدد�الفقرات

 826. 935. 881. 968. ثبات�الفاكرونباخ

� �الباحثوقد ��ون شرع �تحديد ��س�بانة�� �درجات �ب�ن �المدى �حساب �خلال �من �ا��لايا �طول �وا��دول يو���) 13(،

. ذلك  

جابةل�ل�مستوى�من�مستو�ات��ست�المعتمد�كالمح): 13(جدول�  

 المستوى  سلم��جابة طول�ا��لايا م

1 4.2 - 5 دائما�/موافق��شدة   بدرجة�كب��ة�جدا 

2 3.4 -4.19 غالبا�/موافق   بدرجة�كب��ة 

3 2.6 -3.39 أحيانا�/موافق�بدرجة�متوسطة�/موافق�ا���حد�ما   بدرجة�متوسطة 

4 1.8 -2.59 نادرا�/غ���موافق   بدرجة�ضعيفة 

5 1-1.79 أبدا�/غ���موافق��شدة   لا�يوجد 

نتائج�الدراسة�ومناقش��اعرض�  

 معامل��رتباط المحور 

 *583. **923. **987. **972. **972. **897. **971. **832. **946. �ج�اد��نفعا���

  *641. **732. *706. *641. **785. **926. *593. **926. نقص�الشعور�بالإنجاز�

     **926. **754. **927. **977. **977. تبلد�الشعور�نحو��خر�ن�

�0.01رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�**  �0.05رتباط�دال�إحصائيا�عند�مستوى�*    



  51   -5: ص                                                                                   دراسة�حالة��:طنة�عن�رئاسة��قسامأسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�البا

  

  
19 

 
  

�التحليل��حصا�ي�للبيانات�ال���تحصل �التوصل�إل��ا��عد �تم �النتائج�ال�� عل��ا�من�جراء��وا�ستعرض�الباحثون

مناقش��ا�وا��روج�بتوصيات�ومق��حات�تخدم�المعني�ن�و ،�وذلك��عرض�نتائج�ا�المقابلة�والمقاي�س�التا�عة�ل�اتطبيق�

� �العلاقةا����� �ذات �ات ،� �عن �وللإجابة �حول ��ول �جنوب�"السؤال ��عليمية �موظفي ��عض �تنازل �أسباب ما

فقد�تم�تحليل�استجابات�أفراد�العينة�ع���أسئلة�المقابلة�تحليلا�موضوعيا،�وفيما��"؟الباطنة�عن�رئاسة��قسام

  .ي���تفصيل�بتلك��ستجابات��ل�ع���حدة

من��سباب�ال���دفع��ا�للتنازل�عن�رئاسة�القسم��و�غياب�رئاسة�القسم،�و �قضت�ار�ع�سنوات����ا��الة��و��

�تتوفر�لد��ا� �لم �حيث ��قتصاد�والمال، �وظائف ��� �مسار�ال���� ��شأن �العليا �قبل��دارة �من �ومحددة �وا��ة رؤ�ة

وجيھ�والدعم��ذا�النقص����الت. خطة�وا��ة�لتطو�ر�المسارات�الوظيفية�رغم�وجود�توصيف�وظيفي�معتمد�ومحدد

أثر��ش�ل�كب���ع���تحف���ا�واستقرار�ا����المنصب،�مما�جعل�ا��شعر��عدم�وضوح�المستقبل�الم���وصعو�ة�التقدم،�

�ناءً�ع���حرص��دارة�العليا����المدير�ة�ع���و  ،�مر�الذي�دفع�ا����ال��اية�إ���اتخاذ�قرار�التنازل�عن�رئاسة�القسم

�أو�مساعد �مدير�الدائرة �لضمان��عي�ن �وذلك �و�قتصاد، �المال �مجال ��� �المتخصصة �المالية �المؤ�لات �ذوي �من ه

�سليم ��ش�ل �الدائرة �شؤون �إدارة �ع�� �والقدرة �الم�نية �تجنب��،الكفاءة �إ�� �التوجھ ��ذا �خلال �من ��دارة و��دف

�ع���،�حيث�ش�دت�تلك�القضايا��عقيدات�وإش�اليات�أسابقاالوقوع����مشا�ل�مشا��ة�لتلك�ال���حدثت�
ً
ثرت�سلبا

�التعمق�أو�الدخول����قضية��،س���العمل �ول�ذا�الس�ب�حرصت��دارة�ع���عدم مماثلة،�و�كتفاء�بتطبيق�أخرى

إجراءات�الندب�كحل�مؤقت�وعم����سمح�بضمان�استمرار�العمل�بصورة�منظمة�وم���مة،�دون�ال�س�ب����مز�د�

 .س���العمليةمن�التعقيدات�القانونية�أو��دار�ة�ال���قد��عرقل�

واج�ت�ا��الة��و���العديد�من�التحديات�الكب��ة�من�أبرز�ا�السماح�الذي�منحتھ�ا���ات�المسؤولة�للدوائر�وقد�

�المختص �الما�� �الرأي �إ�� �المسبق �الرجوع �إ�� �ا��اجة �دون ��جراءات �إدار�ة��،ب�نفيذ �صعو�ات ��� ��مر��س�ب �ذا

ط�والرقابة�المالية�المعتمدة،�مما�أثر�سلبًا�ع���الت�سيق�ب�ن��قسام�وأدى�وتنظيمية،�إذ�أدى�إ���تجاوز��عض�الضواب

�وم���م �مت�امل ��ش�ل �المالية �السياسات �تنفيذ �ارتباك��� �القسم. إ�� �رئاسة �مدى�تأث���منصب �حيات�وحول �ھع��

��ال��صية�والم�نية �عاتفقد �ع�� �الملقاة �المسؤوليات �دائرة �أن�توسع �إ�� ��و�� �لھ�أثر�إيجا�ي�أشارت�ا��الة ��ان قھ

ف�لما�زادت�المسؤوليات،�نما�لديھ�قدر�أك���من�الم�ارات�وا����ات�ال����ساعده�ع���تحمل��ذه�المسؤوليات�. م��وظ

�أفضل �ن�يجة�. �ش�ل �الم�� �الصعيد �ع�� �سواء �يواج��ا، �ال�� �المختلفة �الضغوطات �إدارة �ع�� �قدرتھ �تطورت كما

��دار  �والتحديات �المكثفة �وا��ياة�للم�مات �العمل �متطلبات �ب�ن �التوازن �خلال �من �ال����� �الصعيد �أو�ع�� �ة،

  .و�كذا،��ان�لمنصب�رئاسة�القسم�دور�بارز�����عز�ز�ن��ھ�الم���وال������ع���حد�سواء. ا��اصة

اجھ�العديد�كما�أ��ا�لم�تتلقَ�دعمًا�فعليًا�وملموسًا�من��دارة�العليا�طوال�ف��ة�تول��ا�رئاسة�القسم،�مما�جعل�ا�تو  

رغم�ذلك،�ظلت�طبيعة�العلاقات�بي��ا�و��ن�أعضاء�. من�التحديات��ش�ل�منفرد�دون��س�ناد�إ���دعم�إداري�قوي 

القسم�تتم���بالود�والمحبة�وروح��خوة،�حيث��انت�العلاقات�قائمة�ع����ح��ام�المتبادل�والتعاون�البناء،�و�و�ما�

�ومستقرة �إيجابية �عمل �ب�ئة ����خلق �الدعم�ا��ار���سا�م �القسم�رغم�غياب �داخل �ا��وافز�، �غياب �إ�� بالإضافة

�الفعّال� �التمك�ن �ن�� �ت�بع �لم �العليا ��دارة �أن �لوحظ �المنصب، ��ستمرار��� �ع�� ����عھ �ال�� �والمعنو�ة المادية

�قدرة�،ل�وادر�ا �بناء �دون �حال �مما �غ����افية، �اللازمة �الصلاحيات�والتفو�ضات�و�دوات ��انت �لدى��فقد حقيقية

�وكفء �مستقل ��ش�ل ��قسام �رئاسة �مسؤوليات �تحمل �ع�� �ع����،الموظف�ن �أثر�سلبا �التمك�ن ��� �النقص �ذا

  .دافعي��م،�وأضعف�من�فرص�نجاح�م����أداء�أدوار�م�القيادية�بكفاءة�وفعالية
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�إيجابا؛� �أم �سلبا �أدا��م �ع�� ��قسام �رؤساء �ب�ن �فيما �تأث���التدو�ر�الوظيفي �مدى �ا��الة��وحول �أو��ت فقد

التدو�ر��س�م�ضمن�نفس�طبيعة�العمل�أو����مجالات�مشا��ة����تحس�ن��داء�من�خلال�تنمية�الم�ارات��و���أن�

�نتائج� �قد�يؤدي�إ�� ��ساسية �الم�ام �طبيعة �عن �تختلف �تخصصات �التدو�ر��� �ح�ن�أن ��� �خ��ات�أوسع، واك�ساب

م�ارات�إدارة�الوقت،�والتواصل�الفعال،�وتحديد���داف�و�ولو�ات،�ن�وا ،�عكسية�و�ؤثر�سلبًا�ع���مستوى��داء

إ���جانب�القدرة�ع���التكيف�مع�التغي���ومواكبة�التطور،�بالإضافة�إ���تنمية�قدرات�المرؤوس�ن�والتح���بالصدق�

عد�من�العناصر��ساسية�للنجاح����رئاسة�القسم
ُ
  .والعدل،��

ك���ع���تمك�ن��دارة�العليا�لرؤساء��قسام�من�خلال�إشراك�م����وضع�ا��طط�ال�� وقد�اق��حت�ا��الة��و����

�العمل� ����م �ال�ادر�الوظيفي �ملاءمة �ضمان �مع �دقيق، ��ش�ل ��قسام �اختصاصات �وتوضيح ���داف، وتحديد

��قسام �وشو . داخل �دقيقة �بدراسة �القسم �لرئاسة �التقدم �أو�يفكر��� �يرغب �من ��ل �يقوم �أن �الضروري املة�من

�بدقة �عليھ �الملقاة �والمسؤوليات �الم�ام �طبيعة �لف�م �القسم، �القوة�. لاختصاصات �نقاط �تقييم �عليھ �يجب كما

والضعف�الموجودة�داخل�القسم�نفسھ،�بالإضافة�إ���تقييم�نقاط�القوة�والضعف�ال��صية�لديھ،�وذلك�من�أجل�

ي�ب���وضع�مجموعة�من���داف�التطو�ر�ة��و����ذا�السياق،. بناء�رؤ�ة�وا��ة��ساعد����وضع�خطة�عمل�فعالة

�يضمن� �بما �القسم، �داخل �مستدامة �تحس�نات �وتحقيق �التحديات، �ومعا��ة ��عز�ز��داء، �إ�� ���دف �ال�� المحددة

 . النجاح����تحمل�المسؤولية�وتحقيق�التقدم

�الثانية ��ا��الة �القسم، �رئاسة ��� �سنوات �سبع �قضت �القسم �رئاسة �عن �للتنازل �دفع��ا �من�قد مجموعة

التحديات،�م��ا�محدودية�الصلاحيات�مقارنة�ب��م�المسؤوليات�المو�لة�إل��ا،�وقلة�الكفاءات�التخصصية�����عض�

���داف �وتحقيق �الم�ام �لتنفيذ �اللازمة �للم�ارات �يفتقرون �موظف�ن ��عي�ن �إ�� �بالإضافة �تأثرت�. الوظائف، كما

��عض �من ��دار�ة �المركز�ة �ع�� �المفرط ��حتياجات��بالاعتماد �تلبية ��� �القصور �عن
ً
�فضلا �معينة، ����أوقات المدراء

��غب�عن�ب�ئة�العمل��عض�. التنظيمية�والمادية�للقسم ال���يمارس�ا��عض� الب��وقراطية�����نظمةالممارسات�ولم

والميل�إ���ال�سلط��ش���إ���أساليب�عمل�ت�سم�با��مود��داري�و�عقيد��جراءات�وال���،�المدراء�أو�المدراء�العامون 

�والمبادرة�الفردية �والنظم،�ع���حساب�المرونة�و�بداع �والتمسك�الصارم�باللوائح �الكفاءة�وُ��بط�، �ع�� مما�يق���

�يدفع�رؤساء��قسام�إ���التفك�������بتعاد�أك���من�ال��ك���ع����بداع�
ً
�منفرا

ً
�عمليا

ً
أ��اب�المبادرات،�و�خلق�جوا

    .و�نتاج�و�بت�ار

تأث��ات�فقد�أشارت�ا��الة��و���ا���وجود��ال��صية�والم�نية�ھع���حيات�وحول�مدى�تأث���منصب�رئاسة�القسم

�ع����ھجعلتلأن�العمل����وظيفة�رئ�س�قسم��ھ؛لعل�ابرز�ا�تطو�ر�م�ارات�إيجابية
ً
ھ،�ونقاط�ضعف�إم�انياتھأك���اطلاعا

��دارة�العليا�أث �يتلق�دعما�فعليا�من �الدعم�مقتصرًا�إلا�ع���عبارات�كما�أنھ�لم ناء�ف��ة�رئاستھ�للقسم،�ولم�يكن

�ھأعضاء�القسم��انوا�الداعم��ول�و�خ���ل،�وأن�بارك�الله�فيك'و' جزاك�الله�خ��'و' أحس�ت'���يعية�مجردة�مثل�

�عمل �ف��ة �طيلة �كما �الصلا ھ، �منح �أن �كما �المنصب، ��ستمرار��� �ع�� �تحفزه �حوافز��افية ��ناك �تكن حيات�لم

�ال�ا�� �بالش�ل �يكن �لم �اللازمة �والموارد �العليا�ن���التمك�ن��،والتفو�ض�وتوف����دوات ��دارة �ت�بع �أخرى�لم �عبارة

،�وحول�مدى�تأث���التدو�ر�الوظيفي�فيما�ب�ن�المناسب�ل�وادر�ا�ليتمكنوا�من�تحمل�مسؤولية�رئاسة��قسام�بفعالية

أن�تأث���التدو�ر�الوظيفي�ب�ن�رؤساء��قسام�جابا؛�فقد�أو��ت�ا��الة�الثانية�رؤساء��قسام�ع���أدا��م�سلبا�أم�إي

ع���أدا��م�لم�يكن�دائمًا�بل��ان�تأث�ً�ا�مؤقتًا�فقط�ولم�يمتد�لف��ة�طو�لة،�كما�أنھ��ان�محدودًا����نطاقھ�وتأث��ه،�

  .بحيث�لم�ي��ك�أثرًا�كب�ً�ا�أو��غي��ات�جو�ر�ة����مستوى��داء�العام

�تمكن��عو � �حيث �القسم، �رئاسة ��� �النجاح �لتحقيق ��ساسية �العوامل �من �المحيط�ن �مع �التعامل ��� ت���المرونة

القائد�من�التكيف�مع�مختلف�ال��صيات�والظروف،�و�س�م����بناء�علاقات�عمل�إيجابية،�و�عزز�القدرة�ع���حل�
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� �التعاون �ع�� ����ع �متناغمة �عمل �ب�ئة �إ�� �يؤدي �مما �بكفاءة، �الثانيةو�نتاجيةالمشكلات �ا��الة �اق��حت �وقد ،�

�والتفو�ض� �الصلاحيات ��قسام �رؤساء �منح �ضرورة �مع �الفعّال، ��داء �تحفز�ع�� �مر�حة �عمل �ب�ئة �خلق أ�مية

كما�أكدت�ع���أ�مية�تقدير��ف�ار�والمبادرات�التطو�ر�ة�و���يع�ا،�لما�لذلك�من�. المناسب�ن�للقيام�بم�ام�م�بكفاءة

�القسم�أثر�إيجا�ي��� ��عز�ز�روح��بت�ار�وتحس�ن��داء�العام�داخل �عت���عملية�التعلم�والتطو�ر�المستمر�من�،�كما

��عز�ز� ��� �العملية ��ذه ��سا�م �إذ �القسم، �رئاسة �لمنصب �التقدم �أو�يفكر��� �يرغب ���ص �لأي الر�ائز��ساسية

�الدور�القيادي �تحديات �لمواج�ة �اللازمة �والم�ارات ��ساع. المعرفة ����المجال،�كما �التطورات�المستجدة �مواكبة �ع�� د

�يمكنھ�من�إدارة�القسم�بكفاءة�وتحقيق���داف�
ً
وتطو�ر�القدرات�ال��صية�والم�نية�بما�يضمن�أداءً�متم�ً�ا�وفعّالا

 .المرجوة

�الثالثة ��ا��الة �دفع�ا �وقد �القسم، �رئاسة ��� �سنوات �خمس �القسمقضت �رئاسة �عن التعقيدات� للتنازل

��سلاسة�الب��وقراط �الم�ام �وتنفيذ �القرارات �اتخاذ �ع�� �قدر��ا �عرقلت �وال�� �و�جراءات، ��نظمة ��� �المتواجدة ية

�مؤثرًا��ش�ل�كب��،�إذ�شعرت�بأ��ا��،وكفاءة
ً
إ���جانب�ذلك��ان�غياب�الدعم�الفع���والمساندة�من��دارة�العليا�عاملا

  .ع��،�مما�جعل�استمرار�ا����المنصب�أمرًا�صعبًا�وغ���محفز�عمل����ب�ئة�تفتقر�إ���التعاون�وال���يع�من�القادة�� 

�حيث�و  �غ���المتوقعة، �المواقف �مع �للتعامل �دائمًا �استعدادًا �تتطلب �ال�� �الوظائف �من �القسم �رئ�س �وظيفة عد
ُ
�

ف���ل�ست�وظيفة�روتي�ية�بل�ت�سم�بالتقلب��،يُطلب�منھ�التدخل�السر�ع�واتخاذ�قرارات�حاسمة����أوقات�حساسة

والضغط�المستمر،�و�ستلزم�توافر�قدرة�عالية�ع���إدارة��زمات،�والت�سيق�الفوري�ب�ن�أفراد�الفر�ق،�وضمان�س���

ورغم�أ�مية��ذا�الدور،�فقد�عانت�من�نقص�وا������الدعم�من��،العمل�بكفاءة�ح������ظل�التحديات�المفاجئة

الية،�حيث�لم�تجد�الدعم�والمساندة�ال�افية�ال����ساعد�ا��دارة�المباشرة،�مما�أثر�ع���قدر��ا����أداء�م�ام�ا�بفع

وقد��ان�لمنصب�رئاسة�القسم�تأث���،�ع���تجاوز�التحديات�ومواج�ة�الصعو�ات�ال���تصاحب��ذا�المنصب�ا��يوي 

�ع���وقتھ�وحياتھ� �ا�عكس �تزايدت��عباء�والمسؤوليات��ش�ل�كب��،�مما �ال��صية،�حيث �حياتھ �وا���ع�� سل��

�الم�ام��،ا��اصة �لمتا�عة �أو�خارجھ، �مقر�القسم �داخل �سواء �العمل، ��� �طو�لة �ساعات �لقضاء �مضطرًا �أصبح فقد

�اليومية �المشكلات �مع �والتعامل �القرارات �لأسرتھ��،واتخاذ �المخصص �الوقت �تقليص �إ�� �المستمر�أدى �الضغط �ذا

�الم �حياتھ �ب�ن �والتوازن �النفسية �حالتھ �أثر�ع�� �كما �ال��صية، ��شعر�وا�تماماتھ �جعلھ �مما �وال��صية، �نية

  .بالإر�اق�والتوتر����كث���من��حيان

تب�ن�لھ�خلال�ف��ة�توليھ�رئاسة�القسم�أن�مستوى�الدعم�الذي��ان�يتوقع�ا��صول�عليھ�من��دارة�العليا��كما�

و�عزز�من�قدرتھ�فقد��ان�يتطلع�إ���دعم�فع���ومباشر��س�ل�عليھ�أداء�م�امھ�القيادية��،لم�يكن�بالمستوى�المأمول 

ع���مواج�ة�التحديات،�إلا�أن�ما�حصل�عليھ��ان�دون�التوقعات،�سواء�من�حيث�توف���الموارد�أو�منح�الصلاحيات،�

�والمساندة�����وقات�ا��رجة ل�مصدر�إحباط�وأثر�ع���. أو�تقديم�التوجيھ
ّ
�والواقع�ش� �التفاوت�ب�ن�التوقعات �ذا

و���أ�مية�كب��ة�لبناء�علاقات�إيجابية�ومت�نة�مع�أعضاء�القسم،�ونظرًا�لأن�،�فاعلية�أدائھ����المنصب
ُ
ا��الة�الثالثة�ت

�ال��صية �الت��يات ��عض �تقديم ا
ً
�أحيان �يتطلب �المتبادل �و�ح��ام �التعاون �جو�من �ع�� �ا��فاظ �أن �ترى �،فإ��ا

�ا �نطاق �خارج �إضافي�ن �وج�د �وقت �تخصيص �أو �المواقف ��عض �عن �التغا��� �الضروري �من �ي�ون لم�ام�فقد

الوظيفية،���دف��عز�ز�روح�الفر�ق،�وخلق�ب�ئة�عمل�داعمة�ومتناغمة��س�م����تحقيق�أ�داف�القسم�بكفاءة،�ح���

  .وإن�جاء�ذلك�ع���حساب�الراحة�ال��صية�أو��ل��امات�ا��اصة

ا�أثر�ع���رغبتھ����ك�
ً
�محبط

ً
ل�عاملا

ّ
�ستمرار����ما�أن�غياب�ا��وافز�ال�افية�سواء��انت�مادية�أو�معنو�ة،�ش�

قدّم�لھ��،المنصب
ُ
إذ�لم��شعر�بالتقدير�الذي�ي�ناسب�مع���م�ا���ود�والمسؤوليات�ال���يتحمل�ا�كرئ�س�قسم،�ولم�ت
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�ذا�النقص����ا��وافز�أضعف�من��،م�افآت����يعية�أو�فرص�تطور�م���ملموسة��عكس�طبيعة�عملھ�القيادي

�مما �والتحف��، �شعوره�بالانتماء �من �الدور �دافعيتھ،�وقلل �جدوى��ستمرار�����ذا �النظر��� ��عيد �جعلھ � �أن�، كما

�دارة�العليا�لم�ت�بع�ن���التمك�ن�ا��قيقي�تجاه��وادر�ا،��مر�الذي�حال�دون�إعداد�م�بالش�ل�ال�ا���لتو���م�ام�

�بكفاءة ��قسام �الص�،رئاسة �ومنح�م �التدر�ب، �خلال �من �تأ�يل�م �إ�� ���دف �ال�� �المبادرات �غابت لاحيات�فقد

منح�ال�وادر�الفرصة�للنمو�الم���،�المناسبة،�وتوف���الب�ئة�الداعمة�ال����عزز�من�قدرا��م�القيادية
ُ
ون�يجة�لذلك�لم�ت

والتطور�التدر����الذي�يؤ�ل�م�لتحمّل�مسؤوليات�إدار�ة�عليا،�مما�أثر�سلبًا�ع���فاعلية�أدا��م�واستعداد�م�لتو���

  .مناصب�قيادية�بمرونة�وثقة

�ب�ئة��وقد  ��� ��غي���ملموس �إحداث ��� �سا�م �حيث �عل��م، �وا�� �أثر�إيجا�ي �لھ ��ان �التدو�ر�الوظيفي �أن تب�ن

فقد�منح�م��ذا�التغي���فرصة�للاطلاع�ع���تجارب��،العمل،�مما�جدد�من�حيو���م�الم�نية�ورفع�من�مستوى�دافعي��م

ر�م�ارا��م،�وتوسيع�آفاق�م�الم�نية،�وا��روج�إدار�ة�جديدة،�والتعامل�مع�تحديات�مختلفة،�مما�ساعد�م�ع���تطو�

�الم�ام�ا��ديدة�بروح� �مع �والتفاعل �مستوى��داء ��مر�الذي�ا�عكس�إيجابًا�ع�� �المعتاد، من�إطار�الروت�ن�الوظيفي

 
ً
ا�وتقبلا

ً
�أساسيًا�لا�غ���عنھ�لتحقيق�النجاح����منصب�رئاسة�القسم،،�و أك����شاط

ً
عد�العلاقات���سانية�عاملا

ُ
إذ���

أن�القدرة�ع���بناء�جسور�من�الثقة�و�ح��ام�والتفا�م�مع�أعضاء�الفر�ق��سا�م��ش�ل�مباشر����خلق�ب�ئة�عمل�

�ومنتجة �ُ�شعر��؛إيجابية �كما �التوتر�أو�ال��اعات، �حدة �من �و�قلل �التعاون �روح �من ��عزز �الرا�� ���سا�ي فالتعامل

ومن��ذا�المنطلق�فإن�من�يمتلك�م�ارات�تواصل�فعّالة��،ع���أدا��مالموظف�ن�بالتقدير�و�نتماء،�مما�ينعكس�إيجابًا�

��سلاسة� �القسم �أ�داف �وتحقيق �بكفاءة �فر�قھ �قيادة �ع�� �أك���قدرة �ي�ون �ال��صية �العلاقات �إدارة وُ�حسن

  .واستقرار

�م�ام�م  �أداء ��قسام��� �رؤساء �نجاح �لضمان �مت�امل �ع���أ�مية�توف���دعم �الثالثة �ا��الة �أكدت �حيث�وقد ،

��م�من�تنفيذ�خطط�م�و�رامج�م�التطو�ر�ة�بفاعلية
ّ

كما�شددت��،اق��حت�ضرورة�توف���الدعم�الما���ال�ا���الذي�يمك

�أو�المعنوي� �التقدير�اللفظي �لا�يقتصر�ع�� �العليا، ��دارة �قِبل �ومستمر�من �فع�� �دعم ��ناك �ي�ون �أن �أ�مية ع��

� �اللازمة، �توف���الصلاحيات �أيضًا ��شمل �بما�فقط،�بل �ا��اجة، �عند �المشورة�والتوجيھ �وتقديم ��جراءات، و�س�يل

و�ن���لأي�،��عزز�من�دور�رئ�س�القسم�و�منحھ�الثقة�و�م�انات�اللازمة�لتحقيق�أ�داف�القسم�بكفاءة�واستدامة

� �ومتوازنة �مت�نة �علاقات �لبناء �خاصًا �ا�تمامًا �يو�� �بأن �رئاسة�القسم �لمنصب �التقدم �أو�يفكر��� �يرغب مع���ص

��ب���أن��س�ند��ذه�العلاقات�إ���مبادئ�العدل�و�ح��ام�المتبادل،�مع�التح���بالاعتدال����و  ،زملائھ�وأعضاء�القسم

�والتصرفات �تجاوز��،المواقف �ع�� ��ساعد �مما �الضرورة، �عند �إظ�ار�ال�سامح �ع�� �وقادرًا �مرنًا �ي�ون �أن �يجب كما

إ���جانب�ذلك�من�الم�م�أن��س���لتحقيق�توازن�دقيق�ب�ن�المثالية� ،ا��لافات�و�عز�ز�جو�من�����ام�داخل�الفر�ق

�يضمن� �مما �العم��، �الواقع �إ�مال �دون ��فضل �إ�� �يطمح �بحيث �والقرارات، �التحديات �مع �التعامل ��� والواقعية

  .قيادة�فعالة�ونا��ة�للقسم

الظروف�ال��ية؛��رئاسة�القسمللتنازل�عن�قضت�أر�ع�عشرة�سنة����رئاسة�القسم،�وقد�دفع�ا��ا��الة�الرا�عة

خلال�ف��ة�رئاستھ�للقسم،��ان�من�أبرز�ا�ضعف�ال��ام��عض�الموظف�ن�بمواعيد�ا��ضور�وقد�واج�تھ�عدة�تحديات�

واج�ت�المؤسسة�مقاومة�من� ،�كماو�نصراف،�مما�أثر��ش�ل�مباشر�ع���س���العمل�و�نضباط�العام�داخل�القسم

�م �مواءمة �عملية ��� �الموظف�ن �حيث��عض �ا��ودة، �إدارة �ونظام �إجادة �منظومة �متطلبات �مع �واختصاصا��م �ام�م

�المنظومة،� �بأ�داف �الو�� �ضعف �مثل �محتملة �عوامل �لعدة �ن�يجة �التغي��، �تجاه
ً
�أو�ترددا

ً
�تحفظا �البعض أبدى

. لمؤس����والفرديا��وف�من�ز�ادة��عباء�الوظيفية،�أو�غياب�الف�م�ال�ا���لفوائد�تطبيق�معاي���ا��ودة�ع����داء�ا
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وقد�ش�ل��ذا�التحدي�أحد�أبرز�العوائق����مرحلة�التحول،�مما�استد���تنفيذ�برامج�توعو�ة�وتدر��ية���دف��عز�ز�

  .القناعة�بأ�مية��ذه��نظمة�ودمج�ا��سلاسة����ب�ئة�العمل

� �الم�نية،كما �الممارسات �تنفيذ �عند �الوظيفي �بال�سلسل ��ل��ام ��� �التجاوزات ��عض ��عض��لوحظت �قام حيث

�س����جراءات،� ��� �إر�اك �إ�� �أدى �مما �القرار، �واتخاذ �التواصل ��� �المعتمدة �الرسمية �القنوات �بتخطي الموظف�ن

إسناد��عض�الم�ام�،�بالإضافة�ا���وتداخل�����ختصاصات،�وأحيانًا�إضعاف�ل�يبة�ومسؤوليات�المناصب��شرافية

ية،�مما��س�ب�����شت�ت�ا���ود�وز�ادة�العبء�ع���ال�ادر�الوظيفي،�ال���لا�تندرج�ضمن�نطاق�اختصاصاتھ��ساس

كما�أن��ذا��سناد�غ���الم���م�مع�الم�ام�المحددة��،وأدى�أحيانًا�إ���تأخ������إنجاز�الم�ام�ا��و�ر�ة�المناطة�بالقسم

�مع�م�ام�أقسا
ً

  .م�أخرى ���ال�ي�ل�التنظي���أثار��عض��ر�اك����توز�ع�المسؤوليات�وخلق�تداخلا

�والم�نية �ال��صية �حياتھ �ع�� �القسم �رئاسة �تأث���منصب �مدى �وحول �فقد �رئاسة�؛ �منصب �مسؤوليات ا�عكست

�لمجر�ات� �مستمرة �ومتا�عة �دائمًا ا
ً
�إشراف �الدور ب

ّ
�تطل �حيث �والم�نية، �ال��صية �حياتھ �ع�� �م��وظ ��ش�ل القسم

�أو�خارج�ا �الرس�� �الدوام �ساعات �خلال �سواء �العمل، �ذل، �أدى �وا���د�وقد �الوقت �قدر�كب���من �است��اف �إ�� ك

�ال��صية� �واحتياجاتھ �المكثفة �العمل �متطلبات �ب�ن �التوازن �تحقيق ��� �تحديًا �عليھ �فرض ��مر�الذي والذ�ن،

�ذ�����،والعائلية �تأّ�ب �حالة ��� �البقاء �منھ �تطلب �اليومية ��دار�ة �القرارات �واتخاذ �القيادية �الم�ام �ضغط �أن كما

ا�ع���جودة�حياتھ�خارج�ب�ئة�العملدائم،�ما�أثر�أ
ً
  .حيان

ل����الموافقة��ھخلال�ف��ة�رئاستا��الة�الرا�عة�حظيت�وقد�
ّ
للقسم�بدعم�ملموس�و�عاون�فعّال�من��دارة�العليا،�تمث

�إ��� �ال�ادفة �التطو�ر�ة �وال��امج �بالمشار�ع �المتعلقة �تلك �سيما �لا ���ا، �تقدمت �ال�� �والمبادرات �المق��حات �معظم ع��

 �� �المقدمة �ا��دمات �بمستوى �اللازمة��للطلبة،رتقاء �وتوف���الموارد ��جراءات ��س�يل ��� �الدعم ��ذا �
ّ

�تج� وقد

�ممارسات� �إ�� �التصورات �من �العديد �تحو�ل �مباشر��� ��ش�ل �أس�م �مما ��ف�ار�ا��ديدة، �مع ��يجا�ي والتفاعل

  . واقعية�ل�ا�أثر�إيجا�ي�ع���الب�ئة�التعليمية

�الرغم�مو  �المتبادل�ع�� �عدد�من�الزملاء�تمّ��ت�بروح�التعاون�والدعم�و�ح��ام �و�نّاءة�مع �إيجابية �علاقات ن�وجود

وأس�مت����ت�س���العمل�وتحقيق�العديد�من���داف،�إلا�أن�العلاقات�مع��عض��عضاء��خر�ن�ا�سمت�أحيانًا�

�ذا��،صور����مستوى�����ام�داخل�الفر�قبالتحدي�والتباين����وج�ات�النظر،�مما�أدى�إ���حدوث�توترات�أو�ق

�قرار�التن���عن� �وإدارً�ا�وسا�م��ش�ل�غ���مباشر����اتخاذ ا�نفسيًا
ً
ل�ضغط

ّ
�ش� التفاوت����طبيعة�العلاقات�الم�نية

المنصب�رغبة����ا��فاظ�ع���ب�ئة�عمل���ية،�وتفادي���شغال�المفرط�با��لافات�ا��ان�ية�ع���حساب���داف�

  .قسما��و�ر�ة�لل

توفرت�مجموعة�إذ��انت��جابة�بنعم؛��؛�فقدع����ستمرار����المنصب�ه�انت��ناك�حوافز��افية�لتحف�� �وحول�إن

من�أبرز�ا�الدعم�الذي�تلقتھ��،ع����ستمرار����منصب�رئاسة�القسم��امن�ا��وافز�ال����ان�ل�ا�دور�فعال����تحف�� 

 �� ��حتياجات �مختلف �لتلبية �العليا �ا���ات ��س�يل�من �حيث �من �سواء �المنصب، �يتطل��ا �ال�� �والفنية دار�ة

�و�التا�� ،�جراءات�أو�توف���الموارد�أو��ستجابة�السر�عة�للمطالب�ال���من�شأ��ا��عز�ز�كفاءة�العمل�داخل�القسم

ن�ذلك�ساعد
ّ

�ومك �القيادية، �بالأعباء �المرتبطة �الضغوط �تخفيف �كب����� �المبا���ا�ش�ل �من �عدد �تنفيذ درات�من

�دارة�العليا��عتمد�ن�ً�ا�اس��اتيجيًا�يقوم�كما�أن��.بالتمك�ن�والثقة��اوالمشار�ع�التطو�ر�ة��سلاسة،�مما�عزز�شعور 

و�تج����ذا�. ع���تمك�ن�ال�وادر�الوظيفية�وتأ�يل�م�لتحمّل�مسؤوليات�المناصب�القيادية،�وع���رأس�ا�رئاسة��قسام

ضرور�ة،�سواء�من�خلال�دعم�الموارد�ال�شر�ة�المؤ�لة�ال����س�م����تنفيذ�الم�ام�التمك�ن����توف���مقومات�النجاح�ال

  .بكفاءة،�أو�من�خلال�تخصيص�الموارد�المالية�اللازمة�ال���ت�يح�تنفيذ�ا��طط�والمبادرات�التطو�ر�ة�دون�عوائق
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�امتلكت�ا��الة�الرا�عة� �وال������أد��اعت���ا�أساسية�لنجاح�مجموعة�من�الم�ارات�ال���وقد �م�ام�رئاسة�القسم، اء

تمتع�بإلمام�عميق�تحيث�؛�التمكن�العل���والم�� أس�مت����تحقيق�التوازن�ب�ن�ا��وانب��دار�ة�والفنية،�ومن�أبرز�ا

�
ّ

��ابالمادة�العلمية�المرتبطة�بتخصص�القسم،�إ���جانب�القدرة�ع���استخدام�أدوات�القياس�والمتا�عة�بكفاءة،�ما�مك

�داري���ا�رص�ع���التح���بالمرونة����أسلو�،�بالإضافة�ا���ا�اء�وتحس�ن�جودة�المخرجات�باستمرارمن�تقييم��د

�مما�ساعد �إيجابية��سود�ا���اوالتواص��، �عمل �مع�المتغ��ات�و�عز�ز�ب�ئة �والتكيف ع���احتواء�التحديات�المختلفة

�والتعاون  �الرا�عة�التفا�م �ا��الة �تتمتع �،�كما �للأنظمة �دقيق �والسياسات�المعتمدة�داخل�المؤسسة،�بف�م والقوان�ن

،�ع���اتخاذ�قرارات�مب�ية�ع���أسس�قانونية�وا��ة،�وضمان��متثال�المؤس��������افة��جراءات��او�و�ما�ساعد

�رص�ع���مراعاة��ذه�الفروق�عند�ا����قدرات�واحتياجات�الزملاء�داخل�القسم،�و نا�يك�عن�إدراك�ا�للاختلافات�

،�بالإضافة�ا���م�ارة�م�أو�التعامل�مع�التحديات،�مما��عزز�من�فعالية�الفر�ق�وتحقيق�أق����درجات��داءتوز�ع�الم�ا

تمك�ن�أعضاء�الفر�ق�ومنح�م�الثقة�والمسؤولية����أداء�م�ام�م�من�خلال�ال���يع�ع����ستقلالية،�وتقديم�الدعم�

�الم�� توز�ع�الم�ام�و�ختصاصات�ب�ن�أعضاء�القسم�رص�ع���،�وأخ��ا�ا��والتوجيھ�اللازم�ن�بما��عزز�من�تطور�م

��دوار�وت�افؤ�الفرص�وتحقيق�العدالة����ب�ئة�العمل �وضوح �الوظيفية�الوصفية،�بما�يضمن �للبطاقات مما��،وفقًا

 .�س�م����رفع�الكفاءة�وتقليل�حالات�التداخل�أو�التقص��

عملية�تحس�ن�م؛�فإ��ا�ترى�أن�رور�ة�لتحس�ن�رئاسة�القسضا��الة�الرا�عة�المق��حات�المستقبلية�ال���ترا�ا�وحول�

عت���من��ولو�ات�ال���تتطلب�اس��اتيجية�وا��ة�ومت�املة،�ومن�ب�ن�المق��حات�المستقبلية�ال���
ُ
أداء�رئاسة�القسم��

�ال�دف�ترى  ��ذا �لتحقيق �ضرور�ة �اللازم�ن أ��ا �والدعم �الموارد �من �الرؤساء �إذتمك�ن �ال ؛ �توف���الدعم �امل�يجب

�اللازم� �و�داري �المعنوي �توف���الدعم �إ�� �بالإضافة �والموارد، ��دوات �بمختلف �تمكي��م �خلال �من ��قسام لرؤساء

من�الم�م�؛�إذ�أنھ��عز�ز�التعاون�مع��قسام�الرقابية،�بالإضافة�ا���الذي�يضمن�ل�م�القدرة�ع���إدارة�م�ام�م�بكفاءة

كم�مع��قسام�الرقابية�داخل�المؤسسة،�لضمان��ل��ام�بالمعاي���واللوائح�أن��عمل�رئاسة�القسم�ب�ناغم�وت�سيق�مح

� ���ا، �وا��ودة����العملبالمعمول �مستوى�الشفافية ��س�م����رفع �وجوب�ما إ�شاء�آليات�توأمة�وت�امل�ب�ن�،�كذلك

��قسام �خلال �من �وذلك �بناء؛ �خلال �من �المختلفة ��قسام �ب�ن �والتوأمة �المش��ك �العمل ��عاونية�����يع علاقات

وأخ��ا��.قو�ة،�بحيث�يتم�تبادل�ا����ات�والدعم�المتبادل،�و�ذا��سا�م����تفعيل�الدور�القيادي��ش�ل�أك���فاعلية

�مع� �المحددة، �و�ختصاصات ��قسام �لرؤساء �المو�لة �الم�ام �ب�ن �تر�ط �وا��ة �منظومة ��ناك �ت�ون �أن ي�ب��

� �قبل �من �ومعتمدة �مقننة �قياس �أدوات �المؤسسةاستخدام �المساءلة�، �و�عزز �بدقة ��داء �تقييم ��س�ل �الر�ط �ذا

 .و�ضمن�تحقيق���داف�المؤسسية�بكفاءة

�دراك�ال�امل�لطبيعة�وجوب�لأي���ص�يفكر����تو���منصب�رئاسة�القسم،�وحول�النصائح�ال���يمكن�تقديم�ا�

�حيثالوظيف �لدي ة؛ �ي�ون �أن �مجرد�م�ھيجب �ل�ست �القسم �رئاسة �بأن �تام �وظيفة�و�� ��� �بل �إداري�فقط، نصب

تتطلب�القدرة�ع���تحمل�ردود��فعال�المختلفة،�سواء�من�المرؤوس�ن�أو�من�القيادة�العليا،�إذ�قد�تواجھ�تحديات�

�يتطلب�من
ً
من�الم�م�أن�تتمتع��سعة�؛�فسعة�البال�وال�دوء����مواج�ة�الضغوط،�بالإضافة�ا���الص���والمرونة�ھونقدا

�التعا �ع�� �وحكمةصدر�وقدرة ���دوء �الصعبة �المواقف �مع �النفس��،مل �ضبط �يتطلب �الصائبة �القرارات �اتخاذ لأن

�للانفعالات ��س�سلام �وعدم �كما �علي، �مع��ھيتوجب �المناسب، �الوقت ��� �ال��يحة �القرارات �اتخاذ �ع�� القدرة

�ع���س���العمل�ونجاح��عتماد�ع���المعلومات�الدقيقة�والتحليل�المتأ�ي�للأوضاع،�لأن�ال��دد�أو�التأخ���قد�
ً
يؤثر�سلبا

�ون�دائم�المتا�عة�لأداء�الفر�ق،�مع�تقديم�التوجيھ�والن���المستمر�ن،�وذلك�لتعز�ز��داء�يي�ب���أن�،�كذلك�القسم

�بكفاءة �المرجوة ���داف �وتحقيق ��ل��ام �يجب �كما �و ، �ا��ميع، �مع �التعامل ��� �����بالعدل
ً
�وشفافا

ً
�صادقا �ون

يجب�أن�تضع�مص��ة�القسم�،�كما�وتخلق�ب�ئة�عمل���ية�ھ،�لأن��ذه�القيم�تب���ثقة�الفر�ق�بقراراتك�وتصرفاتك
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� ��ك��، ���داف ���دمة �موجً�ا �دائمًا �فت�ون ���صية، �مصا�� �أي �فوق �استقرار�العمل�بوالمؤسسة �من ��عزز ما

  .ونجاحھ

�ا��امسة ��ا��الة �القسم، �رئاسة ��� �سنوات �ثمان �قضت �ال�� �الدوافع �أبرز �رئاسة�ومن �منصب �عن �ت�نازل جعل��ا

�.القسم�مرور�ا�بظروف�خاصة�واست�نائية�أثرت�ع���قدر��ا�ع����ستمرار����أداء�م�ام�المنصب�ع���النحو�المطلوب

قلة�عدد�الموظف�ن����القسم،��مر�الذي�يؤدي�����عض��حيان� العديد�من�التحديات�الكب��ة�من�أبرز�ا��اواج��وقد�

،�وحول�مدى�تأث���مل،�مما�يفرض�أعباء�إضافية�ع���الفر�ق�و�ؤثر�ع���س���الم�ام�بكفاءة�وسلاسةإ���ز�ادة�ضغط�الع

ب�م� ال��صية�والم�نية��اع���حيا��منصب�رئاسة�القسم
ّ
�ب�ن���اقد��ان�ل�ذا�الدور�وقع�كب��،�حيث�تطل

ً
�دقيقا

ً
توازنا

��ذلكش�ل��و�التا���فقد ،ا��اصة��ا�����ومساح�ال���ا�ل��امات��دار�ة�والم�ام���اديمية،�مما�أثر�ع���وق�
ً
دافعا

�ل
ً
�إدارة�الوقت�وتنظيم��ولو�ات�و�عز�ز�م�ارات�القيادة،���اقو�ا ��� �م�ارات�جديدة للبحث�عن�حلول�فعالة،�و�علم

  .�ش�ل�م��وظ�م�نيا �او�و�ما�أس�م����تطو�ر 

رئاسة�القسم،�فقد��ان�دعما�فعليا�وملموسا،���اتول�أما�فيما�يتعلق�بالدعم�الذي�تلقيھ�من��دارة�العليا�خلال�ف��ة�

�صوره �بأر�� ��داري �التمك�ن �مف�وم �جسّد �الذي �مدير�الدائرة، �قبل �من �رئ���� ��ش�ل �إذتمثل �ل�؛ مساحة���اأتاح

القيادية�ب�امل��ستقلالية،�مما�سا�م��ش�ل�كب�����اواسعة�من�الصلاحيات�والثقة�لاتخاذ�القرارات،�وممارسة�م�ام

�ع���المستو��ن�الم���وال�������ا�يئة�ب�ئة�عمل�محفزة�وفعالة،�وأثرى�تجر������ �العلاقات�وحول�. القيادية طبيعة

عضاء����� طبيعة�العلاقات�الم�نية�و��سانية�إيجابية�مع�جميع���انت،�القسم�ئاسةر تو�ّ��أثناء�مع�أعضاء�القسم�

�التوا �ع���مستوى �ش�ل �يؤثر�المنصب�بأي �لم �حيث �بي�القسم، �القائمة �التعاون �أو�روح �استمر�التفاعل�. �مصل بل

البنّاء�والت�سيق�المستمر����مختلف�النوا����دار�ة،�مما�سا�م�����عز�ز�ب�ئة�عمل��سود�ا��ح��ام�المتبادل�والعمل�

 .ا��ما��،�وساعد����تحقيق���داف�المش��كة�للقسم�بكفاءة�ومرونة

�ال�كما �لا�سيما �المحيطة �للب�ئة ��عز�ز��ان �كب����� �دورٌ �الف��، ��شراف ��� �الزملاء �من �تلقتھ �الذي �وال���يع دعم

�وتبادل�ا����ات�والمساندة�المستمرة،�مما�ساعد��،للاستمرار����المنصب��ادافعي� إذ�تم��ت�تلك�الب�ئة�بروح�التعاون

�ُ�شعر  �وم��ع �إيجا�ي �عمل �مناخ �وخلق �المسؤولية، �أعباء �تخفيف �العطاء���ابالتقدير�و�حفّز ��اع�� �مواصلة ع��

  .والقيام�بالم�ام�القيادية�بفاعلية

ع���إشراك�رؤساء��قسام����مختلف�جوانب�صنع�القرار،�سواء�العليا�مظا�ر�التمك�ن����حرص��دارة��وقد�تجلت

تمرة�وقد�سا�مت��ذه�المشاورة�المس�ـتلك�المرتبطة�مباشرة�بالقسم�أو�ح������قضايا�أوسع�تتعلق�بالدائرة��ش�ل�عام

  .���تمكي��م�فعليًا�من�أداء�م�ام�م�القيادية�بكفاءة�واستقلالية

أن�ل�ذا�التدو�ر��أشارت�ا��الة�ا��امسةوفيما�يتعلق�بتأث���التدو�ر�الوظيفي�ب�ن�رؤساء��قسام�ع���أدا��م،�فقد�

سند�إ���الرئ�س�ا
ُ
،�وذلك�بحسب�طبيعة�العمل�الم

ً
�أو�إيجابيا

ً
إذ�يختلف�تأث���؛���ديدأثر�وا���يمكن�أن�ي�ون�سلبيا

�من�
ً
�أو�قدرات�إدار�ة،�أو�مز�جا �فنية�متخصصة �م�ارات �تتطلب �إذا��انت �الم�ام�المو�لة�وما التدو�ر�باختلاف�نوعية

فبعض��قسام�تفرض�تحديات�فنية�دقيقة��ستد���خ��ة�متعمقة����المجال،����ح�ن�تتطلب�أقسام�أخرى��،�ثن�ن

و�التا���فإن�نجاح�التدو�ر��عتمد�إ���حد�كب����،لتعامل�مع�ضغوط�العمل�ومتغ��اتھم�ارات�قيادية�وتنظيمية�عالية�ل

  .ع���مدى�توافق�م�ارات�الفرد�مع�متطلبات�القسم�الذي�يُناط�بھ

فتتمثل����أداء�م�ام�رئاسة�القسم،���اضرور�ة�لنجاح�تمتلك�ا�ا��الة�ا��امسة�و�عت�� أما�بال�سبة�للم�ارات�ال���

الفعّال�والتواصل�الوا���مع�الزملاء�والفرق�المختلفة،�وال����عد���ر��ساس����بناء�علاقات��م�ارات��تصال���

�المطلوب �الت�سيق �وتحقيق �مت�نة �لضمان�و  ،عمل �و�دوء، �بكفاءة �العمل �ضغوط �مع �التعامل �ع�� �القدرة ضرورة
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�ارات�ا��اسب�����و�طلاع�المستمر�بالإضافة�إ���أ�مية�إتقان�م. استمرار��داء�العا���تحت�ظروف�متغ��ة�ومتطلبة

ع���تقنيات�الذ�اء��صطنا��،�لما�ل�ذه�الم�ارات�من�دور�جو�ري����تحس�ن�س���العمل�واتخاذ�القرارات�المب�ية�ع���

  .بيانات�دقيقة�و�عز�ز��بت�ار�داخل�القسم

�لتعز�ز�ا ��وسيلة �للدراسات�العليا �أفضل �توف���فرص �ا��امسة �ا��الة �اق��حت �مما�وقد �للأعضاء، لتطو�ر�الم��

كما�أكدت�ع���أ�مية�منح�العلاوة�النقدية�كحافز��،�سا�م����رفع�مستوى�الكفاءة�العلمية�والبحثية�داخل�القسم

��داء� �ع��
ً
�إيجابيا �ينعكس �مما �الموظف�ن، �لدى �والعطاء �المبادرة �روح �و�عزز �و�ل��ام ��ستمرار�ة �ع�� ����ع ما��

  . ���القسم�العام�والب�ئة�الم�نية

�سبق �ما �ع�� �وعطفا �موظفي ��عض �تنازل �أسباب �تمثلت �فقد ��قسام؛ �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب �����عليمية

الظروف�ال��ية�،�وأن�ضعف�ال��ام��عض�الموظف�ن�بمواعيد�العمل�أثر�ع����نضباط�وس���العمل�داخل�القسم

من��اومة��عض�الموظف�ن�لتطبيق�نظام�ا��ودة�خوفمقا���دعت�ا���التنازل�عن�رئاسة�القسم،�و ال��سباب�انت�من�

إسناد�،�و تجاوز��عض�الموظف�ن�لل�سلسل�الوظيفي��س�ب����إر�اك��جراءات�وتداخل��ختصاصات،�و ز�ادة��عباء

�وتأخ����نجاز �ل�شت�ت�ا���ود �أدى ��ختصاص �خارج �م�ام �ع���حياتھ�،�وأن �أثرت�سلبًا �القسم �رئاسة مسؤوليات

إلا�أن��وجود�علاقات�إيجابية�مع��عض�الزملاءمن�رغم�،�كما�أن�و�ال�نية��س�ب�ضغط�العمل�المستمرال��صية�والم

غياب�رؤ�ة�وا��ة�لل��قيات����قسم�،�بالإضافة�ا���توترات�مع�آخر�ن�أثرت�ع���ب�ئة�العمل��مر�لا�يخلو�من�وجود

�تحف���الموظف�ن �أثر�ع�� �والمال �و �قتصاد ،� �من �والدعم �التوجيھ �من�نقص �زاد �الرئاسة �ف��ة �خلال �العليا �دارة

 .���رئاسة�القسم�للاستمرار �ةدافعيالعدم�وجود�حوافز�مادية�ومعنو�ة��افية�قلل�من�،�و التحديات

� �وجود �ا�� �إليھبالإضافة �المو�لة �المسؤوليات �ب��م �مقارنة �محدودة �صلاحيات �كذلك �الكفاءات�، ��� نقص

�أدى �غ���مؤ�ل�ن �موظف�ن �و�عي�ن ��داء�التخصصية �ضعف �و إ�� �والمادية�، �التنظيمية ��حتياجات �تلبية ��� قصور

�و للقسم �و ، �الكفاءة �أضعفت �وشللية �تحز�ية �ممارسات �المبادراتأوجود �حبطت �أن �عن �نا�يك التعقيدات�،

�بكفاءة �الم�ام �وتنفيذ �القرارات �اتخاذ �أعاقت �و الب��وقراطية �ا��ياة�، �ب�ن �التوازن �ع�� �الرئاسة �لمنصب تأث���سل��

غياب�التمك�ن�المناسب�من��دارة�العليا�حال�دون�إعداد�ال�وادر�،�و الم�نية�وال��صية�مع�ز�ادة�الضغوط�النفسية

�فعّال ��ش�ل �و لتحمل�المسؤولية �المنصب، ��ستمرار��� �ع�� �القدرة ر�ع��
ّ
�خاصة�أث �المرور�بظروف �عدد�،�وأخ��ا قلة

  .الموظف�ن�زادت�من�ضغط�العمل�وأعباء�الفر�ق

�اتف �وقد ��اكمار�وآخر�ن �دراسة �نتائج �مع �ا��الية �الدراسة �نتائج �إ��) Kacmar et al, 2006(قت �أشارت أن��ال��

عد�من�أبرز�العوامل�ال���تدفع�الموظف�ن
ُ
إ���ترك�مناص��م�أو� ضعف�العدالة�التنظيمية�وسوء�العلاقات�مع�الرؤساء��

أن�ضعف�الدعم�المؤس�����ال���أشارت�إ���)2020( ا��ازمي،�واتفاق�ا�مع�نتائج�دراسة�البحث�عن�بدائل�أقل�توترا

�عن� �التنازل �إ�� ���اديمية ��قسام �رؤساء �تدفع �ال�� ��سباب �أبرز �من �الصلاحيات �وتداخل ��دار�ة ��عباء وك��ة

�مناص��م �دراسة�ال�ن�وآخر�ن �ومع�نتائج ،)Allen et al, 2003 (وتراجع��ال���أشارت�إ��� �التنظي�� ��ل��ام أن�ضعف

�عن�ا� �التنازل �نية �إ�� �المؤدية �ا��و�ر�ة �العوامل �من ��انت �المنظمة �ثقافة �مع �ال��صية �القيم �وافز�و�عارض

�ودارلنج�المناصب�القيادية�أو�ترك�العمل �دراسة��اي�ن أن��ال���أشارت�إ��) Heinen & Darling, 2009(،�ومع�نتائج

�تؤد �المزمنة �النفسية �التقدير�والضغوط �وضعف �الوظيفي ��دوار��شرافية��ر�اق �من �الموظف�ن �ا���اب �إ�� ي

�والقيادية �دراسة �نتائج �ومع ،� �الله �و  عبد ��)2021(الشمري �وا��ياة�ال�� �العمل �متطلبات �ب�ن �الصراع �أن أظ�رت

�التنازل� �طلب �إ�� �التنفيذي�ن �المدراء ��عض �دفعت �ال�� ��سباب �أ�م �من �العالية �النفسية �والضغوط ال��صية

أن�ضعف�ا��وافز�وسوء�ب�ئة�العمل�وغياب��ال���أشارت�إ���)2018(البدري�ومع�نتائج�دراسة��،الطو���عن�مناص��م
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العدالة�التنظيمية��انت�من�أبرز��سباب�ال���أدت�إ���استقالات�مبكرة�أو�التنازل�عن�المناصب��دار�ة����القطاع�

  .  ا���ومي

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن� ��افز�و ا���مدى�إس�امما�"السؤال�الثا�ي�حول�وللإجابة�عن�

��قسام؟ � "رئاسة �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج �تم �ترت�با�أ�عاد ا��وافز�مرتبة

  .يو���ذلك) 14(تنازليا،�وا��دول�

تنازل��عض�موظفي����ا��وافز�أ�عاد�لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 14(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

  المستوى  �نحراف�المعياري   المتوسط�ا��سا�ي ��عاد

 بدرجة�كب��ة 0.49 3.53 توقعال

 بدرجة�متوسطة 0.76 3.30  قيمةال

 بدرجة�ضعيفة 0.36 2.45 �دوات

 طةبدرجة�متوس 0.46 3.08 �وافزا�

� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �ا��وافز�حاز�ع�� �مستوى �أن �السابق �ا��دول �من وانحراف�) 3.08(يت��

رغم�أن�ا��وافز�لم�تكن����أد�ى�مستو�ا��ا،�إلا�أن�متوسط�التقييم��ش���إ���شعور�الموظف�ن��عدم�و ) 0.46(معياري�

�المبذول  �ا���د �مقابل �الم�افآت �كفاية �ا�� �ذلك ��عود �وقد �بالمنصبتد�، �المرتبطة �المالية �العلاوات �أو�ي �وجود�، عدم

��أو��ع��اف�الرس���بالإنجازات،�أو�تقدير�معنوي��افٍ�من��دارة�أو�الزملاء
ّ
،�غياب�ا��وافز�غ���المادية�كفرص�ال���

� �ا�� �ذلك �يرجع �لوقد د
ّ
�ول �مما �ا��وافز�المقدمة �مع �ت�ناسب �لا �بالمنصب �المرتبطة �والمسؤوليات �الضغوط د��م�أن

�و�التا���التفك������التنازل  �الوظيفي �الرضا �بالإج�اد�وعدم
ً
�ا��وافز�لا�يتعلق�فقط�،�وقد��ش���شعورا إ���أن�ضعف

منح�لأسباب�غ���موضوعية�
ُ
منح��عدالة�أو�أ��ا�ت

ُ
��ا،�بل�بكيفية�توز�ع�ا،�حيث�قد��شعر�الموظف�بأن�ا��وافز�لا�ت

ّ
بقل

يفتقر��عض�المتنازل�ن�إ���الدوافع�الذاتية�مثل��حساس�،�ور�ما�قد�نصبمما�يؤدي�إ���فقدان�ا��افز�للبقاء����الم

ز��ذه�الدوافع� عزَّ
ُ
�للاستمرار،�خصوصا�إذا�لم��

ً
بالإنجاز�أو�الرغبة����التأث���أو�حب�القيادة�مما�يجعل�م�أقل�تحمّسا

غياب�رؤ�ة�وا��ة�لل��قيات����ا���،�و�ناء�عليھ�فان��ذه�الن�يجة�تؤكد�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�من�قبل�ب�ئة�العمل

�للاستمرار �ةدافعيالعدم�وجود�حوافز�مادية�ومعنو�ة��افية�قلل�من�،�و قسم��قتصاد�والمال�أثر�ع���تحف���الموظف�ن

 .���رئاسة�القسم

� �و����ش ��شيانج �دراسة �نتائج �مع �ا��الية �اتفقت�نتائج�الدراسة �) Chiang & Birtch, 2010(وقد �أنال���أشارت�إ��

عدم�وجود�نظام�حوافز�عادل�وشفاف�يؤدي�إ���تد�ي�الروح�المعنو�ة�وانخفاض��ل��ام�وارتفاع�نية�ترك�العمل����

�ا���سيات �متعددة �المؤسسات �دراسة �نتائج �ومع ،� ��)2017(الكب���� �إ�� �أشارت �ا��وافز�العادلة�ال�� �غياب أن

�دوران� �معدل �وارتفاع �المؤس��� ��نتماء �ضعف �إ�� �أدى �ا���وميوالمنظمة �القطاع ��� �دراسة�الموظف�ن �نتائج �ومع ،

أن�الموظف�ن�الذين�لم�يحصلوا�ع���حوافز��افية�أظ�روا�مستو�ات�أقل�من�الدافعية�ال���أشارت�إ���) 2020(خض���

  .والمبادرة�و�بداع����العمل

وال���) 0.49(معياري��وانحراف) 3.53(وتفصيلا�لذلك�فإن��عد�التوقع�قد�حاز�ع���درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

أن�ب�عتقد��الموظفأن��عود�ا�����عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�ش���ا���أن�س�ب�تنازل��عض�موظفي�

ُ�عد�التوقع�حاز�ع���درجة�كب��ة�لأن�،�كما�أن�بذل�ا���د�سيؤدي�إ���تحس�ن��داء�و�التا���سي�ون�لديھ�دافع�أك��
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JPMLD   :51 -05:ص�2026،�)01(،�عدد�)07(مجلد� 

اصب��انوا�يتمتعون�بقدرات�عالية�وثقة�بالنفس����إنجاز�م�ام�م،�لك��م�لم�يجدوا�ما�الموظف�ن�الذين�تنازلوا�عن�المن

 .يحفز�م�للاستمرار����ظل�نظام�م�افآت�أو�ب�ئة�عمل�غ���م��عة،�مما�دفع�م�للتنازل�رغم�كفاء��م

�أن�وال���) 0.76(وانحراف�معياري�) 3.30(ب�نما�حاز��عد�القيمة�ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ� �ش���ا��

�ش���إ���أن�المتنازل�ن�لم�،�و�التا����عتقد�أن��داء�ا��يد�يؤدي�إ���ا��صول�ع���الم�افآت�ال���يتوقع�االموظف�ر�ما�

��ر�
ُ
��افية�أو�قيمة�عالية�ت �ولك��م�لم�يجدوا�فيھ�جاذبية �الفائدة، �عديم ��عت��وه �ولم ��امل ��ش�ل �المنصب يرفضوا

كما�حاز��عد��دوات�ع���درجة�ضعيفة�بمتوسط��.�ستمرار�فيھ،�خاصة����ظل�التحديات�والضغوط�المرتبطة�بھ

عت���ذات�قيمة�كب��ة�بال�سبة�وال����ش���ا���أن�) 0.36(ري�وانحراف�معيا) 2.45(حسا�ي�بلغ�
ُ
الم�افآت�ال���يتوقع�ا�لا��

�التحف���منخفضًا �سي�ون �و�التا�� �لھ �يدلل �مما �فائدة�، �أي �لا�يرون �مناص��م �عن �تنازلوا �الذين �الموظف�ن �أن ع��

�سيؤدي� �أن�ا���د �الثقة��� �لأ��م�فقدوا �م�افآت�أو�مزايا�ملموسة،�و�ذا�مباشرة�من��داء�ا��يد����مناص��م، إ��

�للتنازل  �ودافع�م �إحباط�م �جو�ري ��.يفسر��ش�ل �المعيار�ة�كما �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج تم

  .يو���ذلك) 15(ا��وافز�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�التوقع����لمستوى�

تنازل��عض�موظفي����ا��وافز�التوقع����لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 15(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

" أعتقد�أن�تحقيق�أداء�جيد����العمل��عتمد��ش�ل�كب���ع���دعم��دارة�العليا"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرات�

قد�حازت�ع���درجة�كب��ة�جدا�بمتوسطات�" ا��اد�سيؤدي�إ���نتائج�ملموسة����أداء�الم�ام�أنا�متأكد�من�أن�العمل"و

بذل�المز�د�من�ا���د�����"وأن�الفقرات�) 1.10) (0.55(وانحرافات�معيار�ة�) 4.20) (4.60(حسابية�بلغت�ع���التوا���

�د�الذي�أبذلھ����العمل�ستؤدي�إ���تحس�ن�ز�ادة�ا���"و"  العمل�س��يد�من�فرص�نجا������المشار�ع�ال���أعمل�عل��ا

قد�"  أعتقد�أن��ناك�علاقة�قو�ة�ب�ن�ا���د�الذي�أبذلھ�و��ن�جودة�العمل�الذي�أقدمھ�"و"  أدا�ي��ش�ل�م��وظ

� �التوا�� �ع�� �بلغت �حسابية �بمتوسطات �كب��ة �درجة �ع�� �) 3.40) (3.40) (4.00(حازت �معيار�ة ) 1.00(وانحرافات

�عتقد�أن�بذل�ا���د�سيؤدي�إ���تحس�ن��داء،�و�التا���سي�ون�لديھ�دافع����ش���ا���أن�الموظف�وال�) 0.89) (0.89(

  .أك��

�عّ���عن�معتقدات�إيجابية�شا�عة�وقو�ة�لدى��فراد�حول�العلاقة�ب�ن�ا���أ��ا�الفقرات��و�عزو�الباحثون�ارتفاع�تلك

�ونتائج�العمل،�و��� بأن�ز�ادة�ا���د�تؤدي�إ���تحس�ن��داء�وتحقيق�النجاح،�ش���إ���قناعة�الفرد��ا���د�المبذول

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري �

  مستوى 

  التوقع�

 رجة�كب��ة�جدابد 0.55 4.60 أعتقد�أن�تحقيق�أداء�جيد����العمل��عتمد��ش�ل�كب���ع���دعم��دارة�العليا

 بدرجة�كب��ة�جدا 1.10 4.20 أنا�متأكد�من�أن�العمل�ا��اد�سيؤدي�إ���نتائج�ملموسة����أداء�الم�ام

�ال���أعمل� �المشار�ع ����العمل�س��يد�من�فرص�نجا����� �ا���د بذل�المز�د�من

 عل��ا
4.00 1.00 

 بدرجة�كب��ة�

 بدرجة�كب��ة� 0.89 3.40 أدا�ي��ش�ل�م��وظز�ادة�ا���د�الذي�أبذلھ����العمل�ستؤدي�إ���تحس�ن�

�الذي� �العمل �جودة �و��ن �أبذلھ �الذي �ا���د �ب�ن �قو�ة �علاقة ��ناك �أن أعتقد

 أقدمھ
3.40 0.89 

 بدرجة�كب��ة�

 بدرجة�متوسطة 1.10 3.20 إذا�بذلت�ج�دًا�أك��،�سيؤدي�ذلك�إ���رضا�المسؤول�ن

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 أدا�ي����العملأعتقد�أن�بذل�المز�د�من�ا���د�سيؤدي�إ���تحس�ن�

 بدرجة�ضعيفة 0.55 2.40 أشعر�أنھ�إذا�بذلت�ج�دًا�أك��،�سي�ون�لدي�فرصة�أك���لمز�د�من�ا��وافز
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�استجاب��م�و  ��عزز �مما �نتائج �إ�� �يؤدي
ً
�فعلا �ا��اد �العمل �أن �تؤكد �سابقة �خ��ات �المشارك�ن �لدى �ي�ون �ما

ً
غالبا

� ��ذه �لمثل �وجود��يجابية �ا�� �بالإضافة �أو�ال��صيةالفقرات، �التنظيمية � الثقافة �العمل �ب�ئة �ق�وال���� يمة��عزز

فقرة�تحتوي�ع���علاقة�منطقية�ووا��ة�ب�ن�ا���د�والن�يجة�مما�يجعل�ا�س�لة�الف�م�،�و�ون��ل��ج��اد�والمثابرة

 .وقابلة�للاتفاق�عل��ا�من�أغلب�المستجيب�ن

ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�" إذا�بذلت�ج�دًا�أك��،�سيؤدي�ذلك�إ���رضا�المسؤول�ن"ب�نما�حازت�الفقرة�

)3.20 (� �معياري �) 1.10(وانحراف ��ش���ا�� �التنظيميةوال�� �العدالة ��� �الثقة �ضعف �أن �إذ �لا�؛ �الموظف�ن �من العديد

��انت��ناك�تجارب�سابقة�من�التح���أو�عدم�التقدير�أو��إلا ير�طون��ش�ل�مباشر�ب�ن�ا���د�ورضا�المسؤول�ن،� إذا

ع���درجة�" ن�ا���د�سيؤدي�إ���تحس�ن�أدا�ي����العملأعتقد�أن�بذل�المز�د�م"،�وحازت�الفقرة�غياب�نظام�الم�افآت

أن�التحسن�ب يرى قد�وال����ش���ا���أن�الموظف�) 1.41(وانحراف�معياري��) 3.00(متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغت��

�إلا�أن�.الب�ئة�التنظيميةو �الدعم��داري و �توافر�المواردو �وضوح�الم�ام ����داء�لا�يتوقف�فقط�ع���ا���د،�بل�ع��

� �ا��وافز"الفقرة �من �أك���لمز�د �فرصة �لدي �سي�ون �أك��، �ج�دًا �بذلت �إذا �منخفضة�" أشعر�أنھ �درجة �ع�� حازت

� �بلغ �حسا�ي �) 2.40(بمتوسط �معياري �) 0.55(وانحراف �الموظف �أن ��ش���ا�� �ا���د�وال�� �من �المز�د �بذل �أن لا�يرى

�الدافعية �ضعف ��ش���إ�� �قد ��داء�مما �تحس�ن ��.سيؤدي�إ�� �و�نحرافات�كما �المتوسطات�ا��سابية تم�استخراج

  .يو���ذلك) 16(ا��وافز�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول��دوات����المعيار�ة�لمستوى�

تنازل��عض�موظفي����ا��وافز��دوات����لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 16(جدول�

).5=ن(ة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاس  

أعتقد�أن�الم�افآت��"و��إذا�قدمت�أداءً�متم�ً�ا،�سأحصل�ع���تقدير�من��دارة"�ش���ا��دول�السابق�ا���أن�الفقرت�ن�

ت�حسابية�بلغت�ع���درجة�متوسطة�بمتوسطا"  ال���تمنح�ا�الشركة��عتمد��ش�ل�مباشر�ع���مدى�جود�ي����العمل

�عتقد�أن��داء�ا��يد�وال����ش���ا���أن�الموظف�ر�ما�) 0.45) (0.00(وانحرافات�معيار�ة�) 2.80) (3.00(ع���التوا���

�يتوقع�ا �ال�� �الم�افآت �ع�� �ا��صول �إ�� �سيؤدي �ع�� �يدلل �ذلك �ور�ما �التحف��ي�، �النظام �عدالة ��� �الثقة ضعف

  .و�داري�داخل�ب�ئة�العمل

  الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري �

  مستوى 

 �دوات�

 بدرجة�متوسطة 0.00 3.00 إذا�قدمت�أداءً�متم�ً�ا،�سأحصل�ع���تقدير�من��دارة

 بدرجة�متوسطة 0.45 2.80 أعتقد�أن�الم�افآت�ال���تمنح�ا�الشركة��عتمد��ش�ل�مباشر�ع���مدى�جود�ي����العمل

 بدرجة�ضعيفة 0.55 2.40 إذا�عملت�بجد�وحققت���داف،�سي�ون�لدي�فرصة�أك���ل��صول�ع���مزايا�إضافية

 بدرجة�ضعيفة 0.55 2.40 أعتقد�أن�العمل�ا��اد�سيؤدي�إ���ز�ادة�فرص�ا��صول�ع���م�افآت

�أك���ل �فرصة �ع�� �سأحصل �إ��، �المو�لة �الم�ام ��� �جيد �بأداء �قمت �ع���إذا ��صول

 امتيازات
2.40 0.55 

 بدرجة�ضعيفة

 بدرجة�ضعيفة 0.45 2.20 أشعر�أن��داء�الممتاز����العمل�سيؤدي�إ���م�افآت�ملموسة

 بدرجة�ضعيفة 0.45 2.20 أعتقد�أن�أداءي�ا��يد����العمل�سي�ون�لھ�تأث���إيجا�ي�ع���م�افآ�ي�أو�ترقي��

� �سأحصل ��ي، �ا��اصة �العمل �أ�داف �حققت �أعت���ا�إذا �ال�� �المتوقعة �الم�افآت ع��

 قيمة
2.20 0.45 

 بدرجة�ضعيفة
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أعتقد��"و"  إذا�عملت�بجد�وحققت���داف،�سي�ون�لدي�فرصة�أك���ل��صول�ع���مزايا�إضافية�"لفقرات�إلا�أن�ا

�م�افآت �ع�� �ا��صول �فرص �ز�ادة �إ�� �سيؤدي �ا��اد �العمل �إ��،��"و"  أن �المو�لة �الم�ام ��� �جيد �بأداء �قمت إذا

"  از����العمل�سيؤدي�إ���م�افآت�ملموسةأشعر�أن��داء�الممت�"و"  سأحصل�ع���فرصة�أك���ل��صول�ع���امتيازات

�ع���م�افآ�ي�أو�ترقي���"و إذا�حققت�أ�داف�العمل��"و"  أعتقد�أن�أداءي�ا��يد����العمل�سي�ون�لھ�تأث���إيجا�ي

�قيمة �أعت���ا �ال�� �المتوقعة �الم�افآت �ع�� �سأحصل ��ي، �حسابية�" ا��اصة �بمتوسط �منخفضة �درجة �ع�� حازت

�عتقد�أنھ�لا�توجد�علاقة�وال����ش���ا���أن�الموظف�) 0.45-0.55(وانحرافات�معيار�ة��) 2.20- 2.40(تراوحت�ب�ن�بلغ�

عن�فجوة�إدراكية��،�كما��ع���ذلك�حقيقية�ب�ن��داء�ا��يد�والم�افآت�أو�التقدير�مما�قد�يؤدي�إ���ضعف�التحف�

�الموظف�ن �ذ�ن ��� �والم�افآت ��داء �ب�ن �وا��ة �كما �المتوسطات، �استخراج �المعيار�ة��تم �و�نحرافات ا��سابية

  .يو���ذلك) 17(ا��وافز�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�القيمة����لمستوى�

تنازل��عض�موظفي����ا��وافز�القيمة����لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 17(جدول�

).5=ن(تنازليا���عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با  

قد�حازت�ع���درجة�كب��ة�" أعت���التقدير�من��دارة�أمرًا�ذا�قيمة�عالية�بال�سبة���"أن�الفقرة��يب�ن�ا��دول�السابق

� �ع�� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �) 4.20(جدا �معياري �) 0.84(وانحراف ��عكس �الفقرة ��ذه �فإن �نفسيًا�و�التا�� احتياجًا

�و�و �ود�ـ���، �ر�ان �ماسلو�ونظر�ة �لنظر�ة �وفقًا
ً
�الت أساسيا �إ�� ��خر�نا��اجة �من �الفقرات�. قدير�و�ع��اف وأن

�بجد" �العمل �ع�� �تحف��ي ��� �م�مًا ��عت���جزءًا �الشركة �تمنح�ا �ال�� �يقدم�ا��"و" الم�افآت �ال�� ا��وافز�ال��صية

أعت���الم�افآت�ال���يقدم�ا��"و" ز�ادة�الراتب����إحدى�الم�افآت�ال�����م����شدة����العمل�"و" العمل��ع������الكث��

�الم�نيةالع �طموحا�ي �تحقيق �من �أساسيًا �جزءًا �ب�ن�"  مل �تراوحت �حسابية �بمتوسطات �كب��ة �درجة �ع�� �حازت قد

الم�افآت�ال���يتوقع�ا��صول�عل��ا�ذات�قيمة�كب��ة�وال����ش���ا���أن�) 1.52-1.10(وانحرافات�معيار�ة�) 3.40- 3.80(

�للعمل �لھ�مما��عزز�دافعيتھ �ابال�سبة �للم�افأة،����ا،�و�ش���تلك�الفقرات �با��وافز�وانھ�لقيمة�الذاتية يتأثر�إيجابيًا

 .و�عت���ا�ضرور�ة�لدافعيتھ�وطموحھ

أعتقد�أن�العلاوات�وا��وائز�ال����"و"  الم�افآت�ال���سأحصل�عل��ا����العمل�م�مة�جدًا�بال�سبة����"ب�نما�الفقرت�ن�

�ا���د �بذل ��ستحق �الشركة �"  تقدم�ا �متوسطة �درجة �ع�� �حازت �قد �التوا�� �ع�� �بلغت �حسابية ) 3(بمتوسطات

)2.80 (� �معيار�ة �ا���د�"وأن�الفقرة�). 1.30) (1(وانحرافات ��ستحق �تقدم�ا�الشركة �ال�� �المادية �الم�افآت �أن أعتقد

�أبذلھ �" الذي �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �ضعيفة �درجة �ع�� �) 2.20(حازت �معياري �أن�) 1.30(وانحراف �ع�� �يدل مما

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 القيمة

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.84 4.20 أعت���التقدير�من��دارة�أمرًا�ذا�قيمة�عالية�بال�سبة���

 بدرجة�كب��ة 1.10 3.80 الم�افآت�ال���تمنح�ا�الشركة��عت���جزءًا�م�مًا����تحف��ي�ع���العمل�بجد

 بدرجة�كب��ة 0.89 3.60 ال��صية�ال���يقدم�ا�العمل��ع������الكث��ا��وافز�

 بدرجة�كب��ة 1.14 3.40 ز�ادة�الراتب����إحدى�الم�افآت�ال�����م����شدة����العمل

�طموحا�ي� �تحقيق �من �أساسيًا �جزءًا �العمل �يقدم�ا �ال�� أعت���الم�افآت

 الم�نية
3.40 1.52 

 بدرجة�كب��ة

 بدرجة�متوسطة 1.00 3.00 عل��ا����العمل�م�مة�جدًا�بال�سبة����الم�افآت�ال���سأحصل

 بدرجة�متوسطة 1.30 2.80 أعتقد�أن�العلاوات�وا��وائز�ال���تقدم�ا�الشركة��ستحق�بذل�ا���د

 بدرجة�ضعيفة 1.30 2.20 أعتقد�أن�الم�افآت�المادية�ال���تقدم�ا�الشركة��ستحق�ا���د�الذي�أبذلھ
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�يتوقع� �ال�� �التحف���منخفضًاالم�افآت �سي�ون �و�التا�� �لھ، �بال�سبة �كب��ة �قيمة عت���ذات
ُ
�� �لا �و ا �و�مؤشر�بالغ�،

�إدراكيًا����العلاقة�ب�ن�ا���د�المبذول�والمردود�المادي�المتوقع
ً

   .��مية�يكشف�خللا

وب�الباطنة�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جن���التحف���الذا�ي�مدى�تأث���ما�"السؤال�الثالث�حول�وللإجابة�عن�

��قسام؟ �رئاسة � عن �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج �تأث���تم التحف���الذا�ي�أ�عاد

  .يو���ذلك) 18(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�

تنازل��عض� ��التحف���الذا�ي�أ�عاد�تأث���لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 18(جدول�

).5=ن(موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

 التحف���الذا�يمستوى�تأث��� �نحراف�المعياري  المتوسط�ا��سا�ي ��عاد

 بدرجة�كب��ة 0.21 3.69 انتماء

 بدرجة�كب��ة 0.09 3.60 استقلال

  بدرجة�متوسطة 0.49 2.93 كفاءة

 بدرجة�كب��ة 0.13 3.49  ةالدرجة�ال�لي

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة����التحف���الذا�ي�يت���من�ا��دول�السابق�أن�مستوى�تأث���

و�التا���وجود�دافع�قوي،�مما�) 0.13(وانحراف�معياري�) 3.49(حاز�ع���درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ���قسام

اسة�القسم�لم�يكن�ناتجًا�عن���ز�أو�فشل،�بل�عن�و���عميق�بالذات�ورغبة����يدل�ع���أن�قرار�التنازل�عن�رئ

� �الداخلية �الدوافع �مع �أك���توافقًا �ب�ئة �عن �والبحث �والم��، �ع���التوازن�النف��� ��ذه�ا��فاظ �فان لھ،�و�ناء�عليھ

����للاستمرار �ةدافعيالل�من�عدم�وجود�حوافز�مادية�ومعنو�ة��افية�قلالن�يجة�تؤكد�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�ا���

  .رئاسة�القسم

إ���وجود�ارتباط�إيجا�ي�ب�ن�التحف���ال���أشارت�) 2020(الع��ي�وقد�اتفقت�ن�يجة�الدراسة�ا��الية�مع�نتائج�دراسة�

إ���أن�ال���أشارت�) Deci & Ryan, 2000(،�ومع�نتائج�دراسة�د�����ور�ان�الذا�ي�و�داء�الوظيفي�والرضا�عن�العمل

،�ومع�نتائج�دراسة�ا�����ظف�ن�ذوي�التحف���الذا�ي�المرتفع�يظ�رون�ال��اما�أك���وأداءً�أفضل�ورضا�وظيفيا�أع��المو 

،�ومع�ن�يجة�ضعف�التحف���الذا�ي�يرتبط�بز�ادة�ضغوط�العمل�وتراجع�الكفاءة��نتاجيةأن�إ���ال���أشارت�) 2019(

� �وآخر�ن ��وارد �أش) Howard et al, 2016(دراسة �ال�� �أن �ا�� �الوظيفي�ارت ��ل��ام �بمستوى �يت�بأ التحف���الذا�ي

  .وانخفاض�نية�ترك�العمل�وارتفاع�الرضا�الم��

وانحراف�) 3.69(قد�حاز�ع���درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�التحف���الذا�ي�وتفصيلا�لذلك�فإن��عد�انتمائية�تأث���

� �) 0.09(معياري �يُقدّرونما ��انوا �وأ��م��يدل�ع���أن�الموظف�ن �بدرجة�عالية، ��جتما�� ��يجابية�والقبول العلاقات

�الذا�ي� �تحف���م �من �ا��و�ري �ا��انب ��ذا �ُ��دد �الوظيفة ��ذه �أن �شعروا �عندما ��قسام �رئاسة �عن تنازلوا

�ا��ما�� �بالانتماء �استقلالية�تأث����.وشعور�م �حاز��عد �حسا�ي�بلغ��التحف���الذا�يب�نما �درجة�كب��ة�بمتوسط ع��

الذين�تنازلوا�عن��رؤساء��قساميُظ�ر�أن�واللذان��ش��ان�ا���وجود�دافع�قوي،�مما�) 0.09(وانحراف�معياري�) 3.60(

�لم� �وعندما �إنجاز�م�ام�م، �أسلوب ��� �القرار�والتحكم �اتخاذ �حر�ة �تمنح�م �عمل �ب�ئة �إ�� �يتطلعون ��انوا مناص��م

  .فعي��م�الداخلية،�وقاد�م�لاتخاذ�قرار�التنازل تتحقق��ذه�ا��اجة�ا��و�ر�ة،�أثر�ذلك�ع���رضا�م�ودا
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) 0.49(وانحراف�معياري�) 2.93(ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��التحف���الذا�يكما�حاز��عد�كفاءة�تأث���

�ما� �متوسط، �ع���و�التا����ش���ا���دافع �معتدل�بقدر��م �لد��م�شعور ��ان ��قسام �رئاسة �عكس�أن�المتنازل�ن�عن

�م�ا �سواء�أداء �للاستمرار، �دافعًا ل
ّ
�ل�ش� �يكفي �بما �أو�مستقرًا �قوً�ا �يكن �لم �الشعور ��ذا �إلا�أن �بنجاح، �المنصب م

وقد�اتفقت�ن�يجة�الدراسة�ا��الية�مع�ن�يجة�دراسة�جاجن�ود����� .�س�ب�عوامل���صية�أو�بي�ية�داخل�المؤسسة

)Gagné & Deci, 2005 (� �أشارت ��إ��ال�� �أن ��شعرون �الذين �لتطو�ر�الموظف�ن
ً

�أك���احتمالا �والكفاءة بالاستقلالية

�ا��وافز�ا��ارجية �ع�� �فقط ��عتمدون �بالذين �مقارنة �أفضل �نتائج �وتحقيق �إبداعية ��.حلول �استخراج�كما تم

� �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �وا��دول�تأث����استقلاليةالمتوسطات �تنازليا، �ترت�با �مرتبة التحف���الذا�ي

  .ذلكيو���) 19(

تنازل����التحف���الذا�ي�تأث����استقلاليةلمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 19(جدول�

).5=ن(�عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 �ستقلالية

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.80 ي�حر����تقر�ر�كيف�أع�ش�حيا�يأشعر�أ�

ون�نف����إ���حد�كب������مواقفي�اليومية
ّ
 بدرجة�كب��ة�جدا 0.55 4.40 أشعر�أنھ�باستطاع���أن�أ��

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.20 أشعر��ش�ل�عام�بحر�ة�التعب���عن�أف�اري�وآرا�ي

 بدرجة�متوسطة 0.45 3.20 وميةكث��ا�ما�أفعل�ما�يقال�������حيا�ي�الي

 بدرجة�متوسطة 0.55 2.60 الرجوع�للإدارة�العليا�����ل�القرارات��ش�ل�عائقا���

�حيا�ي� ��� �بفعلھ �أرغب � �ما �بنف��� �أقرر �ل�ي �الفرص �الكث���من �لدي لا�توجد

 اليومية
2.40 0.89 

 بدرجة�ضعيفة

ون��"و" يف�أع�ش�حيا�يأشعر�أ�ي�حر����تقر�ر�ك�"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرات�
ّ
�� أشعر�أنھ�باستطاع���أن�أ

قد�حازت�ع���درجة�"  أشعر��ش�ل�عام�بحر�ة�التعب���عن�أف�اري�وآرا�ي�"و"  نف����إ���حد�كب������مواقفي�اليومية

��ش�وال����) 0.45) (0.55) (0.45(وانحراف�معياري�) 4.20) (4.40) (4.80(كب��ة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�ع���التوا���

كث��ا�ما�أفعل�ما�"وأن�الفقرات�. إ���وجود�مستوى�عالٍ�من�الشعور�بالاستقلالية�والسيطرة�الذاتية�لدى�المشارك�ن

�اليومية �حيا�ي ��� ��� ���"و" يقال �عائقا ��ش�ل �القرارات ��ل ��� �العليا �للإدارة �متوسطة�" الرجوع �درجة �ع�� �حازتا قد

دلالة�مزدوجة�وتحمل�تلك�الفقرت�ن�) 0.55-0.45(افات�معيار�ة�وانحر ) 2.60-3.20(بمتوسطات�حسابية�تراوحت�ب�ن�

  .و�كشف�عن�تناقض�جز�ي����إدراك�الموظف�للاستقلالية

� �اليومية"ب�نما�فقرة �أرغب�بفعلھ����حيا�ي �بنف����ما� �حازت�ع���" لا�توجد�لدي�الكث���من�الفرص�ل�ي�أقرر فقد

وجود�و����ش���ا���) 1.30) (1(وانحرافات�معيار�ة�) 2.80() 3(درجة�متوسطة�بمتوسطات�حسابية�بلغت�ع���التوا���

�اليومية �المشارك�ن �حياة �القرار��� �اتخاذ �ع�� �المفروضة �والقيود �بالاستقلالية �الشعور �ب�ن ��س�� �الفقرة��.توازن وأن

�أبذلھ" �الذي �ا���د ��ستحق �الشركة �تقدم�ا �ال�� �المادية �الم�افآت �أن �بمتوس" أعتقد �ضعيفة �درجة �ع�� ط�حازت

عكس�عدة�دلالات�م�مة�حول�العلاقة�ب�ن�ا���د�والم�افآت�و�التا���ف����) 1.30(وانحراف�معياري�) 2.20(حسا�ي�بلغ�

،�أو�ن�أن�ا���د�المبذول����العمل��عادلھ�م�افآت�مالية�مناسبة�أو��افيةو لموظف؛�فر�ما�لا�يرى�االمادية����ب�ئة�العمل

� �التق�عكس �أو��عدم �العدالة ��عدم �المؤسسةإحساسًا �قبل �من �. دير�المادي �ا��سابية�كما �المتوسطات �استخراج تم

  .يو���ذلك) 20(التحف���الذا�ي�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�تأث����كفاءةو�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�
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تنازل��عض����ي�التحف���الذا�تأث����كفاءةلمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 20(جدول�

).5=ن(موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

قد�حازت�ع���درجة�كب��ة�" تمكنت�مؤخرا�من��علم��م�ارات�جديدةٍ�مث��ة�للا�تمام�"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرة�

�شعرون�بأ��م�قادرون�ع���تطو�ر�م�ارات�شارك�ن�و�التا���فان�الم) 1.10(وانحراف�معياري�) 4(بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

�جيدة ��علم �فرص �وجود �ع�� �يدل �مما �جديدة ��عزز �ذلك �وان ،� �الم�� �والنجاح �بالكفاءة �مستوى�و الشعور �من �رفع

�جديدة �تحديات �مواج�ة ��� �الفرد �رغبة �من �و�ز�د �التحف���الذا�ي �وأن �يرتبط�، �ما �غالبًا �جديدة �م�ارات اك�ساب

 .�عزز�الرضا�و�ل��ام�الوظيفي�لدى�الموظفو �اء�و�رتقاء�بالوظيفةبتحس�ن�جودة��د

قد�حازت�ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�" ���حيا�ي�اليومية�لا�أحظى�بفرص�كث��ة�لإظ�ار�قدرا�ي"وأن�الفقرة�

درات�والقيود�ش���إ���وجود�تقييم�متوازن�ب�ن�الشعور�بفرص�التعب���عن�القوال����) 0.89(وانحراف�معياري�) 2.60(

�اليومية �حيا��م ��� �المشار�ون �يواج��ا ��.ال�� �فقرة �العالية�"ب�نما �لا�أشعر�بالكفاءة �درجة�"  غالبًا، �ع�� �حازت فقد

� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �) 2.20(ضعيفة �معيار�ة �) 1.10(وانحرافات �ذلك �يدل ����و�التا�� �المشارك�ن �غالبية �أن ع��

تم�استخراج�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�كما�.  من�الكفاءة�الذاتيةالدراسة��شعرون�بمستوى�جيد�إ���مرتفع�

  .يو���ذلك) 21(التحف���الذا�ي�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�تأث����انتماءالمعيار�ة�لمستوى�

نازل��عض�ت���التحف���الذا�ي�تأث����انتماءلمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 21(جدول�

).5=ن(موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

� �الفقرتان �أن �السابق �ا��دول �مع�م"يب�ن �أ�عامل �الذين ����اص �مع �أتفاعل�" و" أتأقلم �الذين ����اص أحب

) 0.45) (0.55(وانحراف�معياري�) 4.20) (4.40(بلغا�قد�حازتا�ع���درجة�كب��ة�جدا�بمتوسطان�حسابيان�" مع�م�بحق

�مضمون�الفقرتان�ا����ا���وجود . نقاط�إيجابية�م�مة����العلاقات��جتماعية�والتوافق�النف����للمشارك�ن�و�ش���

" الناس��ش�ل�عام�ودودون�جدا�اتجا��"و" اشعر�بالانتماء�للمرؤوس�ن�أو�فر�ق�العمل�الذي�أ�ون�معھ" وأن�الفقرات

قد�حازت�ع���درجة�" أعت������اص�الذين�أتفاعل�مع�م�بانتظام�بم��لة��صدقاء"و" الناس����حيا�ي���تمون��ي"و

 الكفاءة مستوى  المعياري  �نحراف ��سا�ي المتوسط� الفقرات

 بدرجة�كب��ة 1.00 4.00 تمكنت�مؤخرا�من��علم��م�ارات�جديدةٍ�مث��ة�للا�تمام

 بدرجة�متوسطة 0.89 2.60 ظ�ار�قدرا�ي���حيا�ي�اليومية،�لا�أحظى�بفرص�كث��ة�لإ 

 بدرجة�ضعيفة 1.10 2.20 غالبًا،�لا�أشعر�بالكفاءة�العالية

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 �نتماء

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.55 4.40 أتأقلم�مع����اص�الذين�أ�عامل�مع�م

 ة�جدابدرجة�كب��  0.45 4.20 أحب����اص�الذين�أتفاعل�مع�م�بحق

 بدرجة�كب��ة� 0.00 4.00 اشعر�بالانتماء�للمرؤوس�ن�أو�فر�ق�العمل�الذي�أ�ون�معھ

 بدرجة�كب��ة� 0.45 3.80 الناس��ش�ل�عام�ودودون�جدا�اتجا��

 بدرجة�كب��ة� 0.89 3.40 الناس����حيا�ي���تمون��ي

 بدرجة�كب��ة� 0.55 3.40 أعت������اص�الذين�أتفاعل�مع�م�بانتظام�بم��لة��صدقاء

��تصالات� � �من �الكث�� �لدي �يوجد �ولا �لوحدي �أبقى �الغالب ��

 �جتماعية
2.60 0.55 

 بدرجة�متوسطة
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� � �تراوحت�ب�ن �) 3.40-4(كب��ة�بمتوسطات�حسابية �معيار�ة �ا���) 0.55-0(وانحرافات و�التا����ش���مضمون�الفقرات

�والعلاقات� �و�نتماء ���الغالب�أبقى�"،�ب�نما�فقرة��يجابية����حياة�المشارك�نمستوى�مرتفع�من�الدعم��جتما��

��جتماعية ��تصالات � �الكث���من �لدي �ولا�يوجد �بلغ�" لوحدي �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �ع�� �حازت فقد

)2.60 (� �معيار�ة �) 0.55(وانحرافات �أن �ع�� �يدلل �العزلة�و�و�ما �من �حاد ��ش�ل ��عانون �لا �الدراسة ��� المشارك�ن

 .ولك��م�أيضًا�لا��شعرون�بوفرة��تصالات��جتماعية����حيا��م�اليومية ماعية�جت

تنازل��عض���� الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية�مدى�تأث���ما��"السؤال�الرا�ع�حول�وللإجابة�عن�

� �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية ��مت��قسام؟موظفي �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات المعيار�ة�استخراج

  .يو���ذلك) 22(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول� الصراعات�الداخلية�والضغوط�ا��ارجية�أ�عاد�تأث���لمستوى�

الصراعات�الداخلية�والضغوط�أ�عاد�تأث���لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 22(جدول�

).5=ن(الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا��تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب��� ا��ارجية�  

 التحف���الذا�يمستوى�تأث��� �نحراف�المعياري  المتوسط�ا��سا�ي ��عاد

 بدرجة�متوسطة 1.01 2.90  الصراعات�الداخلية

 بدرجة�ضعيفة 0.99 2.53 الضغوط�ا��ارجية

 بدرجة�ضعيفة 1.03 2.20 الدرجة�ال�لية

�ا��دول  �من �تأث����يت�� �أ�عاد �مستوى �أن �السابق �ا��ارجية �والضغوط �الداخلية � الصراعات ��عض��� تنازل

� ��قسام �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية �موظفي �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �ضعيفة �درجة �ع�� �حازت ) 2.20(قد

�قسام��ان��عن�رئاسة��متنازل،�و�التا���فإن�ضغوط�أو�صراعات�محدودةما��عكس�وجود�) 1.03(وانحراف�معياري�

�ن�يجة� �ول�س �وقيم�م �احتياجا��م �مع �المنصب �توافق �لمدى �موضو�� �تقييم �إ�� �اس�نادًا �اتخذوه �حرًا، �ذاتيًا قرارًا

مسؤوليات�و�ناء�عليھ�فان��ذه�الن�يجة�تؤكد�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�ا���أن��.لضغوط�نفسية�أو�اجتماعية�مباشرة

�ع���حياتھ�ا �سلبًا �المستمررئاسة�القسم�أثرت �والم�نية��س�ب�ضغط�العمل �و�الل��صية �أن �،�كما �رغم وجود�من

�إيجابية�مع��عض�الزملاء �وجود�علاقات ��مر�لا�يخلو�من �ب�ئة�العمل�إلا�أن وجود�،�و توترات�مع�آخر�ن�أثرت�ع��

ذ�القرارات�التعقيدات�الب��وقراطية�أعاقت�اتخا،�وأن�حبطت�المبادراتأممارسات�تحز�ية�وشللية�أضعفت�الكفاءة�و 

�بكفاءة �الم�ام �و وتنفيذ ��ناك �وأن �ز�ادة�، �وال��صية�مع �ب�ن�ا��ياة�الم�نية �التوازن �ع�� �الرئاسة �لمنصب تأث���سل��

 ,Lazarus & Folkman(نتائج�دراسة�لازاروس�وفولكمان�وقد�اتفقت�نتائج�الدراسة�ا��الية�مع�. الضغوط�النفسية

   .ة�والصراعات�الداخلية�تؤدي�إ���ضعف��داء�وانخفاض�التكيف�الم��أن�التوترات�المزمنال���أشارت�ا���) 1984

� ��عد �فإن �الداخليةوتفصيلا�لذلك ��الصراعات �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �حاز�ع�� وانحراف�) 2.90(قد

� ��و�التا��) 1.01(معياري �وإدارة�صراعاتوجود �وعيًا �تتطلب �متوسطة �أ��م �كما �داخ، �توترات �من ��عانون لية��انوا

�قرار�التنازل� �اتخاذ �إ�� �دائمًا �يدفع�م �بمستوى �تكن �لم �لك��ا �الوظيفي، �ورضا�م �أدا��م �تؤثر�ع�� وأف�ار�متضار�ة

وقد�اتفقت�نتائج�الدراسة�ا��الية��.�ش�ل�مباشر،�بل��انت�أحد�العوامل�ال���تضاف�إ���بقية�الضغوط�أو�الدوافع

لضغوط��دار�ة�ونقص�التقدير�أس�مت����تزايد�مشاعر�الصراع�أن�اال���أشارت�ا����)2018(خليل��نتائج�دراسةمع�

��داء �والتقص����� �والقلق ��.الداخ�� �الدوسري �دراسة �نتائج �مع �) 2020(واتفاق�ا �ا�� �أشارت الصراعات� أنال��

  .ردفقدان�المع������العمل�وانخفاض�التقدير�الذا�ي�ناتجة�عن�ضغوط�مثل�ال��ديد�الوظيفي�ونقص�المواكالداخلية�

و�و�ما�) 0.99(وانحراف�معياري�) 2.53(ع���درجة�ضعيفة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��الضغوط�ا��ارجيةب�نما�حاز��عد�

� �محدودة�ش���ا�� �ضغوط �و�التا�� ،� �العليا ��دارة �ضغوط �مثل �ا��ارجية �العوامل �أن �أو�الب�ئة�و �ش���إ�� الزملاء
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���قرار��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�بالتنازل�عن��جتماعية�لم�تكن�ذات�تأث���قوي�أو�مؤثر��ش�ل�مباشر�

��قسام �رئاسة �مع �ا��الية �الدراسة �نتائج �اتفقت �وقد ،� �سي�� �دراسة �) Selye, 1976(نتائج �ا�� �أشارت أن�ال��

الضغوط�ا��ارجية�مثل�ضغط�العمل�وعدم��مان�الوظيفي،�تؤدي�إ���صراعات�داخلية�لدى�الموظف�ن�مثل�ال��دد�

�الت ��نفعا��وعدم �و�داء وازن �ال��ة �ع�� �ينعكس �مما �ومع �دراسة، ��نتائج �) 2021(الطا�ي �ا�� �أشارت  أنال��

���� �وانخفاضًا �القرارات �اتخاذ ��� �داخلية �صراعات �يظ�رون �خارجية �تنظيمية �ضغوط �من ��عانون �الذين الموظف�ن

ة�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�الصراعات�تم�استخراج�المتوسطات�ا��سابيكما�). 2021الطا�ي،�( �نتماء�و�ل��ام

  .يو���ذلك) 23(الداخلية�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�

تنازل��عض�موظفي����لمستوى�الصراعات�الداخلية�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 23(جدول�

).5=ن( �عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا  

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 الصراعات�الداخلية

 بدرجة�كب��ة 1.14 3.40 شعور�الذنب�يطارد�ي�عندما�أختار����ء�يتعارض�مع�ما�أعتقد�أنھ���يح

 بدرجة�متوسطة 1.48 3.20 أشعر�ب�ناقض�ب�ن�ما�يطلبھ��خرون�م���وما�أر�د�أن�أفعلھ

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 ب�ن��ل��امات�ال��صية�والم�نيةغالبًا�ما�أتمزق�

ا�بأن������صراع�داخ���ب�ن�ما�أر�ده�وما�يجب�ع���فعلھ
ً
 بدرجة�متوسطة 1.00 3.00 أشعر�أحيان

ا�أجد�نف�������حالة�من�التوتر��س�ب�أ�داف�متناقضة�لدي
ً
 بدرجة�متوسطة 1.10 2.80 أحيان

 بدرجة�متوسطة 1.10 2.80 مع��خر�ن�و��ن�أن�أ�ون�لطيفًا�مع�م�أشعر�با����ة�ب�ن�أن�أ�ون�صر�حًا

ا�أندم�ع���قرارا�ي�لأن���شعرت�بالتناقض�ب�ن�رغبا�ي�الداخلية�والواقع
ً
 بدرجة�متوسطة 1.34 2.60 أحيان

�اخ��ت� �قد �كنت �إذا �أ�ساءل �أظل �لأن�� �م�مة �قرارات �اتخاذ ��� �صعو�ة أواجھ

 ا��يار�ال��يح
2.40 1.14 

 عيفةبدرجة�ض

قد�حاز�" شعور�الذنب�يطارد�ي�عندما�أختار����ء�يتعارض�مع�ما�أعتقد�أنھ���يح"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرة�

يدل�ع���وجود�ضم���أخلا������لدى�و�و�ما�) 1.14(وانحراف�معياري�) 3.40(ع���درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

أشعر�ب�ناقض�ب�ن��" وأن�الفقرات�.والمبادئ�ال���يؤمنون���ا�المشارك�ن�وشعور�قوي�بالمسؤولية�ال��صية�تجاه�القيم

أشعر�أحيانًا�بأن������"و" غالبًا�ما�أتمزق�ب�ن��ل��امات�ال��صية�والم�نية"و" ما�يطلبھ��خرون�م���وما�أر�د�أن�أفعلھ

" أ�داف�متناقضة�لديأحيانًا�أجد�نف�������حالة�من�التوتر��س�ب�"و" صراع�داخ���ب�ن�ما�أر�ده�وما�يجب�ع���فعلھ

أحيانًا�أندم�ع���قرارا�ي�لأن���شعرت�"و" أشعر�با����ة�ب�ن�أن�أ�ون�صر�حًا�مع��خر�ن�و��ن�أن�أ�ون�لطيفًا�مع�م"و

�والواقع �الداخلية �رغبا�ي �ب�ن �" بالتناقض � �ب�ن �تراوحت �بمتوسطات�حسابية �درجة�متوسطة �ع�� �حازت -3.20(قد

2.60 (� �معيار�ة �) 1.34-1.48(وانحرافات �أن �ا�� �الفقرات �من�و�ش���مضمون ا
ً
�متوسط �مستوى ��عا�شون المشارك�ن

   .الصراعات�الداخلية�والتناقضات�النفسية�والسلوكية����حيا��م�اليومية

فقد�حازت�" أواجھ�صعو�ة����اتخاذ�قرارات�م�مة�لأن���أظل�أ�ساءل�إذا�كنت�قد�اخ��ت�ا��يار�ال��يح"ب�نما�فقرة�

يدل�ع���أن�المشارك�ن�لا��عانون�و�و�ما�) 1.14(وانحرافات�معيار�ة�) 2.40(ط�حسا�ي�بلغ�ع���درجة�ضعيفة�بمتوس

�.�ش�ل�كب���من�ال��دد�أو�ا����ة�عند�اتخاذ�القرارات�الم�مة�بل�يظ�رون�ثقة��س�ية����اختيارا��م�وقدر��م�ع���ا��سم

� �الكما �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج �ا��ارجيةتم �تنازليا،� ضغوط �ترت�با مرتبة

  .يو���ذلك) 24(وا��دول�
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تنازل��عض�موظفي���� لمستوى�الضغوط�ا��ارجية�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 24(جدول�

  ).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�

� �الفقرتان �أن �السابق �ا��دول �التصرف"يب�ن �كيفية �حول �المجتمع �لتوقعات �مضطر�للامتثال أشعر�"و" أشعر�أن��

���التوا���قد�حازتا�ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغا�ع" بضغط�مستمر����العمل�لتحقيق�توقعات�زملا�ي

)3) (2.80 (� �معياري �ع��) 1.64) (1.22(وانحراف �يدلل �ضغوط��و�و�ما �من �معتدل ��ش�ل ��عانون �المشارك�ن أن

�العمل �ب�ئة �أو��� �عمومًا �المجتمع ��� �سواء ��خر�ن �وتوقعات �للمعاي����جتماعية �الفقرات�.�متثال الضغوط�" وأن

�م �لا�أتمكن �عندما �أشعر�بالذنب �تجعل�� �توقعا��مالعائلية �تلبية �أشعر�بالتوتر�"و" ن �تجعل�� ��جتماعية الضغوط

أجد�صعو�ة����التعامل�مع�الضغوط�"و" اشعر�أن�متطلبات�العمل�تتجاوز�طاق�������عض��حيان"و" والقلق�أحيانًا

ت�ع���قد�حاز " أشعر�بضغط�من�أصدقا�ي�للقيام�بأشياء�لا�أرغب�ف��ا"و" المتعلقة�بالعمل،�خاصة����أوقات�الذروة

� � �ب�ن �تراوحت �حسابية �بمتوسطات �ضعيفة �) 2.20-2.40(درجة �معيار�ة �فإن�) 1.10-1.14(وانحرافات و�التا��

�يظ�رون�مستوى� �بل المشارك�ن����الدراسة�لا��عانون�بدرجة�كب��ة�من�الضغوط�النفسية�أو��جتماعية�أو�الم�نية،

   .منخفضًا�من�التأثر���ذه�الضغوط����حيا��م�اليومية

�ب�ن �الفقرات �م�مة"ما �حياتية �قرارات �اتخاذ �ع�� �قدر�ي �تؤثر�ع�� ��قتصادية أشعر�بالتوتر��س�ب�"و" الضغوط

فقد�حازت�ع���" أشعر�بضغط�من�أفراد�عائل���لتحقيق�أ�داف�معينة����حيا�ي"و" الصعو�ات�المالية�ال���أواج��ا

) 0.55) (1.34) (1.34(وانحرافات�معيار�ة�) 1.60) (1.60) (1.60(درجة�ضعيفة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�ع���التوا���

� �مع�و�التا����عكس �التكيف �ع�� �العالية �قدر��م �أو��ش���إ�� �العينة �أفراد �و�جتما���لدى ��ستقرار�الما�� �من حالة

ا
ً
�مثل��ذه�الضغوط�وعدم�السماح�ل�ا�بالتأث���السل���ع���قرارا��م�أو�����م�النفسية�و�و�ما��عكس�اتزانًا�م��وظ

   .���حيا��م�ال��صية�والم�نية

  الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  نحراف� 

 المعياري 

  مستوى 

  الضغوط�ا��ارجية�

 بدرجة�متوسطة 1.22 3.00 أشعر�أن���مضطر�للامتثال�لتوقعات�المجتمع�حول�كيفية�التصرف

 بدرجة�متوسطة 1.64 2.80 أشعر�بضغط�مستمر����العمل�لتحقيق�توقعات�زملا�ي

 بدرجة�ضعيفة 1.14 2.40 ا��مالضغوط�العائلية�تجعل���أشعر�بالذنب�عندما�لا�أتمكن�من�تلبية�توقع

ا
ً
 بدرجة�ضعيفة 1.14 2.40 الضغوط��جتماعية�تجعل���أشعر�بالتوتر�والقلق�أحيان

 بدرجة�ضعيفة 1.10 2.20 اشعر�أن�متطلبات�العمل�تتجاوز�طاق�������عض��حيان

�أوقات� ��� �خاصة �بالعمل، �المتعلقة �الضغوط �مع �التعامل ��� �صعو�ة أجد

 الذروة
2.20 1.10 

 بدرجة�ضعيفة

 بدرجة�ضعيفة 1.10 2.20 أشعر�بضغط�من�أصدقا�ي�للقيام�بأشياء�لا�أرغب�ف��ا

  جدا�بدرجة�ضعيفة 1.34 1.60 الضغوط��قتصادية�تؤثر�ع���قدر�ي�ع���اتخاذ�قرارات�حياتية�م�مة

 جدا�بدرجة�ضعيفة 1.34 1.60 أشعر�بالتوتر��س�ب�الصعو�ات�المالية�ال���أواج��ا

 جدا�بدرجة�ضعيفة 0.55 1.60 ط�من�أفراد�عائل���لتحقيق�أ�داف�معينة����حيا�يأشعر�بضغ
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�عن� �حول�وللإجابة �ا��امس �موظفي��عليمية�����الضغوط�النفسية�المدركةمدى�تأث���ما�"السؤال ��عض تنازل

��قسام؟ �رئاسة �عن �الباطنة � جنوب �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج تأث���تم

  .يو���ذلك) 25(تنازليا،�وا��دول�مرتبة�ترت�با� الضغوط�النفسية�المدركة

����الضغوط�النفسية�المدركةأ�عاد�تأث���لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 25(جدول�

).5=ن(تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

 الضغوط�النفسية�المدركةمستوى�تأث��� ياري �نحراف�المع المتوسط�ا��سا�ي  ��عاد

 بدرجة�متوسطة 0.83 2.48 ال�ي�ل�التنظي��

 بدرجة�متوسطة 0.44 2.31  عبء�العمل

 بدرجة�ضعيفة 0.82 2.03  �جور�والم�افآت

 بدرجة�ضعيفة 0.12 2.26 الدرجة�ال�لية

�ال�لية �الدرجة �أن �السابق �ا��دول �من � يت�� �تأث���لمستوى �المدركة�الضغوطأ�عاد ��النفسية ��عض��� تنازل

��قسام �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية ��موظفي �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �ضعيفة؛ �درجة �ع�� �حازت ) 2.26(قد

لم��شعروا�بكمية�أو�شدة�ضغوط�نفسية�كب��ة�أثناء�شغل�م�لمنصب�رئاسة�و�التا���فإ��م�) 0.12(وانحراف�معياري�

��قسام �ل،�وأن ��عرضوا �المنصبالضغوط�ال�� ��� �استمرار���م �ملموس�ع�� �تؤثر��ش�ل �تصل�إ���مستو�ات ،��ا�لم

�بفعالية�مما�و  �الضغوط �مع �التعامل ��ساعد�م�ع�� �اجتما�� �أو�دعم �نفسية �اس��اتيجيات �ي�ون�لدى�الموظف�ن قد

�تأث���ا�ع���قرار�التنازل  �يقلل�من �أن �ا�� �بالإضافة �توفر ، �ر�ما �الباطنة �جنوب ��عليمية �العمل��� �نفسيًا��ب�ئة ا
ً

مناخ

��س�يًا�أو�أن�الضغوط�الموجودة�ل�ست�حاسمة����دفع�الموظف�ن�للتنازل 
ً
و�ناء�عليھ�فان��ذه�الن�يجة�تؤكد��.معتدلا

مسؤوليات�رئاسة�القسم�أثرت�سلبًا�ع���حياتھ�ال��صية�والم�نية��س�ب�ضغط�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�ا���أن�

�المستمر �و العمل ��ناك �وأن �ز�ادة��تأث���سل��، �مع �وال��صية �الم�نية �ا��ياة �ب�ن �التوازن �ع�� �الرئاسة لمنصب

  .من�ز�ادة��عباء�امقاومة��عض�الموظف�ن�لتطبيق�نظام�ا��ودة�خوف،�و الضغوط�النفسية

الضغوط� ارتفاع�درجاتال���أشارت�ا���أن�) Cohen et al, 1983(و�التا���تتفق�مع�نتائج�دراسة��و��ن�وآخر�ن�

�المدر  �أعراض�القلقالنفسية �مرتبط�بز�ادة �الموظف�ن كما�.  وانخفاض�الرضا�الوظيفي وقلة�المرونة�النفسية كة�لدى

� �محمود �دراسة �ن�يجة �مع �ا��الية �الدراسة �ن�يجة �) 2017(اختلفت �أن �ا�� �أشارت �المدركة�ال�� �النفسية الضغوط

�الدعم��جتما���وغياب� ��� �الذين��عانون�من�ضعف �أع���ب�ن�الموظف�ن �مع�انخفاض�����انت ا��وافز،�وترافقت

العلاقة�ب�ن�الضغوط�المدركة�ال���أشارت�ا���أن�) 2022(،�واتفاق�ا�مع�نتائج�دراسة�الر�ي���جودة�ا��ياة�الوظيفية

  .زادت�مؤشرات��ح��اق�النف����والتغيب�عن�العمل �لما�زادت�الضغوط�المدركةفو�ج�اد�الم����انت�طردية،�

وانحراف�معياري�) 2.48(ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��ال�ي�ل�التنظي���عد��وتفصيلا�لذلك�فقد�حاز 

عناصر�التنظيم�وال�ي�لة�داخل�المؤسسة��ان�ل�ا�دور�معتدل����قرار�التنازل،�لك��ا�لم�تكن�مما��ش���ا���أن�) 0.83(

�أو��ك�� �ا��اسم �� .العامل �كما �العملحاز��عد �حس�عبء �بمتوسط �متوسطة �درجة �ع�� �بلغ وانحراف�) 2.31(ا�ي

شعروا�بضغط�عمل�م��وظ�أثناء�ف��ة�تول��م�رئاسة��قسام،�لكن��ذا��رؤساء��قسامع���أن�مما��) 0.44(معياري�

�جور�وحاز��عد��.العبء�لم�يكن��افيًا�لوحده�لدفع�م�للتنازل،�بل��ان�أحد�العوامل�المتعددة�ال���أثرت����قرار�م

�ش���إ���أن�الم�افآت�المالية�مما�) 0.12(وانحراف�معياري�) 2.03(بمتوسط�حسا�ي�بلغ��ع���درجة�ضعيفة�والم�افآت

�المنصب �عن �بالتنازل �قرار�م �كب����� ��ش�ل �المؤثرة �العوامل �من �تكن �لم �الموظفون �يتلقا�ا �ال�� � .والرواتب تم�كما
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يو���) 26(ترت�با�تنازليا،�وا��دول�مرتبة��عبء�العملاستخراج�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�

  .ذلك

 

 

 

 

تنازل��عض�موظفي��عليمية�����عبء�العمللمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 26(جدول�

).5=ن(جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

�عقد�اجتماعات�كث��ة��"و" تو�ل����أعمال�كث��ة�تتطلب��نجاز����نفس�الوقت"الفقرتان��يب�ن�ا��دول�السابق�أن

�الرس�� �العمل �"  أثناء �التوا�� �ع�� �بلغا �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �ع�� �حازتا وانحراف�) 2.60) (3.20(قد

� �فإ) 0.89) (0.45(معياري �و�التا�� �الضغوط �من
ً

�معتدلا �قدرًا �يواج�ون �المشارك�ن �وك��ة�ن �الم�ام �بتعدد المرتبطة

أتلقى��عليمات�"و" اشعر�بالملل��س�ب�تكرار�نفس�الم�ام����عم���" وأن�الفقرات�.�جتماعات�أثناء�وقت�العمل�الرس��

إن�وقت�الدوام�" و" ا�لف�بم�ام�خارج�نطاق�عم���وع���حساب�وقت�عم���الرس��"و" متعارضة�من�اك���من�مسؤول

) 2-2.40(قد�حازت�ع���درجة�متوسطة�بمتوسطات�حسابية�تراوحت�ب�ن��" العمل�المطلوبالرس���لا�يكفي�لإ��اء�

� �معيار�ة �) 1- 0.89(وانحرافات �متوسطة�و�و�ما�يدلل�ع�� �بدرجة �تنظيمية�وم�نية �مشكلات �يواج�ون �المشارك�ن أن

   .تؤثر�ع���تجر���م����العمل�دون�أن�تصل�إ���مستوى�التوتر�أو��س�ياء�المرتفع

فقد�حازت�ع���درجة�ضعيفة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�" افتقد�ل����ة�المطلو�ة�لتنفيذ�الم�ام�المو�لة���"الفقرة��ب�نما

�شعرون�بأن�لد��م�الكفاءة�وا����ة�ال�افية�لإنجاز�الم�ام�المو�لة�و�و�ما��ش���ا���أ��م�) 0.89(وانحراف�معياري�) 1.60(

� �بالنفس �الثقة �من �جيد �مستوى ��عكس �مما �. والم�ارةإل��م �و�نحرافات�كما �ا��سابية �المتوسطات �استخراج تم

  .يو���ذلك) 27(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول���جور�والم�افآتالمعيار�ة�لمستوى�

تنازل��عض�موظفي������جور�والم�افآتلمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 27(جدول�

).5=ن(نة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا��عليمية�جنوب�الباط  

 الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 العمل�عبء

 بدرجة�متوسطة 0.45 3.20 تو�ل����أعمال�كث��ة�تتطلب��نجاز����نفس�الوقت

 بدرجة�متوسطة 0.89 2.60 �عقد�اجتماعات�كث��ة�أثناء�العمل�الرس��

 بدرجة�ضعيفة 0.89 2.40 اشعر�بالملل��س�ب�تكرار�نفس�الم�ام����عم��

 بدرجة�ضعيفة 1.34 2.40 أتلقى��عليمات�متعارضة�من�اك���من�مسؤول

�عم��� �وقت �حساب �وع�� �عم�� �نطاق �خارج �بم�ام ا�لف

 الرس��
2.00 1.00 

 بدرجة�ضعيفة

 بدرجة�ضعيفة 1.00 2.00 إن�وقت�الدوام�الرس���لا�يكفي�لإ��اء�العمل�المطلوب

 بدرجة�ضعيفة�جدا 0.89 1.60 افتقد�ل����ة�المطلو�ة�لتنفيذ�الم�ام�المو�لة���

  الفقرات
المتوسط�

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 �جور�والم�افآت

 بدرجة�متوسطة 0.55 2.60 تقدم��دارة�امتيازات�وحوافز�لأ��اب��ف�ار��بداعية

 فةبدرجة�ضعي 1.67 2.40 ت�ناسب�العلاوات�و�متيازات�مع�ا���د�المبذول 



  51   -5: ص                                                                                   دراسة�حالة��:طنة�عن�رئاسة��قسامأسباب�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�البا

  

  
39 

 
  

  

  

  

  

  

� �الفقرة �أن �السابق �ا��دول ��ف�ار��بداعيةت"يب�ن �وحوافز�لأ��اب �امتيازات ��دارة �درجة�" قدم �ع�� �حازت قد

قدم��عض�ا��وافز��و�التا���فإ��م�) 0.55(وانحراف�معياري�) 2.60(متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�
ُ
يرون�أن��دارة�ت

�ا ��ذه �لكن ��ف�ار��بداعية، �أو�منتظملأ��اب ��امل ��ش�ل �أو�متوفرة �وا��ة �الفقرات��وافز�ل�ست �وأن ، 

�المبذول " �ا���د �مع �و�متيازات �العلاوات �الكفاءة"و" ت�ناسب �حسب �سنة ��ل ���اية �ا��وافز�مع �توز�ع �جر�"و" يتم

�مناسب ��ضا�� �للعمل �بھ" و" المدفوع �أقوم �الذي �العمل �طبيعة �مع �لا�ي�ناسب �الراتب �ع��" إن �حازت درجة��قد

� � �ب�ن �تراوحت �حسابية �) 1.80-2.40(ضعيفة�بمتوسطات �معيار�ة � )0.84- 1.67(وانحرافات �ع�� وجود�و�و�ما�يدلل

�ا��وافز�المالية �نظام ��� �وا��ة �المبذول،��إذ ؛مش�لة �ا���د �مع �والعلاوات �الم�افآت �تناسب ��عدم �شعر�الموظفون

�توز�ع�ا��وافز�و �التحف���والرضا�و�عانون�من�ضعف�العدالة�والشفافية��� �مستوى �قد�يؤدي�إ���تد�ي �مما �جور،

   .الوظيفي

فقد�حازت�ع���درجة�ضعيفة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�" الراتب�متد�ي�مع�الوضع��قتصادي�السائد"ب�نما�الفقرة�

ب�غ���وجود�رضا��س���أو�ع����قل�عدم�اعتقاد�واسع�بأن�الراتو�و�ما��ش���ا���) 0.89(وانحراف�معياري�) 1.40(

��قتصادية �الظروف �ظل ��� �. �افٍ �كما �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج ال�ي�ل�تم

  .يو���ذلك) 28(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول� التنظي��

موظفي�تنازل��عض�����ال�ي�ل�التنظي��لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 28(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

�يب�ن�ا��دول�ال �الفقرة �أن �ال�ي�ل�التنظي��"سابق �والقيود�الرسمية��� ��جراءات �حازت�ع���" �ناك�الكث���من قد

أن�المشارك�ن�يرون�أن�ال�ي�ل�و�و�ما�يدلل�ع���) 1.52(وانحراف�معياري�) 3.60(درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

� �ال�� �الرسمية �والقيود ��جراءات �من �كب�ً�ا �عددًا �يتضمن �التنظي�� �س���العملتقد �الفقرتانؤثر�ع�� �وأن إن�" ،

قد�حازتا�" الواجبات�الملقاة�ع���عاتقي�اك���من�الصلاحيات�المو�لة���"و" المركز�ة����العمل�تحد�من�قدر�ي�ع����داء

و�و�ما�يدلل�ع���) 1.41-1.30(وانحرافات�معيار�ة�) 3-3.20(ع���درجة�متوسطة�بمتوسطات�حسابية�تراوحت�ب�ن��

 بدرجة�ضعيفة 1.30 2.20 يتم�توز�ع�ا��وافز�مع���اية��ل�سنة�حسب�الكفاءة

 بدرجة�ضعيفة 1.79 1.80 �جر�المدفوع�للعمل��ضا���مناسب

 بدرجة�ضعيفة 0.84 1.80 إن�الراتب�لا�ي�ناسب�مع�طبيعة�العمل�الذي�أقوم�بھ

 جدا�ضعيفةبدرجة� 0.89 1.40 الراتب�متد�ي�مع�الوضع��قتصادي�السائد

 الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 ال�ي�ل�التنظي��

 بدرجة�كب��ة 1.52 3.60  �ناك�الكث���من��جراءات�والقيود�الرسمية����ال�ي�ل�التنظي��

 بدرجة�متوسطة 1.30 3.20 ���داءإن�المركز�ة����العمل�تحد�من�قدر�ي�ع�

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 الواجبات�الملقاة�ع���عاتقي�اك���من�الصلاحيات�المو�لة���

 جدا�بدرجة�ضعيفة 0.55 1.40 نظام��تصال�ب�ن�و��ن�رؤسا�ي�ضعيف

 جدا�بدرجة�ضعيفة 0.45 1.20 �ناك�ضعف����الت�سيق�ب�ن��فراد����القسم
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JPMLD   :51 -05:ص�2026،�)01(،�عدد�)07(مجلد� 

�أو�مستمرًا�بوج�الشعور  �جدًا �التأث���ل�س�قوً�ا ��ذا �ولكن �والصلاحيات �السلطة �بتوازن �المتعلقة �المشكلات ��عض ود

" �ناك�ضعف����الت�سيق�ب�ن��فراد����القسم"و" نظام��تصال�ب�ن�و��ن�رؤسا�ي�ضعيف"ع،�ب�نما�الفقرتان�ل��مي

) 0.45) (0.55(وانحراف�معياري�) 1.20) (1.40(فقد�حازتا�ع���درجة�ضعيفة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�ع���التوا���

ا����نظام��تصال�أو�الت�سيق�ب�ن�أفراد�القسم�و�التا���فإ��م
ً
 .لا�يرون�ضعفًا�م��وظ

� �عن �وللإجابة �حول �السادس �"السؤال �تأث���ما �الدور مدى ��نظر�ة �جنوب��� ��عليمية �موظفي ��عض تنازل

 نظر�ة�الدور تأث���ت�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�تم�استخراج�المتوسطا "الباطنة�عن�رئاسة��قسام؟

  .يو���ذلك) 29(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�

 

 

تنازل��عض�����نظر�ة�الدور أ�عاد�تأث���لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 29(جدول�

).5=ن(بة�ترت�با�تنازليا�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرت  

  

  

  

  

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�����ة�الدور نظر�لتأث����يت���من�ا��دول�السابق�أن�الدرجة�ال�لية

ؤكد�أن�مما�ي) 0.32(وانحراف�معياري�) 3.91(قد�حازت�ع���درجة�كب��ة؛�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��عن�رئاسة��قسام

�الدور�والضغط�الناتج�عن�صراعمشكلات� �موظفي��عليمية�جنوب�ھ �ال���دفعت��عض �ا��اسمة �انت�من�العوامل

تجاوز��عض�و�ناء�عليھ�فان��ذه�الن�يجة�تؤكد�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�ا����.ازل�عن�رئاسة��قسامالباطنة�إ���التن

إسناد�م�ام�خارج��ختصاص�أدى�،�و الموظف�ن�لل�سلسل�الوظيفي��س�ب����إر�اك��جراءات�وتداخل��ختصاصات

  .ھقارنة�ب��م�المسؤوليات�المو�لة�إليصلاحيات�محدودة�م،�بالإضافة�ا���وجود�ل�شت�ت�ا���ود�وتأخ����نجاز

وانحراف�معياري�) 4.42(ع���درجة�كب��ة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�وضوح�الدور�وتفصيلا�لذلك�فقد�حاز��عد�

)0.45 (� �فإن �الوظيفيو�التا�� �م���ون �عرفو  لد��م�وا�ً�ا��ان�الدور ��و�متوقع �ما �الضغوط��مبدقة �من �يقلل مما

�أنو�رتباك �ا�� �بالإضافة �قدر  ، �من ��عزز �الدور �رضاه����موضوح �مستوى �من �و�رفع �بفعالية �أ�دافھ �تحقيق ع��

  .الوظيفي

و�التا����ش���) 0.27(وانحراف�معياري�) 2.88(ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��صراع�الدور حاز��عد�كما�

،�مما�يدلل�ع���أن�رؤساء�ملھوجود�صراع�����دوار�حيث�يواجھ�الفرد�متطلبات�متعارضة�أو�غ���متناسقة����عا���

قد�واج�وا�صراعات�ب�ن�متطلبات�وظيفية�مختلفة،�مثل�تضارب�ب�ن�م�ام��دارة�والتعليم�أو�ب�ن�توقعات��قسام�

ا�أو�مستمرًا��ش�ل��عيق�،�و�التا���فإن��دارة�والزملاء
ً
�ذا�التعارض�خلق��عض�التوتر�و�ج�اد�لكنھ�لم�يكن�مفرط

،�الصراع�أثر��ش�ل�معتدل�ع���رضا�الموظف�ن�وراح��م�النفسية�أثناء�تأدية�م�ام�ما�أن��ذا�،�كم�داء��ش�ل��امل

�شعورا �مع��ذ،�إلا�أ��م�بالإر�اق�أو�ا����ة�وس�ب�ل�م �ما�من�التعامل �حد �إ�� �س�بًا��،التعارض�اتمكنوا �بقيت لك��ا

ال���) Kahn et al, 1964(ة��ا�ن�وآخر�ن�دراسوقد�اتفقت�نتائج�الدراسة�ا��الية�مع�نتائج��.إضافيًا�للضغط�النف���

 Rizzo(،�ومع�نتائج�دراسة�ر�زو�وآخر�ن�صراع�الدور�أدى�إ���ضعف��ل��ام�وانخفاض�الرضا�الوظيفيأن�أشارت�ا���

et al, 1970(ومع�نتائج�درجات�صراع�الدور�بالإج�اد�النف����وغياب�الرضا�الوظيفيارتباط�ارتبط�ال���أشارت�ا�����،

 نظر�ة�الدور مستوى�تأث��� �نحراف�المعياري  المتوسط�ا��سا�ي ��عاد

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45  4.42 وضوح�الدور 

 بدرجة�متوسطة 0.27 2.88  صراع�الدور 

 بدرجة�كب��ة 0.32 3.91 الدرجة�ال�لية
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�الشم �دراسة �) 2020(ري �يؤدي �أنھ �الم���� ��ح��اق �ز�ادة �عبدالله �دراسة �نتائج �ومع ،)2021 (� �ا�� �أشارت �أنال��

�من�الصراع �و�قل�خ��ة�أبلغوا�عن�مستو�ات�أع�� ��صغر�سنًا تم�استخراج�المتوسطات�ا��سابية�كما�. الموظفون

  .يو���ذلك) 30(وا��دول��مرتبة�ترت�با�تنازليا،وضوح�الدور�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�

تنازل��عض�موظفي����وضوح�الدور�لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 30(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

  

  

  

  

  

ا��دول� يب�ن�

أن� السابق�

الفقرات� جميع�

حازت� قد�

درجة� ع���

جدا� كب��ة�

ة�درايبال و�و�ما�يدلل�ع���شعور�م) 0.45- 0.45(وانحرافات�معيار�ة�) 4.20-4.80(بمتوسطات�حسابية�تراوحت�ب�ن�

بالأولو�ات�،�ومعرف��م�تامة�بحدود�صلاحيا��م،�مما��سا�م����توجيھ�ج�ود�م��ش�ل���يح�دون�تداخل�أو�غموضال

وا���للم�ام�ال �مإدراك،�وإن�تؤدي�إ���تنظيم�العمل�وترك���ا���ود�ع���الم�ام��ساسية�مما��عزز��داء�والكفاءةال���

التعليمات�،�وأن�ھ�بثقة�وفعالية�و�قلل�من�فرص��لتباس�أو�ا��طأع���تنفيذ�واجبات�هساعد�والمسؤوليات�اليومية�

،�المرتبطة�بالدور�ت�ون�محددة�ووا��ة،�مما��ساعد����تحقيق���داف�المرجوة�و�حد�من�التضارب�أو�عدم�الف�م

اف�محددة�جود�أ�دو و ،�تصور�وا���لما�يطلبھ�الزملاء�والرؤساء��عزز�الت�سيق�والتعاون�داخل�الفر�قو�التا���وجود�

� �منتظمتووا��ة ��ش�ل �التقدم �ومتا�عة �ملموسة �نتائج �تحقيق �ع�� �. حفز�الموظف �المتوسطات�كما �استخراج تم

  .يو���ذلك) 31(ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�صراع�الدور�مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�

تنازل��عض�موظفي����صراع�الدور�لمستوى��)ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 31(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

 الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 وضوح�الدور 

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.80 الصلاحيات�المخولة����أعلم�حدود

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.89 4.60 أعرف��ولو�ات�ال���يجب�ال��ك���عل��ا����عم��

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.55 4.60 لدي�ف�م�دقيق�لمسؤوليا�ي�وم�امي�اليومية

���� �بھ �القيام �م�� �يُتوقع �الذي �ما �بوضوح أعلم

 عم��
4.60 0.55 

 ة�جدابدرجة�كب�� 

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.89 4.40 الم�ام�ال���يجب�أن�أنفذ�ا�مو��ة�����ش�ل�جيد

�م��� �يُتوقع �ال�� �بالنتائج ��املة �معرفة لدي

 تحقيق�ا
4.20 0.45 

 بدرجة�كب��ة�جدا

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.20 التعليمات�المتعلقة�بدوري�وا��ة�ومحددة

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.20 لدي�تصور�دقيق�لما�يتوقعھ��خرون�م��

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.20 ��داف�المرتبطة�بدوري�محددة�ووا��ة

  الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 الدور �صراع

 بدرجة�كب��ة 0.55 3.60 �مور�ال���يُطلب�م���القيام���ا����العمل�لا�تتعارض�مع��عض�ا�البعض

 بدرجة�كب��ة 0.55 3.40 ّ��التعامل�مع�متطلبات�متضار�ة����العملع�

  بدرجة�متوسطة 0.45 3.20 أشعر�غالبًا�أن�أ��اصًا�مختلف�ن�يدفعون������اتجا�ات�مختلفة

���وظيف��،�نادرًا�ما�أجد�نف�������موقف�يتعارض�فيھ�واجب�وظيف���مع�واجبات�

 وظيفية�أخرى 
2.40 0.89 

 بدرجة�ضعيفة

 بدرجة�ضعيفة 0.45 1.80 .ما�يطلب�م���رؤسا�ي�القيام�بأمر�ن�مختلف�ن�لا�يمكن�إنجاز�ما�معًا�كث�ً�ا
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ع�ّ��"و" �مور�ال���يُطلب�م���القيام���ا����العمل�لا�تتعارض�مع��عض�ا�البعض"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرتان�

�العمل ��� �متضار�ة �متطلبات �مع �" التعامل �كب��ة �درجة �ع�� �حازتا �قد �بلغا �حسابي�ن ) 3.40) (3.60(بمتوسط�ن

� �معيار��ن �) 0.55) (0.55(وانحراف�ن �و�التا�� �يدر�ون ��ناك �لك��م�بأن �العمل �متطلبات ��عض ��� �أو��عارض تناقض

أشعر�غالبًا�أن�أ��اصًا�مختلف�ن�" وأن�الفقرة�.�ش�ل�عام��شعرون�بأن��ذه�التحديات�يمكن�التعامل�مع�ا�بفعالية

�اتجا� ��� �مختلفةيدفعون�� �"  ات � �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �ع�� �حازت �معياري�) 3.20(قد وانحراف

��ذا�الشعور��و�و�ما�يدلل�ع��) 0.45( �ولكن �من�ج�ات�متعددة �بوجود�تأث��ات�متباينة�ومتعارضة شعور�الموظف�ن

 .ل�س�م�يمنًا��ش�ل�كب��

� �الفقرتان �يتعار �"ب�نما �موقف �أجد�نف������ �ما �نادرًا �وظيف�� �أخرى � �وظيفية �واجبات �مع �وظيف�� �واجب �فيھ " ض

�معًا�وكث��ا �إنجاز�ما �لا�يمكن �مختلف�ن �بأمر�ن �القيام �رؤسا�ي �م�� �يطلب �جدا�" ما �ضعيفة �درجة �ع�� �حازتا فقد

و�التا����ش���تلك�الفقرات�ا���أن�) 0.45) (0.89(وانحراف�معياري�) 1.80) (2.40(بمتوسط�حسا�ي�بلغ�ع���التوا���

�ب�ن�واجبا��م�الوظيفية،�كما�أ��م�لا��شعرون��ش�ل�كب���بأن�رؤسا��م�يطلبون�المشارك�ن�
ً
�ما�يواج�ون��عارضا

ً
نادرا

 .م��م�م�ام�متضار�ة�يصعب�تنفيذ�ا�معًا

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�����ر�اق�الم��مدى�تأث���� ما�"السؤال�السا�ع�حول�وللإجابة�عن�

��قسام؟ �رئاسة �ا "عن �تم �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �� ستخراج �الم��أ�عاد مرتبة� ر�اق

  .يو���ذلك) 32(ترت�با�تنازليا،�وا��دول�

تنازل��عض�موظفي�����ر�اق�الم��أ�عاد�� لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 32(جدول�

).5=ن(ة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاس  

  ر�اق�الم��مستوى��  �نحراف�المعياري  المتوسط�ا��سا�ي ��عاد

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.34 4.60  نقص�الشعور�بالإنجاز

 بدرجة�متوسطة 1.31 2.62 �ج�اد��نفعا��

 بدرجة�ضعيفة�جدا 0.52 1.52 تبلد�الشعور�نحو��خر�ن

 بدرجة�متوسطة 0.51 3.13 الدرجة�ال�لية

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�����ر�اق�الم��لتأث���� �يت���من�ا��دول�السابق�أن�الدرجة�ال�لية

��قسام �رئاسة ��عن �بلغ �بمتوسط�حسا�ي �متوسطة؛ �درجة �حازت�ع�� �) 3.13(قد �معياري و�التا���) 0.51(وانحراف

لا��عانون�من�مستو�ات�مرتفعة�جدًا�من��ر�اق،�ولك��م�أيضًا�لا��شعرون���م�فان�الموظف�ن�الذين�تنازلوا�عن�وظيف

،����اتخاذ�قرار�التنازل  بالارتياح�ال�امل،�مما�يجعل��ر�اق�أحد�العوامل�المش��كة�ول�س�العامل�الوحيد�أو�الرئ����

ض�الموظف�ن�بمواعيد�العمل�أثر�ع���ضعف�ال��ام��عو�ناء�عليھ�فان��ذه�الن�يجة�تؤكد�نتائج�المقابلة�ال���أشارت�ا���

�القسم �داخل �وس���العمل ��نضباط �وأن ،� �من ��انت �ال��ية �رئاسة�ال��سبابالظروف �عن �التنازل �ا�� �دعت ��

  .القسم

وانحراف�) 4.60(ع���درجة�كب��ة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��نقص�الشعور�بالإنجاز وتفصيلا�لذلك�فقد�حاز��عد�

،�و�التا���فإن�ذلك�شعور��عدم�القدرة�ع���تحقيق���داف�الم�نية�والرضا�عن�الذات��مما�يدل�ع�) 0.34(معياري�

���� �والرغبة �الدافعية �تراجع �إ�� �أدى �مما �مناص��م، ��� �تأث���ملموس �أو�تحقيق �النجاح ��عدم �إحساس�م �عكس

ال���أشارت�ا����)Roberti et al, 1983(رو�ر�ي�وآخر�ن��دراسةواتفقت�ن�يجة�الدراسة�ا��الية�مع�ن�يجة��.�ستمرار
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�أك���عرضة�للإر�اق�الوظيفي�وانخفاض��داء�وز�ادة�أن� ��انوا �نفسية�مرتفعة �عن�ضغوط �الذين�أبلغوا الموظفون

  . ترك�العمل�نيات

مما�يدل�) 1.31(وانحراف�معياري�) 2.62(ع���درجة�متوسطة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ���ج�اد��نفعا��كما�حاز��عد�

إضافة�إ���انخفاض��س������القدرة�ع���التكيف�مع�متطلبات��،معتدل�بالإج�اد�والتعب��نفعا��وجود�شعور�ع���

) 1.52(ع���درجة�ضعيفة�جدا�بمتوسط�حسا�ي�بلغ��تبلد�الشعور�نحو��خر�ن،�وحاز��عد�العمل�وضغوطھ�اليومية

� �معياري �) 0.52(وانحراف �ع�� �يدل �مشاعر�اللامبالا مما �يظ�روا �لم �الموظف�ن �من�أن �تجاه �العاطفي �أو��نفصال ة

قد�ي�ون�،�كما��عكس�احتفاظ�م�بقدر�جيد�من�التفاعل���سا�ي�و��تمام�بالآخر�نو�التا���فإن�ذلك���عملون�مع�م

�مساعدًا����التخفيف�من�الضغوط��خرى 
ً

  .التواصل�ا��يد�مع�الزملاء�والطلبة�عاملا

�ر�اق�ال���أشارت�ا���أن�)  Taris et al, 2005(ار�س�وآخر�ن�واتفقت�ن�يجة�الدراسة�ا��الية�مع�ن�يجة�دراسة�ت

�العمل �عن �التغيب �بز�ادة �ارتبط ��العاطفي �الشعور�وأن �ورفع �التبلد �مستو�ات ض
ّ

�خف �و�داري ��جتما�� الدعم

�وجاكسون�بالإنجاز �ماسلاش �نتائج�دراسة �أشارت�ا���أن�) Maslach & Jackson, 1986(،�ومع �العاطفال�� ي��ر�اق

ومع�. الموظفون�ذوو�الم�ام�المباشرة�مع�الناس�أك���عرضة�للتبلد�العاطفي،�وأن��ان�البُعد��ك���ان�شارًا�ب�ن�الموظف�ن

ا�بانخفاض��داء�الوظيفي�ال���أشارت�ا���أن) Shirom, 2003(نتائج�دراسة�ش��وم�
ً
،����ر�اق�العاطفي�أك���ارتباط

��ال���أشارت�ا���أن) 2020(ا�ي�أ��ا�اختلفت�مع�ن�يجة�دراسة�الز�ر  ). 2020 ،الز�را�ي(�ر�اق�العاطفي��ان�مرتفعًا

مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول��ج�اد��نفعا���تم�استخراج�المتوسطات�ا��سابية�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�كما�

  .يو���ذلك) 33(

تنازل��عض�موظفي�����ج�اد��نفعا���لمستوى�) ع( و�نحرافات�المعيار�ة) م(المتوسطات�ا��سابية�): 33(جدول�

).5=ن(�عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

  الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  مستوى 

 �ج�اد��نفعا��

 ة�كب��ةبدرج 1.52  3.40 . أدرك�مستوى��ج�اد�الـذي�أعانيھ��س�ب�عم�������رئاسة�القسم

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 أ�عرض�لضغوط�شديدة��س�ب�العمل�المباشر�مع��خر�ن

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 أشعر�مع���اية�اليوم�الدرا����باست��اف�طاق������العمل

 بدرجة�متوسطة 1.41 3.00 .أشعر�باست��اف�انفعا����س�ب�عم���برئاسة�القسم

 بدرجة�متوسطة 1.48 2.80 ارس����لرئاسة�القسمأشعر�أن���أح��ق�نفسيا��س�ب�مم

 بدرجة�متوسطة 1.48 2.80 أؤمــن�بــأن�اليــوم��داري��شعر�ي�بالإج�اد�����عـام���مع��خر�ن

�كرئ�س� � �عم�� ��س�ب �ال�او�ة �شفا �ع�� �بأن�� �يراود�ي �إحساس �ناك

 للقسم
2.00 1.22 

 بدرجة�ضعيفة

 بدرجة�ضعيفة 1.73 2.00 .كرئ�س�للقسميلازم���شـعور�بالإحبـاط��س�ب�عم���

 جدا�بدرجة�ضعيفة 0.89 1.60 .أتضايق��ل�صباح�عندما�أرى�أنھ�من�الواجب�الذ�اب�إلـى�العمل

قد�حازت�ع���" أدرك�مستوى��ج�اد�الـذي�أعانيھ��س�ب�عم�������رئاسة�القسم"يب�ن�ا��دول�السابق�أن�الفقرة�

و���الموظف�ن�بمستوى�الضغوط�و�و�ما�يدلل�ع���) 1.52(وانحراف�معياري��)3.40(درجة�كب��ة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

�القسم �رئاسة �بم�ام �المرتبط�ن �النف��� �الفقراتو�ج�اد �وأن �المباشر�مع�" ، �العمل ��س�ب �شديدة �لضغوط أ�عرض

ب�عم���برئاسة�أشعر�باست��اف�انفعا����س�"و" أشعر�مع���اية�اليوم�الدرا����باست��اف�طاق������العمل"و"  �خر�ن

أؤمــن�بــأن�اليــوم��داري��شعر�ي�بالإج�اد����"و" أشعر�أن���أح��ق�نفسيا��س�ب�ممارس����لرئاسة�القسم"و" القسم

��خر�ن �مع �" �عـام�� �التوا�� �ع�� � �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �متوسطة �درجة �ع�� �حازت �معياري�) 2.80- 3(قد وانحراف
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�التوسط) 1.48- 1.41( �ذلك �مع�إد�إ�� و���ر �والتعامل ��داري �العمل �عن �الناتجة �النفسية �للضغوط �الموظف�ن راك

�خر�ن�مع�وجود�حاجة�إ���إجراءات�تدعم�ال��ة�النفسية�وتخفف�من��ر�اق�لتجنب�التأث���السل���ع����داء�

   .و�ستمرار�ة

� �الفقرتان �ل"ب�نما �كرئ�س � �عم�� ��س�ب �ال�او�ة �شفا �ع�� �بأن�� �يراود�ي �إحساس �شـعور�"و" لقسم�ناك يلازم��

�للقسم �كرئ�س �عم�� ��س�ب �" بالإحبـاط �التوا�� �ع�� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �ضعيفة �درجة �ع�� �حازتا ) 2) (2(فقد

� �معياري �) 1.73) (1.22(وانحراف �فإن �تجاه��الموظفو�التا��
ً
��س�يا �مستقرة �نفسية �بحالة �يتمتعون �عام ��ش�ل ن

��م�يدفع�م�إ���حد����يار�أو��حباط�الشديدمسؤوليا��م�القيادية،�ولا��شعرون�بأن�عمل� ش���إ���وجود�،�و�و�ما

�مدمرة �نفسية �لتأث��ات ��عرض�م �وعدم �بالرئاسة �المرتبطة �التحديات �وإدارة �التكيف �ع�� �جيدة �الفقرة��.قدرة ب�نما

�العمل" �إلـى �الواجب�الذ�اب �أرى�أنھ�من �درجة�" أتضايق��ل�صباح�عندما �حازت�ع�� توسط�جدا�بم�ضعيفةفقد

� �) 1.60(حسا�ي�بلغ �) 0.89(وانحراف�معياري لا��شعرون��عدم�الرغبة�أو��نزعاج�من�الذ�اب�إ���العمل�لذا�ف�م�

�يؤشر�صباحًا �و�و�ما �مشاعر�، �ضعف �أو �غياب ��نفعا��ع�� �. �ج�اد �ا��سابية�كما �المتوسطات �استخراج تم

  .يو���ذلك) 34(ترت�با�تنازليا،�وا��دول��مرتبةنقص�الشعور�بالإنجاز�و�نحرافات�المعيار�ة�لمستوى�

تنازل��عض����نقص�الشعور�بالإنجاز�لمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 34(جدول�

).5=ن(موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  

 الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  �نحراف

 المعياري 

  توى مس

نقص�الشعور�

 بالإنجاز

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.80 أواجھ�مشـكلا�ي��نفعاليـة�والعاطفية�أثناء�العمل���دوء

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.80 . أعتقد�أن���استطعت�تحقيـق�أشياء�م�مة����عم����كرئ�س�للقسم

 دابدرجة�كب��ة�ج 0.45 4.80 تتج���سعاد�ي����عم���عن�قرب�مع�الموظف�ن

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.45 4.80 اعمل�بفاعليـة�فيمـا�يتعلـق�بمشكلات�الموظف�ن

�مع� �والس�لة �المر�حـة �النفسـية ��جـواء ���يئـة �علـى �القـدرة أملـك

 الموظف�ن
4.60 0.55 

 بدرجة�كب��ة�جدا

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.55 4.60 أتف�م�مشاعر�الموظف�ن�نحـو�كث���من��مور��س�ولة

 بدرجة�كب��ة�جدا 0.55 4.40 حضورا�وتأث��ا�فـي��خر�ن��س�ب�عم���كرئ�س�للقسم�أرى���

  بدرجة�كب��ة� 0.71 4.00 أشعر�بدرجة�عالية�من�ال�شاط�وا��يو�ة�خلال��رئاسة�للقسم

� �حسابية�تراوحت�ب�ن �بمتوسطات �درجة�كب��ة�جدا �حازت�ع�� �جميع�الفقرات�قد �أن -4.80(يب�ن�ا��دول�السابق

�ش���إ���أن�المشارك�ن�لد��م�استجابات�إيجابية�وقو�ة�تجاه�ا��وانب�و�و�ما� )0.55-0.45(انحرافات�معيار�ة�و ) 4.40

�القسم �برئاسة �المتعلقة �القيادية �والم�ارات �العاطفية �الفقرة �باست�ناء �وا��يو�ة�"، �ال�شاط �من �عالية أشعر�بدرجة

و�التا���ف���) 0.71(وانحراف�معياري�) 4(ا�ي�بلغ��فقد�حازت�ع���درجة�كب��ة�بمتوسط�حس" خلال��رئاسة�للقسم

��شاط ��ا�عكس �القسمو وحيو�ة �رئاسة �تحديات �لمواج�ة �جيدا �نفسيًا �ع����،استعدادًا �الرئ�س �قدرة �من ��عزز مما

�وحيو�ة �بكفاءة ��.العمل �كما �لمستوى �المعيار�ة �و�نحرافات �ا��سابية �المتوسطات �استخراج �نحو�تم �الشعور تبلد

  .يو���ذلك) 35(مرتبة�ترت�با�تنازليا،�وا��دول�نجاز��خر�ن�بالإ 

تنازل��عض�����تبلد�الشعور�نحو��خر�نلمستوى�) ع(و�نحرافات�المعيار�ة�) م(المتوسطات�ا��سابية�): 35(جدول�

).5=ن(موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�مرتبة�ترت�با�تنازليا�  
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 الفقرات
  المتوسط

 ا��سا�ي

  راف�نح

 المعياري 

  مستوى 

 تبلد�الشعور�نحو��خر�ن

 بدرجة�ضعيفة 1.00 2.00  يوجھ����الموظفون�اللوم�فيما�يخص�مشكلا��م

 بدرجة�ضعيفة 1.41 2.00 أشـعر�بـأن���أ�عامـل�مـع�الموظف�ن�ع���أ��ـم�أشـياء�ول�سوا�موظف�ن

 جة�ضعيفة�جدابدر  0.55 1.40 يندر�أن�أك��ث�لما�يتعـرض�لھ�الموظفون�من�مشكلات

 بدرجة�ضعيفة�جدا 0.45 1.20 أشعر�أن�لعم���فـي�القسم�أثرا�بالغا����قسوة�عواطفي

�رئ�سا� � �أصبحت �أن ��عد �الناس �تجـاه �بالقسوة �إحسا��� ازداد

 للقسم
1.00 0.00 

 بدرجة�ضعيفة�جدا

� �الفقرتان �أن �السابق �ا��دول �مشكلا��م"يب�ن �يخص �فيما �اللوم �الموظفون ��� �مـع�أشـ"و" يوجھ �أ�عامـل عر�بـأن��

�ع���أ��ـم�أشـياء�ول�سوا�موظف�ن �حسا�ي�بلغا�ع���التوا���" الموظف�ن ) 2) (2(قد�حازتا�ع���درجة�ضعيفة�بمتوسط

� �معياري �) 1.41) (1(وانحراف �ف�م �بأ��م�و�التا�� �ولا��شعرون �الموظف�ن، �من �متكررًا �لومًا �يتلقون �بأ��م لا��شعرون

�بطر� �الموظف�ن �مع �أو�قاسيةيتعاملون �غ���إ�سانية �الفقرات�.قة �من�" ب�نما �الموظفون �لھ �يتعـرض يندر�أن�أك��ث�لما

ازداد�إحسا����بالقسوة�تجـاه�الناس��عد�أن�"و" أشعر�أن�لعم���فـي�القسم�أثرا�بالغا����قسوة�عواطفي"و"  مشكلات

�للقسم �رئ�سا � �الت" أصبحت �ع�� � �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �جدا �ضعيفة �درجة �ع�� �حازت �قد ) 1) (1.20) (1.40(وا��

� �معياري �) 0.00) (0.45) (0.55(وانحراف �رفض�م �ع�� �يدلل �الموظف�ن،�و�و�ما �بمشكلات ��ك��اث ��عدم الشعور

 .و�رفضون�أن�ت�ون�عواطف�م�قاسية�أو�متبلدة��س�ب�الدور�القيادي

  خاتمة�

�ح توصلت �بمتوسط �متوسطة �درجة �ا��وافز�حاز�ع�� �مستوى �أن �ا�� �الدراسة �نتائج �بلغ وانحراف�) 3.08(سا�ي

�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة��قسام���التحف���الذا�ي�وأن�مستوى�تأث���) 0.46(معياري�

� �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �كب��ة �درجة �) 3.49(حاز�ع�� �معياري �تأث���) 0.13(وانحراف �أ�عاد �مستوى الصراعات�وأن

� �ا��ارجية �والضغوط � الداخلية �تناز �� ��قسام �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب �موظفي��عليمية ��عض �ع���ل �حازت قد

 ). 1.03(وانحراف�معياري�) 2.20(درجة�ضعيفة�بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

�أن� توصلت �الدراسة�ا�� ��الضغوط�النفسية�المدركةأ�عاد�تأث���لمستوى� الدرجة�ال�ليةنتائج ��عض�موظفي��� تنازل

�� �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��قسام�عليمية �بلغ �حسا�ي �بمتوسط �ضعيفة؛ �درجة �ع�� �حازت وانحراف�) 2.26(قد

� �ال�ليةو) 0.12(معياري �الدرجة �الدور لتأث����أن ��نظر�ة �رئاسة��� �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية �موظفي ��عض تنازل

لتأث����أن�الدرجة�ال�ليةو )0.32(وانحراف�معياري�) 3.91(قد�حازت�ع���درجة�كب��ة؛�بمتوسط�حسا�ي�بلغ���قسام

�الم���  ��ر�اق ��قسام�� �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية �موظفي ��عض �متوسطة؛��تنازل �درجة �ع�� �حازت قد

  ).0.51(وانحراف�معياري�) 3.13(بمتوسط�حسا�ي�بلغ�

 � �وقد �بضرورة �العينة �أفراد ���داف�أو��� �وتحديد �ا��طط �وضع ��� �إشراك�م �خلال �من ��قسام �رؤساء تمك�ن

وضع�أ�داف�تطو�ر�ة�وا��ة�لتعز�ز�،�و صاصا��م�بدقة�مع�ضمان�ملاءمة�ال�ادر�الوظيفي����م�العملوتوضيح�اخت

���يع��ف�ار�والمبادرات�و دعم�التعلم�والتطو�ر�المستمر�لرؤساء��قسام�،�و �داء�ومعا��ة�التحديات��ش�ل�مستدام

بناء�علاقات�مت�نة�،�وضرورة�نفيذ�ا��طط�التطو�ر�ةتوف���دعم�ما���وإداري�فعّال�لت،�و التطو�ر�ة�و�عز�ز�روح��بت�ار



                                                                      

  
46 

 
  

JPMLD   :51 -05:ص�2026،�)01(،�عدد�)07(مجلد� 

تحقيق�توازن�ب�ن�المثالية�والواقعية����،�و قائمة�ع���العدل�و�ح��ام�المتبادل،�مع�المرونة�وال�سامح�لتجاوز�ا��لافات

  .ي�و�داري تمك�ن�رؤساء��قسام�بالأدوات�والموارد�اللازمة�والدعم�المعنو ،�و اتخاذ�القرارات�والتعامل�مع�التحديات

� كما �بضرورة �العينة �أفراد �وا��ودةأو��� �الشفافية �مستوى �لرفع �الرقابية ��قسام �مع �والت�سيق ،��عز�ز�التعاون

�والدعمو  �ا����ات �لتبادل ��قسام �ب�ن �والت�امل �التوأمة �آليات �و ���يع �الم�ام�، �لر�ط �وا��ة �منظومة وضع

اتخاذ�القرارات�ال��يحة����الوقت�المناسب�بالاعتماد�ع���و �،بالاختصاصات�واستخدام�أدوات�قياس��داء�المعتمدة

�متأ�ي �وتحليل �دقيقة �ومعلومات ���ية، �عمل �ب�ئة �وخلق �الفر�ق �ثقة �لبناء �والشفافية �بالعدل �و �ل��ام وضع�،

�العمل �استقرار�ونجاح �المصا���ال��صية�لضمان �فوق �والمؤسسة �القسم �و مص��ة ،� �التوف���فرص عليا�الدراسات

�العلميةلتعز�ز�ا �الكفاءة �ورفع �و لتطو�ر�الم�� �العملية�، �للعلاقات �كأساس �الفعّال �والتواصل ��تصال تطو�ر�م�ارات

�و والت�سيق �و�دوء، �بكفاءة �العمل �ضغوط �مع �التعامل �ع�� �و �عز�ز�القدرة �ومواكبة�، ���� �ا��اسب �م�ارات إتقان

ت�نقدية�كحافز�ما���لتعز�ز��ل��ام�وروح�المبادرة�ب�ن�منح�علاوا،�و تقنيات�الذ�اء��صطنا���لتحس�ن��داء�و�بت�ار

  .الموظف�ن

 و�ناء�ع���ن�يجة�الدراسة�ا��الية�حول�حصول�مستوى�ا��وافز�ع���درجة�متوسطة؛�فقد�أوصت�الدراسة�بضرورة�

ادات�حوافز�معنو�ة�مثل�ش���ممنح،�و تقديم�م�افآت�مالية�مجز�ة�ت�ناسب�مع���م�المسؤوليات�الملقاة�ع���عاتق�م

تفعيل�مبدأ�،�و إشراك�م����صنع�القرار�مما�ُ�عزز�من�شعور�م�بالتمك�ن�و�نتماء،�و التقدير�وفرص�التدر�ب�وال��قية

  .الشفافية�والعدالة����توز�ع�ا��وافز�ل��د�من��حساس�بالإحباط�أو�التمي��

؛�فقد�أوصت�ة�عن�رئاسة��قسامتنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطن���لتحف���الذا�ي�وحول�التأث���الكب���ل

منح�،�و توف���ب�ئة�عمل�داعمة����ع�ع���المبادرة�و�بداع�و�عزز�الشعور�بالانتماء�والرضا�الداخ��الدراسة�بضرورة�

�وا��ر�ة� �بالتحكم �الشعور �من ��عزز �بما �الم�ام �وتنفيذ �القرارات �اتخاذ ��� ��ستقلالية �أك���من �مساحة الموظف�ن

ع���تطو�ر�قدرات�رؤساء��قسام�من�خلال�برامج�تدر��ية�تركز�ع���تنمية�الكفاءة�الذاتية�والثقة�العمل�  ،�والم�نية

�الذات �وتحقيق �النفس �و�� �ا���د�  ، �بقيمة �الشعور �يدعم �بما ��يجابية �الراجعة �التقدير�والتغذية �عز�ز�ثقافة

شعر�الموظف�بالإ ،�و المبذول 
ُ
 .نجاز�والتقدم�الم��تحديد�أ�داف�م�نية�وا��ة�وقابلة�للتحقيق��

�تأث��� �مستوى �حصول �ع�� �و�ناء �ا��ارجية �والضغوط �الداخلية � الصراعات �جنوب��� ��عليمية �موظفي ��عض تنازل

�ستمرار����توف���ب�ئة�عمل�خالية� ع���درجة�ضعيفة؛�فقد�أوصت�الدراسة�بضرورة�الباطنة�عن�رئاسة��قسام�

�التنظيمية �وال��اعات �ال��صية �الصراعات �البنّاء�من �الم�� �والتواصل �ا��لافات ���ل �وا��ة �آليات �خلال ،�من

��ستقرار�الوظيفيو  �وتؤثر�ع�� �تتصاعد �أن �قبل �مع�ا �والتعامل �الضغوط �مستو�ات �و مراقبة �ا��وار�، �عز�ز�ثقافة

لنف����تفعيل�وحدات��رشاد�والدعم�ا،�و و�ح��ام�المتبادل�ب�ن�الموظف�ن�لتفادي��شوء�صراعات�داخلية�مستقبلية

���ية �بطر�قة �الضغوط �إدارة �الموظف�ن��� �لمساعدة �و الم�� �التنظيمية�، �العمل �ب�ئة �لتقييم �دور�ة �بدراسات القيام

 .والضغوط�المحيطة�كخطوة�وقائية

تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�����الضغوط�النفسية�المدركةو�ناء�ع���الدور�الضعيف�لمدى�تأث���

��قسام �فقرئاسة �؛ �بضرورة �الدراسة �أوصت ��قسام�د �لرؤساء �الم�� �والتأ�يل �النف��� �الدعم �برامج تفعيل

�محتملة �ضغوط �أي �مع �التعامل �ع�� �و لمساعد��م �لدى�، �المدركة �النفسية �الضغوط �لمستوى �دور�ة �تقييمات إجراء

�السلبية �للتأث��ات �مبكرة �مؤشرات �أي �لاك�شاف �و الموظف�ن �الت��م���يع، �آليات �استخدام �ا��ياة�ع�� �ب�ن وازن
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�الضغوط �تراكم �احتمالات �لتقليل �وال��صية �و الم�نية �وحل�، �الضغوط �إدارة �م�ارات ��� �تدر��ية �ورش تقديم

 .المشكلات�واتخاذ�القرار�تحت�الضغط

��قسام����نظر�ة�الدور و�ناء�ع���الدور�الكب���لمدى�تأث��� ؛�تنازل��عض�موظفي��عليمية�جنوب�الباطنة�عن�رئاسة

� �إجرائية�وا��ة�الدراسة�بفقد�أوصت ����أدلة �مع�توثيق�ا �أدوار�ومسؤوليات�رؤساء��قسام�بدقة�ووضوح تحديد

�و ومعلن �ال��بو�ة�ة، �المسؤوليات �ب�ن �العلاقة �وتوضيح �الم�ام �ب�ن �الت�سيق �خلال ��دوار�من �صراع �تقليل �ع�� العمل

تبطة�بم�ام�م�مما��عزز�ف�م�م�لدور�م�و�قلل�إشراك�رؤساء��قسام����وضع�السياسات�و�جراءات�المر ،�و و�دار�ة

�التنظيمية �التوترات �و من �ظل�، �القرار��� �واتخاذ ��دوار�المتعددة �إدارة �تركز�ع�� �وتدر��ية �تأ�يلية �برامج تقديم

�و التحديات �ما�، �المستمر�وتوضيح �التوجيھ �لضمان ��قسام �ورؤساء �العليا ��دارة �ب�ن �فعالة �اتصال �قنوات إ�شاء

 .�ميُتوقع�م�

�ل �التأث���المتوسط �ع�� �الم��و�ناء ��لإر�اق ��قسام�� �رئاسة �عن �الباطنة �جنوب ��عليمية �موظفي ��عض �فقد�تنازل ؛

تخفيف��عباء��دار�ة�الملقاة�ع���عاتق�رؤساء��قسام�من�خلال�توز�ع�الم�ام��ش�ل�أك���أوصت�الدراسة�بضرورة�

��دار�ة �ال�يئة �أعضاء �ب�ن ا
ً
�و توازن �ف�، �من�إتاحة �للتقليل �التقدير�والتحف���المعنوي �برامج �وتفعيل �مرنة �راحة �ات

مراقبة�مؤشرات��ر�اق�الم����ش�ل�دوري�لتحديد�ا��الات�ال���قد�تتطور�إ���،�و الشعور�بالإر�اق�وفقدان��نجاز

 .مستو�ات�أع���تؤثر�ع����ستقرار��داري 

�ب �الدراسة �اق��حت �لاختصاصاتوقد �شاملة �دراسة �ال��صية��إجراء �والضعف �القوة �نقاط �وتقييم القسم

�و والوظيفية ،� �لدى �التحف���الذا�ي �مستو�ات ��قسامتحليل �للاستمرار�����رؤساء �دافعي��م �ع�� �ا�ع�اس�ا ومدى

�و المناصب �و�دارات، �الزملاء �ب�ن �الم�نية �بالعلاقات �ارتباط�ا �ومدى �العمل �ب�ئة �داخل �الصراعات �طبيعة ،�تحليل

�او  �م�ونات �تحليل ��قسام �رؤساء �لدى ��ك���شيوعًا �المدركة �النفسية �و لضغوط �صراع��دار�ة، �مشكلات تحليل

اق��اح�برامج�تدعيم�نف����،�و ع���رضا�م�ورغب��م�����ستمرار�ومدى�تأث���ا�الدور�ال���قد�يواج��ا�رؤساء��قسام

 .لرؤساء��قساموإداري�ل��د�من��ر�اق�وتحس�ن�جودة�ا��ياة�الم�نية�
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