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  مݏݵص: 

المɢافأة، قوة اݍݵ؄فة)  قوة ،بأȊعادɸا (القوة الرسمية القوة التنظيمية ٮڈدف ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن

سؤال  21 ولإتمام ɸذه الدراسة أعدت اسȘبانه مɢونة من الوظيفي لدى عمال ɠلية العلوم الاقتصادية بجامعة Ȋشار والابداع

ث تم التوصل إڲʄ جملة من حي. spss19، وقد تم اختبار ɸذه العلاقة باستخدام ال؄فنامج الإحصاǿي ) محاور 04أرȌعة ( وزع عڴʄم

ݰت العلاقة الإيجابية ب؈ن  النتائج من جɺة أخرى، وʈظɺر الأثر الأɸم ࢭʏ  الابداع الوظيفيوأȊعاده من جɺة  القوة التنظيميةأوܷ

  .القوة الرسميةوأضعفɺا ࢭʏ  اݍݵ؄فة قوة

 القوة التنظيمية، الابداع الوظيفي، قوة المɢافأة، القوة الرسمية، قوة اݍݵ؄فة. الɢلمات المفتاحية:

  . JEL:L25 ,M12, C42تصɴيف 

Abstract: 

 This study aims to identify the relationship between organizational strength dimensions (official strength, 

reward strength, experience strength) and job creativity among the workers of the Faculty of Economic Sciences 

at the University of Bashar. This relationship using spss19 statistical software. Where a number of results were 

reached that showed the positive relationship between organizational strength and its dimensions on the one 

hand, job creativity on the other, and shows the most important impact on the strength of experience and 

weakest in the official power. 

Keywords: Organizational strength; job creativity; reward strength; formal strength; experience strength. 

Jel Classification Codes: L25 ,M12, C42. 
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  مقدمة:  .1

ࢭʏ العمل للوصول اڲʏ النجاح والتطور المستمر عڴʄ  الصادقةالرغبة ࢭʏ اي منظمة ۂʏ الۘܣ تمتلك  الإدارة الناݦݰةإن 

لɺا، ان Ȗشɢل ٮڈديد او فرصة  والۘܣ يمكنوالتغ؈فات الۘܣ قد تحدث فٕڈا ظل البʋئة الداخلية واݍݵارجية  حياٮڈا، وࢭʏمدى سن؈ن 

 وذلك بالعمل ،عڴʄ الْڈديدات م الفرص والسيطرةلاغتنا المتاحة لɺاȖعمل المنظمة عڴʄ الاستفادة من الطاقات والموارد  حيث

  أɸداف العامل؈ن فٕڈا.و  أɸداف المنظمةالتخطيط السليم له بما يحقق إڲʄ المستقبل و  المستمر والتطلع

ولɢي يتمكن المديرون من تحقيق أɸدافɺم سواء ما يتعلق مٔڈا بأɸدافɺم الܨݵصية او اɸداف منظمْڈم فإٰڈم يݏݨئون 

 ʄسليح بأنواع القوةإڲȘا ،ةاݝݵتلف الɸرɸباين مظاȘنوع القوة وتȘناك القوة  ،وتɸنما تمنحه من صلاحيات وʋناك قوة المنصب بɺف

وɠلما زادت قوة الفرد داخل التنظيم ɠلما زادت احتمالية نجاحه ࢭʏ  ،والتأث؈ف اݍݵ؄فة والتخصصية المتمثلة ࢭʏ القوة الܨݵص

  ܧݵصية.تحقيقه أɸدافه سواء ɠانت تنظيمية او 

إن التجديد ɸو جوɸر الإبداع الإداري لأية مؤسسة وʈجمع علماء الإدارة عڴʄ أن المنظمة المعاصرة Ȗعʋش ظروفا متغ؈فة 

ʇسɺم ࢭʏ تحس؈ن قدرات العامل؈ن عڴʄ توليد الأفɢار ومواكبة  الإداري، فɺوومعقدة مما يجعلɺا ࢭʏ حاجة مݏݰة إڲʄ الإبداع 

  ࢭʏ اتخاذ القرارات المناسبة ࢭʏ الوقت المناسب. التطورات اݍݰديثة وحل المشكلات والشاكة

  التالية:وȋالتاڲʏ يمكن اݍݵروج بالإشɢالية 

  القوة التنظيمية عڴʄ الابداع الوظيفي لعمال ɠلية العلوم الاقتصادية بجامعة طاɸري محمد Ȋشار؟ تأث؈ف ما مدى 

  الفرضيات:

  الفرضيات:تم الاعتماد عڴʄ مجموعة من  ولمعاݍݨة الموضوعالمطروحة  شɢاليةللإجابة عڴʄ الا 

  الوظيفي.القوة التنظيمية والابداع : لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن H0 الفرضية الرئʋسية

  وۂʏ:تتجزأ الفرضية الرئʋسية الأوڲʄ إڲʄ مجموعة من الفرضيات الفرعية 

 ʄالفرضية الفرعية الأوڲ H01 :القوة الرسمية والابداع الوظيفي.ن لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ 

 الفرضية الفرعية الثانية H02 : افأة والابداع الوظيفيلا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈نɢقوة الم 

  الفرضية الفرعية الثالثةH03:  قوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفي.لا يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

 الدراسة:أɸداف 

  يم حولɸوالابداع الوظيفيالقوة التنظيمية تقديم مفا.  

  واقع ʄة نظر  الابداع الوظيفيالتعرف عڴɺة من وجʈالمؤسسة اݍݨزائر ʏالعمالࢭ.  

  عادȊافأة واݍݵ؄فة( القوة التنظيميةمعرفة دور أɢتحقيق الرسمية والم ʏالابداع الوظيفي) ࢭ.  

  ر الإداريʈمجالات التطو ʏدارة الا الاستفادة من نتائج الدراسة ࢭ୒ةعمال وʈالمؤسسات اݍݨزائر ʏࢭ. 

  الدراسات السابقة:

 بداع الوظيفي (الإبداع الإداري) باɸتمام كب؈ف من قبل الباحث؈ن ࢭʏ مجالات عديدة،والا التنظيمية  القوةحظي موضوع 

  :وفما يڴʏ سɴستعرض مجموعة من الدراسات السابقة

 مۚܢ عڴʏ ) ديهʈتحديد  )2007ز ʏعنوان: قوة الإدارة العليا ࡩȊ ةʈالمصارف التجار ʏداف الاس؅فاتيجية ࡩɸالأ

ɸدفت ɸذه الدراسة إڲʄ التعرف عڴʄ مدى تأث؈ف قوة الإدارة العليا ࢭʏ تحديد الأɸداف  :العاملة ࡩʏ قطاع غزة

الاس؅فاتيجية ࢭʏ المصارف التجارʈة العاملة ࢭʏ قطاع غزة ،ولɺذا الغرض تم اعتماد مصادر قوة الإدارة العليا التالية: 

الɺيɢلية ،قوة الملكية ،قوة اݍݵ؄فة ،وقوة الصفات الܨݵصية وأثرɸا عڴʄ الأɸداف الاس؅فاتيجية ࢭʏ مجالات تنمية القوة 
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،ʏع ، استخدمت الدراسة المنݤݮ الوصفي التحليڴǿالموارد المالية والودا  ʄيان لݏݰصول عڴȎالاست ʄكما تم الاعتماد عڴ

موظف ࢭʏ الإدارة العليا ࢭʏ  122الدراسة عڴʄ مجتمع مɢون من  وقد أجرʈت البيانات وذلك الاجابة عن الȘساؤلات،

  المصارف التجارʈة.

وتوصلت ɸذه الدراسة اڲʄ أن ɸناك تأث؈ف ايجاȌي معنوي ب؈ن القوة من حيث الɺيɢلية واݍݵ؄فة والملكية والصفات 

  الܨݵصية وتحديد. 

 ) عنوان: مصادر القوة التنظيمية كما  )2016دراسة بن عمر فاطنةȊ ؈ن ـ بمؤسسةʈا القادة الإدارɺيدرك

سعت ɸذه الدراسة إڲʄ تحديد مصادر القوة التنظيمية كما يدركɺا القادة : ناحية الشؤون الاجتماعية سوناطراك

استخدم الباحثون المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ ࢭʏ دراسْڈم القائم عڴʄ جمع المعلومات وتحليلɺا وتنظيمɺا وترتيّڈا  الإدارʈ؈ن،

الاسȘبانة بوصفɺا أداة رئʋسة ݍݨمع البيانات من خلال توزʉع الاستمارات عڴʄ إطارات  واستخدمت تفسرɸا،ثم 

  استمارة. 50تم توزʉع  الدراسة، إذقيد  ومسؤوڲʏ المؤسسة

القادة الإدارʈ؈ن (مصدر  إدراكوتوصلت الدراسة اڲʄ مجموعة من النتائج أɸمɺا وجود مصادر للقوة التنظيمية حسب 

 والمرجعية) ووجودمصدر قوة المɢافأة  القانون، ثممصدر قوة  بالمرتبة، تلاɸامصدر قوة اݍݵ؄فة  كب؈فة، ثمت بɴسبة قوة المعلوما

  المرؤوس.علاقة ب؈ن ɸاته المصادر من خلال توظيفɺا ࢭʏ المواقف اݝݵتلفة ب؈ن الرئʋس و 

، وضرورة مصادر القوة التنظيميةداخل المؤسسة وعڴʄ المستوʈات ɠافة بأɸمية  الوڤʏواوصت ɸذه الدراسة عڴȖ ʄعزʈز 

 التنظيمية.العمل عڴȖ ʄغي؈ف معۚܢ القوة السلۗܣ إڲʄ المعۚܢ الإيجاȌي بمحاولة توحيد اݍݨɺود من أجل ترسيخ مفɺوم القوة 

 )عنوان:2015دراسة رمضان عمومنȊ ( ر علاقة الأنماط القيادية بمستوى الإبداع الإدʈاري والتطو

ɸدفت الدراسة إڲʄ الكشف عن  :ذج الشبكة الإدارʈة لبلاك وموتون التنظي׿ܣ للمؤسسات اݍݨامعية وفق نمو 

العلاقة ب؈ن النمط القيادي والإبداع الإداري والتطوʈر التنظي׿ܣ للمؤسسة ـــ دراسة وفق نموذج الشبكة الإدارʈة لبلاك 

ل التعرف عڴʄ النمط القيادي السائد من وجɺة نظر الموظف؈ن الإدارʈ؈ن  وموتون ــ لبعض اݍݨامعات اݍݨزائرʈة من خلا

ومستوى الإبداع الإداري لدٱڈم ، وȖعرف عڴʄ اتجاɸاٮڈم نحو التطوʈر التنظي׿ܣ اݍݨامڥʏ اعتمدت الدراسة عڴʄ المنݤݮ 

يانات  اللازمة ،تم الوصفي ،وقد تم تصميم استȎيان .الدراسة بنا عڴʄ مقاʇس الدراسات السابقة ɠأداة ݍݨمع الب

) موظف إداري بمختلف جامعات الدراسة وذلك ٭ڈدف الوصول اڲʄ دلالات ذات 360توزʉعɺا عڴʄ عينة مɢونة من (

  قيمة ومؤشرات تدعم موضوع البحث.

وأن مستوى الإبداع  ،اݍݨامعية ɸو النمط الفعالوتوصلت الدراسة اڲʄ أن النمط القيادي السائد ࢭʏ المؤسسات 

التطوʈر التنظي׿ܣ  نحوي الإداري للموظف؈ن الإدارʈ؈ن بالمؤسسات اݍݨامعية مستوى فوق المتوسط مما ɠون اتجاɸات إجابية 

  التنظي׿ܣ.توجد علاقة ارتباطية ب؈ن انماط القيادة مجتمعة والإبداع الإداري والتطوʈر  اݍݨامعية، كماللمؤسسات 

ɸتمام بالإبداع كسمة للتطور والبقاء والمنافسة عڴʄ الصعيد العال׿ܣ واݝݰڴʄ والعمل عڴʄ وقد أوصلت ɸذه الدراسة الا 

 ʏلدى الموظف؈ن  اݍݨامعة، وتنميةتطبيق سلوب فرق العمل ࢭ ʏارات العمل اݍݨامڥɺ؈ن، معمʈضرورة التوعية وترسيخ  الإدار

  ة Ȋشɢل خاص.الإدارʈ الإدارʈ؈ن، والقياداتمفɺوم التطوʈر التنظي׿ܣ لدى الموظف؈ن 

  أوجه الȘشابه والاختلاف ب؈ن الدراسات السابقة الدراسة اݍݰالية

  عـــضȊ تمـــتɸــر فاطنـــة ( الدراســـاتا ــه )2016الســـابقة مثـــل دراســـة بـــن عمــ ــʄ زʈديـ ــܢ عڴـ ــة ملــــك 2007( ودراســـة مۚـ ) ودراسـ

اختلفــت مــع الدراســة اݍݰاليــة الۘــܣ درســت أثــر  وغ؈فɸــا، وɸــذاالمؤسســات اݍݰɢوميــة والبنــوك التجارʈــة  )، بدراســة2007(

 الاقتصادية.القوة التنظيمية والإبداع الوظيفي ࢭɠ ʏلية العلوم 

 ) ــر فاطنـــة ــȖ2016 (ʏشـــا٭ڈت دراس ɠـــل مـــن بـــن عمـ ــܢ عڴــ ــة 2007زʈديـــه ( ومۚـ ــʏ مـــنݤݮ وأداة الدراســ ــة ࢭـ ــة اݍݰاليـ ) مـــع الدراسـ

 الوظيفي.بداع والمتغ؈ف المستقل واختلفوا ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع إلا وɸو الأ 
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 ) مــنݤݮ وأداة الدراســة 2015كمــا اختلفــت دراســة رمضــان عمــومن ʏشــا٭ڈت ࢭــȖالمتغ؈ــف المســتقل و ʏمــع الدراســة اݍݰاليــة ࢭــ (

  .واݝݨتمع وعينة الدراسة والمتغ؈ف التاȊع

  القوة التنظيمية:أساسيات حول  .2

  :. مفɺوم القوة التنظيمية1. 2

 ʏالتأث؈ف ࢭ ʄقدرة الܨݵص أو المنظمة عڴ ʏن، ومنهۂʈأخر  ʄقدرة أو طاقة الأفراد ووحدات عڴ ʏفإن القوة التنظيمية ۂ

  )2004(عباس،  .التأث؈ف ࢭʏ سلوك الأخرʈن

تقديم مفاɸيم  والتطبيقية ࢭʏتمثل القوة التنظيمية سمة مم؈قة للمنظمة المعاصرة فقد توالت الدراسات النظرʈة 

  متنوعة لɺا بوصفɺا عاملا مؤثرا ࢭʏ تفس؈ف كيفية اداء المنظمات لأعمالɺا.

القوة التنظيمية ۂʏ مجموعة من السلوكيات الۘܣ يمارسɺا القائد ࢭʏ اݍݨماعة من خلال التفاعل ب؈ن السمات 

ة واݍݵارجية لتحقيق الأɸداف المنوطة باݍݨماعة بأك؄ف الܨݵصية للقائد والأتباع وخصائص العمل والثقافة التنظيمية الداخلي

  )2007(العزʈز،  قدر من الفاعلية.

قدرة التأث؈ف الۘܣ يمتلكɺا الفرد أو اݝݨموعة أو الوحدة ࢭʏ المنظمة والۘܣ يمكنون بواسطْڈا من Ȗغي؈ف سلوك الأخرʈن أو 

  .تحقق أɸداف وحداٮڈم التنظيمية رغم المقاومة الۘܣ يتعرضون لɺااتجاɸاٮڈم بنجاح وفق الوجɺات الۘܣ 

ݳ المصادر القوة التنظيمية. مصادر القوة التنظيمية:  2.2  .الشɢل الاȖي يوܷ

  : مصادر القوة التنظيمية01شɢل لا

  
  من إعداد الباحث؈ن  المصدر:

 :ن بمقتغۜܢ قوة الشرعيةʈالآخر ʄممارسة سلطة عڴ ʏسلسل  اݍݰق المع؅فف به للفرد ࢭȖ ʏشغله ࢭʇ المركز الذي

القوة الۘܣ يوفرɸا المركز القيادي ࢭʏ الɺيɢل التنظي׿ܣ الۘܣ Ȗستمد من موقع الفرد ࢭʏ  وۂʏ .(Daft, 2000) .الɺرم التنظي׿ܣ

أيضا  بالطاعة، وȖستمدࢭʏ الطلب من مرؤوس؈ن تنفيذ الأعمال الموɠلة إلٕڈم وعلٕڈم الال؅قام  المنظمة الذي ʇعطيه اݍݨق

  )2016(عبدالوɸاب، . عڴʄ الاع؅فاف والقبول القانوɲي ݝݨموعة الأفراد المɢونة للمنظمة

 لما أك؆ف المديرون  :قوة اݍݵ؄فةɠام المنظمة أن تخلق حالات من عدم التأكد ،وɺئة مʋب ʏونات عدة ࢭɢيمكن لم

تأسʋس اتصالات وعلاقات مع عناصر بʋئة المɺام ،ازدادت قدراٮڈم عڴʄ النجاح ࢭʏ التعامل مع اݍݰالات الطارئة حسب 

 قوة خ؄فٮڈم وȋالتاڲʏ يɢون لɺم تأث؈ف كب؈ف ࢭʏ الا 
ً
ختبارات الإس؅فاتيجية ،وسيɢون ɸناك من ʇسڥʏ ظرفɺا وازدادت أيضا

إلٕڈم لݏݰصول عڴʄ مشورٮڈم .وأساس ɸذه القوة ɸو المعرفة والمɺارة المكȘسبة لدى الفرد حيث ينفرد ٭ڈذه الصفة عن 

 أك؆ف بالتكنولوجيا
ً
 غ؈فه من الأفراد .وقد أصبحت اݍݵ؄فة من المصادر القوʈة ࢭʏ التأث؈ف ȊسȎب أن العالم أصبح متوجɺا

مصادر القوة 

التنظيمية

القوة 

الشرعية 

القوة 

المرجعة

قوة اݍݵ؄فة
قوة 

المɢافأة

القوة 

القس؈فية
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 ,Buchaman & Huczynski) وȋتخصيص الأعمال ،فقد أصبحنا ɲعتمد Ȋشɢل م؅قايد عڴʄ اݍݵ؄فاء ࢭʏ تحقيق الأɸداف.

1997) 

  المرجعية: تكمنالقوة  ʄن اڲʈلات وسمات ܧݵصية تدف الاخرɸامتلاك المدير أو الفرد مؤ ʏذه القوة ࢭɸ

مصاݍݰɺم وأن القائد عندما يتمتع بقوة مرجعية  والدفاع عنات الاخرʈن ومشاعرɸم التعامل مع اɸتمام القائد بحاج

 )1995(مو؟ۜܢ و ابراɸيم،  عالية فإنه يصبح قائدا ɠارزميا.

يɢون المدير محبوȋا لتمتعه بصفات أو سمات معينة  بأخر، فقدوتقوم عڴʄ أساس انجذاب ܧݵص لأخر أو إܿݨاب 

 ʄم إڲɺطاعته وتنفيذ أوامره بل وأحيانا تدفع ʄم إڲɺو مطلوب مٔڈمتجذب المرؤوس؈ن نحوه وتدفعɸ القيام بأك؆ف مما .

  وʈمكن أن ȖسȘند القوة المرجعية أيضا عڴʄ الارتباط أو التعبية التنظيمية لܨݵص أخر قوى.

  :افأةɢي يؤذي قوة المɢث؈ف الفرد لȘسȖام  العمل، أيتمثل القوة الۘܣ تحرك وɺقوة اݍݰماس أو الرغبة للقيام بم

 ʏدرجة مثابرته واستمراره ࢭ ʏد الذي يبذله الفرد ࢭɺكثافة اݍݨ ʏذه القوة تنعكس ࢭɸالعمل وʏمدى تقديمه  الأداء، وࢭ

 )2018(سارة، مومۚܣ؛ زɸ؈ف، طافر،  .لأفضل ما عنده من قدرات ومɺارات ࢭʏ العمل

ۂʏ القدرة الۘܣ تɴتج من السلطة لمɢافأة الاخرʈن وȖعتمد ɸذه القوة عڴʄ حاجات المرؤوس؈ن ورغباٮڈم عڴʄ المɢافأة 

  وكذلك عڴʄ مدى ثقْڈم بمصداقية المدير.

  ة:القوةʈالقسر  ʄن من حلال القدرة عڴʈالآخر ʏالتأث؈ف ࢭ ʄالقدرة عڴ ʏۂɢلغاء الم୒ات وȋافأة الۘܣ تطبيق العقو

بالعقاب يمكن أن  الآخرʈن، فالْڈديدعڴʄ زرع اݍݵوف ࢭʏ  بأٰڈا: القدرةشار إلٕڈا أيضا ʉو  .تؤثر ࢭɸ ʏؤلاء الأفراد

ʇستجيب الܨݵص لɺذه القوة ȊسȎب  القوة، فقديɢون وسيلة قوʈة من أجل الال؅قام والانصياع لمن يمتلك ɸذه 

ɸده  القوة. وتتمثلسلبية الۘܣ من الممكن أن تحدث نȘيجة لعدم الطاعة لمن يمتلك ɸذه اݍݵوف من النتائج ال

 الف؈قيولوجية، والاسȘبعاد، وحفضأو اݍݰرمان من الاحتياجات  بالعقوȋات، ɠالفصل، والْڈديد، والطرادالقوة 

  )2015(العبدالله،  والفصل من اݍݵدمة للܨݵص،العلاوات الممنوحة  الرواتب، و୒زالة

   عموميات حول الابداع الوظيفي: .3

  :مفɺوم الابداع الوظيفي.1.3

ࢭʏ  جديدة Ȗساɸمالإبداع الوظيفي ɸو التوصل إڲʄ المفاɸيم اݍݨديدة القابلة للتحوʈل إڲʄ سياسات وتنظيمات وطرق 

 ʏر الأداء ࢭʈر عملية الإبداع وتنظيمه  إن المؤسسة. بلتطوʈيم يتعلق بتطوɸعض المفاȊجراء نقل୒منتجات  و ʄاره اݍݨديدة إڲɢأف

  )1997(عڴʏ،  جديدة.

وʉعرف أيضا: ɸو جميع العمليات الۘܣ يمارسɺا الفرد داخل المنظمة وتȘسم بالأصالة والطلاقة والمرونة واݝݵاطرة 

 ʄئةوالقدرة عڴʋتج عن التعامل مع البɴعمل ٭ڈا واݍݰساسية للمشكلات الۘܣ تʇ التحليل واݍݵروج عن المألوف أو للمنظمة الۘܣ. 

   )1996(أيمن، 

فٕڈا الفرد مع البʋئة التنظيمية  معرفية. يتفاعلأن الإبداع الوظيفي عملية ذɸنية  التعارʈف وغ؈فɸا ɲستخلص من ɸذه

جديد أو عملية  يɢون ɸذا الآۜܣء سلعة جديدة أو أسلوب مألوف، قدالعامة وʈتجاوز ما ɸو مألوف للتوصل إڲʄ ءۜܣء جديد غ؈ف 

  .عامةʇعود تطبيقɺا بالمنفعة للمنظمة وللمجتمع بصورة جديدة ...وغ؈فɸا 
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ݳ  :أنواع الابداع الوظيفي.2.3   أنواع الابداع الوظيفي.الشɢل الاȖي يوܷ

  أنواع الابداع الوظيفي :02الشɢل 

  
 من إعداد الباحث؈ن المصدر:

 

 :مستوي الفرد ʄالإبداع عڴ  

المبدعة، كتب الكث؈ف عن الܨݵصية  إبداعية. لقدبداع الذي يحققه الأفراد الذين يمتلɢون قدرات وسمات ɸو الإ 

 لتحديد السمات اȖي تم؈ق الܨݵصية المبدعة عن غ؈فɸامن حيث  وتناول 
ً
الكث؈ف من الكتاب والباحث؈ن ɸذا الموضوع سعيا

  )2004(حسن،  والميول. القدرات والاستعدادات

  :من ب؈ن خصائص الفرد المبدع

 :بإ تقان عمله. المعرفة 
ً
 ك؄فا

ً
 يبذل الفرد وقتا

 :عيق  التعليمʇ المنطق ʄ2014(عبدالرحمن،  الأبداع.التعليم الذي يؤكد عڴ( 

 :اءɠالذ  ʏس بضرورة عاڲʋسان المبدع لɲاء، ولكنهالأɠن علاقات مرنة ب؈ن  الذʈوɢت ʄة عڴʈاء.يالأشيتمتع بالقدرات التفكر 

 :اݝݵاطة، ومستقل، يحب الفرد المبدع روح  الܨݵصيةʏشكك ومثابر، وعاڲȘالآراء  الدافعية، وم ʄاݍݨديدة، ومنفتح عڴ

 عڴȖ ʄسامح مع العزلة ولديه أحساس كب؈ف بالفɢاɸة. وقادر

 :سمتطفولته  الطفولةȖع، ومن اʉاقتصادية  بالتنو 
ً
 صعبة.المألوف أن يɢون قد وجه اضطرابات عائلية وأوضاعا

 ا  :العادات الاجتماعيةʈس منطوʋسان المبدع لɲالا ʄالتفاعل وتبادل الآراء مع  نفسه، بلعڴ ʄن.يميل اڲʈالأخر 

 )2014(عبدالرحمن، 

  مستوى ʄاݍݨماعات:الأبداع عڴ  

يقصد به الأبداع الذي يتم تقدمه من قبل اݍݨامعة حيث تتعاون اݍݨماعات ࢭʏ العمل فما بئڈا لتطبيق الأفɢار الۘܣ 

الأفضل وذلك من خلال تقديم منتجات وخدمات وطرق عمليات جديدة وحل المشكلات  نحوي ࢭʏ التغ؈ف  يحملٔڈا، والمساɸمة

  )2004(حسن،  .اݝݵتلفة

أنواع 

الابداع 
الوظيفي

 ʄالابداع عڴ

مستوى 
الفرد

 ʄالابداع عڴ

مستوى 
اݍݨماعة

 ʄالابداع عڴ

مستوى 
المنظمة
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 ʄعڴ 
ً
 م synergism خاصية التداؤبواعتمدا

ً
، وذلك جموع الابداعات الفردية للأعضاءفإن إبداع اݍݨماعة يفوق ك؆فا

 بالعوامل  وʈتأثر إبداعنȘيجة لتفاعل فما بئڈم وتبادل الرأي واݍݵ؄فة ومساعدة Ȋعضɺم البعض وغ؈فɸا. 
ً
 ونوعا

ً
اݍݨماعة كما

  الآتية:

 :ةʈداف  الرؤɸار مش؅فكة تتعلق بأɢا مجموعة قيم وأفɸشاطر أفرادʇ حيث تزاد احتمالات الابداع لدى اݍݨماعة حينما

 اݍݨماعة 

  زان الأبداع  الآمنة:المشاركةʈعزȖ مɸارɢة عن أفʈالتعب؈ف بحر ʄܨݨعان الأفراد عڴʇ ئة والمناخ الذينʋالناݦݳ.أن الب 

 :الأداء ʏسمح الأفراد بتقييم  ال؅قام بتم؈ق ࡩʇ إيجاد مناخ ʄܨݨع عڴʇ الأداء ʏوالعمل  اجراءات العملفال؅قام بتم؈ف وتفوق ࢭ

 مستمر.عڴʄ تحديٓڈا Ȋشɢل 

  مكنتوف؈ف المساندة والدعم لعملية  الأبداع، يجبحۘܢ يتحقق  :الأبداعومؤازرة دعمʈذا الدعم  التغي؈ف، وɸ ىȖأن يتأ

 )2014(عبدالرحمن،  المنظمة.من زملاء اݍݨماعة أو 

  مستوى ʄالمنظمة:الأبداع عڴ  

ولɢي . بالتاڲʏ فɺو ʇعمل بدلالة الأبداع اݍݨماڤʏ المنظمةطرʈق اݍݨɺد التعاوɲي ݍݨميع أعضاءوʈتم التوصل اليه عن 

  التالية:تɢون المنظمة مبدعة يجب توفر الشروط الأساسية 

  أܧݵاص ʄات  عميق، يقدرونتفك؈ف  ذوي ضرورة أدراك أن الأبداع يحتاج اڲʈرغبة  اݍݨيدة، ولدٱڈمالقيمة العلمية لنظر

أن Ȗعمل عڴʄ توسيع أدراك الفرد من خلال التعلم والتدرʈب  ɸذه الأشياء وȖعزʈزɸا عڴʄ المنظمة الاستطلاع، ولتنمية

 والمؤتمرات.والمشاركة ࢭʏ الندوات 

  ون أك؆ف مرونةɢذا ܧݨيع التفك؈ف ليɸستطيع أن ينفذ  وسلاسة، بحيثضرورة التعلم حل المشكلات بصورة بداعية وʇ

 عن أساليب  أساليب بحثا المشكلات، ليخرج من قيدɸا الأساليب اݝݰدد والمألوفة ࢭʏ التعاون مع حل
ً
وطرق قيدɸا بحثا

 عادية.وطرق وȋدال جديدة وغ؈ف 

  ʄصنع المشكلات أو بناء المشكلات من العدم والعمل عڴ ʏارات الإبداعية ࢭɺا،ضرورة تنمية المɺة لا  حلʈلة الإدارɢفالمش

 ʄعمل عڴɲا وɺالۘܣ نصنع ʏا بل ۂɺعلن عن نفسȖʄا، والأبداع عڴɺذا المستوى سيقود المنظمات واݍݨماعات  حلɸ

  )2004(حسن،  مثيل.واݝݨتمعات اڲʄ تجارب رʈادية لم ʇسبق لɺا 

  اݍݨانب التطبيقي للدراسة:. 4

  تقديم المؤسسة محل الدراسة: 1.4

 ʏحث وحدةۂȋعليم وȖ  ميدان العلم ʏاݍݨامعة ࢭ ʏشأت والمعرفةࢭɲلية بمرسوم تنفيذي أɢالم ال ʏجمادى الأول عام 12ؤرخ ࢭ

افق1430رم حم 07المؤرخ ࡩʏ  07-09تمم للمرسوم التنفيذي رقم والم عدلالم 2013مارس سنة 04وافق ل ه الم1434  04 ه المو

  إɲشاء جامعة Ȋشار والمتضمن م2009 يناير سنة

  مجتمع وعينة الدراسة.. 2.4

  ألميداɲي العمل بداية ࢭʏ والمɺمة الأساسية العناصر من للبحث المناسبة العينة اختيار إن
ً
 تم الدراسة أɸداف عڴʄ وȋناءا

اسȘبانه  60 توزʉع تم وقدموظف  64 العينة ɸذه Ȋشار، شملت العلوم الاقتصادية ݍݨامعة ةɠلي من عشوائيا أخذت عينة تحديد

   .العل׿ܣ البحث لأغراض جيدة ɲسبة وۂʏ ،%96,67 بلغت الاستجابة ɲسبة فإن وȋالتاڲʏ الإحصاǿي، للتحليل صاݍݰة 58 مٔڈا اس؅فد
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  موذج الدراسة:ن. 3.4

  : نموذج الدراسة03 الشɢل

  

  

  

  

  

  

  إعداد الباحث؈ن منالمصدر: 

  صدق وثبات الاستȎيان:. 4.4

  : يب؈ن نتائج اختبار صدق وثبات أداة الدراسة01اݍݨدول رقم

  

  

  

  .spssبالاعتماد عڴʄ مخرجات  باحث؈نإعداد ال من المصدر:

اݍݨدول أعلاه يȘب؈ن أن ɠل فقرات الاستȎيان لɺا ɲسب عالية، مما ʇعۚܣ أن فقرات الاستȎيان لɺا معدلات ثبات عالية  من

الأمر الذي يدل عڴʄ صدق أداة الدراسة وȋالتاڲʏ يمكن اعتمادɸا، و୒ذا أعدنا توزʉعه ࢭʏ زمان ومɢان أخر فسنحصل عڴʄ نفس 

  النتائج.

  الدراسة لمتغ؈فات الإحصاǿي التحليل. 5

  تحليل المتغ؈فات الܨݵصية 1.5

 توزʉع أفراد العينة حسب المتغ؈فات الܨݵصية: 02اݍݨدول رقم 

  الɴسبة المئوʈة  التكرار  الفئات  المتغ؈فات

  اݍݨنـــس
  44.83 26  ذكر

  55.17  32  أنۙܢ

  

  العمـــــــر

 22.41 13  سنة 20-30

 50.00 29  سنة 31-40

 18.97 11  سنة 41-50

 62. 8 5  سنة 50من  أك؆ف 

  

  المستوى التعلي׿ܣ

 5.17 3 بɢالورʈا

 22.41 13 لʋساɲس

 44.83 26 ماس؅ف

 27.59 16 دراسات عليا

  

  اݍݰالة الاجتماعية

 28. 48 28 م؅قوج

 37.93 22 بعز أ

 5.17 3 مطلق

Alpha de Cronbach يانȎعدد مفردات الاست 

0.934  21  

 المتغ؈ف التاȊع  المتغ؈ف المستقل

  

 

 الابداع الوظيفي

 القوة التنظيمية

 القوة الرسمية

 قوة المɢافأة

 قوة اݍݵ؄فة
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 8.62 5 أرمل

  اݍݵ؄فة المɺنية

 25.86 15 5 اقل من

 50 29 10اڲʄ  5 من

 24.14 14 10من أك؄ف 

  المصدر: من إعداد الباحث؈ن

 تحليل واختبار الفرضيات 2.5

1.2.5. ʄاختبار الفرضية الفرعية الأوڲ:  

 H0 :ةʈالابداع الوظيفي  لا يوجد أثر ذو دلالة معنو ʄ0,05=عند مستوى للقوة الرسمية عڴα.  

 H1: ةʈالابداع الوظيفي ل يوجد أثر ذو دلالة معنو ʄ0,05=عند مستوى لقوة الرسمية عڴα.  

 القوة الرسمية والابداع الوظيفيالعلاقة ب؈ن : 03اݍݨدول رقم 
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  الابداع الوظيفيالمتغ؈ف التاȊع: 

ميل خط 

  aالانحدار 

مقطع خط 

  bالانحدار 

 معامل الارتباط

R  

 معامل التحديد

R2 

مستوى الدلالة 

SIG  
  اثبات الفرضية

 H1 0.043 0.1376 0.371 1.589 0.329  النȘيجة

   .SPSSمن إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ نتائج  :المصدر

) أي بɴسبة ɠ )0,371انت ن القوة الرسمية والابداع الوظيفيب؈ (R) يب؈ن اݍݨدول أعلاه أن قيمة الارتباط الثناǿي

ʇعود  الابداع الوظيفيمن التغي؈ف ࢭʏ  %)13.7أن ( أي  (R2=0.137)ضعيف، كما بلغ معامل التحديدطردي %) فɺو ارتباط 37,1(

 ʏالتغي؈ف ࢭ ʄقوة الرسميةالإڲ  

فإننا نقبل الفرضية البديلة ، وȋالتاڲʏ )0,05من مستوى المعنوʈة ( اقلفɺو (Sig 0.043)  الدلالةنلاحظ أن مستوى 

، وʈمكن كتابة معادلة الوظيفيقوة الرسمية والابداع الونرفض الفرضية المعدومة أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

 Y=1.589+0.329X1 كما يڴʏ:  (y)الابداع الوظيفيو  (x1) القوة الرسميةالانحدار ب؈ن 

 :اختبار الفرضية الفرعية الثانية. 2.2.5

 H0 :ةʈالابداع الوظيفي  لا يوجد أثر ذو دلالة معنو ʄافأة عڴɢ0,05=عند مستوى لقوة المα.  

 H1: ةʈالابداع الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة معنو ʄافأة عڴɢ0,05=عند مستوى لقوة المα.  

 .والابداع الوظيفي المɢافأةلقوة  العلاقة ب؈ن :04 اݍݨدول رقم
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  اداء المرأة العاملة.المتغ؈ف التاȊع: 

ميل خط 

  aالانحدار 
  R معامل الارتباط  bمقطع خط الانحدار 

 معامل التحديد

R2 

مستوى 

  SIGالدلالة 

اثبات 

  الفرضية

 H1 0.001 0.339 0.583 1.133 0.584  النȘيجة

  SPSSالمصدر: إعداد الباحث؈ن اعتمادا عڴʄ نتائج 

%) 58,3) أي بɴسبة (ɠ )0,583انت ن قوة المɢافأة والابداع الوظيفيب؈ (R) يب؈ن اݍݨدول أعلاه أن قيمة الارتباط الثناǿي

ʇعود إڲʄ التغي؈ف  الابداع الوظيفيمن التغي؈ف ࢭʏ  %)33.9أن ( أي  (R2=0.339)كما بلغ معامل التحديدضعيف، طردي فɺو ارتباط 

 ʏافأةࢭɢقوة الم.  
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فإننا نقبل الفرضية البديلة ، وȋالتاڲʏ )0,05من مستوى المعنوʈة ( اقلفɺو (Sig 0.000)  الدلالةنلاحظ أن مستوى 

، وʈمكن كتابة معادلة قوة المɢافأة والابداع الوظيفيونرفض الفرضية المعدومة أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

 Y=2,843+0,142X2 كما يڴʏ:  (y)الابداع الوظيفيو  (x2) قوة المɢافأةالانحدار ب؈ن 

  :اختبار الفرضية الفرعية الثالثة .3.2.5

 H0 :  ةلاʈ0,05=عند مستوى لقوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة معنوα.  

 H1 :ةʈ0,05=عند مستوى لقوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفي  يوجد أثر ذو دلالة معنوα 

 .قوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفيالعلاقة ب؈ن تطبيق  :05 اݍݨدول رقم
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ق

  

  الابداع الوظيفيالمتغ؈ف التاȊع: 

ميل خط الانحدار 

a  

مقطع خط 

  bالانحدار 

 معامل الارتباط

R  

 معامل التحديد

R2 

مستوى 

  SIGالدلالة 
  اثبات الفرضية

 H1 0.00 0.401 0.634 1.150 0.485  النȘيجة

  .SPSSالباحث؈ن اعتمادا عڴʄ نتائج  المصدر: إعداد

%) 63.4أي بɴسبة ( )ɠ0.634انت( قوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفيب؈ن  (R) يب؈ن اݍݨدول أعلاه أن قيمة الارتباط الثناǿي

نلاحظ أن  .الابداع الوظيفي%) ࢭȖ40.1 ʏساɸم بɴسبة( قوة اݍݵ؄فةأي أن   (R2=0.401 )كما بلغ معامل التحديد ،قوي فɺو ارتباط 

فإننا نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية وȋالتاڲʏ  ،)0,05من مستوى المعنوʈة ( اقلفɺو  Sig= 0.000مستوى الدلالة 

قوة اݍݵ؄فة وʈمكن كتابة معادلة الانحدار ب؈ن ، قوة اݍݵ؄فة والابداع الوظيفيالمعدومة أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

(x3)  الوظيقيالابداع و (y) ʏكما يڴ :Y= 2,657+ 0,156x3  

  :ةالرئʋسيالفرضية . 4.2.5

 :H0  ةلا يوجد أثر ذوʈ0,05=عند مستوى  القوة التنظيمية والابداع الوظيفي دلالة معنوα.  

 H1 : ةʈ0,05=عند مستوى  القوة التنظيمية والابداع الوظيفي يوجد أثر ذو دلالة معنوα.  

  القوة التنظيمية والابداع الوظيفيالعلاقة ب؈ن  :06اݍݨدول رقم 
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  الابداع الوظيفيالمتغ؈ف التاȊع: 

ميل خط 

  aالانحدار 

مقطع خط 

  bالانحدار 

 معامل الارتباط

R  

 معامل التحديد

R2 

مستوى الدلالة 

SIG  

اثبات 

  الفرضية

 H1 0.001 0.320 0.566 0.873 0.531  النȘيجة

  .SPSSالباحث؈ن اعتمادا عڴʄ نتائج  إعداد :المصدر

) أي بɴسبة ɠ0.566انت( القوة التنظيمية والابداع الوظيفيب؈ن  (R) يب؈ن اݍݨدول أعلاه أن قيمة الارتباط الثناǿي

ʇعود إڲʄ التغي؈ف الابداع الوظيفي %)من التغي؈ف 32أي أن ( (R2=0.320)%) فɺو ارتباط متوسط، كما بلغ معامل التحديد56.6(

ʏراجع لعوامل أخرى.  القوة التنظيمية ࢭ ʏنلاحظ أن مستوى الدلالةوالباࢮ sig 0,001) () ةʈو أقل من مستوى المعنوɺأي)0,05ف ، 

القوة التنظيمية والابداع أننا نقبل الفرضية البديلة ونرفض الفرضية المعدومة أي توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن 

  Y=2,290+0,311X: كما يڴʏ الوظيفي والابداع  (X)القوة التنظيميةوȋالتاڲʏ يمكن كتابة معادلة الانحدار الوظيفي 
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  . تحليل ومناقشة النتائج:6

(جامعة طاɸري محمد Ȋشار) فإننا استخلصنا ɠلية العلوم الاقتصادية ل الدراسة التطبيقية الۘܣ أجرʈت ࢭʏ لامن خ

ʏمايڴ: 

  الأك؆ف المتغ؈ف ʄو  الابداع الوظيفيتأث؈فا عڴɸأما معامل التحديد فبلغ  63,4حيث بلغ معامل الارتباط  قوة اݍݵ؄فة %

الرسمية أثر ضعيف للقوة اڲʄ ذلك، وجود  . بالإضافةالابداع الوظيفيلɺا أثر عڴʄ  قوة اݍݵ؄فة أنحظ لا نوعليه  40,1%

اɸمية  لɺذا لا بد عڴʄ المؤسسات أن توڲʏ ࢭʏ المؤسسة، ابداع العامل؈ناٰڈا تؤثر عڴʄ  حيث تداركɺا عڴʄ المؤسسات يجب

 .كب؈فة لɺذا اݍݨانب

 الوظيفيية والإبداع وجود علاقة طردية ب؈ن القوة التنظيم. 

 لية العلوم الاقتصاديةɠ ʏالإبداع الوظيفي للعامڴ ʄوجود تأث؈ف ذو دلالة إحصائية للقوة التنظيمية عڴ. 

 ـــل مـــن قـــوة المɢافـــأة، وقـــوة اݍݵ؄ـــفة يوجـــد تـــأث؈ف ذو دلالـــة إحصـــائية لɢ ليـــة والقـــوة الرســـميةɠ ʏالإبـــداع الـــوظيفي لعـــامڴ ʄعڴـــ

 .الاقتصادية العلوم

  خاتمة: .7

من خلال ɸذه الدراسة معاݍݨة أحد المواضيع اݍݰديثة، والمɺمة ࢭȖ ʏسي؈ف، ونجاح المؤسسات ألا الباحث؈ن لقد حاولت 

 متغ؈فات الدراسة وتحليل عرض، تضمن نظري  جانب الدراسة عڴʄ اشتملت "وقد أثر القوة التنظيمية عڴʄ الابداع الوظيفي وɸو

 ولقد أثار .ɠلية العلوم الاقتصادية بجامعة Ȋشارعينة من  حول  ميدانية ودراسة ،ظيفيالابداع الو  ،القوة التنظيميةࢭʏ  المتمثلة

 ،والابداع الوظيفي القوة التنظيمية ب؈ن والأثر العلاقة بطبيعة Ȗعلقت فرضيات أيضا وقدم الȘساؤلات من جملة اݍݰاڲʏ بحثنا

  النتائج: ɸذه أبرز  إڲʄ الإشارة نحاول  سوف وفیما یڴʏ .البحث إشɢالية حل ࢭʏ توصلنا حیث

  اتبـاع قراراتـه ʄيلزم موظفيـه عڴـ ʏالتاڲȋلية من خلال موقعه وسلطته الوظيفية، وɢال ʏيدير المدير الصراع ب؈ن العامل؈ن ࢭ

 الادارʈة.

 .اناٮڈم الابداعيةɢناسب جزئيا مع انȘافأت والۘܣ تɢيبدي الموظف؈ن نوعا من الرضا عما يتقاصونه من رواتب وم 

 ستخدمʇ  ܨݨيعȖ ʏتبادل اݍݵ؄فات.الموظف؈ن المديرون خ؄فاٮڈم ࢭ ʏم ࢭɸساʇ ة فيما بئڈم، مماʈبناء علافات قو ʄعڴ 

  التوصيات:

  ــار ابداعيــةɢتوليــد أف ʄܨــݨيع العــامل؈ن لــدٱڈا عڴــȘن، وظلــك لʈــوم القــوة التنظيميــة لــدى المــديرɺضــرورة تنميــة ومعرفــة مف

  Ȗساɸم ࢭɲ ʏشاط اݍݰسن للɢلية.

 ʈن زʈالمدير ʄـار جديـدة وتقـديم عڴɢتوليـد أف ʄم عڴɺܨݨيعȖ افأة، وتقديم مكفأت لموظف؈ن من أجلɢتمام بقوة المɸادة الا

  ابداعية.أعمال 

  ل ووضع حلول مناسبة مـن خـلال عمليـةɠة المشاɺستطيع مواجʇ مية لقوة اݍݵ؄فة، حۘܢɸمديري المؤسسات اعطاء أ ʄعڴ

 المؤسسة.توليد أفɢار ابداعية جديدة Ȗساɸم ࢭʏ تحقيق أɸداف 
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