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 المستخلص
القوة التَّنظيميَّة  مصادرالكشف عن  هدفت هذه الدراسة إلى 

لدى القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة  السائدة

الفني  و الإداريعن مستوى الإبداع المؤسسي ببعُديَْه  التدريس، والكشف

بجامعة تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، والكشف عن طبيعة 

القوة التَّنظيميَّة لدى القيادات الأكاديمية ومستوى الإبداع  مصادرالعلاقة بين 

المؤسسي بجامعة تبوك، والكشف عن وجود فروق ذات دلالة إحصائيةّ بين 

راسة تعُزى إلى  متوسطات استجابات أعضاء هيئة التدريس حول محاور الدِّّ

، المتغيرات الديموغرافية الآتية )الجنس، التخصص، الدرجة العلمية(

ت كما استعملالمنهج الوصفي بمدخليه المسحي والارتباطي،  تعملت اسو

طبقت على عينة عشوائية بسيطة مكونة إذ  الاستبانة كأداة لجمع البيانات، 

وقد أظهرت ( عضواً من أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك . 354من )

نظيميَّة القوة التَّ مصادر تمارس النتائج أن القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك 

متوافر بدرجة  جامعة تبوكفي مستوى الإبداع المؤسسي وأن ، بدرجة كبيرة

، كما كشفت عن وجود علاقة ارتباطيّة طرديةّ )قوية جدًّا( دالة كبيرة

 إحصائيًّا بين مصادر القوة التَّنظيميَّة ككلّ وبين مستوى الإبداع المؤسسي

أفراد  بةمتوسطات استجادلالة إحصائية بين وكذلك وجود فروق ذات ، ككلّ 

لصالح الذكور،  تبعاً لمتغير الجنس؛ )قوة الإجبار(مصدرحول  عينة الدراسة

تبعاً لمتغير الدرجة العلمية في ولصالح الإناث،  )قوة الخبرة( مصدروحول 

وجود فروق كما كشفت عن لصالح فئة أستاذ مساعد،  )قوة الخبرة(مصدر 

حول بعد  أفراد عينة الدراسة ةجابلة إحصائية بين متوسطات استذات دلا

ً لمتغير الجنس لصالح الإناث،  ؛)الإبداع الإداري( ً لمتغير الدرجة وتبعا تبعا

لصالح فئة أستاذ  الإبداع المؤسسي ككل(والعلمية في بعد )الإبداع الإداري 

 .مشارك
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Abstract 

This study aims to examine the sources of 

organizational power prevailing among the academic 

leaders at the University of Tabuk from the faculty 

members’ viewpoint. The purposes behind such an aim 

are: to reveal the level of administrative and technical 

institutional creativity, the nature of the relationship 

between the reality of organizational power and the level 

of institutional creativity, and to disclose statistically the 

significant differences between the averages of faculty 

members’ responses attributed to the demographic 

variables (gender,  years of experience, academic degree). 

The study used the descriptive approach, both survey and 

correlational. A questionnaire was used to collect data 

from a simple random sample of (354) faculty members. 

Results have revealed that the sample agreement came at 

a high degree on both the reality of organizational power 

in its dimensions as well as on the level of institutional 

creativity of academic leaders. A very strong statistically 

significant direct correlation has been found between the 

reality of the morganizational power and the level of 

institutional creativity. Moreover, the statistically gender-

based significant differences detected among the 

mermbers’ response averages about the sources of 

compulsion power and experience power were in favour 

of males and females, respectively. Speaking of the 

academic degree variable in the source of experience 

power, it was in favor of assistant professor category. 

Further, the statistically significant differences between 
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the members’ response averages about the dimension of 

administrative creativity, and the administrative creativity 

and institutional creativity as a whole were in favor of 

females and associate professor category, respectively. 
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 (Introduction)المقدمة  -1
 فهو؛ يمثل التعليم اللبنة الأساسية لتقدم الأمم ونهضتها

، والازدهارشريان الحياة للمجتمعات في مسيرتها نحو التقدُّم 

ً  -بصفة خاصة -ويعدّ التعليم الجامعي  التقدُّم ولتنمية ل محركا

الجامعات مؤسسات فالمعرفي والعلمي والتربوي والتقني، 

عداد إتسهم في وتنموية في آن واحد،  وبحثية تربوية وأكاديمية

بين   .للمشاركة في التنمية وسوق العملأفراد مؤهّلين ومدرَّ
 ؛واستراتيجياتهاأنظمتها  وتحديث الجامعات لتطوير وتسعى

ا التنافسيّة ومواكبة التطور الذي يشهده العصر، لتعزيز مكانته

خبرات  وتقديممجتمع عصر المعرفة،  متطلبات وتحقيق

 ومعارف للأجيال المستقبليّة في بناء البيئة المحيطة بها

تها المؤهّلة بالمعرفة العلميةّ من خلال مخرجا؛ وتطويرها

فإن ؛ ومن هذا المنطلق (.2011المتخصّصة )الصرايرة، 

المتخصصة  القوى البشريةإعداد ة بمسؤوليات تضطلع الجامع

وإجراء للنهوض بأعباء التنمية في مجالات الحياة المختلفة، 

لى دورها في ، بالإضافة إالمجتمعيةللمشكلات  البحوث العلمية

فروع العلم المختلفة، ومن ثمَّ فإنَّ في نشر وتنمية المعرفة 

نهضته )الشمري، لة رئيسة لتقدُّم المجتمع والجامعات وسي

ً على ما سبق؛ فإن (.2020 تعدُّ الأكاديمية القيادات  وتأسيسا

 ينُاط بها إذتلفة، عاملًا حاسمًا في تحقيق الجامعة لوظائفها المخ

لتحقيق الأهداف الجامعية  التنظيمي المناسبالمناخ  تهيئة

تحقيق ل، وفاعليتها إدارة الجامعاتفي كفاءة  والإسهامالمنشودة، 

ل المعقودة عليها وما ينتظره المجتمع منها )دياب، الآما

2018.) 
ر كيفية أداء تعدّ القوّة التَّنظيميَّة عاملًا رئيسًا في تفسيو

د نمط القرارات وآليتها  ؛المنظمات لأعمالها فالقوة التَّنظيميَّة تحدِّّ

القائد في الآخرين  مصدراً من مصادر تأثيرفي المنظمة، وتمثلّ 

 وتعدّ جانبًا أساسيًّا في المجتمع ،(2015حكم، )إمام وعبد ال

 المجتمعترتبط ب كونها وحدات اجتماعيّة خصوصا؛ً المنظماتو

القوة التنظيمية من ، و(2016)العنزي والملا،  ارتباطًا وثيقًا

هي ذات منحى أهم المفاهيم التي أنتجها الفكر الإداري، و

بل  ليست مطلقة وهيبالأفراد والعلاقات بينهم،  ترتبط اجتماعي

هي والأفراد والأوقات، و نهّا تتغيّر بتغيُّر الظروفإإذ  متغيرة؛

لا ينجز العمل في المنظمات على  دونها من المُسيِّّرة للأعمال و

حظيت  ومن هذا المنطلق؛ (.2017مختلف أنواعها )الزبيدي،

مؤسسات  كثير من المؤسسات، ومنها القوة التَّنظيميَّة باهتمام

ية الإداريّة في العملوأهداف تحقيق متطلبات ؛ لالعاليالتعليم 

التعليميّة الجودة  تحقيق والإسهام في، إدارة الجامعات

رسالتها وأهدافها رؤيتها و، والمتمثلّ في تحديد والإدارية

ستقبل القريب التي تطمح إلى تحقيقها في المالاستراتيجية 

، استثمارهامن تحديد الفرص والعمل على  وتمكينهاوالبعيد، 

 (.2016)الفالح،  ر والعمل على تجاوزها ومعالجتهاوالمخاط
ً على ما سبق؛ فإن من المهارات القيادية اللازم  وتأسيسا

تطويرها لدى القيادات الأكاديمية؛ التوظيف الأمثل لمصادر 

ليسود المناخ الملائم من العلاقات  القوة التنظيمية في الجامعات؛

، تحقيق التفاعل بينهم بفاعليّةل ة التدريس؛وأعضاء هيئ القادةبين 

على رفع المستوى التعليمي والأكاديمي وتحسين  وزيادة قدرتهم

(، ومن هذا المنطلق؛ فقد برزت 2016)الفالح،  المخرجات

القيادات الأكاديمية  من لى توجيه الاهتمام الكافي الحاجة إ

ملية في الع لقوة التَّنظيميَّةتوظيف مصادر ابالجامعات ل

لما قد يكون لها من أثر في زيادة الإبداع المؤسسي،  الأكاديمية؛

ن القادة التربوييّن من مواجهة  الذي يعدّ أداة ومهارة مهمة تمُكِّّ

رفع كفاءة العاملين وتطوير مختلفة والمتسارعة، والتحديات ال

 أداء الوحدات الإداريّة.
راسات أهمية تطبيق القوة  وقد أظهر عدد من الدِّّ

التَّنظيميَّة في المؤسسات الأكاديمية والتربوية لتحقيق الأهداف 

( التي كشفت عن مستوى 2018المرجوة، كدراسة صباح )

مرتفع لتطبيق القوة التنظيمية بأبعادها في الجامعات الفلسطينية 

بقطاع غزه، وأن القوة التنظيمية تؤثر بكامل أبعادها )القوة 

لارتباط، قوة الخبرة، القوة الرسمية، قوة المعلومات، قوة ا

اسة المرجعية( في تعزيز التطوير التنظيمي، كما كشفت در

أثر طرديّتين ارتباط و تي( عن وجود علاق2017الزبيدي )

دلالة معنوية لمتغير القوة التَّنظيميَّة وأبعاده مع متغير  ذواتيو

التوافق المهني في بعض كليات جامعة القادسية بالعراق، وأن 

طبيقًا صارمًا من قادة الكليات للقوة الرسمية، وتوجهاً هناك ت

نحو منح مكافآت تشجيعيّة مادية أو معنوية للأفراد الأكفأ في 

خبراتهم في تشجيع  لاعممال المناطة بهم، وسعياً لاستأداء الأع

الأفراد على بناء علاقات قوية فيما بينهم، كما أظهرت دراسة 

كومية في المحافظات ( أن المدارس الح2018السنوار )

، لقوة التنظيمية بدرجة كبيرة جداً الجنوبية بفلسطين تطبق ا

( التي كشفت عن 2018وأيضًا دراسة مؤمني وبو سهمين )

وجود أثر لأبعاد القوة التَّنظيميَّة )القوة الشرعية، قوة المكافأة، 

عة ومنفردة على  قوة الخبرة، قوة الإعجاب والإكراه( مجتمِّ

ام التنظيمي في جامعة طاهري محمد بشار مستوى الالتز

( أن أنماط القوة 2016بالجزائر، كما أثبتت دراسة الفالح )

التَّنظيميَّة التي يمارسها عمداء الكليات في جامعة إقليم الجنوب 

من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؛ هي نمط القوة الشرعيّة 

م نمط قوة في المرتبة الأولى، يليها نمط القوة المرجعيّة، ث

الخبرة، ثم نمط قوة المعلومات ثم نمط قوة الإكراه، بينما حلَّ 

نمط قوة المكافأة في المرتبة الأخيرة، أما دراسة أبو كركي 

( فقد أظهرت نتائجها أن الترتيب التنازلي لأنماط القوة 2014)

ة في مدينة التنظيمية لدى مديري مدارس المرحلة الأساسي

المرجعي، النَّمط الخبير،  : النَّمطواليعلى الت الزرقاء؛ كان

النمط القانوني، النمط المكافئ، النمط الإكراهي، كما أكدت 

( أنَّ 2012) Altinkurt&Yilma  دراسة التنكرت ويلمز

مصادر القوة على مستوى  ون عمليستكلهم  مديري المدارس 

عالٍ، وهي على التوالي: قوة الخبراء، القوة القسرية، قوة 

  ع وقوة المكافأة هي الأقل، كما كشفت دراسة المرج
O'Meara; Lounder and Hodges  (2013أن است )عمال 
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من قادة الجامعات بالولايات المتحدة الأمريكية للقوة  شخصا 27

العرضية مكَّنهم من توفير موارد جديدة للمشاركة المجتمعية 

 لموجودة، وجعلهم يمنحون والسماح بإعادة تخصيص الموارد ا

أعضاء هيئة التدريس الحرية والاستقلالية والثقة، كما كشفت 

( عن درجة تأثير 2018) Ira & Bulut دراسة ايرا وبولوت 

مصادر القوة المستعملة من  مديري المدارس )قوة المكافأة، 

وقوة الإقناع، والقوة الشرعية، قوة الخبرة، والقوة الكاريزميّة( 

المال النفسي للمعلمين، وأنّ قوة الإقناع والخبرة هي في رأس 

الأكثر استعمالا بفاعليّة، وقوة المكافأة أقل استعمالا، كما أكدت 

(  أنّ 2019) Yesilbas& Akyolدراسة يسلباس وأكول 

يفضلون  مديري المدارس بمنطقة إيفلر في مقاطعة أيدين بتركيا

لمكافأة، وتتبعها قوة ثم ا في الغالب استعمال القوة الشرعيّة 

 أقل.بصورة   استعمال القوة القسريّة الخبرة، ويفضّلون 

القوة الأهمية التي أبرزتها الدراسات السابقة في ورغم 

راسات لم تهتم ب علاقتها بالإبداع دراسة التَّنظيميَّة؛ إلّا أنَّ هذه الدِّّ

أما في المنظمات الحكومية الأخرى؛ المؤسسي في الجامعات، 

( أن تعامل الإدارة بطريقة 2015كشفت دراسة الصالح ) فقد

كبير في تنميتهم، مما ومتميّزة مع العاملين؛ له أثر إيجابية 

بداع ينعكس إيجابًا على قدرتهم على المساهمة في تحقيق الإ

ها واستمرارها، تطوّرها ونموّ  من ثمّ المؤسسي لمنظمتهم، و

ي تعزيز وتطوير وأن لمساهماتهم الإبداعية دورًا فاعلًا ف

ع علماء  .الإبداع المؤسسي في المنظمة التي يعملون بها ويجُمِّ

على أن المنظمة المعاصرة تعيش ظروفًا  وممارسوهاالإدارة 

ة إلى  متغيّرة ومعقَّدة؛  الإبداعتنمية يجعلها في حاجة مُلحَّ

 الجديدةعلى توليد الأفكار  هامنتسبيتحسين قدرات المؤسسي؛ ل

 (.2008)عيد،بطرق إبداعية  وحلّ المشكلات

المؤسسي هدفاً رئيساً وقضية ملحة  الإبداعتشجيع ويعدّ 

 تي تواجه بيئة تنافسيّة متغيّرةجميع المنظمات اللدى 

المؤسسات  فيتطويره لدى الأفراد ، كما أن (2010)العميان،

يعدّ من أكثر الموضوعات حداثة وأهميّة في مجال  ؛التعليمية

وزيادة ي ظلِّّ التحديات العالميّة الجديدة ف  الإدارة عمومًا

ر مُهم في بقاء تأثيلما له من ؛ (2013)عبابنة والشقران،التنافس

رهاالمنظمة  مواجهة ، ومع التغييرات المتعددة ، وتكيفهاوتطوُّ

  (.2015التحديّات بجميع أنواعها )الصالح، 
وقد كشفت بعض الدراسات عن واقع الإبداع المؤسسي 

 أظهرت إذ ؤسسات الأكاديمية والتربوية، اده في المأو أحد أبع

( أنِّّ مستوى الابداع الإداري لرؤساء 2015) دراسة بزادوغ

الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية من وجهة نظر أعضاء 

هيئة التدريس كان متوسّطًا، كما أكدت دراسة ابن مصطفى 

( أن مستوى توافر الإبداع الإداري في الجامعات الليبية 2016)

ه يمكن ( أن2018) Lee  متوسطاً، كما كشفت دراسة ليكان  

تحسين الإبداع لدى الأفراد في مؤسسة التعليم العالي في كوريا 

من خلال الدعم المرئي وزيادة الشبكات الاجتماعية للأعضاء، 

جهاز ذكي  استعمالوبناء ثقافة الثقة وتحديد الهوية، وتشجيع 

 لتبادل المعرفة.

راسات الحديثة بالموضوعات السلوكيّة  ورغم اهتمام الدِّّ

إلا أن موضوع القوة التَّنظيميَّة وربطه  في المنظمات؛والنفسية 

لم يلقَ السياق الأكاديمي الجامعي بالإبداع المؤسسي في 

القوة التَّنظيميَّة  عن القليل من الدِّّراسات هناك فالاهتمام الكافي، 

راسة  في التعليم على حدِّّ علم الباحثين؛ لذلك جاءت هذه الدِّّ

ف على  لقيادات ا السائدة لدى التَّنظيميَّةالقوة  مصادرللتعرُّ

 ؛وتحديد علاقتها بالإبداع المؤسّسي بجامعة تبوك، الأكاديمية

ا قد يسهم في رفع مستوى كفاءة العمل وإتقانه وزيادة مم

ما  الفاعليّة، وعليه يمكن صياغة المشكلة بالسؤال الرئيس الآتي:

الأكاديميّة بجامعة مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات 

بالإبداع المؤسسي من وجهة نظر أعضاء هيئة  وعلاقتها تبوك

 التدريس؟

 وتتفرع منه الأسئلة الآتية: 

ما مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية  .1

)الشرعية، الخبرة، الإجبار، المكافأة، المعلومات( بجامعة 

 التدريس؟تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة 
الفني بجامعة و ما مستوى الإبداع المؤسَّسي ببعُديَْه الإداري .2

 تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟
هل توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصائيّة بين مصادر  .3

القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية ومستوى 

 الإبداع المؤسسي بجامعة تبوك؟
 ةلة إحصائية بين متوسطات استجابق ذات دلاهل توجد فرو .4

حول مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة  أفراد عينة الدراسة

لدى القيادات الأكاديميّة بجامعة تبوك تعُزى إلى المتغيرات 

 الديموغرافية الآتية )الجنس، الدرجة العلمية، التخصص(؟
 ةابلة إحصائية بين متوسطات استجهل توجد فروق ذات دلا .5

مستوى الإبداع المؤسسي بجامعة حول  أفراد عينة الدراسة

تبوك تعُزى إلى المتغيرات الديموغرافية الآتية )الجنس، 

 الدرجة العلمية، التخصص(؟
الكشف عن مصادر القوة وقد هدفت هذه الدراسة إلى 

مستوى الإبداع ، والقيادات الأكاديميةالتَّنظيميَّة السائدة لدى 

ذات  الكشف عن طبيعة العلاقة، وبوكالمؤسسي بجامعة ت

الكشف عن الفروق ذات الدلالة هما، وبين الدلالة الإحصائية

حول  أفراد عينة الدراسة بةحصائيّة بين متوسطات استجاالإ

راسة  متغيري )الجنس، عدد سنوات  على وفق متغيراتالدِّّ

 .الخبرة، الدرجة العلمية(

التعليم الجامعي أهمية وتنبع أهمية الدراسة النظرية من 

أهمية الفئة التي ، ومن وعمق تأثيره في المجتمع المحيط به

تتناولها، وهي القيادات الأكاديمية، والذين يعول عليهم في 

ر قاعدة توف، ولكونها قد تطوير العملية الإدارية والأكاديمية

يَّة المؤثرة في الإبداع القوة التَّنظيم مصادرحول لهم معلومات 

أن تكون إضافة علمية للمعرفة في ما يأمل الباحثان ، كالمؤسسي

. أما أهميتها التطبيقية والإبداع المؤسّسيمجال القوة التَّنظيميَّة 

قد تفيد القيادات في جامعة تبوك في فتتمثل في أن هذه الدراسة  

ثرها تأثيرًا في الإبداع القوة التَّنظيميَّة وأك مصادرتحديد أهم 

أن تتوصّل إلى نتائج قد يستفاد منها في  يتوقّع، كما المؤسسي

تقديم توصيات تساهم في دعم ممارسة القوة التَّنظيميَّة والإبداع 

 المؤسسي.
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 (Theoretical Background)النظري  الإطار -2
راسة 2-1  مصطلحات الد ِّ

 (Organizational power)القوة التَّنظيميَّة  2-1-1

تعرف بأنهّا: القدرة على التأثير في الآخرين في داخل 

المنظّمة، بهدف تحقيق النتائج المرجوّة لأصحاب السّلطة من 

ف (krume, 2015خلال عمليات السياسة والنفوذ  (، كما تعُرَّ

بأنها: إمكانات أو قدرات يمتلكها الفرد، قد تكون ضمنيّة أو 

لوك الآخرين، بغُية ظاهريّة، يحاول من خلالها التأثير في س

دة، مثل:  تحقيق هدف معيّن، باستعمال أدوات أو وسائل متعدِّّ

)السلطة، والإكراه، والإقناع، والخبرة، والمرجعية، والمكافأة( 

ف بأنها قدرة 2017في محيط بيئة العمل )الزبيدي،  (، كما تعُرَّ

المدير على التأثير في مخرجات المنظَّمة، وتحقيق النتائج 

يّة المرغوبة من خلال التأثير في الآخرين وتوجيههم الإيجاب

، وخبرته ة لهم، بفضل الوظيفة التي يشغلهاوتقديم المشور

(. 2019وقدرته على إنجاز الأشياء المطلوبة )العوايشة، 

ف  الأكاديميّة على التأثير في  قدرة القيادات  بأنها:  إجرائيًّاوتعرَّ

سلوك الآخرين في ضوء القوة الشرعية والخبرة والإجبار 

في سبيل تحقيق أهداف العمل الأكاديمي  والمكافأة والمعلومات 

 .بالجامعة

 (Institutional Creativity)الابداع المؤس سي  2-1-2

ف بأنه: العملية التي يترتب عليها ظهو ر فكرة أو يعُرَّ

ممارسة أو خدمة جديدة يمكن تبنّيها من  العاملين في المؤسسة، 

أو فرضها عليهم من أصحاب القرار، حتى يترتب عليها إحداث 

نوع من التغيير في بيئة أو عمليات أو مخرجات المؤسسة ذاتها 

ف بأنه: الإتيان بشيء جديد ومفيد 2011)ليسيكي،  (، كما  يعُرَّ

دمة أو سلعة أو عملية أو نشاط يتم في داخل قد تكون فكرة أو خ

المنظمة، من خلال التصرّف المميّز الذي يمارسه الفرد، کتبنّي 

التغيير وتشجيع الابتكار واستعمال طرق وأساليب حديثة في 

مجال العمل ومحبة التجريب والمناظرة وعدم الانصياع 

نة للأوامر التي تحد من تفكيره، والقدرة على التكيف والمرو

ف 2015والمساهمة في حلّ المشاكل )الصالح،   إجرائيًّا(. ويعرَّ

أومهارات أو خدمات  بأنه: عملية وضع أفكار أو ممارسات

جديدة تطبقها الجامعة بطريقة إبداعيّة؛ بشكل يحقِّّق نوعًا من 

 في مخرجات الجامعة. التغّيير والتطوير
 (Academic Leadersship) الأكاديميةالقيادات  2-1-3

ف  بأنها كلّ عضو هيئة تدريس )ذكرًا  إجرائيًّاوتعُرَّ

أوأنثى( مكلَّف بعمل قيادي بالجامعة، ويشمل: وكلاء ووكيلات 

الجامعة، عمداء وعميدات ووكلاء ووكيلات الكليات والعمادات 

المساندة، ورؤساء ومشرفات الأقسام، ومشرفي ومشرفات 

 الوحدات.

 مصادر القوة التَّنظيميَّة 2-2
باحثون في تحديد مصادر القوة التَّنظيميَّة، اختلف ال

بسبب اختلاف الآراء وتعدُّد وجهات النظر حول دراسة مصادر 

القوّة؛ فمنهم من ذهب إلى تحديد مصادر القوة التَّنظيميَّة على 

مستوى العلاقات بين الأفراد، وهي ما يسمّى بالقوة 

ستوى ومنهم من قام بتحديد مصادر القوة على م العموديّة، 

العلاقات بين الدوائر والوحدات الإداريّة وإدارتها، وهي ما 

يسمّى بالقوة الأفقيّة؛ فالدائرة تعدّ ذات قوة أفقية في المنظمة إذا 

امتلكت واحدة أو أكثر من المصادر الآتية: الاعتماديّة، الموارد 

الماليّة، المركزيّة، عدم إمكانية الإحلال، التغلب على عدم التأكّد 

 (.2019لعوايشة، )ا

وقد اعتمد الباحثان على تصنيف القوة على مستوى 

العلاقات بين الأفراد )القوة العمودية(؛ لأنها الأكثر استعمالاً في 

الدراسات السابقة، ولأنها تحقق أهداف الدراسة الحالية التي 

تدرس مصادر القوة التنظيمية السائدة لدى القيادات الأكاديمية 

داع المؤسسي بجامعة تبوك. إذ صنَّف وعلاقتها بالإب

Schermerhorn (Schermerhorn,2000 كما مكتوب في ،

( القوة التنظيمية )العمودية( على مستوى 2017الزبيدي،

 العلاقات بين الأفراد إلى نوعين:  

 قوة الموقع  (Position Power ،وتشمل قوة المكافأة :)

 وقوة السلطة، وقوة الإكراه.

 ( قوة الشخصيّةPersonal Power ،وتشمل قوة الخبرة :)

 وقوة المرجعيّة، وقوة الإقناع العقلي.

 & French Frenchوهناك أيضًا تقسيم 

Ravan,1959)، ،2015كما مكتوب في شريف وعبد ،)

وهو الأكثر استعمالا، والذي لا يزال معمولًا به حتى هذه 

اللحظة، إذ صنَّفها إلى خمسة أنواع، هي: )القوة الشرعية، 

ع (.  قوة المكافأة، القوة القسريّة، قوة الخبرة، قوة المرجِّ

وإضافة إلى ما ذكُر من تصَنيفات؛ يمكن إضافة أنواع 

عة من الباحثين اعتمدوها في  أبحاثهم، إذ أخرى لمجمو

يلاحَظ أنَّ مصادر القوّة التَّنظيميَّة هنا على مستوى العلاقات 

بين الأفراد، وعُرفت بالقوة العمودية، وذلك من خلال 

 الجدول الآتي:

 1جدول 

 مصادر القوة التَّنظيميَّة 
 القوة التَّنظيميَّةمصادر  الباحث

 القوة الشرعية، قوة المكافأة، قوة الإكراه، قوة الخبير، قوة الإعجاب، قوة الملكيّة. (2018)مؤمني وبو سهمين، 

 قوة الإجبار، القوة الشرعية، قوة الخبرة، القوة المرجعية، قوة المكافأة. (2014)محمد وصادق، 

 الخبرة، قوة المكافأة، القوة المرجعيةّ.القوة الرسميّة، قوة  (2017)الزبيدي، 

 قوة الخبرة، قوة المنزلة، القوة الهيكليّة. (2015)شريف وعبد، 

 القوة الشرعيةّ، قوة المكافأة، قوة الإكراه، قوة الخبرة، القوة المرجعيّة، قوة المعلومات. (2016)الفالح، 

(Sturm & Antonakis, 2015)  ،قوة المكافأة، القوة الشرعيّة، القوة الشخصيّة، القوة القسريةّ.قوة الخبرة، قوة المرجعية 
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ومن أجل تحقيق أهداف الدراسة؛ ستعُتمد هذه المصادر للقوة 

التَّنظيميَّة، وهي كالآتي: )القوة الشرعية، قوة الإجبار، قوة 

 :لها ة(، وفيما يأتي توضيحالخبرة، قوة المعلومات، قوة المكافأ

 (Legitimate Powerالقوة الشرعية ) 2-2-1

وهي التي يحصل عليها الفرد )المدير( بسبب وظيفته 

أو مركزه في الهيكل التنظيمي، وغالبًا ما يكون اتجاه هذا النوع 

من القوة إلى الأسفل؛ مما يجعل المرؤوسين يتعاونون مع الفرد 

لكونه مديرًا، ويقبلون أوامره؛ بسبب وظيفته التي تعطيه حق 

يكون أساس القوة رسميًّا  توجيههم وإصدار الأوامر لهم، وعندما

يكون جهد الفرد قليلًا في إقناع الآخرين )مؤمني وبوسهمين، 

(، وتعُرف أيضًا بأنها القوة المستمدة من الموقع الذي 2018

يشغله المسؤول في التسلسل الهرمي التنظيمي، لتمتعه بسلطة 

كبيرة بسبب موقعه الرسمي، والذي يمنحه اتخاذ القرار 

Larcker & Tayan,2012)) ، وتسُمّى أيضًا بقوة المنصب

Position Power ،وتعد من أقوى مصادر القوة التنظيمية ،

والتي تمُنح لمن يتولّى سلطة رسميّة في الهيكل التنظيمي، 

ويستجيب المرؤوسون لأوامر رئيسهم لإدراكهم أنَّه يمتلك الحق 

له أن يأمرهم بما يجب  أن الشرعي والقوة القانونية التي تخوِّّ

 (.2019يعملوه )العوايشة، 

 ( Coercive Powerقوة الإجبار ) 2-2-2

تعني استجابة العامل  لرغبات الرئيس وطاعته ؛ لأنَّ 

(، 2014الرئيس لديه القدرة على إيقاع العقاب )أبو كركي، 

قدرة الشخص على التأثير في سلوك الآخرين عن طريق وهي 

(، وتستند (Lunenburg, 2012عقابهم أو تهديدهم بالعقاب 

لى إمكانية تطبيق الإكراه النفسي للتأكُّد من أن إ هذه القوة

أعضاء المنظمة يستجيبون للأوامر ويتبّعون طريقة معيِّّنة في 

وهذه القوة تتحقق من الإذعان عن (، 2019العمل )العوايشة، 

 طريق التخويف والتهديد العاطفي أو الجسدي، وفي بعض

يب الشفهي أو المكتوب أو المنظمات تكون على شكل التأن

العقوبات التأديبيّة، الغرامات، تنزيل الدرجة، الإذلال، وتستعمل 

قوة الإكراه في العديد من المنظمات رغم الاستنكار الذي يبديه 

 (.2009أغلب الرؤساء بشأنها. )السالم، 

 (Experience Powerقوة الخبرة ) 2-2-3

ة عن يعتمد هذا المصدر على الخبرة والتجربة المكتسب

طريق المهارة أو المعرفة التخصصية الناجمة من الخبرات 

المتراكمة، ويكون تأثر المرؤوسين بقوة الخبرة فاعلًا إذا 

استثمر الرئيس معلوماته وتجاربه السابقة، فيسهل عليه التعامل 

معهم والتأثير فيهم وفي سلوكهم نحو تحقيق الأهداف، ونظرًا 

ئية وتداخلها؛ لم تعَدُ القوة التقليديّة لتعدد المؤثرّات والعوامل البي

كافية للتأثير في المرؤوسين؛ إذ يلجأ الرئيس إلى استعمال قوة 

الخبرة والتجارب، للتأثير في مرؤوسيه، وإيجاد الحلول 

(؛ إذ إنّ امتلاك 2014المناسبة للمشكلات )محمد وصادق، 

المعارف والمعلومات والمهارات والقدرات في التعامل مع 

لات عدم التأكد البيئي وحلّ المشكلات، يجعله أكثر قدرة على حا

(، وتسُتمدّ هذه القوة 2018تقديم المشورة )مؤمني وبوسهمين، 

ن  من الفرد ذاته، بغضّ النظر عن المركز الوظيفي، إذ تتضمَّ

الخبرة المعرفة الفريدة بأفضل طريقة أو حلّ لتنفيذ مهمة أو 

ا يؤدي إلى التأثير على معالجة مشكلة ما في العمل، وهذ

المرؤوسين، ولا يكفي الشخص امتلاكه الخبرة فقط من دون 

اعتراف الشخص المقابل به، ليكون مصدرًا موثوقًا للمعلومات 

والمشورة، والطريقة الأكثر إقناعًا لإثبات الخبرة واعتراف 

الآخرين؛ تكون باتخاذ القرارات الجيّدة وتوفير المشورة السليمة 

شاكل التي تقف أمام المنظمة والأفراد )شريف وعبد، وحلّ الم

(؛ فمثلًا المهندس يمارس نوعًا من القوة الفنيّة على 2015

صاحب المشروع تجعل الأخير يقبل قيادته نتيجة قبوله وقناعته 

 (.2010بهذه الخبرة الفنية )العميان، 

 (Information Powerقوة المعلومات ) 2-2-4

امل التأثير المعتمدة في تعدّ المعلومات إحدى أهم عو

رفع مستوى أداء الأفراد والمنظمة، وتنشأ قوّة المعلومات من 

خلال القدرة على السَّيطرة والتحكُّم في تدفُّق وتفسير المعلومات 

الممنوحة للآخرين في المنظمة، ويعدّ القائد الإداري الذي يمتلك 

ا لقوّة القدرة على ترسيخ المعلومات وكيفية التحكم بها؛ مصدرً 

(، وأيضاً عندما يملك معظم الرؤساء 2016المعلومات )الفالح، 

بحكم مناصبهم الوظيفية قدراً كبيراً من المعلومات التي قد لا 

تتاح لغيرهم من الموظفين أو المراجعين، وهذه قد تعطيهم قدراً 

من التأثير على الآخرين من خلال شعور وإدراك الآخرين 

(، ومن أجل 2003والسواط،بأنهم على صواب )الطجم 

الحصول على المعلومات، فإنَّ الأفراد يتمركزون في شبكات 

مناسبة لتدفُّق المعلومات وتطوير الارتباطات الاجتماعية المفيدة 

(، ومن ثمّ 2010مع المراكز الأساسية في المنظمة )أبو زيد،

تنَتجُ هذه القوة؛ نظرًا لتمتُّع القادة بصلاحيّة الوصول إلى 

در المعلومات، ومعرفتهم بالخطط وسياسات المنظمة، مصا

رّيّة في بعض الأحيان )لهلوب  والتي تعدّ أمورًا مهمّة وسِّ

 (.2012والصرايرة،

 (Reword Powerقوة المكافأة ) 2-2-5

تستمد هذه القوة تأثيرها من توقعّات الفرد بأن قيامه 

بمهامه على الوجه المطلوب، وامتثاله لأوامر رئيسه سيعود 

(. 2012بمكافأة ماديّة أو معنويّة )لهلوب والصرايرة، عليه

وتعني قدرة الرئيس على التأثير في مرؤوسيه بمنحهم أشياء 

ذات قيمة مادية أو معنوية؛ لتكرار السلوك المرغوب فيه، وهذه 

د مدى إطاعة المرؤوسين للأوامر والتوجيهات التي  المكافأة تحدِّّ

مها الرئيس والمبنية على توقُّ  عاتهم بالحصول على مكافأة يقدِّّ

منه، وتتمثَّل المكافأة في المديح، الترقية، المال، الإجازات، 

(، 2017التسامح في أوقات الحضور والغياب )الزبيدي، 

بالإضافة إلى زيادة الراتب، خارج الدوام، الانتدابات، 

مسؤوليات إضافية، أجهزة حديثة، اعتراف وتقدير، وبمعنى 

استعمال مكافآت إيجابية وتعزيزات  آخر يستطيع الرئيس

لموظفيه، وذلك لاستعمال هذه القوة في التأثير في سلوكهم 

كانت مادية أسواء  -(. وتسهم المكافآت 2014)محمد وصادق، 

في تطوير العلاقات التبادليّة بين المرؤوسين،  –أم معنوية 

عندما تستعمل بمهارة عالية، إذ تعزّز قوة الإعجاب بالرئيس 

على، فينظر إليه كقائد ويحظى بالطاعة والولاء من الأ

 (.2016المرؤوسين )الفالح، 

ويرى الباحثان أنه لكي يتمكن القادة من تحقيق أهدافهم 

الشخصية أو أهداف الجامعة فإن عليهم التسلح بمصادر القوة 

التنظيمية المختلفة، والتي تمنح صاحبها حظاً أكبر في الاستفادة 

نب المشاكل، أو إدارة الصراعات، من الفرص، أو تج

والمساعدة  في اتخاذ القرار؛ إذ  إن استثمار القادة لمصادر 
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القوة التنظيمية في المواقف المناسبة لكل مصدر؛ كفيل برفع 

مقدرتهم على التأثير في الآخرين، وعلى سلوكهم وأفعالهم 

وتوجيههم للعمل برغبة وجدية لتحقيق الأهداف المرجوة، فلكل 

ر من المصادر السابقة تأثير كبير على العاملين؛ إذا ما مصد

استعمل بشكل ملائم لهم، فالقوة الشرعية تضمن الاستجابة 

الأكبر من العاملين لإيمانهم بمنصب القائد وأن لديه الحق 

بإصدار الأوامر والتعليمات، وقوة الخبرة تسهل على القائد 

قوة المعلومات التعامل مع الآخرين بسلاسة ومهارة أكبر، و

تعطي القادة المعرفة المتخصصة بأمور العمل، واستعمال قوة 

المكافأة من قبل القائد يعطي التحفيز الكبير للعاملين معه، وقوة 

الاجبار واستعمالها بالشكل المناسب عند الحاجة إليها قد تكون 

 ملائمة في بعض المواقف.

 أبعاد الإبداع المؤس سي 2-3
في مجالات الحياة كافة وعلى أصبح الإبداع ضرورة 

مستويات مختلفة، إذ يأتي النظام الأكاديمي في الجامعات في 

طليعة هذه المستويات، وصُنّف الإبداع المؤسسي إلى نوعين 

 (:2011)السكارنة، 

: الذي يشتمل على إحداث تغيير في الإبداع الإداري 2-3-1

الهيكل التنظيمي، وتصميم الوظائف وعمليات 

 تها واستراتيجيّتها ونظمها الرقابية.المنظمة وسياسا

: الذي يشتمل على تطوير منتجات أو الإبداع الفني 2-3-2

خدمات جديدة أو إحداث تغييرات في التقنيات التي 

تستعملها المنظمة، وتغييرات أخرى في فنون 

 وأساليب الإنتاج وإدخال الحاسوب إلى العمل.

أسفل إلى أعلى ومن الملاحَظ أن الإبداع الفني عملية تتمّ من   

الهرم التنظيمي،  فتوُلَّد الإبداعات وتدُعَم من قبل المستويات 

الإدارية الدنيا ذات الخبرة الفنية، أما الإبداع الإداري فهو عملية 

فاعلة تتم من أعلى إلى أسفل، إذ يتبنّى الإبداع، ويدعم تطبيقه  

 المستويات الإدارية العليا.

 الدراسات السابقة 2-4
( دراسة 2010القوة التنظيمية؛ أجرى أبو زيد ) في مجال

هدفت إلى الكشف عن أثر القوة التَّنظيميَّة  وصفية تحليلية؛ 

و قوة المكافأة، و قوة الخبرة(   بأبعادها الثلاثة )القوة الرسمية،

في الإبداع الوظيفي بأبعاده لدى عيِّّنة من المديرين في البنوك 

ز نتائجها أنّ هناك أثرًا ذا دلالة التجارية الأردنيّة، واظهرت أبر

إحصائيّة للقوة الرسمية وقوة المكافأة، وقوة الخبرة في الإبداع 

 الوظيفي بجميع أبعاده.
دراسة  ((Altinkur & Yilmaz 2012 أجرى كما

وصفية ارتباطية؛ هدفت إلى تحديد العلاقة بين القوة التَّنظيميَّة 

التَّنظيميَّة للمعلمين في لمديري المدارس وسلوكيات المواطَنة 

المدارس الابتدائية في كوتاهيا بتركيا، وقد اظهرت أبرز 

نتائجها أنّ معلمّي المدارس الابتدائية يرون أنَّ مديري المدارس 

يستخدمون بالكامل مصادر القوة التنظيمية على مستوى عالٍ، 

وهي على التوالي: قوة الخبراء، القوة القسرية، قوة المرجع 

 المكافأة هي الأقل. وقوة
، ( دراسة نوعية2013) .O'Meara et al كما أجرى

المقابلة أداة لها، وقد هدفت الدراسة الكشف عن   واستخدم

تصوّرات أعضاء هيأة التدريس لاستخدامات القوة العرضيّة من 

جامعة وكُليّتين للفنون الحرة وكلية  27قبل قادة الجامعات )

الأمريكية؛ لدعم مشاركة مجتمع مجتمع( بالولايات المتحدة 

الكليّة، ومن أبرز نتائج الدراسة؛ أن استخدام القادة للقوة 

العرضية مكَّنهم من توفير موارد جديدة للمشاركة المجتمعية 

والسماح بإعادة تخصيص الموارد الموجودة، وأيضًا استخدام 

القادة للقوة العرضية جعلهم يمنحون الكثير من أعضاء هيأة 

 يس الحرية والاستقلالية والثقة.التدر
( دراسة وصفية؛ هدفت إلى 2014كما أجرى أبو كركي )

تقصّي أنماط القوة التَّنظيميَّة لدى مديري مدارس المرحلة 

الأساسية في مدينة الزرقاء وعلاقتها بدرجة الاغتراب الوظيفي 

لدى المعلمين، وقد أظهرت نتائج الدراسة أن الترتيب التنازلي 

القوة لدى المديرين كانت: النَّمط المرجعي، والنَّمط  لأنماط

الخبير، و النمط القانوني، و النمط المكافئ، و النمط الإكراهي، 

كما أشارت إلى أنَّ هناك فروقًا ذات دلالة إحصائيّة في النمط 

 الإكراهي، تعُزى للجنس لصالح الذكور.
( دراسة وصفية تحليلية؛ 2016كما أجرى ابن مصطفى )

دفت إلى التعرّف إلى منظمة التعلم وأثرها في الإبداع الإداري ه

في الجامعات الليبية العامة، وكشفت أهم نتائجها ذات العلاقة 

 بالدراسة أن الإبداع الإداري من حيث الأهمية النسبية متوسطاً.
( دراسة وصفية ارتباطية؛ 2015كما أجرت بزادوغ )

ف على مستوى الإبدا ع الإداري لرؤساء هدفت إلى التعرُّ

الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية وعلاقته بمستوى 

تحقيق الميزة التنافسية من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس، 

وكان من أهم نتائجها أنِّّ مستوى الابداع الإداري لرؤساء 

الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية كان متوسّطًا، وأنه 

لة إحصائيّة في مستوى الإبداع الإداري يوجد فروق ذات دلا

لرؤساء الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية، تبعًا لمتغيّر 

الرتبة الأكاديمية ولصالح رتبة أستاذ، ولمتغيّر نوع الكلية 

 ولصالح الكليات العلمية.
( دراسة وصفية مسحية؛ 2016بينما أجرت الفالح )

نظيميَّة التي يمارسها عمداء هدفت إلى معرفة أنماط القوة التَّ 

الكليات في جامعات إقليم الجنوب بالأردن من وجهة نظر 

أعضاء هيئة التدريس، وبينت نتائجها أن نمط القوة الشرعيةّ 

جاءت أولاً، يليها نمط القوة المرجعيّة، ثم نمط قوة الخبرة، ثم 

نمط قوة المعلومات، ثم نمط قوة الإكراه، بينما حلَّ نمط قوة 

لمكافأة في المرتبة الأخيرة، كما كشفت عن وجود فروق ذات ا

دلالة إحصائيّة تعُزى للنوع الاجتماعي في مجال قوة المرجعية 

لصالح الذكور، وللكلية في مجال قوة المكافأة لصالح الكليات 

الإنسانية، وعن  العلميّة، وفي مجال قوة الإكراه لصالح الكليات 

صائيّة تعُزى لمتغيّر الرتبة عدم وجود فروق ذات دلالة إح

الجامعة ووجود فروق ذات دلالة إحصائية تعُزى لمتغير الرتبة 

الأكاديميّة في مجال القوة الشرعية لصالح رتبة أستاذ ورتبة 

 أستاذ مشارك.
( دراسة وصفية؛ هدفت إلى 2017كما أجرت الزبيدي )  

ما في  التعرف على دور القوة التَّنظيميَّة في الإسهام إلى حدٍّ 

عملية التوافق المهني لأداء عيِّّنة من مديري ومسؤولي )الأقسام 

والشعب والوحدات الإداريّة( في بعض كليات جامعة القادسية، 

وأظهرت النتائج أن هناك تطبيقًا صارمًا للقوة الرسمية، وتوجه 
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نحو منح مكافآت تشجيعيّة مادية أو معنوية للأفراد الأكفأ، 

 في تشجيع الأفراد.واستخدام خبراتهم 
( دراسة وصفية تحليلية؛ 2018كما أجرت السنوار )  

هدفت إلى التعرف على العلاقة بين القوة التنظيمية والإبداع 

الإداري في المدارس الحكومية بالمحافظات الجنوبية بفلسطين، 

وأظهرت نتائجها عن وجود درجة مرتفعة من الموافقة من قبل 

تطبيق القوة التنظيمية بأبعادها حيث أفراد عينة الدراسة على 

جاءت قوة الخبرة ثم الشرعية ثم قوة المرجعية ثم قوة 

المعلومات ثم قوة المكافأة وأخيراً قوة التهديد بالعقاب، كما 

كشفت عن وجود درجة مرتفعة من الموافقة على المجال 

المتعلق بالإبداع الإداري، كما كشفت عن وجود علاقة ذات 

ية بين أبعاد القوة التنظيمية والإبداع الإداري لدى دلالة إحصائ

 مديري المدارس الحكومية في المحافظات الجنوبية بفلسطين.
( دراسة وصفية تحليلية؛ 2018كما أجرت صباح )  

هدفت إلى التعرف على أثر القوة التنظيمية على تعزيز التطوير 

ت التنظيمي من وجهة نظر الموظفين الإداريين في الجامعا

الفلسطينية بقطاع غزة، وبينت نتائجها أن مستوى القوة 

التنظيمية بأبعادها جاء مرتفعاً، حيث جاءت قوة الخبرة ثم قوة 

المرجعية ثم قوة المعلومات ثم قوة الارتباط وأخيرا القوة 

الرسمية، كما بينت أن مستوى التطوير التنظيمي مرتفعاً، وأن 

التنظيمية وتعزيز التطوير هناك علاقة طردية قوية بين القوة 

التنظيمي في الجامعات الفلسطينية، وأن القوة التنظيمية تؤثر 

بكامل أبعادها )القوة الرسمية، قوة المعلومات، قوة الارتباط، 

قوة الخبرة، القوة المرجعية( في تعزيز التطوير التنظيمي، وأن 

هناك فروقاً حول القوة الرسمية تعزى لمتغير الجنس لمصلحة 

 الذكور.
( دراسة وصفية؛ 2018كما أجرى مؤمني وبو سهمين )  

هدفت إلى التحقُّق من أثر أبعاد القوة التَّنظيميَّة في الالتزام 

التنظيمي، وكشفت نتائجها عن وجود أثر ذي دلالة إحصائيةّ 

لأبعاد القوة التَّنظيميَّة )القوة الشرعية، قوة المكافأة، قوة الخبرة، 

كراه( مجتمعة ومنفردة على مستوى الالتزام قوة الإعجاب والإ

 التنظيمي في جامعة طاهري محمد بشار بالجزائر.
( دراسة نوعية 2018) Ira  & Bulut كما أجرى  

باستخدام طريقة البحث في الأدبيات المتعلقة بها؛ هدفت للكشف 

عن درجة تأثير مصادر القوة المستخدمَة )قوة المكافأة، وقوة 

والقوة الشرعية، وقوة الخبرة، والقوة الكاريزميّة( من الإقناع، 

قِّبَل مديري المدارس بتركيا في رأس المال النفسي للمعلمين، 

وكان من أهم النتائج أنّ قوة الإقناع والخبرة هي الأكثر 

 استخدامًا بفاعليّة، وقوة المكافئة أقل استخدامًا.
( دراسة 2019) Yesilbas & Akyol كما أجرى  

نوعية، واسُتخدمت أداة المقابلة بهدف معرفة آراء مديري 

المدارس والمعلمّين فيما يتعلق بمصادر القوة التي يفضّلها 

المديرون في منطقة إيفلر في مقاطعة أيدين بتركيا، ومن أهم 

نتائجها أنّ مديري المدارس يستخدمون القوة الشرعيّة على 

وة الخبرة، ويفضّلون استخدام القوة الأكثر ثم المكافأة، وتتبعها ق

 القسريّة على الأقل
أما في مجال الإبداع المؤسسي؛ فقد أجرى مساعدة    

( دراسة وصفية تحليلية؛ هدفت إلى تحليل أثر القيادة 2015)

التحويلية وأبعادها في تحقيق الريادية والإبداع المؤسسي في 

تدريس في الجامعات الأردنية من وجهة نظر أعضاء هيئة ال

جامعة الزرقاء، وكانت أبرز نتائجها أنه يوجد أثر ذو دلالة 

إحصائية لكلّ بعُد من أبعاد القيادة التحويليّة بانفراد في تحقيق 

الريادية والإبداع المؤسسي في الجامعات الأردنية، وأنه لاتوجد 

فروق ذات دلالة إحصائية تعزى للجنس في الإبداع المؤسسي 

 ردنية.في الجامعات الأ
( دراسة وصفية مسحية؛ هدفت 2018) Lee كما أجرى  

إلى فحص آثار مشاركة المعرفة في الإبداع لدى الأفراد في 

مؤسسة التعليم العالي في كوريا، وأظهرت النتائج أنّ جودة 

مشاركة المعرفة لعبت دور وساطة قوية بين العوامل 

أنه يمكن الاجتماعية والتقنية والإبداع الفردي، وهذا يعني 

تحسين الإبداع الفردي من خلال الدعم المرئي وزيادة الشبكات 

الاجتماعية للأعضاء، وبناء ثقافة الثقة وتحديد الهوية، ومن 

خلال فحص العلاقة بين مشاركة المعرفة والإبداع الفردي، 

كانت جودة مشاركة المعرفة هي العامل الرئيس الذي سَهّل 

افة تبادل المعرفة، أي أنَّ الجودة الإبداع الفردي، بدلًا من كث

 أكثر أهميَّة من الكثافة أو الحجم، من حيث المعرفة.
 Obiwulu; Yunus; Ibrahim and كما أجرى  

Zuruzi (2019 دراسة نوعية باستخدام المقابلة كأداة؛ هدفت )

إلى المقارنة بين تجارب وتصوّرات الإبداع لدى العاملين في 

توسطة والطلاب في مؤسسات التعليم المؤسسات الصغيرة والم

العالي في بروناي دار السلام، وكان من أهم النتائج أنّ الأغلبية 

لم تتلقَّ تعليمات مسبقة في الإبداع، وأن موظفي الشركات 

الصغيرة والمتوسطة لديهم اهتمام أقل بتلقّي تعليمات إبداعية، 

ؤدي وهناك إجماع بين المجموعتين على أن عمل المجموعة سي

إلى أداء إبداعي أكبر، وكان غموض احتياجات العملاء أو 

متطلباتهم عاملًا يشُار إليه غالباً لإعاقة الأداء الإبداعي للفرق 

 في الشركات الصغيرة والمتوسطة.
تميزت الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة؛ كونها   وقد

راسة الأولى  تتناول  التي –على حدِّّ علم الباحثين  –تعدّ الدِّّ

مصادر القوة التَّنظيميَّة وعلاقتها بالإبداع المؤسسي لدى 

القيادات الأكاديمية في جامعة سعودية؛ مما يسهم في ردم هذه 

 الفجوة البحثية.
 (Methodology)الجانب التطبيقي  -3
راسة 3-1  محددات الد ِّ

اقتصرت على دراسة القوة  :المحددات الموضوعيةّ 3-1-1

التَّنظيميَّة لدى القيادات الأكاديمية بمصادرها 

)الشرعية، الخبرة، الإجبار، المكافأة، المعلومات( 

وعلاقتها بالإبداع المؤسسي ببعُديَْه )الإداري والفني(  

 بجامعة تبوك.

أعضاء هيئة التدريس في جامعة  :المحددات البشرية  3-1-2

 .تبوك

جامعة تبوك في مقرها الرئيس  :ةالمحددات المكاني  3-1-3

 .بمدينة تبوك

الفصل الدراسي الثاني من العام  المحددات الزمانية: 3-1-4

 هـ.1441الجامعي 
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راسة  3-2  منهج الد ِّ
اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي بمدخليه 

)المسحي والارتباطي(؛ إذ تم الاعتماد على أسلوب دراسة 

أهداف الدراسة، وقد تم العلاقات الارتباطية؛ من أجل تحقيق 

توظيف المنهج الوصفي المسحي في الكشف عن مصادر القوة 

التنظيمية السائدة لدى القيادات الأكاديمية، ومستوى الإبداع 

المؤسسي بجامعة تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس. 

فقد تم توظيفه للكشف عن  أما المنهج الوصفي الارتباطي

مصادر القوة التنظيمية السائدة لدى  العلاقة الارتباطية بين

 القيادات الأكاديمية، ومستوى الإبداع المؤسسي بجامعة تبوك.

راسة 3-3  مجتمع الد ِّ
راسة من جميع أعضاء هيئة التدريس  تكوّن مجتمع الدِّّ

بالمقر الرئيس في جامعة تبوك بشطريها، والذين هم على رأس 

راسة خلال العام  هـ، 1441الدراسي العمل أثناء تطبيق أداة الدِّّ

( عضو هيئة تدريس بالمقر الرئيس 744والبالغ عددهم )

للجامعة بمدينة تبوك بحسب احصائية عمادة الموارد البشرية 

 .بالجامعة

راسة 3-4 ِّنة الد ِّ  عي 
على حجم العيِّّنة الملائم من مجتمع الدِّّراسة؛  للحصول

 .Thompson, 2002, p)طُبِّّقت معادلة ستيفن ثامبسون الآتية: 

10)  

 

 

 

 

الدرجة المعيارية المقابلة  =Zحجم مجتمع الدِّّراسة، = Nحيث إنّ: 

= نسبة الخطأ وتساوي  d، 1.96وتساوي  0.95لمستوى الثقة 

(0.05 ،)P( 0.5= نسبة توفر الخاصيةّ والمحايدة وتساوي.) 

، وقرُّب شخصا (253.57بلغ حجم العيِّّنة المطلوب ) ومن ثمّ   

أعضاء هيئة ( شخصا كعيِّّنة للدِّّراسة من بين  254العدد ليصبح )

، وبما نسبته التدريس بالمقر الرئيس للجامعة بمدينة تبوك

 الاستبانةوقد وُزّعت %( من حجم مجتمع الدِّّراسة. 34.14)

( 254بطريقة عشوائية   سهلة على عيِّّنة الدِّّراسة البالغ عددها )

، إذ استجاب جميع أفراد العيِّّنة لأداة إلكترونيةً شخصا  بطريقة

راسة بالدِّّراسة.  حسب والجدول الآتي يبيّن توزيع أفراد عيِّّنة الدِّّ

راسة  .متغيرات الدِّّ

 

 

 

 

 

 

 

 

 2جدول 

راسة من أعضاء هيئة التدريس بجامعة   ِّنة الد ِّ توزيع أفراد عي 
 متغيرات )الدرجة العلمية والجنس والتخصص( تبوك، حسب

 النسبة المئوية العدد فئات المتغي ر المتغي رات المستقلة

 %8,3 21 أستاذ الدرجة العلمية

 %33,4 85 أستاذ مشارك

 %58,3 148 أستاذ مساعد

 %100 254 الإجمالي

 %56,3 143 ذكر الجنس

 %43,7 111 أنثى

 %100 254 الإجمالي

 %54,7 139 علوم إنسانيّة التخص ص

 %45,3 115 طبيعيّةعلوم 

 %100 254 الإجمالي

راسة  3-5  أداة الد ِّ

راسة، بنُيت  في ضوء الهدف الأساس لتحقيق أهداف الدِّّ

، الأولى لمصادر القوة التنظيمية اتين لجمع البياناتن كأدااستبانت

( عبارة، والثانية لقياس مستوى 35( مصادر بواقع )5في )

( عبارة، وبنُِّيت عبارات 20الإبداع المؤسسي في بعدين بواقع )

الاستبانتين على وفق مقياس ليكرت الخماسي،  يقابل كل عبارة 

خمسة تقديرات )أوافق بشدة، أوافق، أوافق إلى حدٍّ ما، لا 

افق، لا أوافق بشدة( تمثلّ وجهات نظر أعضاء هيئة التدريس أو

 حول متغيري الدراسة.

راسة  3-5-1  صدق أداة الد ِّ

 صدق المحتوى )الصدق الظاهري( 3-5-1-1

ا  راسة، والتَّأكُّد من أنهَّ للتحقُّق من صدق محتوى أداة الدِّّ

مين  من  راسة؛ عُرضت على مجموعة من المحكِّّ تخدم أهداف الدِّّ

دريس في الجامعات السعوديَّة وطُلِّبَ منهم النَّظر أعضاء هيئة التَّ 

في مناسبة الصياغة اللغوية وانتماء العبارات لمحاورها، أو أيَّة 

ت  بة فيما يتعلَّق بالتَّعديل، أو الحذف، وتمَّ ملاحظات يَروَنها مُناسِّ

مين، واقتراحاتهم، وأجريت التَّعديلات  دراسة ملاحظات المحُكِّّ

ء هيئة التَّحكيم، وقد عدّ الباحثان الأخذ في ضوء توصيات وآرا

مين، وإجراء التَّعديلات؛ بمثابة صدق المحتوى  بملاحظات المُحكِّّ

 للأداة، وأنَّ الأداة صالحة لقياس ما وضعت له.

راسة   3-5-1-2  صدق الاتساق الداخلي لعبارات أداة الد ِّ

مون على  بعد إجراء التعديلات التي اقترحها المحكِّّ

ن من ) الصورة المبدئية؛ ( عبارة، 55أصبحت الاستبانة تتكوَّ

عبارة للمتغير الثاني، وللتأكُّد من  20عبارة للمتغير الأول،  35

راسة بعد الانتهاء من إجراءات  صدق البناء التكويني لأداة الدِّّ

راسة ومن  التحكيم، طُبِّّقت على عيِّّنة استطلاعية من مجتمع الدِّّ

هيئة تدريس بالمقر  ( )عضو30خارج عينة الدراسة، بلغت )

الرئيس لجامعة تبوك(، ثم تمّ استخراج مُعاملات صدق البناء 

بين  Pearson Correlationبحساب مُعامل الارتباط بيرسون 

كلِّّ عبارة من العبارات مع الدرجة الكلية للمقياس؛ وذلك 

لإظهار مدى اتساق العبارات مع الدرجة الكلية للمقياس، كما 

 تي:يتضح في الجدول الآ
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 3جدول 

 مُعاملات ارتباط بيرسون بين كل ِّ عبارة والدرجة الكلية للمقياس 
 الإبداع المؤسسي القوة التَّنظيميَّة

 الفني الإداري المعلومات المكافأة الخبرة الإجبار الشرعية

مُعامل  م

 الارتباط

مُعامل  م

 الارتباط

مُعامل  م

 الارتباط

مُعامل  م

 الارتباط

 مُعامل م

 الارتباط

مُعامل  م

 الارتباط

مُعامل  م

 الارتباط

1 0,887** 1 0,953** 1 0,985** 1 0,899** 1 0,962** 1 0,964** 1 0,897** 

2 0,974** 2 0,897** 2 0,905** 2 0,962** 2 0,941** 2 0,968** 2 0,900** 

3 0,947** 3 0,918** 3 0,968** 3 0,812** 3 0,906** 3 0,988** 3 0,985** 

 مستمر  -3جدول 

 الإبداع المؤسسي القوة التَّنظيميَّة

 الفني الإداري المعلومات المكافأة الخبرة الإجبار الشرعية

4 0,997** 4 0,972** 4 0,995** 4 0,985** 4 0,955** 4 0,987** 4 0,951** 

5 0,874** 5 0,985** 5 0,959** 5 0,698** 5 0,951** 5 0,946** 5 0,972** 

6 0,820** 6 0,918** 6 0,964** 6 0,784** 6 0,810** 6 0,988** 6 0,965** 

7 0,997**  7 0,964** 7 0,903**  7 0,974** 7 0,900** 

8 0,967**  8 0,974** 8 0,988** 8 0,985** 

  9 0,974** 9 0,985** 

10 0,830** 10 0,815** 

 (.α≤  0,01) الة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة** د  

 

( إلى أنَّ قيم مُعاملات 3وتشُير النتائج في جدول )

الارتباط لعبارات المتغير المستقل )مصادر القوة التَّنظيميَّة( مع 

( 0,997و  0,698الدرجة الكلية للمقياس تراوحت ما بين )

فأقل(؛ مما يشُير إلى مناسبة  α= 0,05عند مستوى الدلالة )

نظيميَّة، كما أنَّ قيم هذه العبارات لقياس مصادر القوة التَّ 

مُعاملات الارتباط لعبارات المتغير التابع )الإبداع المؤسسي( 

( 0,988و  0,815مع الدرجة الكلية للمقياس تراوحت ما بين )

فأقل(؛ مما يشُير إلى مناسبة  α= 0,05عند مستوى الدلالة )

هذه العبارات لقياس مستوى الإبداع المؤسسي، وفي ضوء 

 الداخلي لم تحُذف أيّ عبارة. نتائج الاتسّاق
 

راسة 3-5-2  ثبات أداة الد ِّ

بعد تطبيق أداتي الدراسة على العيِّّنة الاستطلاعية 

 -وتفريغ الاستجابات؛ تمّ حساب الثبات باستعمال معامل ألفا 

"؛ لمعرفة ثبات محاور Cronbach's Alphaكرونباخ "

( يوضح 4الاستبانة والأبعاد الفرعية المتضمنة، والجدول )

 ذلك.

 4جدول 

قيم معاملات الثبات لمحاور الاستبانة والأبعاد الفرعية في كل ِّ  
 محور بطريقة لألفا كرونباخ

 البعُد عدد العبارات قيم معامل الثبات

 القوة الشرعية 8 0,978

 قوة الإجبار 6 0,964

 قوة الخبرة 7 0,988 

 قوة المكافأة 8 0,956

 قوة المعلومات 6 0,956

 الإبداع الإداري 10 0,989

 الإبداع الفني 10 0,979

 المحور الأول: القوة التَّنظيميَّة 35 0,995

 المحور الثاني: الإبداع المؤس سي 20 0,990
   

( أن قيم معاملات الثبات لمصادر 4يتبيَّن من الجدول )

(، وبلغ معامل 0,988و  0,956القوة التَّنظيميَّة تراوحت بين )

(، بينما تراوحت قيم معاملات ثبات 0,995كلّه )ثبات المتغير 

(، وبلغ معامل 0,989و  0,979أبعاد الإبداع المؤسسي بين )

راسة  إلى يشير (؛ مما0,990الثبات للمتغير كلّه ) أن أداة الدِّّ

 التي النتائج تتمتع بمعامل ثبات مرتفع، ويمكن الوثوق بثبات

 .تطبيقها عند الاستبانة عنها تسُفِّر أن يمكن
 

تحديد معيار تفسير النتائج المتجمعة من تطبيق  3-6
 الاستبانة

لتحديد معايير الحكم على المتوسطات الحسابية 

راسة لعبارات الاستبانة، ويقُصَد بها  لاستجابات أفراد عيِّّنة الدِّّ

النقطة أو المدى الذي إذا وصلت إليه استجابات المفحوصين، 

إذ تعدّ عملية تحديد هذه فإنَّه يجتاز فئة التقدير لهذا المدى، 

  الدرجة من الأمور الأساسية في بناء المقاييس التربوية،

ب بت هذه القيم على وفق الخطوات الآتية: حُسِّ -5المدى ) وحُسِّ

م ( ثم4=1 طول  على للحصول المقياس خلايا عدد على قسُِّّ

 هذه أضيفت ذلك بعد (0,8=4/5الخلية المقابلة لكل تقدير، )

 الواحد وهي المقياس المقياس أو بداية في قيمة أقل إلى القيمة

الصحيح، لتشكيل الفئة الأولى، ثم أضُيف طول الفئة في كلِّّ 

واستناداً إلى مرة لتشكيل الفئة الثانية، ثم الفئة التي تليها، وهكذا. 

ة التي توصلت إليها المتوسطات الحسابيّ  ه يمكن تقييمذلك فإنّ 

راسة، كما سيتُعَامل معها لتفسير البيانات، كما في الجدول  الدِّّ

(5.) 

 5جدول 

 مقياس تفسير البيانات للتعليق على النتائج 
فئات 

 الاستجابة

أوافق 

 بشدة

أوافق إلى  أوافق

 حد ما

لا أوافق  لا أوافق

 بشدة

 -4,20 المقياس

5 

3,40- 

أقل 

 4,20من

أقل  -2,60

 3,40من 

1,80- 

أقل من 

2,60 

أقل من 

1,80 

مستوى 

 التحقق

كبيرة 

 جداً 

ضعيفة  ضعيفة متوسطة كبيرة

 جداً 
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 المحك  المُعتمَد لتفسير قيم مُعاملات الارتباط 3-7

د على  للحُكم على قوة قيم مُعاملات الارتباط، اعُتمِّ

، كما (Evans, 1996)التصنيف الذي أورده جيمس إيفانز 

 :(6جدول )موضح في 

 

  6جدول 

 معيار الحكم لتفسير قوة العلاقة الارتباطية بين مستوى جودة الحياة ودرجة سلوك المواطنة التنظيمية
 قيم معاملات الارتباط

 1.00 - 0.80 0.80أقل من  - 0.60 0.60أقل من  - 0.40 0.40أقل من  - 0.20 0.20أقل من  طردية )موجبة(

 1.00- - 0.80- 0.80-أقل من  - 0.60- 0.60-أقل من  - 0.40- 0.40-أقل من  - 0.20- 0.20-أقل من  عكسية )سالبة(

 قوية جداً  قوية متوسطة ضعيفة ضعيفة جداً  قوة العلاقة 

 

 

راسة 3-8  اختبار اعتدالية التوزيع لمتغيرات الد ِّ
تم التأكد من اعتدالية التوزيع لكلِّّ متغير من متغيرات 

راسة باستعمال اختبار  سميرنوف  -كولمجروفالدِّّ

(Kolmogorov-Smirnov).والجدول الآتي يوضح ذلك ، 

 

 

 

 7جدول 

راسة لفحص اعتدالية التوزيعKolmogorov –Smirnov نتائج اختبار   للبيانات، تبعاً لمتغيرات الد ِّ
 فئات المتغير المحور

 المتغير

القيمة الإحصائي ة 

Statistic 

درجات 

 الحرية

مستوى 

 الدلالة

 النتيجة

مصادر القوة 

 التَّنظيميَّة

 

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,200 143 0,047 ذكر الجنس

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,068 111 0,081 أنثى

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,084 139 0,065 علوم إنسانية التخصص

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,096 115 0,073 علوم طبيعية

الدرجة 

 العلمية

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,200 21 0,129 أستاذ

 لا يتبع التوزيع الطبيعي *0,025 85 0,104 أستاذ مشارك

 التوزيع الطبيعيلا يتبع  *0,000 148 0,187 أستاذ مساعد

 

الإبداع 

 المؤسسي

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,056 143 0,074 ذكر الجنس

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,057 111 0,087 أنثى

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,071 139 0,072 علوم إنسانية التخصص

 يتبع التوزيع الطبيعي 0,084 115 0,079 علوم طبيعية

الدرجة 

 العلمية

 لا يتبع التوزيع الطبيعي *0,000 21 0,283 أستاذ

 لا يتبع التوزيع الطبيعي *0,013 85 0,110 أستاذ مشارك

 لا يتبع التوزيع الطبيعي *0,000 148 0,112 أستاذ مساعد

 (.α≤  0,05* دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة )            
  

 

في  (Kolmogorov-Smirnov)تشير نتائج اختبار 

الجنس والتخصص إلى أنّ توزيع  لمتغيري( بالنسبة 7الجدول )

في محوري الدراسة؛  درجات أفراد العيِّّنة يتبع التوزيع الطبيعي

( لعينتين T-testوهو الأمر الذي يجيز استعمال اختبار "ت" )

أفراد عيِّّنة مستقلتين للموازنة بين متوسطات استجابات 

راسة، أما بالنسبة لمتغيّر الدرجة العلمية فإن توزيع درجات  الدِّّ

أفراد العيِّّنة لا يتبع التوزيع الطبيعي، وهذا لا يجيز استعمال 

التباين الأحادي، وإنما يجب استعمال الاختبارات  تحليل

اللامعلميّة المكافِّئة لتحليل التباين الأحادي؛ مما تطلب استعمال 

من الاختبارات  (Kruskal Wallis)ر كروسكال واليز اختبا

اللامعلميّة )اللابارامترية(، التي تناسب العينات التي لا تتطلب 

 التوزيع الطبيعي للمجتمع.

 (Findings & Discussionsالنتائج والمناقشات ) -4

راسة    وفيما يأتي عرض للنتائج التي توصلت إليها الدِّّ

 ومناقشتها وفقًا لتسلسل أسئلتها:

 عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الأول  4-1

ما مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات   

 الأكاديمية بجامعة تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟  

الحسابية  بت المتوسطاتللإجابة عن هذا السؤال حُسِّ   

 ، كما يتضح من الجدول الآتي:والانحرافات المعيارية
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 8جدول 
  ً  المتوسطات الحسابي ة والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد الدراسة على الفقرات المتعلقة  بمصادر القوة التنظيمية مرتبة تنازليا

 م البعُد المتوسط الحسابي الانحراف المعياري درجة التحقق ترتيب البعُد

 1 القوة الشرعيّة 3,88 0,588 كبيرة 1

 5 قوة المعلومات 3,83 0,899 كبيرة 2

 3 قوة الخبرة 3,80 0,958 كبيرة 3

 4 قوة المكافأة 3,26 0,884 متوسطة 4

 2 قوة الإجبار 2,95 0,585 متوسطة 5

 الدرجة الكلية  3,55 0,590 كبيرة

 

( أنَّ المتوسط العام لممارسة 8يتَّضح من الجدول )

القيادات الأكاديمية لمصادر القوة التَّنظيميَّة من وجهة نظر 

أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك جاء بدرجة كبيرة؛ إذ بلغ 

(، 0,590( وبانحراف معياري )3,55المتوسط الحسابي )

بمتوسط وجاء مصدر "القوة الشرعيّة" في المرتبة الأولى و

(، وبدرجة 0,588(، وانحراف معياري )3,88حسابي )

 كبيرة، تلاه في المرتبة الثانية مصدر"قوة المعلومات" بمتوسط 

 

( وبدرجة كبيرة، 0,899( وبانحراف معياري )3,83حسابي )

وجاء مصدر "قوة الخبرة" في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

تقدير كبيرة، ( وبدرجة 0,958( وانحراف معياري )3,80)

بينما جاء مصدر "قوة المكافأة" في المرتبة الرابعة وقبل 

( 0,884( وانحراف معياري )3,26الأخيرة بمتوسط حسابي )

وبدرجة تقدير متوسطة، في حين جاء مصدر "قوة الإجبار" في 

( وانحراف 2,95المرتبة الخامسة والأخيرة بمتوسط حسابي )

 سطة؛ مما يدل على أنّ ( وبدرجة تقدير متو0,585معياري )

ممارسة القيادات الأكاديمية لمصادر القوة التَّنظيميَّة في جامعة 

تبوك كبيرة، كما تدل قيم الانحراف المعياري التي تراوحت بين 

( على تقارب وجهات نظر العينة حول 0,958 – 0,585)

ممارسة مصادر القوة التنظيمية وعدم وجود قيم متطرفة، وقد 

مفهوم   تيجة إلى أن القيادات تسير باتجاه تبنّي تعزى هذه الن

القوة التَّنظيميَّة  ليعزّز من وجودهم في الجامعة ويدعم مكانتهم 

العلمية والأكاديمية، إذ إن  توافر مصادر القوة التَّنظيميَّة لدى 

القادة الأكاديميين يبُرز دورهم الفاعل في الجامعة، فهي من 

ج لتعزيز وتنمية مستمرة، أما حصول متطلبات القيادة التي تحتا

مصدر القوة الشرعية على الرتبة الأولى وبدرجة كبيرة فقد 

يعود إلى تفضيل القيادات الأكاديمية لاستثمار سلطة المنصب 

الذي يشغلونه في إصدار الأوامر والتوجيهات أو أن ذلك هو 

المتاح لديهم أكثر من المصادر الأخرى، أما حصول مصدر قوة 

بار على الرتبة الأخيرة وبدرجة متوسطة فقد يعود إلى الإج

تجنب القيادات الأكاديمية لاستعمال هذا المصدر لإيمانهم أن 

 انعكاساته على المدى الطويل ستكون سلبية.

وتتفق هذه النتيجة عمومًا مع بعض نتائج دراسة السنوار 

( التي أظهرت أنها تطبق القوة التنظيمية بدرجة كبيرة 2018)

داً في المدارس الحكومية في المحافظات الجنوبية بفلسطين، ج

( إذ جاء مستوى القوة التنظيمية 2018وكذلك دراسة صباح )

 بأبعادها مرتفعا في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزه.

ِّقة بالسؤال الثاني  4-2  عرض النتائج المتعل 

ما مستوى الإبداع المؤسسي ببعُديه )الإداري والفني( 

تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس؟ للإجابة بجامعة 

عن هذا السؤال، حُسبت المتوسطات الحسابية والانحرافات 

 المعيارية، كما يتضح من الجدول الآتي:

 9جدول 
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد  

راسة على الفقرات المتعلقة  بأبعاد الإبداع المؤسسي مر تبة الد ِّ
 ً  تنازليا

ترتيب 

 البعُد

الانحراف  التقدير

 المعياري

المتوسط 

 الحسابي

 م البعُد

 2 الإبداع الفني 3,56 0,801 كبيرة 1

 1 الإبداع الإداري 3,41 0,978 كبيرة 2

الدرجة الكلية للمحور  3,49 0,858 كبيرة

 الثاني

  

(؛ أنَّ المتوسط العام لمستوى الإبداع 9يتضّح من الجدول )

المؤسسي في جامعة تبوك من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس 

( وبانحراف 3,49جاء بدرجة كبيرة؛ إذ بلغ المتوسط الحسابي )

(، وجاء بعُد "الإبداع الفني" في المرتبة 0,858معياري )

ياري (، وانحراف مع3,56الأولى وبمتوسط حسابي )

(، وبدرجة كبيرة، تلاه في المرتبة الثانية بعُد " الإبداع 0,801)

(، 3,41الإداري" إذ بلغ المتوسط الحسابي على هذا البعُد  )

(، وبدرجة تقدير كبيرة. وقد تعُزى 0,978وبانحراف معياري )

هذه النتيجة إلى أن الإبداع المؤسسي أصبح من أهم مقومات 

وم بها القيادات الأكاديمية، إذ إنّ التنمية والتطوير التي تق

ا في بقاء الجامعة وتطورها،  للإبداع المؤسسي دورًا مهمًّ

فالجامعة التي لا تسعى إلى الإبداع والتطوّر في عملها؛ يكون 

مصيرها الاضمحلال ومن ثم الزوال، فالإبداع المؤسسي يساعد 

المنظمات في التكيّف مع التَّغييرات المتعددة، ومواجهة 

لتحديات بجميع أنواعها، ومن ثمَّ تنشط الحالة لدى القيادات ا

الأكاديمية نتيجة الاهتمام ببذل كل الجهود للارتقاء بجامعه 

ً إلى حصول جامعة تبوك على  تبوك، كما يعزى ذلك أيضا

الاعتماد الأكاديمي المؤسسي الكامل؛ مما انعكس على توجهات 

يس لمزيد من الإبداع القيادات الأكاديمية وأعضاء هيئة التدر

( 2018المؤسسي. وتتَّفق هذه النتيجة عمومًا مع دراسة لي )

التي كشفت عن أن الإبداع تحقق في المعهد الكوري المتقدم 

للعلوم والتكنولوجيا، في حين تختلف مع دراسة ابن 

ً في 2016مصطفى) ( إذ جاء مستوى الإبداع الإداري متوسطا

( التي 2015اسة بزادوغ )الجامعات الليبية العامة، ودر

أوضحت أن مستوى الإبداع الإداري لرؤساء الأقسام الأكاديمية 

 في الجامعات الأردنية كان متوسطاً.
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ِّقة بالسؤال الثالث  4-3  عرض النتائج المتعل 
هل توجد علاقة ارتباطية بين مصادر القوة التَّنظيميَّة 

المؤسسي من السائدة لدى القيادات الأكاديمية ومستوى الإبداع 

وجهة نظر أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك؟  للإجابة عن 

 Pearsonهذا السؤال؛ حُسب معامل ارتباط بيرسون )

Correlation بين مصادر القوة التَّنظيميَّة عامةً وبين الإبداع )

المؤسسي عامةً، كما حُسبت قيم معاملات الارتباط بين كلِّّ 

يَّة وكل بعُد من أبعاد الإبداع مصدر من مصادر القوة التَّنظيم

 المؤسسي، وفي الجدولين الآتيين توضيح لهذه النتائج:

 10جدول 

معامل ارتباط بيرسون بين مصادر القوة التَّنظيميَّة ومستوى  
 الإبداع المؤسسي في جامعة تبوك

 

(؛ أنّ قيمة معامل ارتباط بيرسون بين 10يتبيّن من الجدول ) 

، بلغ عامةً مصادر القوة التَّنظيميَّة عامةً وبين الإبداع المؤسسي 

(؛ مما يدلّ على وجود 0,01( عند مستوى دلالة )0,907)

علاقة ارتباطيّة طرديّة )قوية جدًّا( دالة إحصائيًّا بين مصادر 

؛ الأمر الذي عامةً القوة التَّنظيميَّة عامةً وبين الإبداع المؤسسي 

يشير إلى أنّه كلما زادت ممارسة مصادر القوة التَّنظيميَّة لدى 

اديمية بجامعة تبوك ارتفع مستوى الإبداع القيادات الأك

المؤسسي في الجامعة. وقد يعُزى ذلك إلى أن استثمار القيادات 

الأكاديمية لمصادر القوة التنظيمية كقوة المعلومات وقوة الخبرة 

وقوة المكافأة وقوة الشرعية تسهم في تحفيز أعضاء هيئة 

فق هذه التدريس للمساهمة في تحقيق الإبداع المؤسسي، وتتّ 

( التي 2018النتيجة عمومًا مع بعض نتائج دراسة السنوار )

أكدت وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين أبعاد القوة التنظيمية 

ة في والإبداع الإداري لدى مديري المدارس الحكومي

 المحافظات الجنوبية بفلسطين

 11جدول 

معاملات ارتباط بيرسون لبيان العلاقة بين مصادر القوة  
 التَّنظيميَّة وأبعاد الإبداع المؤسسي في جامعة تبوك

مصادر القوة 

 التَّنظيميَّة

معامل  الإبداع المؤسسي

 الارتباط

مستوى 

 الدلالة

قوة 

 العلاقة

طردية  0,01 0,660 الإبداع الإداري القوة الشرعية

 قويّة

طردية  0,01 0,599 الإبداع الفني

 متوسطة

الإبداع المؤسسي 

 ككلّ 

طردية  0,01 0,656

 قويّة

عكسية  0,01 0,350- الإبداع الإداري قوة الإجبار

 ضعيفة

عكسية  0,01 0,213- الإبداع الفني

 ضعيفة

الإبداع المؤسسي 

 ككلّ 

عكسية  0,01 0,299 -

 ضعيفة

 طردية 0,01 0,874 الإبداع الإداري قوة الخبرة

 قويةّ جدًّا

طردية  0,01 0,900 الإبداع الفني

 قويةّ جدًّا

الإبداع المؤسسي 

 ككلّ 

طردية  0,01 0,919

 قويةّ جدًّا

طردية  0,01 0,857 الإبداع الإداري قوة المكافأة

 قويةّ جدًّا

طردية  0,01 0,771 الإبداع الفني

 قويّة

الإبداع المؤسسي 

 ككلّ 

طردية  0,01 0,849

 جدًّاقويةّ 

طردية  0,01 0,794 الإبداع الإداري قوة المعلومات

 قويّة

طردية  0,01 0,824 الإبداع الفني

 قويةّ جدًّا

الإبداع المؤسسي 

 ككلّ 

طردية  0,01 0,838

 قويةّ جدًّا

  

(؛ وجود علاقة ارتباطيّة طردية 11يتبين من الجدول )

( بين مصدر قوة الخبرة 0,01دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة )

وبعدي الإبداع الإداري والفني، ومستوى الإبداع المؤسسي 

عامةً بدرجة )قويّة جداً(. كما يتبين وجود علاقة ارتباطيةّ 

( بين مصدر 0,01)طردية دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة 

قوة المعلومات وبعد الإبداع الفني، ومستوى الإبداع المؤسسي 

عامةً بدرجة )قويّة جدًّا(، ومع بعد الإبداع الإداري بدرجة 

)قوية(. كما يتبين وجود علاقة ارتباطية طردية دالة إحصائيًّا 

( بين مصدر قوة المكافأة وبعد الإبداع 0,01عند مستوى دلالة )

ومستوى الإبداع المؤسسي عامة بدرجة )قوية جداً(، الإداري، 

ومع بعد الإبداع الفني بدرجة )قوية(. كما يتبين وجود علاقة 

( بين 0,01ارتباطيّة طرديّة دالة إحصائيًّا عند مستوى دلالة )

مصدر القوة الشرعية وبعد الإبداع الإداري، ومستوى الإبداع 

لإبداع الفني بدرجة المؤسسي عامةً بدرجة )قوية(، ومع بعد ا

)متوسطة(. كما يتبين وجود علاقة ارتباطية عكسية دالة 

( بين مصدر قوة الإجبار 0,01إحصائيًّا عند مستوى دلالة )

وبعدي الإبداع الإداري والفني، ومستوى الإبداع المؤسسي 

عامةً بدرجة )ضعيفة(. ويعزو الباحثان ذلك إلى أهمية مصادر 

تمثلة في ) الخبرة، المعلومات، المكافأة، القوة التَّنظيميَّة الم

الشرعية( على التوالي في رفع مستوى الإبداع المؤسسي؛ كونه 

إحدى الركائز الأساسية للتأثير في العاملين وتشجيعهم على 

الخروج بأفكار إبداعية جديدة ذات قوة فاعلة في تطوير الإبداع 

فقت بعض المؤسسي، وهو ما ينعكس إيجابًا على الجامعة. وات

( التي 2010هذه النتائج إلى حد كبير مع نتائج دراسة أبو زيد )

أظهرت نتائجها أنّ هناك أثراً ذا دلالة إحصائيّة للقوة الرسمية 

وقوة المكافأة وقوة الخبرة على الإبداع الوظيفي للعاملين في 

البنوك التجارية في الأردن. أما كون قوة الإجبار لدى القيادات 

على علاقة عكسية مع الإبداع المؤسسي؛ فذلك يعزى  الأكاديمية

إلى أن قوة الإجبار التي يمتلكها القائد والمتمثلة في قدرته على 

معاقبة العاملين لديه ذوي السلوك غير المرغوب فيه والذين لا 

يمتثلون للتعليمات والأوامر، ليس من شأنهِّ أن يزيد من قدرتهم 

ى من تشجيع وتعزيز ودعم لا على الإبداع، إذ إن الإبداع يأت

عن طريق عقاب أو تهديد؛ فالإدارة التسلطية تتقبل الإبداع ولا 

( التي أوصت 2015تنميه. وهو ما تؤكده دراسة كاظم )

بتشجيع القادة التربويين على اتباع نمط القيادة الديموقراطي لما 

 يتضمنه من أسلوب المشاركة الجماعية والإبداع.

لقوة التَّنظيميَّة على الإبداع وللكشف عن تأثير ا

المؤسسي، أجُرينا نموذج تحليل الانحدار الخطي البسيط 

الإبداع المؤسسي  معامل ارتباط بيرسون 0,907

 ككلّ 
القوة التَّنظيميَّة ككل  

 الدلالة الإحصائيةّ 0,01 )الأبعاد مجتمعة(
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(Simple Linear Regression) ، الجدول الآتي.وكانت النتائج كما في 

 12جدول رقم 

ي البسيط للعلاقة بين مصادر القوة التَّ    نظيميَّة ومستوى الإبداع المؤسسي بجامعة تبوكمعامل الانحدار الخط 
معامل  المتغي ر المستقل

 الارتباط

معامل التحديد 

R
2

 

 

 Fقيمة 

مستوى 

 الدلالة

مستوى  Tقيمة  Bقيمة  

 الدلالة

 *0,00 8,625- 1,201- ثابت الانحدار *0,00 1165,86 0,822 0,907 القوة التَّنظيميَّة

 *0,00 34,145 1,319 القوة التَّنظيميَّة 

 (.α= 0,01** دالة إحصائيًّا عند مستوى الدلالة )          

Rيتضّح من الجدول السابق أنّ معامل التحديد 
2

يساوي  

(؛ مما يشير إلى أنَّ مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة 0,822)

%( من 82,2لدى القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك تفسر )

التباين الكلي في مستوى الإبداع المؤسسي بالجامعة و 

% ( ترجع إلى عوامل أخرى، كما يشير الجدول إلى 17,8)

ذ كانت قيمة دالة الاختبار دلالة معامل الانحدار والحد الثابت، إ

( (T ( وهي دالة إحصائيًّا عند 8,62) -لثابت الانحدار تساوى

(، ومن ثمّ تكون معادلة خط الانحدار للعلاقة 0,01مستوى )

بين القوة التَّنظيميَّة لدى القيادات الأكاديمية ومستوى الإبداع 

 المؤسسي بجامعة تبوك على النحو الآتي:

Y= B0+B1X 

تمثل قيم المتغير التابع وهو مستوى الإبداع المؤسسي  Yحيث 

تمثل قيم المتغير المستقل وهو مصادر القوة X بجامعة تبوك، و

هي الحد الثابت  B0التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية، و

هي ميل خط الانحدار لمصادر القوة  B1(، و1,2-وتساوي )

ذا فإنّ نموذج معادلة (، وعلى ه1,32التنظيمية وتساوي )

الانحدار التي يمكن من خلالها التنبؤ بمستوى الإبداع المؤسسي 

بجامعة تبوك بمعرفة مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى 

 القيادات الأكاديمية بالجامعة، هي:

Y= -1.2+1.32X 

+  1,2-أي أنَّ مستوى الإبداع المؤسسي بجامعة تبوك = 

لتَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية مصادر القوة ا×  1,32

 .بالجامعة

 عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الرابع 4-4
هل توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات 

استجابات أفراد عينة الدراسة حول مصادر القوة التَّنظيميَّة 

السائدة لدى القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك تعُزى إلى 

الديموغرافية الآتية )الجنس، الدرجة العلمية، المتغيرات 

 التخصّص(؟

 متغي ر الجنس 4-4-1

لمعرفة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول 

مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية تبعًا 

الجنس، أجُرينا اختبار )ت( لعيّنتين مستقلتين، كما في  لمتغير

 (:13الجدول )

 13جدول 

 لدلالة الفروق في مصادر القوة التَّنظيميَّة تبعاً لمتغير الجنس t-testنتائج اختبار )ت( 

 

 

(؛ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 13يتبيَّن من جدول )

( بين متوسطات استجابات أفراد α≤  0,01مستوى دلالة )

عيِّّنة الدِّّراسة حول بعد )قوة الإجبار( تعُزى لمتغير الجنس، فقد 

(، وهي قيمة دالة إحصائياً، 4,469بلغت قيمة )ت( المحسوبة )

حسابي لهم أعلى من وذلك لصالح الذكور؛ كون المتوسط ال

الإناث. وقد يعزى ذلك إلى طبيعية المجتمع السعودي، الذي 

يشعر بأن الذكور هم الطرف الأقوى من الناحية الإجبارية وهم 

القادرين على تولي المسؤولية أكثر من الإناث، كما يمكن عزو 

ذلك إلى أن غالب القيادات من الذكور ومن ثمّ فإن علاقة 

س الذكور بهم مباشرة فيكون شعورهم بقوة أعضاء هيئة التدري

الإجبار أكثر، بينما علاقة الإناث غير مباشرة ومن ثمّ فإن 

إحساسهم بقوة الإجبار أقل من الذكور. وتتفق هذه النتيجة مع 

( التي كشفت عن فروق 2014بعض نتائج دراسة أبو كركي )

ً لمتغير الجن س ذات دلالة إحصائية حول بعد قوة الإكراه تبعا

لصالح الذكور. كما يتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05مستوى دلالة )

راسة حول بعد )قوة الخبرة( تعُزى لمتغير الجنس، فقد بلغت  الدِّّ

(، وهي قيمة دالة إحصائياً، وذلك 2,688قيمة )ت( المحسوبة )

لحسابي لهن أعلى من الذكور، لصالح الإناث كون المتوسط ا

 المحاور الجنس العدد المتوسط الحسابي الانحراف المعياري درجات الحرية قيمة )ت( الدلالة الإحصائية

 القوة الشرعية ذكر 143 3,85 0,580 252 0,905 0,366

 انثى 111 3,92 0,600

 قوة الإجبار ذكر 143 3,08 0,512 252 4,469 0,000

 انثى 111 2,77 0,626

 قوة الخبرة ذكر 143 3,66 0,835 252 2,688 0,008

 انثى 111 3,98 1,074

 قوة المكافأة ذكر 143 3,21 0,864 252 1,068 0,287

 انثى 111 3,33 0,909

 قوة المعلومات ذكر 143 3,78 0,698 252 0,978 0,329

 انثى 111 3,89 1,106

مصادر القوة  ذكر 143 3,52 0,567 252 0,957 0,340

 التَّنظيميَّة ككل  
 انثى 111 3,59 0,618
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وقد يعزى ذلك إلى الثقة العالية من أعضاء هيئة التدريس 

الإناث بقوة الخبرة لدى القيادات الأكاديمية؛ لا سيما أن غالبيتهم 

 من الذكور أصحاب الخبرة الطويلة أو الذين أتيحت لهم فرصا 

 

أكثر لاكتساب خبرات أكثر مقارنة بالإناث. كما يتبين عدم 

≤  0,05جود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )و

α بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة الدِّّراسة حول واقع القوة )

التَّنظيميَّة تبعًا لمتغير الجنس في أبعاد )القوة الشرعية وقوة 

المكافأة وقوة المعلومات وواقع القوة التَّنظيميَّة عامةً( تعُزى 

لغت قيمة )ت( الإحصائية على الترتبيب لمتغير الجنس، فقد ب

(، وهي قيم غير دالة 0,95، 0,978،  1,068،  0,905)

إحصائيًّا؛ مما يعني اتفاق عيِّّنة الدِّّراسة حولها على اختلاف 

جنسهم. وقد يعُزى ذلك إلى كون هذه القوى الثلاث تنبع من 

اللوائح والأنظمة التي يتوحد تأثيرها على الجميع. وتتفق مع 

( التي كشفت عن عدم 2014عض نتائج دراسة أبو كركي)ب

وجود فروق ذات دلالة إحصائية حول هذه المصادر تعزى 

 لمتغير الجنس.

 مُتغي ر الدرجة العلمي ة 4-4-2

لمعرفة الفروق بين استجابات أفراد عيِّّنة الدِّّراسة حول 

مصادر القوة التَّنظيميَّة )الشرعية والخبرة والإجبار والمكافأة 

ومات( السائدة لدى القيادات الأكاديمية تبعًا لمتغير والمعل

-Kruskalالدرجة العلمية؛ أجُرينا اختبار كروسكال واليز )

Wallis:كما يتضح من الجدول الآتي ،) 

 

 

 

 

 14جدول 

راسة حول مصادر القوة التَّنظيميَّة  ( لدلالة الفروق بين Kruskal-Wallisنتائج اختبار كروسكال ويلز ) استجابات أفراد الد ِّ
 السائدة لدى القيادات الأكاديمية تبعاً لمتغير الدرجة العلمي ة

 

كاقيمة  الدلالة الإحصائية
2

 المجال الدرجة العلمية العدد متوسط الرتب درجة الحرية 

0,602 1,017  

2 

 القوة الشرعية أستاذ 21 112,33

 أستاذ مشارك 85 130,05

 أستاذ مساعد 148 128,19

0,166 3,593  

2 

 قوة الإجبار أستاذ 21 98,55

 أستاذ مشارك 85 129,72

 أستاذ مساعد 148 130,33

0,007 9,847  

2 

 قوة الخبرة أستاذ 21 130,00

 أستاذ مشارك 85 107,64

 أستاذ مساعد 148 138,55

0,103 4,541  

2 

 قوة المكافأة أستاذ 21 148,48

 أستاذ مشارك 85 115,28

 أستاذ مساعد 148 131,54

0,257 2,720  

2 

 قوة المعلومات أستاذ 21 138,00

 أستاذ مشارك 85 117,13

 أستاذ مساعد 148 131,97

0,194 3,278  

2 

مصادر القوة  أستاذ 21 127,79

 أستاذ مشارك 85 115,98 التنظيمية ككل  

 أستاذ مساعد 148 134,07
 

(؛ عدم وجود فروق ذات دلالة 14يتبيّن من الجدول )

( بين متوسطات استجابة α≤  0,05إحصائيّة عند مستوى )

راسة حول مصادر القوة التَّنظيميَّة )القوة  أفراد عيِّّنة الدِّّ

الإجبار، قوة المكافأة، قوة المعلومات، القوّة الشرعية، قوة 

التَّنظيميَّة عامةً( تبعًا لمتغير الدرجة العلمية، فقد بلغت قيمة كا
2
 

،  2,720،  4,541، 3,593،  1,017على التوالي )

( وهي قيم غير دالةّ إحصائيًّا؛ مما يعني اتفاق عيِّّنة 3,278

راسة من أعضاء هيئة التدريس حولها على اختلاف درجاتهم  الدِّّ

وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى العلميّة. كما يتبين 

(0,05  ≥α راسة من ( بين متوسّطات استجابة أفراد عيِّّنة الدِّّ

أعضاء هيئة التدريس حول مصدر )قوة الخبرة( تبعاً لمتغير 

الدرجة العلمية، فقد بلغت قيمة كا
2

وهي قيمة دالة (، 9,847) 

كشف عن اتجاه الفروق استعملنا اختبار مان وتني ، وللإحصائياً 

(Mann-Whitney :كما يتضح من الجدول الآتي ) 
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 15جدول 

راسة  حول مصدر )قوة الخبرة(  Mann-Whitneyنتائج اختبار مان وتني )  لدى ( لدلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الد ِّ
 القيادات الأكاديمية تبعاً لمتغير الدرجة العلمي ة

 الدلالة الإحصائية قيمة (Z) مجموع الرتب متوسط الرتب العدد الدرجة العلمية المجال

 0,140 1,477 1307,50 62,26 21 أستاذ الخبرة قوة

 4363,50 51,34 85 أستاذ مشارك

 0,525 0,636 1653,50 78,74 21 أستاذ

 12711,50 85,89 148 مساعد أستاذ

 0,002 3,080 8440,50 99,30 85 أستاذ مشارك

 18820,50 127,17 148 أستاذ مساعد

 

(؛ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 15يتبيّن من الجدول )

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05مستوى )

راسة حول مصدر )قوة الخبرة(؛ تبعًا لمتغيّر الدرجة العلمية  الدِّّ

( Zبين فئة أستاذ مشارك وفئة أستاذ مساعد، فقد  بلغت قيمة )

ً ، وذلك لصالح 3,08المحسوبة ) (، وهي قيمة دالة إحصائيا

أعضاء هيئة التدريس من فئة أستاذ مساعد لكونهم الأعلى في 

وقد يعزى ذلك إلى أن  ،كمتوسط الرتب من فئة أستاذ مشار

أعضاء هيئة التدريس من فئة أستاذ مساعد قد يكونون أقل خبرة 

من القيادات الأكاديمية وغالبيتهم أساتذة مشاركون وأساتذة؛ 

 ومن ثمّ  تولدت الثقة لدى هذه الفئة من الأساتذة المساعدين بأن 

 

فئة  هؤلاء القادة  لديهم قوة خبرة أعلى منهم؛ بينما نظرائهم من

أستاذ مشارك وأستاذ يرون أنهم لا يقلون خبرة عن هؤلاء 

 القادة.

 متغير التخص ص 4-4-3

لمعرفة الفروق بين استجابات أفراد عينة الدراسة حول 

مصادر القوة التَّنظيميَّة )الشرعية والخبرة والإجبار والمكافأة 

 والمعلومات( السائدة لدى القيادات الأكاديمية تبعًا لمتغير

لعيّنتين مستقلتين؛ كما  t-testالتخصص؛ أجُرينا اختبار )ت( 

 يتضح من الجدول الآتي:

 
 

 

 16جدول 

 لاستجابات أعضاء هيئة التدريس بجامعة تبوك حول مصادر القوة التَّنظيميَّة تبعاً لمتغير التخصص t-testنتائج اختبار )ت(  

 

عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية (؛ 16يتبيَّن من جدول )

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05عند مستوى )

الدِّّراسة حول مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة تبعًا لمتغير 

التخصص في القوة التنظيمية عامةً وفي جميع مصادرها؛ تعُزى 

لمتغيرّ التخصص، فقد  بلغت قيمة )ت( المحسوبة على التوالي 

(0,358  ،1,380  ،1,046  ،0,549  ،0,028  ،0,219 )

وهي قيم غير دالةّ إحصائيًّا؛ مما يعني اتفاق عيِّّنة الدِّّراسة حول 

مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى القيادات الأكاديمية في جامعة 

تبوك على اختلاف تخصّصاتهم. وقد يعُزى ذلك إلى أن التأثيرأو 

التأثرمن مصادر القوة التنظيمية ينبع من السمات الشخصية للقائد 

و هيئة التدريس وليس من تخصصاتهم العلمية، وتختلف أو عض

 ( التي  أظهرت نتائجها2016هذه النتيجة مع دراسة الفالح )

  

 

فروقاً ذات دلالة إحصائية في قوة المكافأة لصالح الكليات العلمية، 

 وبعد قوة الإجبار لصالح الكليات الإنسانية.

 عرض النتائج المتعلقة بالسؤال الخامس 4-5

فروق ذات دلالة إحصائيّة بين متوسّطات هل توجد 

استجابة أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع المؤسسي 

بجامعة تبوك تعُزى إلى المتغيرات الديموغرافية الآتية: 

 )الجنس، الدرجة العلميّة، التخصص(؟
 متغير الجنس 4-5-1

لمعرفة الفروق بين متوسطات استجابات أفراد عينة 

الجنس؛  الإبداع المؤسسي تبعًا لمتغيرالدراسة حول مستوى 

 درجات قيمة )ت( الإحصائيةالدلالة 

 الحرية

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 المحاور التخصص العدد

 القوة الشرعية علوم إنسانية 139 3,87 0,454 252 0,358 0,721

 علوم طبيعية 115 3,89 0,719

 قوة الإجبار علوم إنسانية 139 2,90 0,554 252 1,380 0,169

 علوم طبيعية 115 3,00 0,619

 قوة الخبرة علوم إنسانية 139 3,86 0,918 252 1,046 0,296

 علوم طبيعية 115 3,73 1,004

 قوة المكافأة علوم إنسانية 139 3,29 0,855 252 0,549 0,584

 علوم طبيعية 115 3,23 0,921

 قوة المعلومات علوم إنسانية 139 3,83 0,778 252 0,028 0,978

 علوم طبيعية 115 3,82 1,031

 مصادر القوة التَّنظيميَّة ككل   علوم إنسانية 139 3,56 0,526 252 0,219 0,827

 علوم طبيعية 115 3,54 0,661
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( لعينتين مستقلتين، كما يتضح من t-test ) أجرينا اختبار ت

 الجدول الآتي:

 

 17جدول 

 للفروق بين متوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع المؤسسي تبعاً لمتغير الجنس (t-test )نتائج اختبار  

 

(؛ وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة عند 17يتبيَّن من جدول )

( بين متوسّطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05مستوى )

راسة حول بعد )الإبداع الإداري( في جامعة تبوك تعُزى  الدِّّ

(، وهي 2,216لمتغير الجنس، فقد بلغت قيمة )ت( المحسوبة )

قيمة دالة إحصائياً، وذلك لصالح أعضاء هيئة التدريس من 

الإناث ذوات المتوسط الحسابي الأعلى. وربما يعُزى ذلك إلى 

بيعة الإناث في الاجتهاد لاتقان العمل، والخوف من عدم البقاء ط

، عمال بشكل صحيحبالمكانة المهنيّة في حال عدم إتمام الأ

( حيث كانت 2018وتختلف هذه النتيجة مع دراسة السنوار )

الفروق لصالح الذكور. كما تبيّن عدم وجود فروق ذات دلالة 

سطات استجابة ( بين متوα≤  0,05إحصائية عند مستوى )

، ومستوى الإبداع (أفراد عيِّّنة الدِّّراسة حول بعد )الإبداع الفني

المؤسسي عامة؛ً تعُزى لمتغير الجنس، إذ بلغت قيمة )ت( 

، وهي قيم غير دالة (1,837، 1,231المحسوبة على التوالي )

راسة حول واقع الإبداع  إحصائيًّا؛ مما يعني اتفّاق عيِّّنة الدِّّ

والإبداع الفني في جامعة تبوك على اختلاف  المؤسسي عامةً 

جنسهم. وقد يعُزى ذلك إلى التوجه العام لكلا الجنسين باللجوء 

لأفضل الأساليب الفنية الممكنة للارتقاء بالإبداع المؤسسي، 

( 2015وتتَّفق هذه النتيجة مع ما توصلت إليه دراسة مساعدة )

جنس في الإبداع بأنه لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائية تعزى لل

 المؤسسي في الجامعات الأردنية.

 مُتغير الدرجة العلمي ة 4-5-2

راسة حول    للتعرّف إلى الفروق بين استجابات أفراد عيِّّنة الدِّّ

مستوى الإبداع المؤسّسي ببعديه تبعًا لمتغير الدرجة العلمية؛ 

( كما يتضح Kruskal-Wallisأجرينا اختبار كروسكال ويلز )

 :من الجدول الآتي

 18جدول 

راسة  حول مستوى الإبداع Kruskal-Wallisنتائج اختبار كروسكال ويلز )  ( لدلالة الفروق بين استجابات أفراد عينة الد ِّ
 المؤسسي ببعديه تبعاً لمتغير الدرجة العلمية

الدلالة 

 الإحصائية

كاقيمة )
2
درجة  (

 الحرية

متوسط 

 الرتب

 الأبعاد الدرجة العلمية العدد

0,000 19,510  

2 

  أستاذ 21 151,12

 أستاذ مشارك 85 99,13 الإبداع الإداري

 أستاذ مساعد 148 140,44

0,080 5,061  

2 

 الإبداع الفني أستاذ 21 146,95

 أستاذ مشارك 85 114,02

 أستاذ مساعد 148 132,48

0,005 10,705  

2 

 الإبداع المؤسسي ككل   أستاذ 21 145,86

 أستاذ مشارك 85 106,52

 أستاذ مساعد 148 136,94
 

(؛ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 18يتبيّن من الجدول )

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05عند مستوى )

راسة  حول مستوى الإبداع المؤسسي في بعده الفني تبعًا الدِّّ

لمتغير الدرجة العلمية، إذ بلغت قيمة )كا
2

( المحسوبة 

(، وهي قيمة غير دالة إحصائيًّا؛ مما يعني اتفاق عيِّّنة 5,061)

راسة حول مستوى الإبداع المؤسسي في جامعة تبوك على  الدِّّ

 ذات دلالةاختلاف درجاتهم العلمية، كما يتبيّن وجود فروق 

  

 

( بين متوسطات استجابة α≤  0,05إحصائية عند مستوى )

أفراد عيِّّنة الدِّّراسة حول مستوى الإبداع المؤسسي عامةً وفي 

بعده الإداري تبعًا لمتغير الدرجة العلمية، فقد بلغت قيمة )كا
2

 )

(، وهي قيم دالة 10,705، 19,510المحسوبة على التوالي )

اتجاه الفروق؛ استعملنا اختبار مان إحصائيًّا، وللكشف عن 

 ( كما في الجدول الآتي:Mann-Whitneyوتني )

 

 

 

الدلالة 

 الإحصائية

 درجات قيمة )ت(

 الحرية

 الانحراف

 المعياري

 المتوسط

 الحسابي

 المحاور الجنس العدد

 الإبداع الإداري ذكر 143 3,30 0,904 252 2,216 0,028

 أنثى 111 3,57 1,050

 الإبداع الفني ذكر 143 3,50 0,742 252 1,231 0,219

 أنثى 111 3,63 0,870

 الابداع المؤسسي ككل   ذكر 143 3,40 0,784 252 1,837 0,067

 أنثى 111 3,60 0,936
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 19جدول

( للكشف عن اتجاه الفروق في متوسطات استجابة عينة الدراسة  حول مستوى Mann-Whitneyنتائج اختبار مان وتني ) 
 الإداري تبعاً للدرجة العلميةالإبداع المؤسسي ككل وبعده 

 المجال الدرجة العلمية العدد متوسط الرتب مجموع الرتب قيمة (Z) الدلالة الإحصائية

 الإبداع الإداري أستاذ 21 71,62 1504,00 3,027 0,002

 أستاذ مشارك 85 49,02 4167,00

 أستاذ 21 90,50 1900,50 0,552 0,581

 أستاذ مساعد 148 84,22 12464,50

 أستاذ مشارك 85 93,11 7914,00 4,109 0,000

 أستاذ مساعد 148 130,72 19347,00

الإبداع  أستاذ 21 67,10 1409,00 2,268 0,023

 المؤسسي ككل  
 أستاذ مشارك 85 50,14 4262,00

 أستاذ 21 89.76 1885.00 0.477 0,633

 أستاذ مساعد 148 84.32 12480.00

 أستاذ مشارك 85 99.38 8447.50 3.026 0.002

 أستاذ مساعد 148 127.12 18813.50

 

(؛ وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند 19يتبين من الجدول )

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0.05مستوى دلالة )

راسة حول مستوى  الإبداع المؤسسي عامةً وفي بعده الدِّّ

الإداري تبعًا لمتغير الدرجة العلمية بين فئة أستاذ وأستاذ 

،  3,027( المحسوبة على التوالي )Zمشارك، إذ بلغت قيمة )

(، وهي قيم دالة إحصائيًّا، وذلك لصالح فئة أستاذ 2,268

وقد يعود ذلك لكون أعضاء هيئة . أصحاب الرتب الأعلى

التدريس من فئة أستاذ أكثر نشراً علميا؛ً مما يسهم في تنمية 

الإبداع المؤسسي، وتتفق هذه النتيجة مع دراسة بزادوغ 

( التي كشفت عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 2015)

مستوى الإبداع الإداري لرؤساء الأقسام الأكاديمية في 

ً لمتغير الدرجة العلمية ولصالح رتبة الجامعات الأردني ة تبعا

أستاذ. كما يتبين وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

(0,05  ≥α راسة حول ( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة الدِّّ

مستوى الإبداع المؤسسي عامةً وفي بعده الإداري تبعًا لمتغيّر 

مساعد، فقد بلغت الدرجة العلمية بين فئة أستاذ مشارك وأستاذ 

(، وهي قيم 4,109،3,026( المحسوبة على التوالي )Zقيمة )

دالة إحصائيًّا، وذلك لصالح أعضاء هيئة التدريس من فئة أستاذ 

مساعد أصحاب الرتب الأعلى، وقد يعُزى ذلك إلى صغر سن 

أعضاء هيئة التدريس المساعدين ورغبتهم في إثبات جدارتهم 

في الجامعة من خلال الإبداع فيما  للحصول على مناصب قيادية

يسند إليهم من جانب، و ثقتهم بإبداع قياداتهم الأكاديمية من 

 جانب آخر.

 متغير التخصص 4-5-3

لمعرفة الفروق بين متوسطات استجابة أفراد عينة 

 الدراسة حول مستوى الإبداع المؤسسي ببعديه تبعًا لمتغير

ي اختبار ت ستقلّتين، كما ( لعينّتين مt-test) التخصص؛ أجُرِّ

 يتضح من الجدول الآتي:

 20جدول 

 للفروق بين متوسطات أفراد عينة الدراسة حول مستوى الإبداع المؤسسي تبعاً لمتغي ر التخص ص (t-test ) تنتائج اختبار  
الدلالة  قيمة )ت( درجات الحرية الانحراف المعياري المتوسط الحسابي العدد التخصص المحاور

 الإحصائية

 0,721 0,358 252 0,899 3,42 139 علوم إنسانية الإبداع الإداري

 1,071 3,41 115 علوم طبيعية

 0,169 1,380 252 0,795 3,56 139 علوم إنسانية الإبداع الفني

 0,813 3,55 115 علوم طبيعية

 0,296 1,046 252 0,814 3,49 139 إنسانيةعلوم  الإبداع المؤسسي ككل  

 0,912 3,48 115 علوم طبيعية
 

(؛ عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية 20يتبيَّن من جدول )

( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة α≤  0,05عند مستوى )

راسة حول مستوى الإبداع المؤسسي عامةً في بعديه الإداري  الدِّّ

والفني؛ تعُزى لمتغير التخصص، إذ بلغت قيمة )ت( المحسوبة 

( ، وهي قيم غير دالة 1,380، 0,358، 1,046على التوالي )

راسة من أعضاء هي ئة إحصائيًّا؛ مما يعني اتفاق عيِّّنة الدِّّ

التدريس حول مستوى الإبداع المؤسسي في جامعة تبوك على 

اختلاف تخصصاتهم، وربما يعزى ذلك إلى أن المساهمة في 

الإبداع المؤسسي قرار يعتمد على القدرات الشخصية والدافعية 
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المرتكزة على الالتزام التنظيمي نحو الجامعة وما تقدمه 

 للأعضاء من محفزات وليس من نوع التخصص.

 ( Conclusionsستنتاجات )الا -5
 أظهرت نتائج الدراسة ما يأتي:

أن مصادر القوة التَّنظيميَّة تمارس بدرجة كبيرة لدى  .1

القيادات الأكاديمية، وأن أعلى هذه المصادر ممارسة هو 

"القوة الشرعية" بدرجة كبيرة، ثم "قوة المعلومات" 

قوة بدرجة كبيرة، تليهما "قوة الخبرة" بدرجة كبيرة، ثم 

المكافأة" في المرتبة الرابعة بدرجة متوسطة، وآخر هذه 

المصادر "قوة الإجبار" في المرتبة الخامسة والأخيرة 

 وبدرجة تقدير متوسطة.

أن الإبداع المؤسسي متوافر في جامعة تبوك بدرجة كبيرة،  .2

وأن مستوى " الإبداع الفني" احتل المرتبة الأولى بدرجة 

بداع الإداري" بدرجة تقدير كبيرة كبيرة، يليه مستوى " الإ

 أيضاً. 

وجود علاقة ارتباطية طرديّة دالة إحصائيًّا عند مستوى  .3

(0,01  ≥α ،( بين مصادر القوة التَّنظيميَّة )الخبرة

المكافأة، المعلومات، الشرعية( وبين أبعاد الإبداع 

المؤسسي )الإداري، والفني(؛ بقوة ارتباط تراوحت بين 

 طة.قوية جداً ومتوس

وجود علاقة ارتباطيّة عكسية دالة إحصائيًّا عند مستوى  .4

(0,01  ≥α بين قوة الإجبار من مصادر القوة التَّنظيميَّة )

وبين مستوى الإبداع المؤسسي عامةً وبعديه )الإداري، 

 وبدرجة ارتباط ضعيفة. والفني(

يمكن التنبّؤ بمستوى الإبداع المؤسسي بجامعة تبوك في  .5

ة التَّنظيميَّة السائدة لدى قياداتها ضوء مصادر القو

 الأكاديمية من خلال معادلة الانحدار الآتية: 

+ 1,2-مستوى الإبداع المؤسسي بجامعة تبوك =  .6

مصادر القوة التَّنظيميَّة السائدة لدى قياداتها ×)1,32

 الأكاديمية(.

≤  0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى ) .7

αراسة في )قوة ( بين متوسطات استجا بة أفراد عيِّّنة الدِّّ

الإجبار، وقوة الخبرة( لدى القيادات الأكاديمية بجامعة 

تبوك تعُزى لمتغير الجنس، لصالح الذكور في قوة 

 الإجبار، ولصالح الإناث في قوة الخبرة.

≤  0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائية عند مستوى ) .8

α ِّّراسة في )قوة ( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة الد

الخبرة(؛ تعزى لمتغير الدرجة العلمية لصالح فئة أستاذ 

 مساعد.

≤  0,05وجود فروق ذات دلالة إحصائيّة عند مستوى ) .9

α راسة في بعُد ( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة الدِّّ

)الإبداع الإداري(؛ تعزى لمتغير الجنس وذلك لصالح 

 الإناث.

≤  0,05ة عند مستوى )وجود فروق ذات دلالة إحصائيّ  .10

α راسة في بعد ( بين متوسطات استجابة أفراد عيِّّنة الدِّّ

)الإبداع الإداري، والإبداع المؤسسي عامةً(؛ تعزى لمتغير 

 الدرجة العلمية لصالح فئة أستاذ مساعد.

 

 الت وصيات -6
تضمين مصادر القوة التنظيمية في خطة جامعة تبوك  .1

لضمان حسن استعمالها التدريبية للقيادات الأكاديمية 

 وتوظيفها التوظيف الأمثل في المواقف الإدارية المختلفة.

تبني اللجنة الدائمة لاختيار القيادات الأكاديمية بجامعة  .2

تبوك لمعايير ومؤشرات القوة التنظيمية في مصادرها 

)الشرعية، الخبرة، المعلومات، المكافأة( عند التوصية 

 باختيار القيادات الأكاديمية.

إصدار دليل إجرائي للصلاحيات الممنوحة للقيادات  .3

الأكاديمية بجامعة تبوك؛ لضمان استثمارهم لقوتهم 

 الشرعية بما يسهم في تعزيز الإبداع المؤسسي.

منح القيادات الأكاديمية بجامعة تبوك الصلاحيات اللازمة  .4

لمكافأة الأعضاء المبدعين؛ استثماراً لقوة المكافأة التي ثبت 

ها طرديا بالإبداع المؤسسي، ولتكن المكافأة على ارتباط

 أساس الجدارة والكفاءة.

بناء نظام معلومات مصغر في كل وحدة تنظيمية كنواة  .5

لنظام معلومات أكبر على مستوى الجامعة، وتطوير 

الشبكات الخاصة بتدفقّ المعلومات من وإلى المواقع 

 الأساسية في الجامعة؛ لتبادل المعرفة وتدعيم قوة

ً بالإبداع  المعلومات لدى القادة التي ثبت ارتباطها طرديا

 المؤسسي.

تكثيف تبادل الزيارات بين القيادات الأكاديمية داخل  .6

الجامعة وخارجها في الوحدات المتشابهة؛ لتبادل الخبرات 

والتجارب؛ مما يسهم في زيادة قوة الخبرة التي ثبت 

 ارتباطها طردياً بالإبداع المؤسسي.

القيادات الأكاديمية بالحد من ممارسة قوة الإجبار توجيه  .7

ً بالإبداع المؤسسي، وأن يكون  التي ثبت ارتباطها عكسيا

استعمالها في أضيق الحدود وفي مواقف محددة تستلزم 

 ذلك.

تدريب القيادات الأكاديمية على أسلوب العصف الذهني؛  .8

 مما يسهم في تحسين الإبداع المؤسسي بالجامعة.

بتنمية منتسبي الجامعة ورعايتهم وإشراكهم في الاعتناء  .9

صناعة القرار وتحقيق النجاحات للجامعة فهم مصدر 

 القوة؛ مما يجعل الجامعة أكثر ابتكارًا وإبداعاً.

إعطاء التعلُّم عن طريق العمل أهميّة بالغة؛ لأنّه الطريق  .10

الأفضل لتطوير الكفاءات وتوسيع النشاطات وزيادة 

 الإبداع المؤسسي.

 المراجع بالل غة العربية
منظمة التعلم وأثرها في الإبداع (. 2016ابن مصطفى، ص. ع. )

 الإداري )دراسة تطبيقية على الجامعات الليبية العامة

)رسالة دكتوراه غير منشورة(. جامعة العلوم 

 الإسلامية العالمية، عمان.

أثر القوة التَّنظيميَّة على الابداع (. 2010أبو زيد، خ. ذ. ) 
الوظيفي للعاملين في البنوك التجارية الأردنية 
)رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة الشرق 

 الأوسط، عمان.

أنماط القوة التَّنظيميَّة لدى مديري (. 2014أبوكركي، س. س. )
مدارس المرحلة الأساسية في مدينة الزرقاء 
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 ب الوظيفي لدى المعلمينوعلاقتها بدرجة الاغترا

الجامعة الهاشمية،  )رسالة ماجستير غير منشورة(.

 الزرقاء.

(.القوة التَّنظيميَّة ودورها في تحقيق 2017الزبيدي، س. ع. )

التوافق المهني لدى عيِّّنة من مدراء ومسؤولي الأقسام 

مجلة الغري للعلوم والشعب في كليات جامعة القادسية. 
 .341-310(، 3)14، ةالإقتصادية والإداري

. القوة التنظيمية بين النظرية والتطبيق(. 2009السالم، م. س. )

 عمّان: دار اليازوري العلميةّ للنشر والتوزيع.

. عمّان: دار الإبداع الإداري(. 2011السكارنة، ب. خ. )

 المسيرة للنشر والتوزيع.

علاقة القوة التنظيمية بالإبداع (.2018السنوار، ع. ت. )
الإداري دراسة ميدانية على مديري المدارس الحكومية 

)رسالة ماجستير  في المحافظات الجنوبية في فلسطين

 غير منشورة(. جامعة الأزهر،غزة.

(. تطوير أداء رؤساء الأقسام العلمية في 2020الشمري، ف. )

جامعة الملك فيصل في ضوء مدخل القيادة التحويلية من 

مجلة العلوم ريس. وجهة نظر أعضاء هيئة التد
 .24-1(، 2)4، الاقتصادية والإدارية والقانونية

(. الإبداع المؤسسي وتنمية المورد 2015الصالح، أ. ر. )

المجلة البشري في المنظمات غير الحكومية )الأهلية(. 
 .107-71(، 4)2،العربية للجودة والتميز

ت (. الأداء الوظيفي لدى أعضاء الهيئا2011الصرايرة، خ. أ. )

التدريسية في الجامعات الأردنية الرسمية من وجهة 

(، 1)27، مجلة جامعة دمشقنظر رؤساء فيها. 

601-652. 

. السلوك التنظيمي(. 2003الطجم،ع. ع. و السواط، ط. ع. )

 . جدة: دار حافظ للنشر والتوزيع.4ط

. السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال(. 2010العميان، م. )

 وائل للنشر.. عمّان: دار 5ط

(. دور رأس المال البشري 2016العنزي، س. و الملا، ح. )

-383(، 8،)مجلة دنانيرقي قوة منظمات الأعمال. 

416. 

أثر الذكاء الاستراتيجي في الفاعلية (. 2019العوايشة، م. ت. )
التَّنظيميَّة في الخطوط الجوية الملكية الأردنية: القوة 

الة ماجستير غير )رس التَّنظيميَّة كمتغير وسيط

 منشورة(. جامعة ال البيت، المفرق. 

أنماط القوة التَّنظيميَّة التي يمارسها عمداء (. 2016الفالح، س. )
الكليات في جامعات إقليم الجنوب من وجهة نظر أعضاء 

)رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة . هيئة التدريس

 مؤتة، الأردن.

(. القوة التَّنظيميَّة 2015ارس إمام، أ. ع. وعبدالحكم، أ. م. )م

وعلاقتها بالإنجاز المهني لدى القيادات الرياضية 

بمديرية الشباب والرياضة. بحث مقدم في المؤتمر 

 الدولي لعلوم الرياضة والصحة، الإسكندرية .

مستوى الإبداع الإداري لرؤساء (. 2015بزادوغ، د. س. )
وعلاقته الأقسام الأكاديمية في الجامعات الأردنية 

بمستوى تحقيق الميزة التنافسية من وجهة نظر أعضاء 

)رسالة ماجستير غير منشورة(. جامعة  هيئة التدريس

 الشرق الأوسط، عمان.

(. إدارة ضغوط العمل الإداري للقيادات 2018دياب، ع. م. )

الجامعية الأكاديمية ودورها في تحسين عملية اتخاذ 

، لمجلة التربويةاالقرار التعليمي لجامعة سوهاج. 

(53 ،)326-454. 

(. دور القوة التَّنظيميَّة في 2015شريف، أ. أ. وعبد، ص. م. )

مجلة جامعة تحديد إستراتيجيّات إدارة الموارد البشرية. 
 -357(، 14)7، الأنبار للعلوم الاقتصادية والإدارية

382. 

أثر القوة التنظيمية على تعزيز التطوير ( .2018صباح، م. م. )
)رسالة  التنظيمي في الجامعات الفلسطينية بقطاع غزه

 ماجستير غير منشورة(. جامعة الأزهر، غزه.

(. درجة ممارسة 2013عبابنة، ر. م.  والشقران، ر. ا. )

للإبداع الإداري لدى القادة التربويين في مديريات 

مجلة العلوم التربوية التربية والتعليم في محافظة إربد. 
 .486-459(، 2)14، والنفسية

ندوة الإدارة الإبداعية للبرامج والأنشطة (. 2008عيد، س. )
في المؤسسات الحكومية والخاصة التحديات التي تواجه 

. القاهرة: المنظمة العربية للتنمية الإدارة الإبداعية

 الإدارية.

مجلة (. القيادة التربوية )دراسة تحليلية(. 2015كاظم، ف. ج. )
 .763(، 3)26للبنات، جامعة بغداد، كلية التربية 

مهارات القيادة التربوية (. 2012لهلوب، ن. والصرايرة، م. )
 . عمان: دار الخليج للنشر والتوزيع.الحديثة

(.إدارة الإبداع المؤسسي في مجتمع 2011ليسيكي، أ. )

كلية الاداب والعلوم  - مجلة جامعة ابن زهرالمعرفة. 
 .146 -105(،  14، )الإنسانية

(. أثر القوة 2014محمد، ش. ع. و صادق، د. س. )أكتوبر 

التَّنظيميَّة في التغيير التنظيمي دراسة استطلاعية لآراء 

عيِّّنة من القيادات الادارية في عدد من فاكوليات 

الانسانية في جامعة دهوك. بحث مقدم في المؤتمر 

 الدولي العلمي حول إدارة التغيير في عالم متغير.عمان.

(.أثر القيادات التحويلية على تحقيق 2015عدة، م. ع. )مسا

الريادية و الإبداع المؤسسي في الجامعات الأردنية: 

جمعية الثقافة من أجل دراسة حالة جامعة الزرقاء. 
 .98 -47(، 95)16، التنمية

(.أثر القوة التَّنظيميَّة على 2018، أ. )مؤمني، س. و بوسهمين

الالتزام التنظيمي في المنظمة )دراسة حالة جامعة 

المجلة العالمية للاقتصاد طاهري محمد بشار(. 
 .181-164(، 2)4، والأعمال
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