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 ]القوة التنظیمیة  : عبارلا لصفلا [ :) ١ ثب ٤(المحاضرة 

  :یھدف ھذا الفصل إلى تحدید ما یلي 
       .الفرق بین القوة و بعض المفاھیم الأخرى  -٢  .مفھوم كل من القوة الشخصیة و القوة الإداریة  -١
   .مداخل القوة الإداریة  -٥   .العوامل التي یتوقف علیھا تأثیر القوة  -٤                         . مصادرة القوة الشخصیة -٣
  .قوة مشاركة المستویات الدنیا -٨                    . خطوات إدارة القوة  -٧       .     مؤشرات القوة الشخصیة و الإرادیة  -٦
  ) .العاملین  إعطاء قوة( أسلوب تمكین العاملین  -٩
المنظمات العدید من الأفراد و الجماعات المتباینة في قوتھا ، و في السنوات العشر الأخیرة ازداد اھتمام العلماء و تحوي  -

  .الباحثین و كذلك متخذي القرارات بمفاھیم القوة و طبیعة دورھا في المنظمات 
على  –حتى الآن  –القوة إنما یرجع إلى غموض مفھومھا و عدم القدرة حول موضوع  الآراءولعل كثرة الكتابات و تعدد  -

  .تحدیده تحدیدا دقیقا 
علاوة على ما سبق فإن موضوع القوة یفرض نفسھ على كل المستویات التنظیمیة لأنھ ظاھرة تعیشھا كافة المنظمات و تحیط  -

  .زید من الاھتمام لإزالة ما یكتنفھ من غموض موضوع القوة یجب أن یحصل على مبھا من كافة الاتجاھات لذلك فإن 
و إذا ما سلمنا بأن القوة . ومنھا علم الإدارة مثلھا مثل الطاقة في العلوم الفیزیائیة  –و القوة بالنسبة للعلوم الإنسانیة  -

  .المنتشرة داخل المنظمات و أنھا قد تساعد أو تعوق أداء بعض الأعمال أو تحقیق بعض الأھداف 
أننا في حاجة إلى التعرف على من یملك ھذه القوة ، كما أن مجرد التساؤل على من یملك القوة دون السؤال عن الآلیات إلا  -

  .التي تساعد على اكتسابھا أو استعمالھا یعد غیر كاف و غیر منطقي من كافة الأوجھ 
متعلق بالقوة الشخصیة التي تركز على التأثیر  وبدایة یجب أن نلفت الانتباه إلى أن ھناك مفھومین مختلفین للقوة أحدھما -

فالقوة الشخصیة مملوكة بواسطة بعض . الشخصي و القوة الإداریة التي تؤثر على العملیات و الأنشطة المرتبطة بالمنظمة 
  .الأفراد و یستعملونھا لتحقیق بعض حاجاتھم الشخصیة 

أو الإدارات أو الأقسام داخل المنظمة و تستخدم لتحقیق بعض أما القوة الإداریة فھي مملوكة بواسطة بعض الجماعات  -
  .الاحتیاجات التنظیمیة لذلك فھي توجھ مباشرة للتأثیر على المنظمة 

بمعنى آخر فإن القوة الشخصیة تؤثر بصفة . بینما القوة الشخصیة لا تؤثر على المنظمة إلا ھامشیا أو بطریقة غیر مباشرة  -
ني و العلاقات الشخصیة بینما القوة الإداریة تساعد في فھم كیفیة أداء العمل بالمنظمة و التفاعلات و خاصة على السلوك الإنسا

  .الإدارات و الأقسام التابعة لھا 
التركیز على القوة الشخصیة سوف یوضح فقط الوسائل و الأدوات التي یعتمد علیھا الأفراد في العمل داخل  :مفھوم القوة * 

نجد أن دراسة القوة على مستوى الإدارات یوضح لنا سبب قدرة بعض الإدارات أو الأقسام في التأثیر على أعمال  المنظمة ، بینما
  .المنظمة أكثر من غیرھا من الإدارات أو الأقسام الأخرى 

  .المفاھیم الشائعة للقوة الشخصیة و الإداریة لدى العدید من العلماء و الباحثین ) ٢(جدول رقم * 
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بادئ ذي بدئ یجب أن یعرف أن القوة سواء الشخصیة منھا أو الإداریة یمكن ملاحظتھا من خلال اتجاھین ھما الاتجاه و  >

و یأتي نتیجة ارتباط القوة بالھیكل التنظیمي و بصفة خاصة مبادئ التدرج الھرمي و تقسیم العمل و . الرأسي ، و الاتجاه الأفقي 
  .تسلسل الأوامر 

مرتبطة بنظام السلطة في المنظمة ، بینما تظھر القوة الأفقیة بوضوح في الحالات و المواقف الغامضة و عندما  فالقوة الرأسیة >
  .تكون المسئولیات غیر محددة تحدیدا دقیقا 

ناحیة أخرى تعتمد على الوضع الوظیفي في الھرم التنظیمي حیث تختلف قوة الأفراد أو الجماعات  و القوة الرأسیة من >
  .ف المركز الوظیفي و الدرجة الوظیفیة باختلا

التي تملك القوة ھي تلك الموجودة في المستویات الإداریة العلیا داخل الھیكل التنظیمي للمنظمة ، و تزداد  فالأفراد و الإدارات >
  .القوة بزیادة المستوى الإداري 

الصلاحیات في إعطاء الأوامر و التعلیمات و اتخاذ  حیث نجد أنھ داخل أي منظمة توجد بعض المستویات الإداریة التي لدیھ >
لذلك فإن ھذه المستویات الإداریة لدیھا قوة التأثیر على . القرارات الواجبة الاحترام و التنفیذ من قبل مجموعة من الأشخاص 

  .الآخرین أكثر من غیرھا من المستویات الدنیا 
  :الفرق بین مفھوم القوة و بعض المفاھیم الأخرى * 
  : القوة و التسلط أو الھیمنة ) ١
تتضمن مفاھیم التسلط أو الھیمنة جوانب الإكراه و التعسف في استخدام القوة أن ممارسة القوة لا تنطوي على تھدید أو عنف  -

ة على و إنما تبني القو. حیث لا یقتصد بالقوة إلحاق الضرر الجسمي أو النفسي من الطرف الذي یملك القوة على الطرف الآخر 
  .عوامل أخرى سیرد ذكرھا فیما بعد عند الحدیث عن مصادرھا 

  : القوة و السلطة ) ٢
  .تعني السلطة حق الشخص في إصدار الأوامر و التعلیمات و اتخاذ القرارات و متابعة تنفیذھا  -
  :و السلطة تعطي صاحبھا الحق في توجیھ سلوك الآخرین بناء على الحقوق التالیة  -

  . الأوامر الحق في إصدار : الثانیة           .       الحق في اتخاذ القرار : الأولى 
  .الحق في توقیع العقوبات و منح المكافآت : الرابعة .               الحق في متابعة التنفیذ : الثالثة 

السلطة نوع من أنواع القوة تقرر من قبل  بناء على ما سبق فإنھ یمكن القول أن القوة مفھوم أوسع من السلطة ، إذ تعتبر -
أي القوة لا تتأسس على المنصب الرسمي فقط و إن كان كل من السلطة و  –التنظیم ، كذلك تختلف القوة عن السلطة في أنھا 

  .القوة من أھم العوامل التي تجمع العلاقات و تنسق الجھود و توجیھھا لتحقیق الأھداف التنظیمیة 
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تتدفق من أعلى إلى أسفل أي یمارسھا الرؤساء على المرؤوسین موجب  السلطة دائماً سبق فإنھ یمك القول بأن  علاوة على ما -
  .موقعھ الوظیفي 

كما یمكن أن تتدفق بشكل أفقي . فإنھا یمكن أن تتدفق من أعلى إلى أسفل أو في الاتجاه المعاكس من أسفل إلى أعلى  أما القوة -
  .ي مستوى تنظیمي واحد أو المجموعات التي تقع ف

  .یمكن تفویضھا أما القوة فغیر قابلة للتفویض  و السلطة -
  :القوة الحقیقیة و القوة المتاحة ) ٣
كما یقترح بعض العلماء بأنھ لیس من الضروري أن تكون القوة ممارسة أو مستخدمة بالفعل حتى یعلم  :القوة المتاحة  -

  .الآخرین أنھا موجودة 
و ھي القوة الموجودة التي تمارس بشكل ملحوظ و إن كان بعض العلماء من جھة أخرى یرى أن  :الحقیقیة الفعلیة أما القوة  -

  .ما یمكن حدوثھ و ممارستھ من تأثیر ولا یشترط ذلك الحدوث الفعلي أو الممارسة الفعلیة للقوة  :القوة بصفة عامة ھي 
من القوة الحقیقیة و القوة المتاحة یندرجا تحت مفھوم آخر وھو  في حین أن البعض الآخر من العلماء یرى بأن كل -

  . وھي التي تسمح للفرد أو الجماعة بامتلاك القوة دون ممارستھا أو استخدامھا فعلا  " :المقدرة " 
یستمد المدیرون قوتھم و قدرتھم على التأثیر  : The Foundation of Individual: مصادر القوة الشخصیة * 

  ) .وھو ما یمكن أن یطلق علیھ أنواع القوة الشخصیة : ( الآخرین من خلال كل أو بعض المصادر التالیة في 
  .قوة العقاب  -٣         .       قوة المكافأة  -٢        . قوة الحكمة أو القوة الشرعیة  -١
  .قوة الخبرة و المعلومات  -٦  .       یة القوة التخصص -٥           .               القوة المرجعیة  -٤
  : Rational / Legal Power: قوة الحكمة أو القوة الشرعیة ) ١
كما ھو الحال في ( ھذا النوع من القوة یكون مصدره الثقافة السائدة في مجتمع معین فھناك العدید من المجتمعات  -

سناً بنوع خاص من الاحترام و التقدیر مما تعترف للأعضاء الأكبر ) الشرق الأقصى ، و في بعض المناطق في مصر 
  .یكسبھم نوع من القوة لا تتوافر لمن ھم أصغر سناً 

  : Reward Power: قوة المكافأة ) ٢
یتمتع المدیرون الذین یملكون القدرة على التحكم في و توزیع الموارد بنوع من القوة ، حیث یملكون القدرة و التأثیر  -

الآخرین من خلال توزیع أو إمساك ھذه المنافع مثل الأجور و المرتبات و المكافآت و الترقیة على تشكیل و توجیھ سلوك 
  .و غیرھا من المنافع المادیة أو المعنویة 

  :و یتوقف تأثیر ھذا النوع من القوة على سلوك الأفراد داخل المنظمات على عدة عوامل ھي  -
المكافآت فكلما توقع الأفراد لقدرة المدیر على إعطاء مزایا ، و كذلك  ، و عدالة توزیع احتمال الحصول على المكافأة> 

  .قدرتھ على منح مزایا أكبر زادت قوة ھذا المدیر 
  : Coercive Power: قوة العقاب ) ٣
اللوم الآخرین مثل القدرة على معاقبة الآخرین تعتبر من أھم أسس القوة ، كذلك یستمد المدیر قدرتھ في توقیع العقاب على  -

  .أو التوبیخ أو الخصم من الأجر أو المرتب أو تخفیض الدرجة أو إنھاء الخدمة لعدم الامتثال لتوجیھات المدیر و طلباتھ 
و تتوقف كفاءة ھذا النوع من القوة على مدى الاختلاف في أسالیب العقاب و عدالتھا ، كذلك لا یمكن تطبیق ھذا النوع  -

  .لتعرف على السلوك غیر المرغوب فیھ من القوة دون ملاحظة السلوك ل
  : Referent Power: القوة المرجعیة ) ٤
تقوم على أساس انجذاب شخص لآخر أو إعجاب بآخر ، فقد یكون المدیر محبوبا لتمتعھ بصفات أو سمات معینة  -

تجذب المرؤوسین نحوه و تدفعھم إلى طاعتھ و تنفیذ أوامره بل و أحیانا تدفعھم إلى القیام بأكثر مما ھو مطلوب منھم 
Extra- Role Behavior .  

  .یة أیضا على الارتباط أو التبعیة التنظیمیة لشخص أخر قوي ویمكن أن تستند القوة المرجع -
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و بالرغم من احتمال عدم وجود قوة شرعیة أو قوة ثواب أو قوة عقاب لمساعد نائب الرئیس فقد یعتقد الآخرون أن ھذا  -
  .الشخص یتصرف بموافقة نائب الرئیس مما ینتج عنھ حیازتھ للقوة أو التأثیر في الآخرین 

  : Specialized Power: التخصصیة القوة ) ٥
و تستند على القدرة الخاصة أو المھارة الفنیة العالیة التي یلم بھا فرد معین جون باقي الأفراد مما یجعلھ یتمتع بنوع  -

  .من القوة في كافة أنحاء المنظمة حتى على أولئك الذین ھم أعلى منھ في المركز الوظیفي 
  : Expert and Information Power: المعلومات قوة الخبرة و ) ٦
یوجد بعض الأفراد الذین یملكون القوة الناتجة من خبرتھم الطویلة في العمل مما یجعلھم یلمون بمھارات و معارف  -

متنوعة و بالتالي اكتسابھم نوع من القوة علاوة على ذلك فھناك أفراد آخرون تتوافر لدیھم الفرصة للحصول على 
  .معینة داخل المنظمة أو تتصل بعلاقة المنظمة بالبیئة معلومات حول أمور 

  .و قد ترتبط ھذه المعلومات أو لا ترتبط بوظیفة الفرد أو موقعھ من التنظیم  -
لا شك أن القوة سواء شخصیة أو إداریة لھا أثارھا سواء على الأفراد أو  :العوامل التي یتوقف علیھا تأثیر القوة * 

  .القوة من تأثیرات لیست بذات الدرجة ولكنھا تختلف وفقا لعدة عوامل المنظمات و ما تحققھ 
  :الشكل التالي یوضح العوامل التي یتوقف علیھا مدى تأثیر القوة على كل من الأفراد و المنظمات * 

   
  : یوضح الشكل السابق أن الآثار الشخصیة و التنظیمیة للقوة تتوقف على عدة عوامل ھي * 
و تشمل تلك العوامل الخصائص الشخصیة لھؤلاء الأفراد التي یحصلوا منھا على  - :ة بمن یملكون القوة عوامل متعلق) ١

مصادر قوتھم بالإضافة إلى استعدادھم الشخصي لإظھار مواطن القوة لدیھم و مما ھو جدیر بالذكر أن درجة تأثیر القوة 
  .الذي یملكونھا الشخصیة تتوقف كذلك على حجم و نوعیة مصادرة قوة الأفراد 

  :و تنقسم تلك العوامل إلى ما یلي : عوامل متعلقة بالمتأثرین بالقوة ) ٢
   :الخصائص الشخصیة للمتأثرین بالقوة  -١
  .حیث تزداد قوة المدیر في التأثیر على المرؤوسین أو تقل وفقا لما یتمتع بھ المرؤوسین من خصائص شخصیة  -
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  : رد فعل المتأثرین بالقوة  -٢
یستطیع المرؤوسین إحداث ردود أفعال عدیدة حینما یستخدم الرؤساء أنواع معینة من القوة ، و تتمثل ردود أفعال  -

  .المرؤوسین في ثلاث أنماط ھي الشكوى ، و الطاعة ، والرفض 
  :الإستراتیجیات المتبعة ) ٣
ت الذین یملكون القوة لزیادة درجة تأثیرھم على و یقصد بھا تلك الإستراتیجیات التي قد یلجأ إلیھا الأفراد أو الجماعا -

  .الآخرین ، تلك المتبعة من جانب المتأثرین بالقوة للحد من قدرة من یملكون القوة في التأثیر علیھم 
  :المساومة ) ٤
لتتمكن من و من أمثلتھا المساومة الجماعیة بین الإدارة و العمال فالإدارة من جھة تطالب بقوة عاملة مستقرة و منتجة  -

  .تحقیق الأھداف الاقتصادیة للشركة ، بینما یطالب العمال بأجور مناسبة و بمزایا إضافیة 
  :الاستقطاب ) ٥
و ھي إستراتیجیة أخرى لاكتساب القوة ، و ھي عملیة استقطاب عناصر أو جماعات جدیدة إلى الجماعة أو الجماعات  -

   .القائمة حالیاً 
  :الاندماج ) ٦
یحدث الاندماج بین بعض الأفراد أو الجماعات لزیادة القوة ، أو للتخفیف من أثار قوة الغیر ، و ھناك العدید من  كثیراً ما -

  .حالات الاندماج التي تحدث بین الشركات حتى العملاقة منھا 
عن توحید الآراء ، و  كما یحدث الاندماج أیضاً في مجال السیاسیة خاصة في مجال السیاسة الدولیة لاكتساب القوة الناتجة -

  .یصدق ذلك أیضاً على النظم السیاسیة التي تقوم على تعدد الأحزاب 
  :العوامل الموقفیة ) ٧
  :و ھي تلك العوامل التي تؤثر على وظائف الأفراد و أنشطة الجماعات و من أھم ھذه العوامل ما یلي  -
  .التوقیت  -٣        .      السیطرة على الموارد  -٢.                الغموض -١
  :أبعاد القوة ) ٨
تشمل القوة سواء كانت فردیة أو إداریة على ثلاثة جوانب أو أبعاد مختلفة و ھي النطاق ، و المجال ، و الثقل أو الوزن كل  -

ً فیما یمكن أن تحقق القوة من التأثیر على الآخرین ، و ذلك على النحو التالي    :منھا یلعب دورا
  .وزن أو ثقل القوة  -٣.                        مجال القوة  -٢.             القوة نطاق  -١
  : Power of Departments: قوة الإدارات و الأقسام * 
لا تختلف القوة التي تتمتع بھا قسم معین أو إدارة معینة عن القوة الشخصیة إلا في كون قوة القسم أو الإدارة التي  -

  .لقسم أو ھذه الإدارة بكاملھا یتمتع بھا ھذا ا
  :و توجھ ثلاث مداخل لشرح و تفسیر قوة الأقسام أو الإدارات داخل المنظمة  -
  .المدخل التوافقي أو الثقافي  -٣) .             الموقفي ( المدخل  -٢) .          الرشید ( المدخل العقلي  -١
  ) :الرشید ( المدخل العقلي  )١
، و التي تختلف باختلاف موقعھ في التنظیم ، و  السلطة التي یملكھا الفردتتواجد من خلال  القوة یقوم ھذا المدخل على أن -

  .بالتالي فإن الأشخاص الذین یملكون القوة ھم أولئك الذین یملكون السلطة الشرعیة وفق مراكزھم الوظیفیة 
  .تتحدد وفق موقع ھذه الإدارة أو القسم في الھیكل التنظیمي للمنشأة  الإدارةفإن قوة القسم أو و بالقیاس على ذلك  -
بحكم استقرار الھیكل التنظیمي  فھي مستقرة. و قوة القسم أو الإدارة وفق ھذا المدخل تكون مستقرة و غیر شخصیة  -

  .ود شخص معین لأنھا لم تنشأ لشخص واحد و غیر مرتبطة بوج غیر شخصیةو القواعد التنظیمیة ، و ھي 
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  ) :الموقفي ( المدخل  -٢
وفق ھذا المدخل فإن الأشخاص الذین لدیھم القدرة على السیطرة و التحكم في المشكلات الحرجة و ما ینتج عنھا من  -

  .آثارھم الذین یملكون القوة 
كافة الإدارات أو الأقسام و بالقیاس على ذلك فإن الإدارات أو الأقسام المركزیة في المنظمة و التي تقوم بخدمة  -

  .الأخرى تتمتع بشيء من القوة تفوق قوة الأقسام الأخرى 
كذلك فإن القسم أو الإدارة التي تسیطر على الموارد و تقوم بتوزیعھا و تخصیصھا و تسیطر على الغموض الذي  -

  .یكتنف المواقف و تقدم التفسیرات عنھا تمتع بقوة أكبر من غیرھا من الأقسام 
وفقا لتغیر قدرة القسم أو الإدارة على  علاقات القوة لیست ثابتة و لكنھا متغیرةیرى أصحاب ھذا المدخل أن و  -

السیطرة على المشكلات و الموارد الھامة و النادرة ، ذلك أن ھذه المشكلات و الموارد عادة ما تكون نابعة من البیئة 
  .ار مما یؤثر على تغیر و عدم استقرار القوة الخارجیة التي تتسم بدورھا بالتغیر و عدم الاستقر

وفقا لأصحاب ھذا المدخل تملكھا الأقسام أو الإدارات القادرة على التحكم و السیطرة في الموارد القوة  و بالتالي فإن -
  .و المشكلات ، كذلك القادرة على إدارة ظروف عدم التأكد 

  :المدخل التوافقي أو الثقافي ) ٣
المدخل فإن الإدارات أو الأقسام القویة ھي التي تحمل قیم تتوافق مع قیم الإدارة العلیا ، و كذلك تتوافق قیم وفق ھذا  -

  .المرؤوسین بھا مع قیم رؤسائھا بحیث یكون ھذا التوافق في القیم یتسم بالاستقرار و الثبات 
  :وفقا لما یلي و كخلاصة عامة للمداخل السابقة فإن قوة الأقسام أو الوحدات تتحدد * 
  .القدرة على أداء الأنشطة الضروریة و الھامة -٢.                 القدرة على التكیف مع ظروف عدم التأكید  -١
  .القدرة على توفیر الموارد و المعلومات النادرة و القیمة  -٤.     القدرة على أداء الأنشطة التي تعتبر مركزیة المنظمة -٣
  : How to Assess Power: تقدیر القوة مؤشرات القوة * 
من الذي یملك القوة في المنظمة و ما ھي المؤشرات التي یمكن من خلالھا تقدیر مدى القوة التي یتمتع بھا شخص ما في  -

  .المنظمة و لا یملكھا شخص آخر ؟ أو تملكھا إدارة معینة و لا تملكھا إدارة أخرى 
  :اك عدة مؤشرات یمكن من خلالھا تقدیر قوة بعض الأشخاص أو الإدارات و من ھذه المؤشرات في الحقیقة أن ھن -
في ھذه الحالة یمكن اعتبار مصادر القوة التي سبق الإشارة إلیھا كمقاییس لھا ، فعلى سبیل  :مصادر القوة كمقیاس لھا ) ١

  .قوتھ المثال كلما زادت خبرة الشخص و درجة معرفتھ زادت بالتالي درجة 
حیث تكون القوة الأكبر للشخص أو المجموعة التي تملك الحق في اتخاذ قرارات  :نوعیة القرارات التي تتدخل فیھا القوة ) ٢

  .حیویة و أكثر تأثیرا على المنظمة مثل بناء مصنع جدید ، أو إنتاج منتج جدید ، أو غزو سوق جدید لتصرف المنتجات 
طرق و مؤشرات تقدیر القوة في المنظمة تأتي من خلال سؤال الآخرین سواء من العاملین من أھم  :الشھرة أو السمعة ) ٣

  .بالمنظمة أو المتعاملین معھا و أحیانا من المقیمین في بیئتھا عما ھي الشخصیات القویة في منظمة ما 
فقد تخضع إجابات من تقوم بسؤالھم عادة ما یكون مؤشر الشھرة غیر كاف بمفرده لتقدیر القوة ،  :مؤشرات تمثیل المنظمة ) ٤

  .لبعض التحیز من شخصیات معینة أو ضد شخصیات أخرى
تستخدم القوة لاتخاذ تصرفات معینة ، و أحد طرق تقدیر القوة ھو تحدید من المستفید من  :تقدیر النتائج أو العواقب ) ٥

  .أو القرارات  تصرفات المنظمة ، و إلى أي مدى أو حجم استفادتھ من وراء ھذه التصرفات
بالرغم من أنھ توجد محاولات من قبل العدید من الجھات و الأفراد لإخفاء مدى تأثیر القوة على  :رموز و علامات القوة ) ٦

  .إلا أنھ لیس من السھل إخفاء رموز ھذه القوة . قرارات المنظمة و تصرفاتھا 
بمفرده في حالات خاصة ، لذلك فإنھ لتقدیر القوة على أسس  أي مؤشر للقوة یمكن أن یعطي دلائل مضللة :مؤشرات مركبة ) ٧

  .واقعیة لابد من الاعتماد على أكثر من مؤشر في نفس الوقت 
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  :فمثلا لتقدیر قوة الأقسام و الإدارات بالمنظمة یجب أن تؤخذ المؤشرات التالیة في الاعتبار * 
  .مدى تمثیل الإدارة في المواقع الإداریة العامة  -
  .بة تمثیل ھذه الإدارة أو القسم في مستوى الإدارة العلیا نس -
  .مدى تمثیل الإدارة أو القسم في مجلس الإدارة  -
  .مستوى أجور و مكافآت و حوافز مدیر ھذه الإدارة بالمقارنة بمدیري الإدارات الأخرى  -
  .بالعاملین في الإدارات الأخرى بدایة مربوط الأجور و المكافآت و الحوافز للعاملین بھذه الإدارة مقارنة  -
  .مدى تواجد الإدارة أو القسم في مبنى المركز الرئیسي للشركة من عدمھ  -
  .متوسط حجم المكاتب المخصصة للعاملین بھذه الإدارة  -
  .موقع الإدارة أو القسم في الھیكل التنظیمي للشركة  -
  .القریب  معدلات نمو و تقدم الأفراد في ھذه الإدارة في الماضي -
  .دائمة أو مؤقتة  –معدل تمثیل الإدارة أو القسم في اللجان و الفرق المشكلة لتحقیق أھداف معینة  -
  .معدلات ترقیة الأفراد العاملین في الإدارة بالمقارنة بالإدارات الأخرى  -
  .مدى شھرة الإدارة بالتأثیر على قرارات المنظمة  -
  .في إعداد الموازنة حجم ما یخصص الإدارة من نفقات  -

  :تقدیر القوة في الثقافات المختلفة * 
المؤشرات السابقة لتقدیر القوة قد لا یصلح جمیعھا لكافة الثقافات فمثلا  یعتبر مؤشر الأجور و المرتبات صالح لتقدیر > 

لتقارب الأجور و المرتبات في  القوة في ثقافة معینة مثل الثقافة الأمریكیة ، و لكنھ لا یصلح في الثقافة الیابانیة نظراً 
الشركات الیابانیة المتقاربة الحجم و النشاط كما أنھ في مصر ترتبط الأجور و المرتبات بفترة الخبرة ، و العمر ، و نوع 

  .الوظیفة و مستوى التخصص ، ومكان العمل دون أن تعبر عن مدى قوة الفرد 
  : Managing Power: خطوات إدارة القوة * 
عملیة الاستخدام و الاستفادة بما ھو متاح لدى شخص معین أو قسم معین من قوة لابد أن ینطوي على إن  -

  :الخطوات التالیة 
  :التحدید الواضح و الدقیق للأھداف الشخصیة أو التنظیمیة ) ١
ماد أو الجھات التي یمكن الاعتة بما ھو متاح من قوة ، والأشخاص أثرتحدید الأفراد أو الجھات الم) ٢

  .علیھا في تحقیق الأھداف 
  .تحدید رد فعل الآخرین تجاه التصرفات ، و تحدید ردود أفعالك تجاه تصرفاتھم ) ٣
تحدید مصادر القوة التي تتمتع بھا ، و تحدید مصادر القوة لدى الآخرین بالإضافة إلى التعرف على أكثر ھذه ) ٤

  .المصادر تأثیراً 
  .تطیع بھا كسب المزید من السیطرة على الآخرین تحدید قواعد التأثیر التي تس) ٥
تحدید الاستراتیجیات و التكتیكات المختلفة التي یمكنك بھا اختیار مدى قوتك و اكتشاف نقاط الضعف فیھا ، و زیادة ) ٦

  . قدرتك على استخدامھا بكفاءة في المواقف و الأوقات المناسبة 
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