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دور مبادئ إدارة الاحتواء العالي في الحد من آثار الضغوط الوظيفية: 
دراسة حالة في شركة الحريـري للبناء والمقاولات
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مدرس
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 قسم إدارة الأعمال  - كلية الإدارة والاقتصاد
 جامعة الموصل 

الجمهورية العراقية

الملخص 1

يـــركز الهــدف الرئيــس لهــذا البحــث فــي بنــاء واختبــار النمــوذج الــذي يفســر الأثـــر المتـــرتب علــى العلاقــة بيـــن مبــادئ إدارة 
قتـــرح فــي ضــوء مراجعــة الأدبيــات المتعلقــة بمتغيـــري البحــث، اللذيـــن 

ُ
الاحتــواء العالــي للحــد مــن الضغــوط الوظيفيــة الــذي أ

أكــدا علــى دور مبــادئ إدارة الإحتــواء العالــي فــي تحقيــق الميـــزة التنافســية المســتدامة التــي تمهــد الطريــق نحــو تحقيــق النجــاح 
المبــادئ،  تلــك  الهــدف تطلــب منهــا تقليــل ضغــوط العمــل الوظيفيــة عبـــر  لهــذا  فــي الوصــول  المنظمــي، وإن ســعي المنظمــات 
ولتحقيــق ذلــك التصــور، طــرح الباحثــان عرضًــا نظريًــا لمفهومــي )مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي والضغــوط الوظيفيــة(، تــمّ بنــاء 
نموذج افتـــرا�ضي جُســدت فيه العلاقات الافتـــراضية بيـــن المتغيـريـــن المبحوثيـــن، واختبـــرت تلك العلاقات بتوظيف عددٍ من 
الأســاليب الإحصائيــة وهــي: معامــل ارتبــاط الرتــب )Spearman(، معامــل الانحــدار البســيط )Simple Regression(، ومعامــل 
اختبــار )Mann Whitney( التــي اعتمــدت فــي تحليــل البيانــات التــي تعبّــر عــن اســتجابة الأفــراد العامليـــن فــي شــركة الحريـــري 
بـــرؤساء  للمقــاولات بوصفهــم عينــة للبحــث، والبالــغ عددهــم )86( فــردًا ضمــن المســتوى الوظيفــي الاول والثانــي متمثليـــن 
الاقســام والشــعب الاداريــة، وقــد صبــت نتائــج التحليــل فــي صالــح تأكيــد صحــة فرضيــات البحــث وأبـــرزها: وجــود علاقــة ارتبــاط 
 عــن الأثـــر الســلبي لمبــادئ إدارة الإحتــواء 

ً
معنويــة ســالبة بيـــن مبــادئ إدارة الإحتــواء العالــي وأبعــاد الضغــط الوظيفــي، فضــا

العالــي وأبعــاد الضغــوط الوظيفيــة.

واســتنادًا إلــى مــا توصلــت إليــه الدراســة مــن نتائــج فقــد وضعــت مجموعــة مــن التوصيــات كان مــن أهمهــا علــى الشــركة 
المبحوثــة تعزيـــز ممارســات المــوارد البشــرية المتمثلــة بمبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي التــي تســاعد فــي الحصــول علــى مخرجــات 
فــي الشــركة المبحوثــة بمعالجــة مســببات الضغــوط  عمــل فائقــة مــن العامليـــن فضــا عــن ضــرورة قيــام القيــادات الإداريــة 
وبحســب ماجــاء فــي تـــرتيبها مــن قبــل المبحوثيـــن للحــد أو التخفيــف مــن ضغــوط العمــل التــي يعانــي منهــا العامليـــن فــي الشــركة 

المبحوثــة. 

الكلمات المفتاحية: مبادئ ادارة الاحتواء العالي، الضغوط الوظيفية.

منهجية البحث

مشكلة البحث 

ظــل  فــي  المنظمــات لاســيما  أنــواع  الأجــل لمختلــف  النجــاح طويــل  لضمــان  الأهــم  العالــي  الاحتــواء  إدارة  مبــادئ  تشــكل 
التغيـــرات المســتمرة فــي هيــكل المنافســة ومتضمناتهــا، وتعقــد احتياجــات الزبائــن وتنوعهــا وقصــر دورة حيــاة المنتجــات وتســارع 

 *  تم استلام البحث في ينايـر 2018، وقبل للنشر في إبـريل 2018، وتم نشره في سبتمبـر 2020.

DOI: 10.21608/aja.2020.111864 :)معرف الوثائق الرقمي(	

يـــركز الهــدف الرئيــس لهــذا البحــث فــي بنــاء واختبــار النمــوذج الــذي يفســر الأثـــر المتـــرتب علــى العلاقــة بيـــن مبــادئ إدارة الاحتــواء 
قتـرح في ضوء مراجعة الأدبيات المتعلقة بمتغيـري البحث، اللذيـن أكدا على دور مبادئ 

ُ
العالي للحد من الضغوط الوظيفية الذي أ

إدارة الإحتــواء العالــي فــي تحقيــق الميـــزة التنافســية المســتدامة التــي تمهــد الطريــق نحــو تحقيــق النجــاح المنظمــي، وقــد توصلــت الدراســة 
إلــى تأكيــد صحــة فرضيــات البحــث وأبـــرزها: وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة ســالبة بيـــن مبــادئ إدارة الإحتــواء العالــي وأبعــاد الضغــط 
 عــن الأثـــر الســلبي لمبــادئ إدارة الإحتــواء العالــي وأبعــاد الضغــوط الوظيفيــة. واســتنادًا إلــى مــا توصلــت إليــه الدراســة 

ً
الوظيفــي، فضــا

مــن نتائــج فقــد وضعــت مجموعــة مــن التوصيــات كان مــن أهمهــا علــى الشــركة المبحوثــة تعزيـــز ممارســات المــوارد البشــرية المتمثلــة 
بمبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي التــي تســاعد فــي الحصــول علــى مخرجــات عمــل فائقــة مــن العامليـــن فضــا عــن ضــرورة قيــام القيــادات 
الإداريــة فــي الشــركة المبحوثــة بمعالجــة مســببات الضغــوط وبحســب ماجــاء فــي تـــرتيبها مــن قبــل المبحوثيـــن للحــد أو التخفيــف مــن 

ضغــوط العمــل التــي يعانــي منهــا العامليـــن فــي الشــركة المبحوثــة. 
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ظهــور الابتــكارات والاختـــراعات كل ذلــك غيّـــر مــن أســس المنافســة وقواعدهــا، وعــزز الإدراك بــأن الاعتمــاد علــى مبــادئ إدارة 
عــد بمثابــة الأداة التنافســية اللازمــة للوصــول إلــى الإهــداف المرســومة. وفــي التوجــه والســعي للوصــول إلــى هــذا 

ُ
الاحتــواء العالــي ت

الهــدف بـــرز مفهــوم الضغــوط الوظيفيــة التــي تعــدّ مــن أبـــرز مشــكلات العصــر الحديــث التــي تواجــه العامليـــن فــي المنظمــات 
المـــختلفة وذلــك لآثارهــا الســلبية مــن الناحيــة الفســيولوجية والســلوكية وانعكاســه علــى قــدرة الأفــراد علــى الانجــاز والإبــداع، 
إذ يعــد الإنســان أحــد المفاتيــح المهمــة لــأداء المنظمــي عليــه، فــإن أنظمــة الإدارة هــي المســؤولة عــن تسخيـــر مواهبــه وقابلياتــه، 

وتبنــى النمــاذج الجديــدة التــي تعــدّ بمثابــة أرضيــة جيــدة فــي فهــم طبيعــة عمــل منظمــات.

تاسيسًا على ما سبق، تتجسد مشكلة البحث بالتساؤل الآتي:

ما طبيعة العلاقة والتأثيـر بيـن مبادئ إدارة الاحتواء العالي والضغوط الوظيفية؟

أهداف البحث

يسعى البحث إلى تحقيق مجموعة من الأهداف، أهمها:

1 عرض ومناقشة الأطر المفاهيمية والمعرفية لمبادئ إدارة الاحتواء العالي والضغوط الوظيفية. -

2 اختبار علاقة الأثـر والارتباط بيـن مبادئ إدارة الاحتواء العالي والضغوط الوظيفية. -

أنموذج البحث الافتـرا�ضي

ــرًا لأبعــاد البحــث ويســمح بتحقيــق أهدافــه، وعليــه  يقــدم الشــكل )1( الأنمــوذج الافتـــرا�ضي للبحــث، الــذي يوفــر تفسيـ
فإنــه يوضــح حركــة العلاقــات بيـــن متغيـــراتها التفسيـــرية والمســتجيبة. 
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فرضيات البحث

يحاول البحث إثبات صحة الفرضيات الآتية:

1 لا تـــرتبط مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي بمصــادر الضغــوط الوظيفيــة بعلاقــة عكســية معنويــة ذات دلالــة إحصائيــة  -
فــي الشــركة المبحوثــة علــى المســتوى الكلــي )وعلــى مســتوى أبعــاد مبــادئ ادارة الاحتــواء العالــي( فــي الشــركة المبحوثــة.

2 لاتوجــد علاقــة تأثيـــر معنويــة ســالبة لمبــادى إدارة الاحتــواء العالــي فــي مصــادر الضغــوط الوظيفيــة )علــى المســتوى  -
الكلــي وعلــى مســتوى أبعــاد مبــادئ ادارة الاحتــواء العالــي( فــي الشــركة المبحوثــة.

اداة جمع البيانات 

اعتمــدت الاســتبانة المبينــة تفاصيلهــا فــي الملحــق )1( أداة رئيســة لجمــع بيانــات الجانــب الميدانــي للبحــث، إذ تضمنــت 
جزئيـن، خصص الأول لمبادئ إدارة الاحتواء العالي، والذي تضمن )20( فقرة موزعيـن ضمن اربعة ابعاد اساسية )مشاركة 
المعلومــات، مبــدأ المســاواة، تطويـــر المعرفــة، ربــط الاداء بالمكافــات(. أمــا الجــزء الثانــي فتضمــن )16( فقــرة ضمــن أربعــة أبعــاد 
أساســية )غمــوض الــدور، صــراع الــدور، أعبــاء العمــل، ضعــف فــرص التقــدم والنمــو الوظيفــي( لقيــاس متغيـــر الضغــوط 

الوظيفيــة.

حدود الدراسة

الحــدود المكانيــة: تتطلــب عمليــة اختيــار ميــدان الدراســة دقــة عاليــة لضمــان نجاحهــا وتتوقــف بالدرجــة الأســاس علــى - 1
احتمــالات النجــاح أو الفشــل وديمومتهــا وربــط مــا توصلــت إليــه الدراســة فــي الإطــار النظــري مــع اختيــار موفــق للميــدان 
المبحــوث وعلــى النحــو الــذي يؤمــن الوصــول الــى الاســتنتاجات والمقتـــرحات المجديــة التــي تخــدم الواقــع وتتفاعــل معــه 
باتجــاه تدعيــم هــذه المقتـــرحات ومحاولــة وضعهــا موضــع التنفيــذ مــن هنــا جــاء اختيــار شــركة الحريـــري للبنــاء والمقــاولات 
ميدان للدراســة بواقع )86( فردًا، إذ تم حصر جميع رؤســاء الأقســام والشــعب الإدارية، وفيما يلي مســوغات اختيار 

شــركة الحريـــري للبنــاء والمقــولات ميــدان للبحــث:

-	 فــي مجــال  أنهــا تخــوض تجربــة جديــدة   عــن 
ً
الوطنــي، فضــا فــي الاقتصــاد   

ً
 فاعــا

ً
الشــركة المبحوثــة مفصــا تمثــل 

المقــاولات فــي القطــاع الخــاص، وهــذا مــا أضفــى إلــى حــدوث تغيـــرات فــي البنــى التحتيــة فــي محافظــة إربيــل، إذ تــم إعــادة 
بنــاء المحافظــة بالطــراز الحديــث وشــكلت حافــزًا لانطــاق مشــاريع جديــدة لتطويـــر البنــى التحتيــة فــي المحافظــة.

-	 لم تشهد الشركة المذكورة دراسة مماثلة حسب اطلاع الباحثتان المتواضع.

-	 التسهيلات التي حصلت عليها الباحثتان من قبل الشركة المذكورة.

الحدود الزمانية: تتمثل بمدة تنفيذ الدراسة الميدانية وهي من )2016/7/1( لغاية )2017/12/5(.- 2

مبادئ إدارة الاحتواء العالي

مفهوم مبادئ ادارة الاحتواء العالي

يطلــق علــى إدارة الإحتــواء العالــي (High Involvement Management) فــي بعــض الأحيــان بنظــم العمــل عاليــة الشــمول  
(High Involvement Work Systems)ونظــم العمــل عاليــة الإلتـــزام (High Commitment Work Systems) ونظــم العمــل 

 .(Flexible Work Systems) (Hui,2010: 989) ونظــم العمــل المرنــة (Innovative Work Systems) الإبداعيــة

وبصفــة عامــة، نجــد أن إدارة الاحتــواء العالــي تســتخدم طرائــق إداريــة مختلفــة جوهريًــا عــن الطرائــق الهرميــة التقليديــة 
عــدّ استـــراتيجية يتــم عــن طريقهــا تصميــم الوظائــف علــى نحــوٍ أفضــل 

ُ
المقتـــرنة مــع إدارة الإنتــاج الواســع والإدارة العلميــة، إذ ت

لتجمــع بيـــن التخطيــط والتنظيــم وتمكيـــن العامليـــن للقيــام بمهامهــم بحريــة أكبـــر وتحقيــق الرضــا الوظيفــي علــى نحــوٍ أكبـــر 
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 Wood &( المنظمــي  الأداء  زيــادة  وبالتالــي 
جــدول  ويوضــح   )Ogbonnnaj, 2016: 3
)1( أهم الفروق القائمة بيـــن إدارة الاحتواء 

التقليديــة. العالــي والنظــم 

عرفــت إدارة الاحتــواء  بأنهــا مجموعــة 
ممارســات تســتهدف تـــزويد الأفراد العامليـــن 
بالمهــارات والمعلومــات والدوافــع والحريــة التي 
تســفر عــن عمــل ذو مصــدر لتحسيـــن الأداء 
الاتجــاه  وفــي   )Guy, 2003: 24(المنظمــي
ذاتــه يشيـــر )Garbe, 2009: 2( إلــى أن إدارة 
الاحتــواء العالــي كونهــا حزمــة مــن ممارســات 
الموارد البشرية القادرة على تحسيـن سلوك 
الزبائــن  وخدمــة  الجــودة  وزيــادة  العامليـــن 

والإنتاجيــة، فيمــا أكــد )Wood et al., 2014: 22( علــى أنهــا الإدارة الهادفــة والموجهــة لرفــع مســتويات التـــزام العامليـــن مــن 
أجــل أن يكــون الســلوك منظمًــا ذاتيًــا وغيـــر مرتبــط بالعقوبــات والضغــوط الخارجيــة للفــرد بالاعتمــاد علــى العلاقــات الجيــدة 
داخــل المنظمــة. وعرفهــا )Voipio, 2015: 4( علــى أنهــا حزمــة مــن الممارســات التــي تحفــز العامليـــن وتعــزز مهاراتهــم عبـــر التمكيـــن 

والمشــاركة. 

والأفــراد  العمــل  بيـــن  تجمــع  منظميــة  معماريــة  أنهــا  علــى   )88  :2009 والعبــادي،  )العنـــزي  يشيـــر  آخــر  ســياق  وفــي 
الأخــرى. البيئيــة  والمتطلبــات  الزبــون  لطلبــات  الفاعلــة  الاســتجابة  أجــل  مــن  ملائمــة  بطرائــق  والمعلومــات  والتكنولوجيــا 

وبهــذا يمكــن التعبيـــر عــن مفهــوم إدارة الاحتــواء العالــي كونهــا مجموعــة مــن ممارســات المــوارد البشــرية وهيكليــات العمــل 
العامليـــن وممارســاتهم  التــي تعظــم معرفــة الأفــراد  والعمليــات 
والتـزامهم ومرونتهم من أجل تحقيق الأهداف الكلية للمنظمة.

مبادئ إدارة الاحتواء العالي

التنافســية  التحديــات  مــن  عــددًا  المنظمــات  تواجــه 
المهمــة مثــل التكيّــف للأعمــال الشــاملة، وتبنــي التقانــة، وإدارة 
المــال  رأس  وتطويـــر  الزبائــن،  لطلبــات  والاســتجابة  التغييـــر، 
الفكــري، وهــذا مــا يؤكــد مخــاوف الأفــراد العامليـــن تجــاه هــذه 
التغيـــرات، التــي يجــب التعامــل معهــا مثــل إدارة مــوارد بشــرية 
للمواقــف  ــا 

ً
طبق وتعديلهــا  العامليـــن  حقــوق  وإقــرار  متنوعــة 

العمــل.  فــي  الجديــدة 

المطالــب  هــذه  موازنــة  بمجــرد  الناجحــة  المنظمــات  إن 
المـــخاوف،  بيئــة عمــل تخــرج هــذه  إلــى خلــق  المتنافســة، تســعى 
 عــن تبنــي أنظمــة عمــل الأداء العالــي المرتكــزة علــى المبــادئ 

ً
فضــا

 )Bohlander et al., 2001: 678- 679(  )2( شــكل  فــي  المبينــة 
الآتــي: النحــو  وعلــى 

الجدول )1(
الفروق القائمة بيـن النظم التقليدية ومبادئ ادارة الاحتواء العالي

مبادئ إدارة الاحتواء العاليالنظم التقليدية
-	 التـركيـز الداخلي
-	 بنية مركزية وبيـروقراطية
-	 التخطيط والتنسيق الذي تقوم به الإدارة
-	 التخصص والفريق الوظيفي الطبقي
-	 توحيــد الأداء، أي أن هنــاك أفضــل وســيلة 

للقيــام بالعمــل
-	 السياسات الموحدة الصارمة
-	 التـركيـز على التدريب والمهارات التقنية
-	 حيــاة  عــن  رضاهــم  وقلــة  الموظفيـــن  نفــور 

الوظيفيــة العمــل 
-	 المكافآت على أساس الأداء الفردي

-	 التـركيـز على الزبائن
-	 بنية لا مركزية 
-	 التخطيــط والتنســيق الــذي تقــوم بــه فــرق 

العمــل 
-	 امتلاك الموظفيـن مهارات متعددة
-	 طرائق لتحقيق مستوى الأداء نفسه
-	 الحد الأدنى من القواعد والقيم
-	 مجمــوع  تنميــة  علــى  يـــركز  التدريــب 

الجماعــي والعمــل  التفاهــم  مثــل  الموظفيـــن 
-	 التـركيـز على نوعية حياة العمل 
-	 المكافآت على أساس مساهمات الفريق 

Source: Canabal, (2009) Professional Development Services, High Performance, Business 
Strategy, White Paper, P. 7.
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Source: Bohlander, (2001) Managing Human Resources, 12th.
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 الشكل )2( المبادئ الأساسية لأنظمة عمل 
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مبدأ مشاركة المعلومات- 1

ويُعــدّ مبــدءًا مهمًــا لنجــاح مبــادرات التحويــل والمشــاركة فــي المنظمــات، وأحــد الأفــكار الأساســية لإدارة الاحتــواء العالــي هــي 
أن يكــون العامليـــن متوافقيـــن مــع طبيعــة أعمالهــم، لذلــك فهــم فــي أفضــل وضــع لتمييـــز المشــاكل وابتــكار الحلــول، والمنظمــات 
اليــوم تعتمــد علــى خبـــرة ومبــادرة العامليـــن مــن أجــل الاســتجابة الســريعة للمشــكلات والفــرص البيئيــة . إذ بــدون المعلومــات 
بــه، ومــن غيـــر المحتمــل أن يفهمــوا الاتجــاه  الدقيقــة الدائمــة حــول العمــل لا يتمكــن العامليـــن مــن فعــل أكثـــر مــا يؤمــرون 
العــام للعمــل والمســاهمة فــي النجــاح المنظمــي. ومــن ناحيــة أخــرى، فإنــه عندمــا يعطــى الأفــراد معلومــات آنيــة حــول أداء العمــل 
والخطــط والاستـــراتيجيات ستـــزداد احتماليــة أن يقدمــوا اقتـــراحات جيــدة لتحسيـــن العمــل والتعــاون فــي التحــولات المنظميــة 
الرئيسة )جلاب والحسيني، 2013: 167( ويشيـر )Preass, 2003: 591( إلى أن مشاركة المعلومات من الأهداف المهمة لاحتواء 
العامليـــن عبـــر تقديم المعلومات عن سيـــر الأعمال في المنظمة وعن أهدافها واستـــراتيجياتها وعن مواردها وطاقاتها الانتاجية 
اعتمــاد  أي  العاملــون،  لايحتاجهــا  التــي  والتفاصيــل  للمعلومــات  المفــرط  بالتحصيــل  المبالغــة  عــدم  مــع  الســوقية،  وحصتهــا 
الدقــة فــي مشــاركة المعلومــات مــع العامليـــن فالكثيـــر مــن المعلومــات تشــعر العامليـــن بالفــرق وقلــة، وهــذا يضيــع الاســتفادة مــن 

المعلومــات )العبيــدي، 2010: 99(.

مبدأ تطويـر المعرفة - 2

تعتمــد أنظمــة عمــل ادارة الاحتــواء العالــي علــى التحــوّل مــن الأعمــال الملموســة إلــى العمــل المعرفــي، ويحتــاج العامليـــن إلــى 
مــدى واســع مــن المهــارات الشــخصية المتبادلــة للعامليـــن إمــا علــى نحــوٍ فــردي أو فــي إطــار فــرق عمــل، ونتيجــة لســرعة التغييـــر، 
م باستمرار. 

ّ
فإن متطلبات المعرفة والمهارة يجب أن تتغيـر بسرعة أيضًا، ففي بيئة العمل المعاصرة يجب على العامليـن التعل

مبدأ ربط الأداء بالمكافأة - 3

عندمــا تكــون المكافــآت مرتبطــة بــالأداء، سيســعى العاملــون علــى نحــوٍ طبيعــي إلــى النتائــج المفيــدة وعلــى نحــوٍ متبــادل لهــم 
وللمنظمــة. إن ربــط المكافــأة بــالأداء المنظمــي يضمــن العدالــة أيضًــا، ويميــل إلــى التـركيـــز علــى الأفــراد العامليـــن فــي المنظمــة، كمــا 

ويضمــن اشتـــراك العامليـــن فــي الأربــاح الناتجــة عــن أي تحسّــن فــي مســتويات الأداء. 

مبدأ المساواة - 4

يـــرغب العاملــون بالإحســاس بأنهــم أعضــاء وليســوا مجــرد عمــال فــي المنظمــة، وذلــك لأن الفروقــات فــي المنصــب والســلطة 
تميل إلى فصل الأشــخاص وتضخيم التفاوت بينهم، ويتم تجاوز ذلك عبـــر التعاون على نحوٍ أكبـــر لإدارة العمل، لذلك فإن 
المزيــد مــن بيئــات العمــل التــي تتســم بالمســاواة تلغــي فــوارق المنصــب والســلطة ويـــزداد فيهــا التعــاون والعمــل الجماعــي )الفريــق(، 
ويُعــد العمــل الجماعــي مــن أساســيات إدارة الاحتــواء العالــي مــن خــال الربــط بيـــن اشتـــراك العامليـــن والاحتــواء مــن خــال 
تقديــم الفــرق المــدارة ذاتيًــا والتــي توجــد تعــاون أكبـــر واتصــالات أفضــل بيـــن العامليـــن مــع تســهيل احتــواء العامليـــن فــي عمليــة 
اتخــاذ القــرار نتيجــة لذلــك فــإن العامليـــن حــددوا أن الزيــادة فــي التخصــص والنــوع العاطفــي يحصــل كجــزء مــن بيئــة عمــل 

 .)Gollan, 2010: 28( الفريــق ويــؤدي الــى زيــادة مســتويات الرضــا الوظيفــي ومعــدلات غيــاب أقــل

الضغوط الوظيفية

مفهوم الضغوط الوظيفية

تعد الضغوط الوظيفية من ابـــرز مشــكلات العصر الحديث التي تواجه العامليـــن في المنظمات المختلفة وذلك لأثارها 
الســلبية مــن الناحيــة النفســية والفســيولوجية والســلوكية التــي تقلــل مــن قــدرة الأفــراد علــى الإنجــاز والإبــداع، وتخفــض مــن 
 عــن أن هــذه 

ً
دافعيتهــم نحــو العمــل ممــا يؤثـــر ســلبًا علــى الأفــراد والمنظمــات بشــكل خــاص والمجتمــع علــى نحــوٍ عــام، فضــا

الظاهــرة  هــذه الأيــام خاصــة أصبحــت مــن الظواهــر التــي تقلــق الإدارة لمــا لهــا مــن تأثيـــر ســلبي علــى الأداء الوظيفــي والصحــة 
العامــة للموظــف، ولعــل مــن أهــم المشــكلات التــي یواجههــا المهتمــون بموضــوع الضغــوط بصفــة عامــة وضغــوط الوظيفــة 
بصفــة خاصــة، هــي محاولــة التوصــل إلــي تعریــف متفــق علیــه لمعنــى الضغــط، وذلــك أن مصطلــح ضغــط العمــل وٕان أصبــح 
الآن مــن المصطلحــات المألوفــة فــي مجــال علــم النفــس والســلوك الإداري إلا إنــه لايـــزال یُعــرف بطریقــة متباینــة، فقــد عرفهــا 
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)Robbins, 1999: 25( بأنهــا مجموعــة مــن المؤثـــرات التــي تنتــج عــن تعامــل الشــخص مــع البيئــة وينجــم عنهــا إجهــاد فســيولوجي 
أو نف�سي إما بـــزيادة الإثارة أو نقص الإثارة. في حيـــن عبـــر عنها )الكبي�سي، 2005: 10( بأنها ظروف أو أحداث أو مواقف غيـــر 
عاديــة يتعــرض لهــا العاملــون داخــل بيئــة العمــل فتؤثـــر ســلبًا علــى راحتهــم النفســية وعلــى مشــاعرهم وأحاسيســهم ومعنوياتهــم 

لتنعكــس بدورهــا علــى الصحــة الجســدية والعقليــة للموظــف.

وقــام )Greenberg & Baron, 2009: 257( بالتمييـــز بيـــن مصطلحــي الضغــوط )Stresses( الإجهــاد )Strain(، إذ يشيـــر 
الضغــوط إلــى أنهــا »نمــط معقــد مــن حالــة عاطفيــة ووجدانيــة وردود فعــل فســيولوجية إســتجابة لمجموعــة مــن الضغــوط 
الخارجيــة«، فــي حيـــن يمثــل الإجهــاد  »التأثيـــر المتجمــع للضغــوط، والــذي يتمثــل علــى نحــوٍ رئيــس فــي الانحــراف عــن الحالــة 

المعتــادة بســبب التعــرض للحــوادث الضاغطــة«، وتحــدث الضغــوط إلــى المــدى الــذي يــدرك فيــه الأفــراد:

1 إن الموقف الذي يواجه الفرد يتضمن بعض التهديدات. -

2 إنــه لــن يســتطيع أن يتكيــف مــع مطالــب الموقــف أو مــع تلــك المخاطــر، بمعنــى إن المواقــف تخــرج عــن نطــاق الســيطرة  -
ويوضــح الشــكل )3( هــذه المعانــي:
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Source: Greenberg & Baron (2005), Behavior in Organizations, 9th ed., Upper Saddle River, New Jersey, Person Prentice-Hall, P. 259.

الشكل )3( الفرق بيـن الضغط والضواغط والاجهاد

ويمكــن القــول أن الضغــوط الوظيفيــة هــي ردود الأفعــال التــي تنتــج عــن التفاعــل مــا بيـــن الظــروف البيئيــة التــي يعمــل بهــا 
الفرد، وخصائص الفرد نفسه من قدرات ومهارات وخبـــرات، ممايؤثـــر على استجابة الأفراد للمثيـــرات الداخلية والخارجية 
البيئيــة المختلفــة، وهنــا تتبايـــن الفــروق الفرديــة فــي درجــة اســتجابتها تجــاه تلــك المثيـــرات )خليفــات والمطارنــة، 2010: 603(. 

ومــن خــال العــرض الســابق يمكــن القــول أن الضغــوط الوظيفيــة يُنظــر لــه عبـــر ثلاثــة مداخــل أساســية، هــي:

1 بيئة العمل. -

2 الحالة النفسية والجسمانية للفرد. -

3 سلوكيات الأفراد الناتجة عن الحالة النفسية والجسمانية. -
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مصادر الضغوط الوظيفية

ــا مــن أهميــة الموضــوع فقــد حــاول العديــد مــن الباحثيـــن معرفــة مســببات حدوثــه، إذ أن هنــاك عــدة عوامــل 
ً
انطلاق

ومؤثـــرات وظــروف يمكــن أن تكــون مصــادر للضغــوط الوظيفيــة، فقــد حــدد (Barich & Lois, 1987: 34) ثلاثــة أمــور مهمــة 
عدّهــا مصــادر عامــة للضغــوط، وقــد ميّزهــا تبعًــا لذلــك، وهــي:

1 الضغوط الناجمة عن البيئة المادية كالتكنولوجيا في المنظمة أو البيئة التي يؤدي فيها عمله ومسؤلياته. -

2 الضغــوط الناتجــة عــن البيئــة الإجتماعيــة بيـــن الأشــخاص فــي المنظمــة أو البيئــة التــي يتفاعــل فيهــا الفــرد مــع زملائــه  -
فــي مجــالات العمــل الوظيفــي.

3 الضغوط الناتجة عن خصائص الشخص الفسيولوجية كالقلق أو الأساليب الإدارية وغيـرها.  -

فيمــا أكــد )عســكر، 1988: 10( أن مصــادر أو متغيـــرات الضغــط الوظيفــي مرتبطــة بنمطيـــن أساسييـــن همــا المصــادر 
التنظيميــة )صــراع الــدور، غمــوض الــدور، عــبء العمــل، ضعــف المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات( والمصــادر الفرديــة المتمثلــة بـــ 
)نمــط الشــخصية، القــدرات والحاجــات، ومعــدل التغيـــر فــي حيــاة الفــرد(. أمــا )الشــيباوي، 2008: 86( فقــد أوضــح أن هنــاك 

العديــد مــن مســببات ضغــوط العمــل يمكــن أن تنــدرج ضمــن ثلاثــة مصــادر أساســية، هــي:

1 مصادر خارجية: وتكون غالبًا مرتبطة بالمؤثـرات الخارجية المحيطة بالأفراد العامليـن فيما يخص بيئة العمل. -

2 مصادر داخلية: تـرتبط بحياة ونظام الفرد في عمله ومنها نظام التـرقيات، نظام الحوافز، نظام الأجور، ....، وغيـرها.  -

3 مصادر فنية تقنية: متمثلة بالاستخدامات الجديدة والتعامل مع التكنولوجيا الحديثة. -

وبنــاءً علــى ذلــك، اختــارت الباحثتــان مصــادر الضغــط الوظيفــي التنظيميــة والمتمثلــة بـــ )غمــوض الــدور، صــراع الــدور، 
أعبــاء العمــل، فــرص التقــدم والنمــو الوظيفــي(. وعلــى النحــو الــذي يتــاءم مــع الدراســة الحاضــرة.

غموض الدور- 1

يُعنــي النقــص فــي المعلومــات اللازمــة لتأديــة الــدور المتوقــع مــن الفــرد. كذلــك يحــدث غمــوض الــدور عندمــا تكــون الأهداف 
 عــن أن نــوع العمــل يُســهم فــي حــدوث 

ً
والمهــام والمســؤوليات والاختصاصــات ومتطلبــات العمــل غامضــة وغيـــر واضحــة، فضــا

غمــوض الــدور والمتمثــل بالعمــل الروتينــي الممــل واليومــي الــذي لا يتغيـــر وكل ذلــك يــؤدي إلــى شــعور الفــرد بعــدم ســيطرته علــى 
عملــه )Bhagat et al., 2010: 15(. ويُعــدّ غمــوض الــدور مــن المصــادر الرئيســة لضغــط العمــل فــي مختلــف المنظمــات، الــذي 
يشيـــر إلــى مجموعــة مــن الأنمــاط المختلفــة للســلوك المتوقــع للفــرد الــذي يحتــل مركــز وظيقــي معيـــن والــذي ينشــأ عندمــا لا 
يمتلــك الفــرد معلومــات كافيــة عــن دوره فــي المنظمــة التــي يعمــل فيهــا مثــل المعلومــات المتعلقــة بحــدود صلاحيتــه ومســؤولياته 
وطــرق تقييــم الأداء وغيـــرها )مريــم، 2008: 483(، لذلــك فــإن غمــوض الــدور يُعــدّ مــن مصــادر ضغــط العمــل وتحــدث عندمــا 

لا يعــرف الفــرد بدقــة مــا متوقــع منــه مــن قبــل الغيـــر، أو لا يعــرف بدقــة كيــف يحقــق العمــل المطلــوب منــه.

صراع الدور - 2

ــا 
ً
یــؤدي الفــرد عــدة أدوار، أي أنــه یقــوم بمحاولــة مقابلــة التوقعــات المختلفــة التــي تـــریدها الأطــراف المختلفــة منــه، وأحیان

تكــون هــذه الأدوار )التوقعــات( متعارضــة، هــذا یعنــي أنــه قــد یحــدث تعــارض فــي مطالــب العمــل مــن حیــث الأولویــة وتعــارض 
فــي حاجــات الأفــراد مــع متطلبــات المنظمــة وتعــارض فــي مطالــب الزمــاء مــع تعلیمــات المنظمــة وتكــون الضغــوط نتیجــة لعــدم 
إلــى كيفيــة تفسيـــر   )Kumar & Singh, 2009: 39( وأشــار .)2005: 164 )العميــان،  التوقعــات  الفــرد علــي تحقيــق  مقــدرة 
حــدوث صــراع الــدور عندمــا يكــون هنــاك أكثـــر مــن مطلــب، ففــي حالــة الاســتجابة لأحدهــا يكــون مــن الصعــب الاســتجابة 
، كمــا هــي الحــال بيـــن الــدور الوظيفــي للمــرأة مــع مســؤولياتها الأســرية ويحــدث صــراع 

ً
للمطالــب الأخــرى وذلــك لتعارضهــا مثــا

، أو لا يعتقــد أنهــا 
ً
الــدور عندمــا يواجــه الفــرد الكثيـــر مــن طلبــات العمــل المتناقصــة، أو عندمــا يعمــل أشــياء لا يـــرغبها أصــا

جــزء مــن عملــه.
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أعباء العمل- 3

فــي طبیعتهــا مــن  لمــا تحملــه  الــذات وذلــك  إلــى تفضیــل القیــام بالأعمــال التــي توفــر لهــم إثبــات  یمیــل معظــم العامليـــن 
خصائــص التحــدي والتجریــد، وهــذه الأعمــال غالبًــا مــا تجعــل أصحابهــا مشــغولین، ولكــن لیــس إلــي درجــة الإنهــاك، كمــا أنهــا فــي 
الوقــت نفســه تشــیر اهتماماتهــم وٕابداعاتهــم، بمعنــى آخــر، فــإن الأفــراد غالبًــا مــا یكونــون ســعداء فــي أعمالهــم، عندمــا لا تكــون 
هــذه الأعمــال تحمــل طابــع الضغــط علیهــم، أو إنهــا مملــة لدرجــة أنهــم یفقــدون الحمــاس فــي أدائهــا ونظــرًا لتعــدد الخصائــص 
المرتبطــة بعــبء العمــل فــي مجــال الضغــوط، فإننــا نفــرق هنــا بیــن نوعیــن منهــا: همــا العــبء الزائــد فــي العمــل والعــبء الناقــص 

أو البطالــة المقنعــة )هیجــان، 1998(.

فرص النمو والتقدم الوظيفي- 4

يعــرف النمــو الوظيفــي بأنــه ذلــك المســلك الــذي يوضــح مجموعــة الوظائــف التــي يتــدرج فيهــا المــورد البشــري أثنــاء حياتــه 
الوظيفيــة فــي المنظمــة إمــا عموديًــا عــن طريــق التـــرقية أو أفقيًــا، عــن طريــق النقــل ويعــد النمــو الوظيفــي أمــرًا مهمًــا لكثيـــر مــن 
الأفــراد ليــس فقــط لأنهــم يحصلــون علــى دخــل مــادي أكبـــر ولكــن لأنهــم يحققــون مكانــة أفضــل، ويواجهــون تحديًــا جديــدًا، وأن 

.)Manshor et al., 2004: 623( الوظيفــة تعــد مصــدرًا مــن مصــادر تحقيــق الــذات والتقــدم المهنــي والوظيفــي للفــرد

ويعــد التقــدم النمــو الوظيفــي أمــرًا مهمًــا لكثيـــر مــن الأفــراد ليــس فقــط لأنهــم يحصلــون علــى دخــل مــادي أكبـــر ولكــن 
المهنيــة والمســتقبل  المكانــة  القــدرة علــى تعزيـــز  فــإن عــدم  لأنهــم يحققــون مكانــة أفضــل ويواجهــون تحديًــا جديــدًا؛ ولذلــك 
الوظيفــي فــي مجــال لتخصــص يمثــل مصــدرًا مــن مصــادر ضغــوط العمــل، إذ يـــزداد إحســاس الفــرد بــأن فــرص تـــرقيته فــي مجــال 
عملــه ضعيفــة أو تحكمهــا معاييـــر أخــرى غيـــر كفــاءة الأداء، ومــن ثــم شــعوره بضغــوط العمــل لتعــارض وضعــه مــع طموحاتــه 
ولا ســيما عندمــا لا يكــون لــدى المنظمــة خطــة للتطويـــر الوظيفــي أو تكــون الفــرص محــدودة جــدًا لتطويـــر العامليـــن أو عندمــا 

يكــون نظــام الأجــور والحوافــز فيهــا أدنــى مــن نظائرهــا فــي المنظمــات الأخــرى )ســعد ودرويــش، 2008: 74(.

اختبار فرضيات البحث

اختبار الفرضية الأولى )تحليل علاقات الارتباط بيـن مبادئ إدارة الاحتواء العالي والضغوط الوظيفية(

الأولــى  الفرضيــة  اختبــار  ســيتم  الوظيفيــة  والضغــوط  العالــي  الاحتــواء  إدارة  مبــادئ  بيـــن  العلاقــة  قــوة  علــى  للتعــرف 
باســتخدام معامــل الارتبــاط )بيـــرسون(، إذ يوضــح جــدول )1( وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن نظــم عمــل الاحتــواء العالــي 
)مشــاركة المعلومــات، مبــدأ المســاواة، تطويـــر المعرفــة، ربــط الاداء بالمكافــآت( ومصــادر الضغــوط الوظيفيــة )غمــوض الــدور، 
عنــد   )0.742-( الكلــي(  )المؤشــر  الارتبــاط  قيمــة  بلغــت  إذ  الوظيفــي(،  والنمــو  التقــدم  فــرص  العمــل،  أعبــاء  الــدور،  صــراع 
مســتوى معنويــة )0.05(، ويتضــح مــن خــال نتائــج تحليــل الارتبــاط أن هنــاك علاقــة ارتبــاط معنويــة ســالبة بيـــن المشــاركة فــي 
المعلومــات وغمــوض الــدور وصــراع الــدور وأعبــاء العمــل وفــرص التقــدم والنمــو الوظيفــي، إذ بلغــت قيمــة معامــل الارتبــاط 

 )0.506-(  )0.451-(  )0.303-(  )0.181-( التوالــي  وعلــى 
إدارة  أتاحــت  كلمــا  أي   ،)0.05( معنويــة  مســتوى  عنــد 
الشــركة المعلومــات للأفــراد العامليـــن  كلمــا أدى ذلــك إلــى 
تناقــص غمــوض وصــراع الــدور الــذي يشــعر بــه الموظــف 
أعبــاء  قلــة  عــن   

ً
فضــا الوظيفــي،  بعملــه  القيــام  عنــد 

التــي تقــع علــى عاتــق الموظــف وشــعوره بضعــف  العمــل 
فــرص التقــدم والنمــو فــي مجــال عملــه الوظيفــي، وكذلــك 
ســالبة  معنويــة  ارتبــاط  بعلاقــة  المعرفــة  تطويـــر  يـــرتبط 
ســجلت أعلــى مســتوياتها مــع أعبــاء العمــل وفــرص النمــو 
 )0.544-( التوالــي  علــى  بلغــت  إذ  الوظيفــي،  والتقــدم 
)-0.624( وهــذا يــدل علــى أن التعليــم المســتمر للموظــف 

الجدول )1(
 قيم معامل الارتباط بيـن مبادئ الاحتواء العالي 

وأبعاد الضغوط الوظيفية

  الضغوط 
الوظيفية           

الاحتواء العالي

غموض 
الدور

صراع 
الدور

اعباء 
العمل

فرص التقدم 
والنمو 
الوظيفي

المؤشر 
الكلي

-0.485-0.506-0.451-0.303-0.181المشاركة في القرارات
-0.635-0.627-0.544-0.382-0.332امتلاك المعلومات

-0.470-0.450-0.337-0.302-0.312امتلاك المعرفة
-0.527-0.246-0.169-0.600-0.584ربط الاداء بالمكافات

-0.550-0.527-0.47-0.63-0.48المؤشر الكلي
المصدر: إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات الحاسبة الإلكتـرونية.
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 عــن تناقــص العوائــق المرتبطــة 
ً
يُعــدّ داعمًــا لــه فــي تقليــل أعبــاء العمــل التــي يواجههــا التــي يـــرتبط معظمهــا بقلــة المعلومــات، فضــا

بفــرص التقــدم والنمــو الوظيفــي.

ويتضــح مــن خــال نتائــج تحليــل الارتبــاط وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة ســالبة بيـــن مبــدأ المســاواة وكل مــن غمــوض 
 عن أعباء العمل وفرص النمو والتقدم الوظيفي إذ بلغت قيمة معامل الارتباط على التوالي )-0.312( 

ً
وصراع الدور، فضلا

)-0.302( )-0.337( )-0.450(، أي كلمــا زاد شــعور الموظــف بتقليــص الفــوارق بيـــن المنصــب والســلطة يـــزداد التعــاون والعمــل 
الجماعــي  كلمــا انعكــس ذلــك علــى تقليــص مصــادر الضغــوط الوظيفيــة التــي تواجــه العامليـــن فــي الشــركة المبحوثــة  وكذلــك 
يـــرتبط المشــاركة فــي العوائــد بعلاقــة معنويــة ســالبة ســجلت أعلــى مســتويات عنــد غمــوض الــدور وصــراع الــدور اذ بلغــت علــى 

التوالــي )-0.584( )-0.600( وعنــد مســتوى معنويــة )0.05(.

وبنــاءً علــى مــا تقــدم مــن نتائــج تحليــل الارتبــاط، نتوصــل إلــى عــدم قبــول الفرضيــة الرئيســة الأولــى التــي تنــص علــى عــدم 
وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة عكســية بيـــن إدارة الاحتــواء العالــي بدلالــة متغيـــراتها والضغــوط الوظيفيــة وقبــول الفرضيــة 

البديلــة. 

اختبار الفرضية الثانية )تحليل علاقة التاثيـر بيـن مبادئ إدارة الاحتواء العالي والضغوط الوظيفية( 

تمثل علاقة التأثيـــر هذه التحقق من صحة الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص على عدم وجود علاقة تأثيـــر معنوية 
بيـــن مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي والضغــوط الوظيفيــة وللتعــرف علــى علاقــة التاثيـــر تــم اســتخدام تحليــل الانحــدار المتعــدد، 

ويظهــر جــدول )2( نتائــج الاختبــار ومــن تحليــل معطيــات الجــدول يتبيـــن الآتــي:

1  )المؤشــر الكلــي( فــي أبعــاد  -
ً
يكشــف الجــدول )2( عــن وجــود تأثيـــر معنــوي ســالب لمبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي مجتمعــة

عــدّ 
ُ
الضغــوط الوظيفيــة، إذ بلغــت قيمــة t المحســوبة )16.233( وهــي أكبـــر مــن قيمتهــا الجدوليــة البالغــة )1.66( وت

معنويــة عنــد مســتوى )0.00( وهــذا أقــل مــن مســتوى معنويــة الدراســة والبالغــة )0.05(، وتفسيـــر هــذه النتيجــة 
يؤشــر اتفاق عينة البحث على توافر مبادئ إدارة الاحتواء العالي في المنظمة المبحوثة له تأثيـــر إيجابي في تخفيض 
إدارة  )مبــادئ  المســتقل  المتغيـــر  تفسيـــر  أن  يتضــح  بينهمــا   )β

1
( قيمــة  متابعــة  ومــن  الوظيفــي،  الضغــط  مصــادر 

الاحتــواء العالــي( بمقــدار )1( يقــود إلــى تغيـــر فــي المتغيـــر المعتمــد )مصــادر الضغــوط الوظيفيــة( بمقــدار )0.628( 
ممايؤكــد وجــود علاقــة تاثيـــر بينهمــا.

2 تطويـــر  - المســاواة،  المعلومــات،  العالــي مشــاركة  الاحتــواء  إدارة  مبــادئ  مــن  مبــدأ  لــكل  تأثيـــر معنــوي ســالب  وجــود 
علــى   )4.284-، 2.201-، 3.108-، 2.441-( بينهمــا  المحســوبة   )t( قيــم  بلغــت  إذ  بالمكافــآت،  الأداء  ربــط  المعرفــة، 

)1.66( البالغــة  مــن قيمتهــا الجدوليــة  أكبـــر  القيــم  التوالــي وهــذه 

وتعــد جميعهــا معنويــة عنــد مســتوى )0.00( وهــو أقــل مــن مســتوى المعنويــة للبحــث والبالــغ )0.05( ومــن خــال متابعــة 
β( يتبيـــن مقــدار التأثيـــر الســلبي لمبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي فــي الضغــط الوظيفــي، إذ أن تغيـــر تلــك المبــادئ بمقــدار )1( 

1
(

يقــود إلــى إحــداث تغييـــر فــي مصــادر الضغــط الوظيفــي بمقــدار 
)-0.227 ،-0.317 ،-0.187 ،-0.341( بالنســبة لــكل مــن مشــاركة 
المعلومــات، المســاواة، تطويـــر المعرفــة، ربــط الأداء بالمكافــآت علــى 

التوالــي.

وبنــاءً علــى ماســبق، فإنــه يمكــن تفسيـــر النتائــج أعــاه بــأن 
يــؤدي  المبحوثــة  المنظمــة  فــي  العالــي  الاحتــواء  إدارة  مبــادئ  توفــر 
إلــى تقليــل أو الحــد مــن الضغــوط الوظيفيــة للأفــراد العامليـــن فــي 
تـــرفض الفرضيــة الرئيســة الثانيــة وتقبــل  تلــك المنظمــة وبذلــك 

البديلــة. الفرضيــة 

الجدول )2(
 تحليل علاقات التاثيـر لمبادئ إدارة الاحتواء العالي 

وأبعاد الضغوط الوظيفية

القيم الإحصائية
مبادئ ادارة

الاحتواء العالي
β

0
β

1

t
.Sigالمحسوبة

-0.017-2.441-0.227-0.236مشاركة المعلومات
-0.003-3.108-0.317-0.264المساواة

-0.031-2.201-0.187-0.129تطويـر المعرفة
0.000-4.284-0.341-0.334ربط الاداء بالمكافآت

0.000-16.233-0.628-5.740المؤشر الكلي
P < 0.05   	 N=86  	 D.F. (8461)
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الاستنتاجات والتوصيات

اســتنادًا إلــى الأطــر النظريــة والميدانيــة المعروضــة فــي هــذا البحــث، تــمّ التوصــل إلــى جملــة مــن الاســتنتاجات والتوصيــات، 
وعلــى النحــو الآتــي:

الاستنتاجات

1 أغلــب  - وباتفــاق  المبحوثــة  الشــركة  فــي  العالــي  الاحتــواء  إدارة  مبــادئ  توفــر  حــول  البحــث  عينــة  آراء  تحليــل  يقــود 
المبحوثيـــن علــى وجــود تلــك المبــادئ فيهــا متمثلــة بـــ )مشــاركة المعلومــات، مبــدأ المســاواة، تطويـــر المعرفــة، ربــط الاداء 

بالمكافــات(.

2 بمســتويات  - التــي ظهــرت  الوظيفيــة  الضغــوط  مصــادر  بخصــوص  المبحوثيـــن  إجابــات  تحليــل  نتائــج  مــن  يســتنتج 
متوسطة وجود عدد غيـر قليل من المبحوثيـن في الشركة يمتلكون مشاعر سلبية بخصوص مستوى الضغوطات 
 عــن 

ً
التــي يتعرضــون لهــا ويشــعرون بدرجــات متفاوتــة مــن غمــوض وصــراع فــي نوعيــة الأدوار التــي يمارســونها، فضــا

كثـــرة أعبــاء العمــل وانعــدام فــرص النمــو والتطــور الوظيفــي.

3 تقتـــرن المســتويات العاليــة مــن الضغــوط الوظيفيــة مــع المبحوثيـــن الذيـــن يحملــون مســتويات متدنيــة مــن مبــادئ  -
إدارة الاحتــواء العالــي، فــي حيـــن أن المســتويات المنخفضــة مــن الضغــوط الوظيفيــة تقتـــرن مــع أولئــك الذيـــن يحملــون 

مســتويات عاليــة مــن مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي.

4 -  
ً
تتحــدد مســتويات الضغــوط الوظيفيــة لــدى المبحوثيـــن اســتنادًا إلــى مســتوى امتلاكهــم للمعلومــات والمعرفــة، فضــا

عــن المشــاركة فــي المعلومــات والمســاواة وربــط المكافــآت بــالأداء.

5 تقــود نتائــج اختبــار علاقــات التأثيـــر بيـــن مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي والضغــوط الوظيفيــة التــي ظهــرت معنويــة  -
ســالبة إلــى الاســتنتاج بــأن مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي يُعــدّ أحــد العوامــل الأساســية التــي تحــد مــن ظهــور الضغــوط 
 
ً
الوظيفيــة لــدى المبحوثيـــن ويتمثــل ذلــك بتقليــل حــالات الصــراع والغمــوض فــي الأدوار التــي يمارســها الموظــف، فضــا

عــن زيــادة الاعبــاء الوظيفيــة وضعــف فــرص التقــدم والنمــو الوظيفــي، وهــذا يــدل علــى قــدرة الشــركة المبحوثــة علــى 
ــا لفلســفة إدارة الاحتــواء العالــي وتبعًــا لمضامينهــا وبدلالــة أبعادهــا المتبنــاة فــي البحــث.

ً
إدارة أفرادهــا العامليـــن وفق

التوصيات

1 فــي  - التــي تســاعد  المــوارد البشــرية المتمثلــة بمبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي  علــى الشــركة المبحوثــة تعزيـــز ممارســات 
الحصــول علــى مخرجــات عمــل فائقــة مــن العامليـــن.

2 يعــزز مبــدأ  - تنفيذهــا ممــا  فــي عمليــة  العامليـــن علــى طــرح الأفــكار الإبداعيــة الجديــدة والمشــاركة  تشــجيع الأفــراد 
بالمعرفــة. المشــاركة 

3 قبــل  - مــن  تـــرتيبها  فــي  ماجــاء  وبحســب  الضغــوط  مســببات  معالجــة  المبحوثــة  الشــركة  فــي  الإداريــة  القيــادات  علــى 
المبحوثــة.  الشــركة  فــي  العامليـــن  منهــا  يعانــي  التــي  العمــل  ضغــوط  مــن  التخفيــف  أو  للحــد  المبحوثيـــن 

4 ضــرورة إجــراء المزيــد مــن الدراســات حــول مصــادر ضغــوط العمــل الخارجيــة والفرديــة علــى اعتبــار أن البحــث الحالــي  -
ركــز علــى المصــادر التنظيميــة ذات العلاقــة بالعمــل.

5 التوســع فــي دراســة أبعــاد مبــادئ إدارة الاحتــواء العالــي الأخــرى التــي لــم يتضمنهــا الأنمــوذج المعتمــد فــي دراســة الاحتــواء  -
العالــي فــي البحــث.
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ملحق)1( استبانة
الأسئلة المتعلقة بمتغيـرات الدراسة 

لاأتفقالى حد مااتفقنظم الاداء العالي
المشاركة باتخاذ القرار

امتلك الحرية الكافية في اداء عملي ومناقشة افكاره مع الادارة العليا1
 اقدم اقتـراحاتي واستفساراتي الى الادارة العليا دون تـردد2
يتم حل المشاكل التي تحدث في العمل دون اللجوء الى الادارة العليا3
امتلك الامكانات اللازمة للتصرفات المناسبة4
يتم تصحيح الاخطاء التي تحدث في العمل دون اللجوء للادارة العليا5

امتلاك المعلومات
يتمكن المستفيد من المعلومات من اتخاذ القرارات المناسبة6
تعتمد الشركة على بيانات حول زبائنها تتسم بدرجة عالية من الموثوقية7
تمتاز المعلومات التي يتم الحصول عليها بالدقة والوضوح8
توفر الشركة المعلومات بالتوقيت الذي يتلائم والاحتياج لها 9

تشمل المعلومات التي يتم الحصول عليها من قبل المستفيد على كافة الجوانب المتعلقة بالشركة10
امتلاك المعرفة

تسعى الشركة الى اشراك جميع الموظفيـن في ادارات واقسام الشركة في تقاسم المعرفة11
تمتلك الشركة مخزون معرفي يمكن الاطلاع عليه بسهولة ويسر12
يتبادل العاملون باستمرار المعلومات الهامة التي تتعلق بالشركة13
يتبادل العاملون الافكار والاراء لتطويـر منتج, خدمة,عملية,استـراتيجي14
يمتلك العاملون القابلية والقدرة على تحويل وتـرجمة مايمتلكون من خبـرات وتجارب اثناء تاديتهم الاعمال15

المشاركة في العوائد
يتم تقديـر الحوافز المادية على اساس الاداء المتميـز16
تتم التـرقية بناءا على الكفاءه17
تميـز الادارة بيـن العامل المجد والمتسيب في العمل 18
تقدر الادارة الجهد الذي اقوم به في العمل وتكافئني عليه19
هناك فهم كامل نحو نظام الرواتب والاجورالمعتمد به في العمل20

ضغط العمل
غموض الدور

لا أتمتع بالسلطات الكافية للقيام بالمسؤوليات الملقاة على عاتقي 21
مهام وأهداف العمل الذي أقوم به غيـر واضحة22
عدم معرفة الواجب المكلف به23
أتلقى مهام من أكثـر من مسؤول واحد24

صراع الدور
حيانا يطلب مني القيام بإعمال في الشركة تتناقض مع المبادئ والقيم التي احملها25
تدخل الآخريـن في عملي لا يتيح لي المجال لأدائه بالأسلوب الصحيح26
أقوم بمهام وأعمال اشعر بأنها غيـر ضرورية27
غموض السياسات تتسبب في عدم تنفيذ مهامي28

اعباء العمل
حجم العمل الذي أقوم به يفوق طاقتي وقدراتي لانجاز العمل29
وقت العمل المخصص لا يسمح بأداء كل ما هو متوقع مني30
المهام التي يطلب مني انجازها تـزداد تعقيدا مع مرور الزمن31
أكلف بانجاز عدة مهام ومسؤوليات متنوعة في وقت واحد32

ضعف فرص التقدم والنمو الوظيفي
محدودية فرص النمو والتقدم الوظيفي باالشركة التي اعمل به33
لا اشعر بالأمان إزاء مستقبلي الوظيف34
لم توفر لي الشركة التي اعمل بها فرص المشاركة في الدورات التدريبية المتعلقة بعملي35
لم اكتسب خبـرات ومهارات جديدة خلال فتـرة عملي36
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The Role of High Containment Management Principles in Reducing the Effects of 
Functional Stress: A Case Study at Hariri Building & Contracting Co. 

Dr. Raghad Mohamed Kharoufah Dr. Safa Idris Aboudi
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University of Mosul

Republic of Iraq

ABSTRACT

The main objective of this research is to build and test the model that explains the impact of the rela-
tionship between high containment management practices to reduce functional stress, which we propose 
in light of the literature review of the research variables, which emphasized the role of high containment 
management principles in achieving sustainable competitive advantage that paves the way for achieving 
organizational success; and that the organizations’ efforts to achieve this goal required them to reduce the 
pressures of work through these principles. To achieve this, the researchers presented a theoretical presen-
tation of the concepts of (management of high containment and functional pressures) in which the virtual 
relationships between the two variables are studied. These relationships were tested using a number of 
statistical methods: arithmetic mean, standard deviation, percentages, spearman, simple regression, and 
Mann Whitney. 

The results of the analysis were used to confirm the validity of the research hypotheses, most notably: 
the existence of a negative correlation between the principles of higher containment management and 
dimensions of career pressure, as well as the negative impact of the higher principles of containment man-
agement and the dimensions of job pressure.

Based on the findings of the study, a number of recommendations were made, namely:

1.	 bolstering human resources practices represented in the principles of high containment management, 
which help in obtaining the outstanding work outputs,

2.	 administrative leaders of the investigated company should address the causes of stress to eliminate or 
reduce work pressure suffered by employees in the investigated company.

Keywords: Principles of High Containment Management, Functional Pressures


