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 القوة التنظيمية في بناء المنظمات الذكية مصادر دور
راء العاملين في عينة من المصارف القطاع الخاص في دراسة تحليلية لآ

 قليم كوردستان العراقإ

 
 رون فريدون عبداللهه د

 قسم ادارة اعمال
 والاقتصاد دارة لإا كلية

 جامعة السليمانية

 أ.م.د احلام ابراهيم ولي

 والاقتصاد كلية الادارة 

 جامعة صلاح الدين
 

 
 کورتە

 یرت ک ه  ل ه ی ی کخ راوهڕێ یزێ ه یکان رچاوه سه یوکردن هیڕ په یئاست ینیزان  له  هی یتیبر  هی وه نهیژێم تو ئه یئامانج
 ی وه  اچوون  هێپ یدوا . وهک   ا رهیز یکخ  راوڕێ یت  ان اتی  بن  ل  ه ا ڕۆڵی    کوردس  تا   وه یمێر ه  ه یکان ت  ه بهیتا  بانک  ه
  س  تب ب  ه دان  را  پ     به  ک  ه  وه ن  هیژێتو یکان مان  هیو گر و نموون  ه کا  هی   یری   ما ت بن  ه  وه ن  هیژێتو یکان پهیپرنس  
کار  ب ه  یاپرس ڕ یرم ش  ف  ت ه به م  مه ئ ه  ب   وه ک، رهیز یکخراوڕێ یکان ن ه هه هڕو  یی کخراوهڕێ یزیه یکان رچاوه سه
 یمێر ه ه  یکان ه ب هیتا  بانک ه ین  ان کارمه  ل ه کێ ر  چاوگ س ه ش کرا  به دابه  ک ه رمه ف  داتاک ا   وه ی وه کردنه ک  ب نراێه

 یش کرد  و دوا دابه شێک را  پ   که رمه ف  ب  یستێت بین  چه  ن بوو  ، وه کارمه (333) ا ی ژماره  که  راقێع یکوردستان
 یوانێ پ  ل ه  ک ه رمه ف یپاش   ل ه  ابوو ینڵد  وه  که رمه ف ڕی و باوه یریگێو ج   ییاستگڕ  له  ابوو ینڵد   شکرد   ب دابه
ک  داتاک  ا   وه  ی وه کردنهیش    ب     نراوهێکاره ب  ه  یئام  ار یس  تیو ت ی گ  هڕێ  بین    چه  وه ، ک  ه وه نهیژێتو  یک  ان اوه ڕگ
 یر گ هیوکار  ین   وهی په  رخس  که ده ی وه کا  ئه نجامه رئه ده  وه  ب،یبا و ته یخگ یو لادان گیبس یارتباگ ی وه کردنهیش
 کێن   کا   هه نجام ه رئه ده  س تب ب ه پ    به  ، وه  که وه نهیژێتو یکان ن ه هه هڕو  کا  اوه ڕگ وا ێن  له  هی هه زیه و به ارید
کورس تا    یمێر ه ه یکان ت ه بهیتا  ر بانکه سه  له  وه خ  کردنه جه  به  سته وهی په  که   کراوه ش  کهێپ  اری نێو پ  اسپاردهڕ
  ینانێهید ب  ه  یه    ت  هێک  ارا تابب یک هی   وهێش    ب  ه  ی هی  کخراوڕێ یزێ  ه یکان رچاوه س  ه یزکردن  یوپراکت ینانێکاره ب  ه  ب  ه
  ک ه  ێ بکر  ا یکان بانک ه  وا ل ه  کرد   وه ش ه و  و گه وه مان ه  ک رد  ل ه یزگارێپار  باش  ب یدا وئه یانکار ڕو گ وتب کهڕێ
  وه  شیت ر یاس پاردڕو اری  نێپ کێن   هه  ل ه  جگ ه  وه ، ئه کا  هیانکار ڕگ ڵ گه له نبێبگونج ا  یوبتوانب خ  ێب ک رهیز
 .  ا یکردنێج بهێج یتێن چ
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 صخلالم
يه ف البحث الى التعرف على مستوى ممارسات مصادر القوة التنظيمية ف   القا اا المص رف  الخ ا  ف   ا ل ي  
كوردستا  العراق ودورها ف  بناء المنظمات الذكي ة. وبع   مراجع ة ادبي ات البح ث ت   كتاب ة المل اهي  النظري ة وبن اء 

ع اد المنظم ة الذكي ة.  ي ث ت   تص مي  اس تمارة اس تبيا  النموذج واللرضيات اعتماداً على مصادر القوة التنظيمية واب
والمتمثلة بالعامليب ف  عينة مب المصارف القااا الخا   المستجيبيبلجمع البيانات، وت  توزيع استمارة استبانة على 
عامل. وت  اجراء الع ي  مب الاختبارات  بل توزي ع الاس تبانة وبع  ها  (333)ف  ا لي  كوردستا  العراق والبالغ ع ده  

ي للتحق  م م  ب ا    ها و باته  ا ومو و يته  ا والتاك    م  ب ا  ل يتها ف     ي  اك المت ي  رات ال راس  ة كالص   ق الظ  اهر
وال مولية والثبات وا ق المحتوى والحيادية والاتس اق ال  اخلى، فً لً ع ب اج راء اختب ار بيان ات ال راس ة باريق ة 
التوزيع الابيع ، واستخ م  ع ة أساليب إ صائية منها تحليل الارتباط البسيط والانح ار الخا  البس يط والتب ايب، 

بيب المت يرات وابعادها. وبناءا على نتائج البحث ت  تق ي  ع  د م ب وأظهرت النتائج وجود عل ة ارتباط وا ر إيجابية 
التوايات والمقتر ات المتعلقة بًرورة ممارسة المصارف المبحو ة مصادر القوة التنظيمي ة ب   ل فع اي ك   ت تم ب 

ذكي ة وتس تجيب ومب    البقاء وال يمومة وجعل مصارفه   داخل المنظمة مب تحقيم التوافم والت يير والاداء المتميز
 برشا ة فًلً عب مجموعة اخرى مب التوايات واليات التنليذ.

 القطاع المصرفي الخاص –المنظمات الذكية  -القوة التنظيميةالكلمات المفتاحية: 
 

Summary 

This research aims to identify the level of organizational power resources in the brivate banking 

sector in the KRG of Iraq and its role in building intelligent organizations. After reviewing the 

literature, the conceptual framework and the study models and hypothesis were written based on the 

organizational power resources and the dimensions of intelligent organizations. The questionnaire 

were designed for collecting the data, and were distributed to the research sample represented by the 

workers in the sample of private banks sector in the Kurdistan Region of Iraq including (331) 

workers. A number of tests were carried out before and after the distribution of questionnaire to 

verify their validity and reliability and to ascertain their validity in measuring the variables of study 

such as face validity, comprehensiveness, reliability, content validity, neutrality, internal 

consistency, as well as apply the normality to test the study data.Several statistical methods were 

used, including simple correlation analysis, simple linear regression and variance. The results 

showed a positive relationship and effect between the variables and their dimensions. Based on the 

results, a number of recommendations were given regarding to the necessity for the private banks to 

practice the resources of organizational power in order to achieve compatibility, change and 

performance pressures within the organization, and be able to survive and stable and then make 

their banks become intelligent, as well as a set of other recommendations and its mechanisms. 

Keywords: Organizational Power, Intelligent organozation, Private banking sector  
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 علميةالمبحث الاول: منهجية ال
 مشكلة البحث /اولاً 

تواجه بيئات الاعماي ف  العصر الراهب المنافسة المتصاع ة وتح يات كبي رة والت ي رات الس ريعة، 
ت ممب بً رورة واهمي ة تل    يث ا  مثل هذه التاورات جعل  المنظمات تحتاج الى عناار  يادية 

وال ذكاء ك   ت تم ب م ب البق اء والاس تمرارية وال يموم ة والت ي   م ع تل   تمتل  الرؤية الت يرات و
غي ر ا   ي ام المنظم ات بتق  ي  اداء متمي ز وفع اي  التاورات برشا ة وبالتال  تصبح منظمات ذكي ة.

وت يلها مع التاورات البيئية ب لاءة لا تات  م ب الل را ، ب ل ه   نت اج لمجموع ة م ب المص ادر للق وة 
والت  لاب  مب تبنيها مب  بل المنظم ات اذا م ا ارادت العم ل برش ا ة وخل ة  ةستراتيجيالتنظيمية والا

الحركة. ومب خلي الاطلا على ال راسات والادبيات السابقة والمتعلقة بمت يرات ال راسة وما يقت ر  
ية به مب موضوعات ذات الة، استم ت م  لة ال راسة ف  التعرف على ما هية مصادر القوة التنظيم

ويمكن التعبير عن مشكلة البحث من خلال المعتم ة ل ى المصارف وتا يرا ف  بناء المنظمات الذكية. 
 التساؤلات التالية :

م  ا مس  توى ممارس  ات مص  ادر الق  وة التنظيمي  ة الس  ائ ة ف    القا  اا المص  رف  ف    ا ل  ي   -3
 كوردستا  العراق  

هل ل ى المصارف المبحو ة تصور واضح عب اهمية المنظمات الذكية، وما م ى تابيم ابعادها  -2
 ف  المصارف المبحو ة. 

 ما ه  طبيعة العل ة والتا ير بيب القوة التنظيمية والمنظمة الذكية ف  المصارف المبحو ة؟ -3
 راسة الحالية؟ هل تتبايب اهتمامات المصارف المبحو ة تبعاً لتركيزها على مت يرات ال  -4
 

 اهداف البحث /ثانياً 
 :مب خلي م  لة البحث ت  اياغة الأه اف الآتية

التعرف على مستويات تابيم مصادر  وة التنظيمية وممارسات ابع اد المنظم ات الذكي ة ل  ى  -3
 المصارف المبحو ة

وج ه  تح ي  والتعرف على طبيعة العل ة بيب مصادر القوة التنظيمية والمنظم ات الذكي ة م ب -2
 .نظر العامليب ف  المصارف المبحو ة
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 معرفة تا ير مصادر القوة التنظيمية ف  بناء المنظمة الذكية ف  المصارف المبحو ة -3
تق ي  بعض المقتر ات للمصارف المبحو ة وذل  اعتماداً على التحليل والنتائج الت  يتوا ل  -4

   رض بناء المصارف الذكيةاليها البا ثا  فيما يخص الاهتمام بمصادر القوة التنظيمية ل

 
 اهمية البحث /ثالثاً 

 :يم ب ايجاز اهمية البحث بالات 
تات  اهمية هذا البحث ف  محاولة لت اية اللجوة الناجمة عب مح ودية اختبار عل ة والا  ر  -3

مص  ادر الق  وة التنظيمي  ة ف    بن  اء المنظم  ة الذكي  ة ف    المص  ارف المبحو   ة، نظ  را لن   رة ال راس  ات 
ط لا والبحوث الت  تناول  مت يرات القوة التنظيمية والمنظمات الذكية والعل ة بينهما. وبحس ب الا

على ال راسات ذات الصلة بموض وا ال راس ة، ل   يج   البا ث ا  اي دراس ة س ابقة تجم ع ب يب ه ذيب 
 مت يريب. 

رف  الم تبات العربي ة والعرا ي ة لمث ل ه ذه الن وا م ب ال راس ات والبح وث.  ي ث يع   ه ذه  -2
 منظمة الذكية. ال راسة مب اوائل ال راسات الت  تناول  موضوا القوة التنظيمية ودورها ف  بناء ال

ايًاَ كونها اجري  ف   القا اا المص رف   والت   ت   ل عنص را  العلمية هذا البحث اهميةا  ل -3
أساس  ياً  ف    تق   ي  الخ   مات ل اف  ة ش  رائح المجتم  ع، ب  ل يع    المح  رت الرئيس    للعجل  ة والتنمي  ة 

در القوة التنظيمية فًلً عب استلادة ادارات المصارف المبحو ة مب ممارسة مصا الا تصادية لل لي .
 و است للها مب اجل تبن  مصارف ذكية.

 
 للبحثالفرضي نموذج  /رابعاً 

بالاستناد الى الاطار الل ري لادبيات مص ادر الق وة التنظيمي ة وابع اد المنظم ة الذكي ة، وف   ض وء 
افتراض   م  لة ال راسة واه افها وبيا  العل ات واتجاهات التا ير بيب مت يريب ت  تولي  انم وذج 

 .للبحث
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 مخطط الفرضي للبحث (0)الشكل 
 ارتباط                            التاثير                             

 فرضيات البحث /خامساً 
وانسجاماً مع أنموذجها،  ام البا ثا  بصياغة مجموعة مب اللرض يات  بحثاتسا اً مع أه اف ال     

 الرئيسة الت  ست و  بمثابة  لوي يجري اختبارها بأساليب ووسائل مختللة؛ وعلى النحو الآت :
ايج اب  معن وي ذو دلال ة ا ص ائية ب يب مص ادر  علاقة ارتباطتوج  )): الفرضية الرئيسية الاولى

 ((المنظمة الذكية منلردة ومجتمعة القوة التنظيمية وابعاد
معنوي ذو دلالة معنوية ا صائية لمت ير القوة التنظيمي ة تاثير يوج  ))الفرضية الرئيسية الثانية: 

  ((ف  بناء المنظمات الذكية
المص ارف المبحو  ة ف   مت ي ر المنظم ة الذكي ة تبع اً لتب ايب  تتبااين)) الفرضية الرئيسية الثالثة:

 ((تركيزها على مت ير القوة التنظيمية

 حدود البحث /سادساً 
ت   اختي ار المص ارف  ا اا الخ ا  ف   ا ل ي  كوردس تا  الع راق : الحدود المكانية للبحاث -3

فً لً ع ب  رات ال راس ة، و   ت  اختيارها لاسباب تتعلم بابيع ة مت ي بحثبوالها   ود الم انية لل

 القوة التنظيمية
Organizational power 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 القوة الصلبة 

 القوة المرنة 

 القوة الفطنة 

 القوة التكيفية

 المنظمة الذكية
Intelligent Organization 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

الرؤية 

 الاستراتيجية
 

الرغبة في 
 التغيير

 نشر المعرفة

 ضغط الاداء

المصير  القلب
 المشترك

التراصف 
 والتوافق
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 بحثالم ا  الملئ  لاختبار نموذج وفرضيات ال انها
: وفقاً لمت يرات ال راسة فق  تّ  اعتم اد اللئ ات ذات الت أ ير ف   كاف ة الحدود البشرية للبحث -2

 ف  المصارف المبحو ة. (العليا، الوساى، ال نيا)المستويات الإدارية 
تخللتها  7/8102إلى  0/8102 الحال  مب بحثالزمانية لل : امت ت الح ودالحدود الزمانية للبحث -3

 فترة توزيع استمارة الاستبانة واجراء المقابلت ال خصية مع م يري المصارف المبحو ة

 المنهج البحث /سابعاً 
، كون ه يرك ز عل ى إس تالا الآراء، ويه  ف ال ى وا   (الوا ل  التحليل  )اعتم  البحث المنهج 
نة وجمع المعلومات عنها، ويع  مب المناهج الذي ا تًى استخ امه لمث ل ه ذه الظواهر او ا  اث معي

 ال راسة لمبررات تتعلم بابيعة ال راسة
 اختبار المقاييس البحث /ثامناً 

أجرى البا ثا  الع ي  مب الاختبارات على الاستبانة على وفم ع د مب المرا ل، ك ا  اله  ف منه ا  
مب ال يتها ف   ياك مت يرات الرئيسية للبح ث الح ال ، وعل ى  التحقم مب ا  ها و باتها والتأك 

 النحو الآت :
 الاختبارات قبل توزيع الاستبيان .0

 شمل  الاختبارات  بل توزيع الاستبيا  كل مب  ياك الص ق الظاهري وال مولية وكما يأت :
أع    الاس  تبيا  م  ب  ب  ل البا ث  ا  بص  ي ته الأولي  ة وذل    بالاس  تناد عل  ى  الصاادق الظاااهر : - أ

المراجع النظرية ذات الصلة بمت يرات ال راسة وأبعادها، بع  ذل  عرض  على ع د مب السادة الخبراء 
والمتخصصيب ف  العلوم الإدارية للتعرف على آرائه  فيما يخص اياغة العبارات ود ته ا ف    ي اك 

اسة واختبار فرضياتها، و   ت  تع يل ع د مب العب ارات عل ى وف م م ا ا تر  ه الخب راء مت يرات ال ر
 وذل  تحقيقاً لاختبار الص ق الظاهري لعبارات الاستبيا  ال راسة الحالية.

جرى اختب ار ال  مولية ع ب طري م ع رض محت وى الاس تبيا  عل ى الخب راء  قياس الشمولية: - ب
إليه  للتعرف على م ى شمولية عبارات الاس تبيا  وت ايته ا  وتوجيه ع د مب الأسئلة والاستلسارات

ل افة مت يرات ال راسة وأبعادها،  يث أضيل  مجموعة م ب العب ارات و  ذف  أخ رى ف   ض وء م ا 
 ا تر ه السادة الخبراء.

يقص  بثبات الاستبيا  أ  اختب ار الاس تبيا  يعا   نل ن النت ائج إذا م ا أعي    قياس الثبات: - ت
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، ولذل  ت  بيب ملردات الاستبيا  روف ذاتها، ويقاك الثبات باستخراج معامل الارتباطتابيقه ف  الظ
والت   (Split-Half) وباريقة التجزئة النصلية( Reliability Analysis) تابيم تحليل معامل الثبات

معام ل تتلخص بإيجاد معامل ارتباط بيرسو  بيب العبارات اللردية والزوجية ف  الاستبيا ، فاذا كا  
 اداة له ا او اكثر على وفم هذه المعادلة، فانه يعتبر كافياً للبحوث الت   تعتم   الاس تبانة (56.7)الثبات 

1البحوث الإدارية والسلوكيةوعلى وجه الخصو  
 ، وكان  النتائج كما يل : 

  ع   ن  ر أعلى  يمة لمعامل الثبات باريق ة التجزئ ة النص لية عل ى مس توى الأبع اد مس جلة لب 
ع    (56788)معرفة ال والذي ينتم  لمت ير المنظمات الذكية، ف   يب بل   أ ل  يمة لهذا المعامل ف   ب 

 .(56.98)الرغبة ف  الت يير والذي ينتم  ايًاً لمت ير المنظمات الذكية والت  بل   
   أما أعلى  يمة لمعامل الثبات باريقة التجزئة النص لية عل ى مس توى المت ي رات فق   س جل
 .(56873)، وجاء مت ير القوة التنظيمية بمعامل  بات بل    يمته (56533)ر المنظمات الذكية لمت ي

ومب النتائج السابقة يتًح توافر الثب ات المال وب لاس تبيا  البح ث الح ال  وم ب خ لي عب ارات 
المي انية. وكما  مت يراتها وأبعادها مما يعّ  كافياً لاعتماد عبارات الاستبيا  الحال  كأداة لجمع البيانات

 .الخا  بقياك الثبات (1)موضح ف  الج وي 

 الاختبارات بعد توزيع الاستبيان .8
 شمل  الاختبارات بع  توزيع استمارة الاستبيا  على عينة ال راسة كل مب الآت : 

انتهج البا ث موضوا الحيادية وع م الت خل ف  إجاب ات المس تجيبيب عن   توزي ع : الحياديةة - أ
الاستبيا  على أفراد العينة، وت  اعا ائه  الو    المناس ب و ري ة الإجاب ة عل ى العب ارات استمارات 

 والتعبير عب آرائه ، وذل  التزاماً مب البا ث بمب أ الحيادية وع م الت خل.

ت    اس  تخ ام معام  ل الارتب  اط المتع   د للتع  رف عل  ى م   ى ت  وافر الاتس  اق  الاتسةةاا الةةيا     - ب
اس ة، إذ تعب ر   ي  الارتب اط الموجب ة والس البة ع ب   وة الارتب اط ب يب تل   ال اخل  بيب عبارات ال ر

العبارات أو ضعلها وعلى وفم معنويتها مب ع مه، وكان  نت ائج تحلي ل الاتس اق ال  اخل  عل ى نح و 
 الات :

   ت ير نتائج تحليل الاتس اق ال  اخل  لعب ارات مت ي ر الق وة التنظيمي ة عبارات القوة التنظيمية
 (0.05)الى ا  أغلب معاملت الارتباط كان  ذات عل ات معنوية وعن  مستويات معنوي ة  ومصادره،

                                                           
1 Allen,M.J&Yen, W. M.(2002),"Introduction to Measurement Theory. 2th,USA 
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، وهذا ي ي على السريا  النسب  لعبارات هذا المت ي ر مم ا يعن   ا ل يتها لقي اك مت ي ر (0.01)أو 
 القوة التنظيمية وأبعاده الأربعة.

   لعب ارات مت ي ر المنظم ة الذكي ة ت ير نت ائج تحلي ل الاتس اق ال  اخلعبارات المنظمة الذكية  
أو  (0.05)وأبعاده، الى أ  أغلب معاملت الارتباط كان  ذات عل ات معنوية وعن  مستويات معنوية 

، وهذا ي ي عل ى الس ريا  النس ب  لعب ارات ه ذا المت ي ر مم ا يعن   ا ل يتها لقي اك مت ي ر (0.01)
 المنظمات الذكية وأبعاده.

 لاستبيان الدراسةقياس الثبات  (1)الجدول 

 المت يرات والأبعاد
ع د 
 العبارات

معامل الثبات  معامل الارتباط الثبات ي  تجزئة 
بالتجزئة 
 النصلية

النص  
 الأوي

النص  
 الثان 

 بل 
 التصحيح

بع  
 التصحيح

 56.72 56.55 56927 56979 56488 8 القوة الصلبة
 56792 56792 56.52 56.44 56.37 8 القوة المرنة
 56778 56783 56.45 56732 56.27 8 القوة اللانة
 56743 56793 56.52 56795 56.85 8 القوة الت يلية
 56873 56875 56784 56884 56825 32 القوة التنظيمية
 56732 57.5 56.59 56455 2..56 9 الرؤية الاستراتيجية
 56.98 56.72 56455 56952 56743 9 الرغبة ف  الت يير

 .5678 56832 56759 56983 56.75 9 الم ترتالمصير 
 56742 56792 56954 56.39 .56.4 9 التراا  والتوافم

 56778 56755 56.98 56935 56724 9 القلب
 56788 56853 3..56 56.55 56.77 9 ن ر المعرفة
 56743 .5678 56.45 .56.3 56734 9 ض ط الأداء
 56533 56534 56877 56527 56533 39 المنظمات الذكية

 المصدر: إعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي. 
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مب الًروري التأك  مب استيلاء بيانات ال راسة ع  داً م ب ش روط   اختبار بيانات البحث: /تاسعاً   
التحليل الإ صائ  لتح ي  فيما إذا كان  تل  البيانات االحة لإج راء التحلي ل الإ ص ائ  عل ى وف م 

 :ت  إجراء الاختبارات الآتيةوللتحقم مب ذل   الاختبارات المعلمية أم الاختبارات اللمعلميه،

للتحقم مب توافر شرط ، (Shapiro – Wilk) ويل  -ت  تابيم اختبار شابيرو :التوزيع الطبيع  -1
ف  بيانات ال راس ة وم ب خ لي مت يراته ا،  ي ث بين   نت ائج  (NormalityTest) التوزيع الابيع 

م ب ه ذا الاختب ار  (P-Value)المحس وبة  أ    ي  مس توى المعنوي ة (2)التحليل المثبتة ف  الج وي 
وعل ى الت وال  كان   أكب ر م ب  (56253)، (56332)ول ل مب القوة التنظيمية، والمنظمات الذكية    بل    

)وي ع  هذا التحليل أ   ي  معلمة  ،(5659) ض  لل راسة والبال ةمستوى المعنوية الافترا Z)  لاختب ار
)   ي  مب أ ل كان  المحسوبة (ويل  –شابيرو) Z)     وعل ى  (36255)، (36384)الج ولي ة والت   بل

التوال  وبحسب  ي  الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية المرادفة للمت يرات الرئيسة. مما يعن  
 بوي اللرضية الب يلة للتوزيع الابيع  والت  ت ير إلى أ  بيانات ال راسة ومب خلي مت يراته ا تتب ع 

 التوزيع الابيع .

 شرط التوزيع الطبيعي (2)الجدول 

 المت يرات وأبعادها
الوسط 
 الحساب 

الانحراف 
 المعياري

 بأسلوب   Z يمة
Sh-W 

 Z يمة 
 الج ولية

  يمة
P-Value 

 56332 46598 56553 56435 46598 القوة التنظيمية
 56253 .4654 565.9 56955 .4654 المنظمة الذكية

  نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: إعداد الباحثان اعتماداً على 

 اساليب جمع البيانات  /عاشراً 
:به ف ت اية الجانب النظري ت  الاعتماد على الع ي  مب المصادر الت  تمثل   الجانب النظر  - أ

بالمراجع والادبيات مب ال تب العربية والاجنبية فًل عب ال راس ات والبح وث وال  وريات والرس ائل 
ماجس  تير والأط  اريح الجامعي  ة والم  متمرات والمق  الات ف    مج  اي الإدارة والمج  لت ذات العل   ة 

 ل راسة والت  ت  الحصوي عليها عبر شب ة المعلومات العالمية. بمواضيع ا  
ت    جم  ع البيان  ات الأولي  ة للجان  ب المي   ان  لل راس  ة باس  تخ ام اس  تمارة : الجانااب العملااي - ب

الاستبيا ، والذي يع  مب أكثر أدوات البحث العلم  شيوعا مقارنة م ع أدوات البح ث العلم   الأخ رى؛ 
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والذي يعّ  مب أكثر الأساليب المستخ مة ف  العلوم  (Likert)خماس  ت  استخ ام مقياك لي رت الو
 الإدارية والاجتماعية، كونه مب المقايين السهلة الحساب والقياك، ويتس  بالوضوح وال  ة.

 ميدان ومجتمع وعينة البحث  /احدى عشر
نظراً للتاورات الحاالة لاسيما الا تصادية والاجتماعية والسياسية ف  بيئة الإ ل ي  كوردس تا     

العراق ومساهمتها اللعالة ف  اس تقااب ش ركات واس تثمارات اجنبي ة كب رى، ونظ راً لل  ور الت   ب  ا 
يحتلها القااا المصرف  وعلى وجه الخصو  مصارف القا اا الخ ا  ف   تق  ي  الخ  مات ل اف ة 
شرائح المجتمع ف  العراق، فق  ت   اختي ار القا اا المص رف  الخ ا  ف   ا ل ي  كوردس تا  الع راق 
مي اناً مبحو اً لل راسة. اما تح ي  مجتمع ال راسة والت  ت   ل أ    المرت  زات الت   يتو    عليه ا 

ف   ا ل ي   نجاح أو ف ل أية دراسة، فق  ت  إختيار كافة العامليب ف  مصارف القااا الخا  العاملة
مص رفاً  (78)ع املً ف    (532)كوردستا  الع راق كمجتم ع لل راس ة، اذ بل غ  ج   المجتم ع الاجم ال  

 سب بيانات البن  المركزي ف  الا لي . اما فيما يخص عين ة ال راس ة، ونظ راً لس عة  ج   المجتم ع 
لاختي ار  (العم ية) المبحوث واعوبة  صره على نحو شامل لجأ البا ثا  إلى اسلوب العينة القص ية

ع املً  (333)ت  إختيار جميع الافراد ف  المستويات الادارية الثل ة والبالغ ع ده  ومب    المصارف، 
مصرفاً مب مصارف القااا الخا  ف  ا لي  كوردستا  الع راق كعين ة لل راس ة، بع   ا  ت    (43)ف  

  التعاو  مع البا ثا . و   ت  تح ي   إستبعاد خمسة ع ر مصرفاً مب المجموا ال ل  لع م رغبته  ف
ال ذي ا ورد ا ي ة ا ص ائية لا تس اب  ج    العينة المسحوبة بالاعتماد على معادلة ستيلب  امبسو 

 ف     اي المجتم ع تتً مب عام ل بالح   الادن ى (272)العينة بالاعتماد على معادلة الت  ا ش ارت ال ى 
س تمارة عل ى أف راد الع امليب ف   عين ة ال راس ة والب الغ ا (.48)لذا  ام البا ث بتوزيع ،  عاملً  (532)

اس تبانة، ول  ب بع    (373)مصرفاً وبع   المتابع ة ال  يق ة والم ثل ة، ت   اس ترجاا فق ط  (43)ع دها 
استبيا  االحة للتحليل  (330)استبانة غير االح للتحليل الا صائ ، ليتبقى  (45)ت  يم ت  استبعاد 

وكان   نس بة م ب الاس تمارات تع   ا الحة للتحلي ل.  %85الا صائ ، اي واُستعمل فعل ف  التحليل 
، وت   الاعتم اد عل ى مس توى وا    وه و ع امليب المص ارف %(3969)تمثيل العين ة م ب المجتم ع ه  
راس ة . ل ِّ  ي ث ت   ا تس اب  ج   العين ة المالوب ة بحس ب معادل ة س تيلب  ألمبحو ة ليمثلوا عينة ا 

  امبسو 
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 أذِ  :

 N=.ج  المجتمع  
Z=  (365.4)ال رجة المعيارية وه . 
d=  (9)نسبة الخاأ المسموح به وه%. 
P=  وعن  التعويض بالمعادلة: %(95)نسبة توفر الخااية المحاي ة وه 

)ويجب ا  ت و   n>272)  ،وهو مناس ب  (333)اختيار عينة مق ارها لذا ت   سب هذه المعادلة
 .ب  ل كبير للع د المالوب

 

 

 

 المبحث الثاني: الجانب النظر 
 القوة التنظيمية /المحور الاول 

 المدخل الفلسفي للقوة التنظيمية  /اولاً 
، واللعالة منه ا  واي ة، ويق اي ذل   ( وي)مب تألي  "وردت كلمة القوة ف  معج  لسا  العرب بأنها 

الب  ، وه  نقيض الًع . و   جاءت كلمة الق وة وم  تقاتها ف   كت اب ا  ف  الح زم ولا يقاي ف  
مرة ف  مواضع مختللة ومتنوعة نذكر بعًها, فتارة تستعمل ف  الق رة نح و  ول ة تع الى  (42)العزيز

(و الوا مب اش  منا  وة)
خ ذوا م ا )وتستخ م مرة اخرى بمعنى العزيمة والتصمي  نح و  ول ه تع الى  3

، أي بج   وع و  من ه ((يا يحيى خ ذ ال ت اب بق وة))، و وله تعالى 2(.3-32: 2555عاا ،) (اتين   بقوة
تعالى. و   ش ل  القوة اهتمام الانسا  منذ ا  م العصور، اذ ت  ممارستها ف  مختل  مجالات الحياة 

طراف متع دة ف  شتى المستويات. فعلى سيبل المثاي، لجا  ابيل الى استعماي الق وة ض   ومب  بل ا
اخوه هابيل وذل  بقص  فرض ارادة ال ر والظل  على ارادة الخير والتعايش السلم  ب يب بن   الب  ر. 

موض  ع اهتم  ام ال ثي  ر م  ب الاف  راد والمنظم  ات  (Power)ام  ا ف    يومن  ا ه  ذا، فلي  زاي مله  وم الق  وة 
المجتمعات على الرغ  مب انها ش  غير ملموك ول نها اساك  اع ة المجتمع الت  ت ترت فيه جميع و

                                                           

 القرا  ال ري  3
اا وي ال  يب، كلي ة ال راس ات  ، أطرو  ة دكت وراه،  س   "القوة ف  القرا  ال  ري  "،(255)عاا , رائ  عب  الحمي ,   2

 العليا ف  جامعة النجاح الوطنية، نابلن وفلسايب
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المنظمات وتع  ايًاً ع املً رئيس ياً ف   معرف ة وتلس ير كيلي ة اداء المنظم ة لوظائله ا وال ذي يم  ب 
 الا ساك بنتائجه ف  المنظمات  سب ممارساتها والت     ت و  ايجابية اوسلبية. 

القوة مب الملاهي  الت  ا ارت ال ثير مب الج ي والنقاش، واابح  مح ور اهتم ام كثي ر م ب وتع  
 (الاجتماا والسياسة والنلن والا تص اد والانثروبولوجي ة)العلماء والرواد ف  مجالات كل مب العلوم 

تمام ات ب ية تحليلها ووالها وتلسيرها وتقييمها. فمب وجهة نظر الاجتماعييب، ناي موضوا القوة اه
وغاي  ة ف    الاهمي  ة تبع  اً لم  ا تمتل ه  ا م  ب المع  ان  والمق  ايين  له  وم اساس   كبي  رة ج   ا، واا  بح م

3المختللة
2وهنات مب يرى القوة بأنها إم انية للعمل مب خلي الهيمنة أوتواف م الآراء، 

ام ا م ب وجه ة . 
 (A) ما يمل   ط رفالق وة بانه ا تظه ر عن ( ,1591Dahil) نظر السياسيب، فق  وا  العال  السياس 

الى الح  الذي يجعله ا  يقوم بالاشياء والذي ل  ي ب بوده القيام به لولا  (B)القوة والتا ير على طرف 
وغالب ا م ا يستحً ر  (محمل ة)اعتب رت الق وة كلم ة  وف   ه ذا الص  د،. 3 (A)ذل  الت ا ير م ب ط رف 

بعً ه  يعتب رو  الق وة كلم ة س يئة استجابة سلبية ف  الناك الذيب يعملو  ف  المنظمات  تى وا  
ظاهرة تبرز  الة م ب الص راا والن زاا داخ ل م  ا  ك فينظرو  اليه اما الاخرو  ،Notorious السمعة

4العمل و تى ف  بعض الا يا  تقود العامليب الى ترت وظائله 
اما البا ثا  فينتق ا  ف  رة ملاده ا . 

بابيعتها، ويرى با  القوة ف     ذاتها ه  جي ة، اما ا  القوة تساوي الهيمنة والسيارة أو أنها سلبية 
ممارستها ه  الت  تجعلها ت تسب نظرة سلبية مب  بل التابعيب، ويتناوي القوة ايًاً بانها الم  خل او 

 الاسلوب الذي لا ملر مب اللجوء اليه لحل الصراا بع  استنلاذ الارق الودية 

بان  ه ام  ر الابيع    للف  راد ا  ت   فعه   9ق    اش  ارم  ا م  ب جان  ب الس  اي ولوجيب وعلم  اء ال  نلن، فا
مجموع  ة م  ب المتالب  ات والق  ي  الاساس  ية مث  ل الحاج  ة ال  ى الهيمن  ة وال  تح   لل  رض الارادة عل  ى 
 الاخ  ريب، ل  ذا يص  نلها الب  ا ثيب باعتب  ار  اج  ة الق  وة م مل  ة لس  ل  الحاج  ات الخمس  ة الت    وض  عها

                                                           
1 Chung, H., & Kang, S. (2013)," Sources of HR department power: Scale development and 

validation". Seoul Journal of Business, 19(2), 95–126 
2 Haugaard, M. (2009), “Power and hegemony”, Sage Publications, Thousand Oaks, CA, pp. 239-

55 
3 Robbins, S.P. & Judge, T.A. (2017),“Organizational behaviour" 17th ed., Global edition, Pearson 

Education, Inc., publishing as Prentice Hall, USA 

4 Tal et al., (2015), “Power preference of bank managers in conflicts with subordinates”. 

International Journal of Conflict Management, 26(2), p 126 

تحلي  ل عل   ة الق  وة التنظيمي  ة وأ ره  ا ف    تح ي    الأه   اف  "،(3555)الص  ياح, عب    الس  تار مص  الى يوس   ,. 5
 جامعة البصرة،  س  ادارة، اه, أطرو ة دكتور"الاستراتيجية:
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(Maslow,1954.)  هنال  مب ادخل القوة ضمب الجانب الا تص ادي فًلً على الجانب الساي ولوج ،
بأ  الثروة تعتب ر بح   ذاته ا   وة، اي أ  مج رد ام تلت الل رد عل ى الأم واي ( Smith,2007)اذ وا  

والمقصود بها هنا بالثروة المادية تعتبر م سب  قيق  لامتلكه للقوة, لذا فالقوة هنا تقاك بمق  ار م ا 
 ،  نظر أنثروبولوجيب اما مب وجهة. 3يمتل ه مب امواي

ب ية منا  ة الم خل الللسل  للقوة ب  ل مناق  واستخل  المًاميب الل رية ب انها، ج اء دور 
2ك ل م ب ه االتعرف على ملهوم القوة داخل المنظمات وتعريلها. فق  عرف

انه ا    رة الل رد عل ى عل ى  
  تناولهاف   يب   باستخ ام وسائل معينة. بالتأ ير ف  الآخري

3
انها الق رة على التأ ير على الأ  اث ب 

 اما والأشياء والقرارات التنظيمية.
4
بانها  ابلية اللرد او اللري م او المنظم ة عل ى الت ا ير اليها اشارفقد  

.. ام ا البا ث ا  على الاخريب به ف تحقيم النتائج المرغومة وجعل الاش ياء تح  ث باريق ة مقص ودة
مجموعة مب الاا ات والقابليات والمهارات والق  رات اللعلي ة الت    فيعرفا  القوة  سب التا ير بانها

ستخ مها ف  التا ير على اتجاه ات الاخ ريب وم ب     ت  جيعه  وا ن اعه  عل ى يي سبها طرف ما و
سلوكيات الممدية الى ت يير سير الا  اث واداء انجاز الاعماي وت لب على المقاومة وبالت ال  تحقي م 

 ة.اه اف تنظيمية وشخصي
 اما مب  يث منظور استراتيج  للق وة ، فق   ع رف   

9
الق وة بانه ا    رة القس   ف   التعام ل م ع   

الم  لت الحالية والمستقبلية وت تم تل  الق رة مب الت ي  مع  الات ع م التاك  والمو ع المرك زي 
بمجموعة مب  .للقس  ف  الهي ل التنظيم  واعوبة ا لي ان اة القس  بواساة ا سام اخرى. و رنها

المناورات الاستراتيجية والت تي ية الت  تمارك على الموظليب. اما تعري  الاجرائ  للبا ث ا  للق وة 
مب المنظ ور الاس تراتيج ، فانه ا عب ارة ع ب  زم ة م ب الق  رات وال ل اءات الجوهري ة والام اني ات 

                                                           

تاوير نموذج المسملية الاجتماعية ف  ضوي  ياسات القوة والاخل يات ف   ال لي ات  " (2535)الاائ ، ابراهي  خليل  3
 اطرو ة دكتوراة ، جامعة ب  اد، "الاهلية العرا ية بب  اد

2 French, J. & Raven, B. (1959),’’The bases of Social Power’’, In D. Cartwright (Ed.), Studies in 

Social Power. Ann Arbor, Michigan:  

3 Yukl, Gary,(2006) ,"leadership in organizations", 6thed, Pearson Education, Inc, New jersey. 

4 McShane, Steven L & Glinow, Mary Ann,(2016), " Organizational Behavior : Irwin Management 

", 3rd ed, McGraw – Hill, Irwin, Inc, New York 

5 Aktüre, B., (2005)," Corporate Social Responsibility Or Corporate Social Responsiveness – Case 

Study of CSR in Top Swedish Firms ", Master Thesis, School of Business, Goteborg University 

6 Ford ,Randal, (2006),"Organizational learning, change and power: toward a practice-theory 

framework", The Learning Organization, Vol. 13 Iss 5 pp. 495 - 524 
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ع    وتعزي  ز المو     والمواه  ب الت    يمتل ونه  ا الاف  راد او المنظم  ات ويس  تخ مونها م  ب اج  ل د
وبناءً عل ى م ا تق  م، استراتيج  والاستجابة للته ي ات البيئية وتحقيم الميزة التنافسية المست امة. 

 داخل المنظمات على انها: طبيعة القوةيم ب ا  يلسر البا ثا  
 الق رة على التا ير والت يير وتع يل السلوكيات غير المرغوبة للحصوي على نتائج المرجوة -3
 ( نائية)ة اعتمادية بيب طرفيب او اكثرعل  -2
 لا تتوزا اب اً ب  ل متساو،ٍ اي أ  طرف ما ل يه القوة اكثر نسبياً مب الاخر -3
  ركية القوة وع م  باتها اذ انها متواالة الت ير ودائبة الحركة وتت ير مع مرور الزمب -4
 و   تمارك مب اجل الهيمنة وال ع  والت ير والمقاومة وعن ما ي و  هنات م -9
  ابلة للت ير والانتقاي مب شخص الى اخر  سب المو  . -.

 اهمية وادوار القوة التنظيمية -ثانياً :
 ي ث  ،ا  للقوة التنظيمية اهمية بال ة ف   ياة المنظمات نظرا لم ا تمتل  ة م ب الادوار والوظ ائ 

ظ  ل التل  اعلت يع    ع  املً رئيس  ياً ف    تلس  ير وفه     كيلي  ة عم  ل المنظم  ات و تادي  ة مهماته  ا ف    
 والعل ات الاجتماعية

وذل  مب خلي   رتها وتأ يرها الهام واللاعل مب خ لي العملي ات الت   تق وم 1
عن  ما  Crawford، وهذا م ا  ص  ه بها وت تي اتها وخااها الاستراتيجية البعي ة الم ى والمستقبلية

اشار با  للقوة دوراً هام اً للمنظم ات ف   ت يي   م ع الت يي رات والتقني ات الح يث ة المتعلق ة بالبيئ ة 
ويرى  البا ثا  با  امتلت القوة م ب  ب ل المنظم ات تس اع   ف   التلاع ل والت يي   م ع ، 2الخارجية

لت ال  ت تس ب المنظم ات البيئة المت يرة والمعق ة واغتنام الل ر  ف   الو    والم  ا  المناس ب وبا
م انته  ا الاساس  ية وتع  زز وض  عها التنافس    ف    بيئ  ة الاعم  اي وم  ب      تحق  م المي  زة التنافس  ية 

تظهر اهمية القوة التنظيمية ف  منظمات الاعماي كونها تزي   م ب اس تخ ام الادارة كما والاستمرارية. 
ويم  ب اب راز جان ب اخ ر للهمي ة  .للسلاة او التا ير للحصوي على الموارد المهم ة والمحافظ ة عليه ا

وادوار القوة والسياسة التنظيمية وذل  مب خلي الت يير ف  الهي ل التنظيم ، والتنس يم التنظيم  ، 

                                                           
1 Pfeffer, J. (2011),’’ Power: Why some people have it-and others don’t’’, New York, NY: 

HarperCollins. 

2 Crawford, G., (1997)," Information as a Strategic Contingencies Theory of Intra organizational 

Power to Academic Libraries”, College and Research Libraries, pp.145-155. 
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والت ي  رات ف    الا  ا   الع  امليب وتخص  يص الم  وارد وبالت  ال  انع اس  ها الايج  اب  عل  ى ال ل  اءة 
1التنظيمية
.  

ف   المنظم ات وممارس تها ي م ر ف   عملي ة تخص يص  وف  ظل الظروف المناسبة، فا  ن ر القوة
، فًل عب دورها ف  تعزي ز تنمي ة مه اراة الع امليب وتحقي م رض اه   2وتوزيع الموارد داخل المنظمة

 الوظيل  
3
 .وكذل  ف  تم يب العامليب ومنحه  السلاة والحرية والمعلومات اللزمة لاتخاذ القرارات  

با  كلما كان  القوة منت رة وتمارك ب  ل ش لاف وع ادي،  Colemanوهنا يتلم البا ثا  مع دراسة 
والت   ب  ورها ت نع ن ف   تجاه المنظم ة فسوف ت و  هنات  تمية  بوي القرارات مب  بل الاخريب 

زي ادة الالت  زام والتل  اؤي وال  ولاء التنظيم   وتقلي  ل الص  راا والاغت  راب ال وظيل  م  ب  ب  ل الع  امليب 
فق      د ب ا  ا    اب رز  4 بية للمنظمات وتحقيم نج اح العم ل الاداري. ام اوبالتال  جذب نتائج ايجا

النقاط الاساسية الت  تظهر اهمية ودور القوة التنظيمية ه  انها تح د مب يستايع فعل ماذا، ومت ى، 
وكي ، وايب؟ فق  يتو ع مب هملاء الذيب ل يه   وة هرمية ا  يستخ موا سلااته  ف  م افئة افعاي 

فق   تمح ورت  9المرؤوسيب الجادة المتوجهة للمنظمة. اما النتائج الت  وال اليه ا ك ل م بوتصرفات 
 وي ا  ممارسة القوة التنظيمية مب  بل الا سام وب  ل متساوي وغير انان  لة دور كبير ف   تعزي ز 

ما اشار الي ه وانتاجية وفعالية العامل. ويتلم البا ثا  مع  والثقة التنظيمية وزيادة  الالتزام التنظيم 
با  للقوة تنظيمية دور كبير وفعاي ف  معرفة ما ال ذي يج ري داخ ل المنظم ة وجع ل الع امليب العنزي 

ينلذو  ما يري  الم راء منه  وا  يمدوه وكذل  تح ي  مب ه  العامليب اللع اليب وال ل وءيب وا عب 
ق وة التنظيمي ة دور ف   ب ا  لل 6المراك ومب ه  الاشخا  غير المنتجيب وغي ر ال ل وءيب. كم ا دع ى

                                                           
1 Mangi et al, (2012),‘’Significance of Power and Politics: Its Influence on Organizational 
Behavior Towards Efficacy ‘’,International Research Journal of Arts & Humanities (IRJAH) 
Vol. 41 

 .السعودية,  المتنب م تبة, ”السلوت التنظيم : سلوت الافراد والجماعات ف  المنظمات "،(2533)زنات , محم  ربيع  2
3 Coleman P. T., (2004), ‘’Implicit Theories of Organizational Power and Priming Effects on 

Managerial Power-Sharing Decisions: An Experimental Study’’ Journal of Applied Social 

Psychology, 2004,34, 2, pp. 297-321. 

 .الذاكرة للن ر و التوزيع , ب  اد "نظرية المنظمة و السلوت التنظيم  "،(.253)العنزي, سع  عل    4
5 Karadag Engin & BektasFatih (2013),’’The Analysis of relationship between organizational 

power and organizational trust’’ European Online Journal of Natural and Social Sciences,vol.2, 

No.4 

6 Davidson Sandra J., (2015),’’Shifting the Balance: Relationship as Power in Organizational Life’’  

Wiley Periodicals, Inc.nursing forum vol. no. 
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ت ويب وبناء وتعزيز العل ات الاجتماعية بيب الاعًاء وافراد المنظمة وذل  مب خلي ممارسات القائ  
ك ل عم ل اجتم اع  ه و "وكذل  اش اد ب ا   (القوة الوظيلية و ال خصية)لاساسيات القوة المتمثلة ب

 powerالق وة  (معادل ة)ت واز   ، وك ل عل  ة اجتماعي ة ت ات  م ب power exerciseممارس ة للق وة

equation  وكل فئة أو نظام اجتماع  تتمثل  وة المنظمةpower organization" وعلى هذا الاساك .
ينالم البا ث ا  م ب  قيق ة ملاده ا ا  اس تخ ام الق وة ي مدي ال ى بن اء راك الم اي الاجتم اع  ف   

ف     يب اك  ت نت ائج  ص ادر الق وة.المنظمات بواله سمة للعل ات الجماعية وهو ن اتج تنظيم   لم
دور كبير وفعاي  ( وة الخبرة والعل ة والمعلومات)با  للقوة التنظيمية وعلى وجه الخصو   1دراسة

ف  تحسيب وتعزيز  سب النية والتلاؤي والتواال وال ع  والرغبة القوية بالبقاء ف  المنظمة وإظهار 
الق  وة  وادوار وعل  ى ض  وء م  ا س  بم تتً  ح أهمي  ة. الق   رة اللني  ة والمهني  ة والح  ن الجي    بالأعم  اي

التنظيمية ف  المنظمات كموجه وضابط ل ثير مب الحالات و الابعاد الم ار اليها انلاً ومب خلي العم ل 
الجي  او الاداء المتميز،  يث يم ب ا  ي ير البا ثا  با  ع م تواج  الق وة ف   المنظم ة فانه ا تعن   

م والاداء متميز او فعاي وستع  اللوض ى لا  الق وة ه   المح رت والمس ير بانه لب يتواج  هنال  النظا
لأداء المهام واابح امراً لا يقبل الج ي او النقاش مهم ا اختلل      ودها ودرجاته ا، وب  ونها لا تنل ذ 

 المنظمة اعمالها واستراتيجاتها وتصبح ادارة مل  ة ذات م ى ضيم 
  وة التنظيميةمصادر الرئيسية والفرعية للق /ثالثاً 

لا تات  القوة مب اللرا ، بل لها مصادر ومب دو  هذه المصادر لم ا ظه رت الق وة، ول    ن تم ب م ب 
فه  الموضوا القوة التنظيمية ب  ل اكثر عمقاً واكثر شموليةً، فل ب  مب توضيح وت خيص وتح ي   

التنظيمي ة للبح ث الح ال ،  وبه ف تح ي  المصادر الرئيسية واللرعي ة للق وة اه  مصادرها واش الها،
Ravenاتلم البا ثا  مع النموذج المع ي الذي طر ه 

والذي جاء بعرض نم وذج اكث ر د  ةً وتلص يلً  2
 Interpersonal Power Interaction Model (IPIM،)نموذج تلاعل القوة بيب الأف راد واطلم عليه ب

ال رعية، الم اف اة، الاك راه، الخب رة، المرجعي ة )للقوة  (الستة)ومب     ام مب خللها بتوسيع المصادر
القاوة مص راً وجمعها وانلها تح  فئتيب رئيسيتيب مب القوة وهم ا:  (ا  ى ع ر)الى   (والمعلومات

                                                           
1 Liu  et al.,(2015). Influence of Power and Trust on the Intention to Adopt Electronic Supply Chain 

Management in China. International Journal of Production Research, 53(1), 70–87. 

2 Raven, Bertram H. (1992), "A power interaction model on interpersonal influence: French and 

Raven thirty years later". Journal of Social Behavior and Personality. Vol. 7, No. 2, 217-244 
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يمث ل كونها لنموذج وجاء سبب اختيار هذا ا،  Soft Power (المرنة)والقوة  Harsh Power (الصلبة)
القوة التنظيمية، وت  الاعتماد عليه مصادر   ياك مستن اً وإطاراً سليماً يم ب الاسترشاد به للتعبير عب

 ،.1،2،3مب  بل اغلبية ال راسات والبحوث
ف    التم  ايز  ودوره  ايع    م  ب اكث  ر التص  نيلات اس  تخ اماً و ابلي  ة للتابي  م، واكث  ر ش  موليةً، و

القوة ومق ار الحرية الت  ي عر بها الاخرو  ف  اختيار ما إذا ك ا  واسن واست  اف ال  يم لقواع  
فًلً ع ب اض افة مص  ريب وهم ا  فًلً عب انها اكثر ملئمةً مع مي ا  البحث. يجب الالتزام بها أم لا،

اسية لقياك مصادر القوة التنظيمي ة، ، والذي يع  وجوده  جوهرة اس(القوة اللانة، والقوة التا لمية)
، فعل ى ال رغ  م ب أن ه لا توج   اي ه دراس ة Smart Powerبقاوة الفطناة او الذكياة فل  ما يخ ص 

تناول  هذه النوا مب القوة، الا انه نرى مب الًروري أ  يعتم  ف  المقياك بسبب كونها تع  الاس اك 
التنظيمية بارق فعالة وبخليط مب  وى متع دة  للمنظمات البا ثة عب تم نها مب التعامل مع الم اكل

الاش  يقظة، والاس را ف   الله   م ب ومتنوعة ف  ا  وا   وكذل  كونها تساع  المنظمات ك  ت و  
بالاض افة ال ى انه ا غيرها، وا  ر على التعل ، واسرا فيه وا  ر على تابيم ماتعلمه لح ل الم   لت، 

القص  الاستراتيج  ك  تصبح م ب المنظم ات الذكي ة. ام ا س بب اكثر تناسقاً مع المنظمات الت  ل يها 
مب  بل البا ثا ، فانها تات  ف  النااق على ا  المنظم ات  Adaptive Power قوة التاقلميةاختيار 

تحتاج الى  وة والق رة ف  الاستجابة السريعة وفعالة م ع تل   الت يي رات الت ى تواجهه ا ف   البيئ ة 
والتعقي ات وبالتال  ت يله  مع البيئة المت يرة، وك ذل  انه ا اكث ر تناس باً م ع  مي  ا  المليئة بالت يير 
مصادر الرئيسية واللرعية للقوة التنظيمية المعتم ة ف  البحث الحال  والت   وما يل   البحث الحال .

  سيت  تناولها ب  ل تلصيل 

  Harsh Powerالقوة الص بة اولاً / 

ويم ب تعريلها على وجه العموم بأنها الق وة الت   تقي    الودية او الخ نة، وتسمى ايًاً بالقوة غير
1 رية الأفراد ف  الامتثاي والالتزام بمتالبات وأوامر القادة
وتستم  هذه القوة م ب مو  ع الل رد ف    .

                                                           
1 Stogsdill, S. P. (2009),” Perception of power: a compatision of perception of the organizational 

power of IT department’’, PhD Thesis, Texas University, 

2 Kaushal, Rita (2010),’’ Understanding workplace interaction: An assessment of organizational 

power and its relation to social culture and conflict management ", PhD thesis , Department of 

Psychology, Faculty of Graduate studies, university of Windsor, Ontario, Canada. 

3 Erkutlu et al., (2011),’’ Organizational culture's role in the relationship between power bases and 

job stress’’ (H. U. Journal of Education) 40:198 
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المنظمة الذي يعايه الحم ف  إا ار الأوامر للمرؤوسيب لتنليذ الأعماي الموكلة إليه ، وتات  استجابة 
الصل ية وال رعية ال املة لإا ار ه ذه  (القائ )لهذه النوا مب القوة بسبب امتلت  (التابعيب)الأفراد 

اغ  رائه  عل  ى الم افئ  ات  اوعل  ى إجب  ار الت  ابعيب عل  ى الته ي   ، الأوام  ر وك  ذل  ام اني  ة الق  ادة 
، وتقبل هذه القوة مب  بل المرؤوسيب على إنها جزء مب  ياة المنظمة. اي انها القوة الت  والم فوعات

يالب فيها الامتثاي مب الآخريب للسياسات والبرامج التنظيمية دو  السماح لاعا اء الحري ة له   ف   
تخ ام الق وة ال  رعية والقس رية والم اف اءة. اختيار ما إذا كانوا س وف يلتزم و  به ا ام لا وذل   باس 

 وة ال  رعية  )وينًوي ضمب هذا التصني  سبعة مصادر مب القوة والت  ه  القوة ال رعية بانماطها
 وة الم اف أة )، و وة الم افأة باش الها (للمو  ، القوة ال رعية للمعاملة بالمثل، القوة ال رعية للع الة

الق وة القس رية ال خص ية، الق وة )والقوة القسرية بمص ادرها  (شخصية ال خصية،  وة الم افأة ال ير
(القسرية غير ال خصية

2
. 

 legitimate position power  القوة الشرعية ل منصب )الموقع( -1

حم ال رع  ف  وا   وتح ي   الس لوكيات اي القوة الت  تستم  مب مو   اللرد والذي يعايه ال
3وواجباته  داخل المنظماتواا ار الاوامر للمرؤوسيب لتنليذ 

ب القوة الت    4ف   يب والها كل مب .
داخل المنظم ات ، ام ا البا ث ا  فق   اش اروا والمنصب الوظيل  الذي ي  له تمنح لللرد بلًل المو ع 
مع ايير والق ي  والتقالي   على انها القوة الت   تس تن  عل ى مجموع ة م ب ال الى القوة ال رعية للمو  

ية والت   تتال ب ب  ورها الااع ة والامتث اي م ب الاف راد ال ذيب ه   ف   المرات ب والاعراف الاجتماع
والمستويات الادارية العليا ف  الهي ل الاجتماع  الرسم  أو غير الرسم  بع م افراط ف  ممارس اته  

 .للقوة شرعية مست لً مناابه  الوظيلية
 
 

                                                                                                                                                                                                 
1 Pierro  et al., (2013)’’ Bases of social power, leadership styles, and organizational 

commitment’’,International Journal of Psychology, Vol. 48, No. 6, 1122–1134, 

2 Mittal, Rakesh and Elias Steven M., (2016)," Social power and leadership in cross-cultural 

context ", Journal of Management Development, Vol. 35 Iss 1 pp. 58 – 74. 

3 Rozilah, A. A., Narehan, H., Noranee, S., Rohana, M. S., & Ali, S. (2015),’’The Dimensions of 

Interpersonal Power Inventory: A Validation Study in a Malaysian Organizational Context’’, 

International Journal of Social Science and Humanity, 5(4), 338–342. 

4 Koslowsky, M., & Stashevsky, S. (2005),” Organizational values and social power”, 26(1), 23–

34. 
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 legitimate power of reciprocityالقوة الشرعية ل معام ة بالمثل )المتبادلة(  -2

عل ى  (الق وة ال  رعية التبادلي ة)تستن  القوة ال رعية للمعاملة بالمثل والت  تالم عليه ا ايً اً ب 
التع  اط  بالتب  ادي ورد الجمي  ل م  ع  (الم   ير م  ثلً ) اع   ة اجتماعي  ة يس  تلزم م  ب خلله  ا ش  خص م  ا 

Mittal & Elias، اما  (التابعيب)الاخريب
تنب ع م ب خ لي  رعية بانه ا الق وة الت  فق  عرفوا القوة ال  1

بع    ي ام الم  رف بتق  ي  اش ياء  (الم  ير)التزام التابعيب ف  الامتثاي واستجابة لمتالبات الم رف 
واعماي إيجابية جي ة للمرؤوسيب ومب    شعور المرؤسيب بالحاجة إلى رد الجميل على تل  الاعم اي 

با  هذه القوة تعتم  على السمات ال خصية وتمارك م ب  الممدية مب  بل التابعيب، واستقرأ البا ثا 
 بل ااحاب القوة الذيب اعتادوا على تق ي  المساع ة للخريب والت  تنع ن ب ورها ف  تعزيز الثق ة 
 وكسبه  وزيادة ولائه  للعمل وا امة عل ات جي ة معه  مب اجل الحصوي على ما المالوب منه . 

 legitimate power of Equityاف( الانصالقوة الشرعية ل عيالة ) -3

عن  ممارسته  للقوة ال  رعية كوس يلة للتع ويض ع ب اي تبن  مب أ الانصاف مب  بل  امل  القوة 
بانها القوة الت  تعتم  على مب أ الانص اف 2  وعرفها كل مبالعمل ال اق أو المعاناة مب جانب التابعيب. 

وك ذل  تح ي   م ب ه   الع امليب اللع اليب الامتثاي للتعويض  (الم ير)والع الة  ينما يالب الم رف 
 ، وم ب ه   الاش خا  غي ر المنتج يب وغي ر ال ل وءيب،(Hard working)وال لوءيب واعب المراك 

تخ موا سلااته  ب  ل عادي وشلاف ف   م افئ ة وبالتال  على هملاء الذيب ل يه   وة هرمية ا  يس
افعاي وتصرفات المرؤوسيب الجادة المتوجهة للمنظمة. وف  هذا الص د، يرى البا ثا  الى ا  ممارسة 
القوة ال رعية مب  بل الم راء ب  ل متساوي وعادي     ي  و  ل ه اهمي ة كبي رة ف   تعزي ز التواف م 

وزي ادة انت اجيته  وفع اليته  واس تع اده  ال  ائ  للعم ل.  والمصير الم ترت والان ماك ل ى الاخريب
با  استخ ام الملرط لقوة ال رعية ربما يس بب النل ور ف   الوظيل ة،  3، اك  العنزيوضمب هذا التصور

 وظهور المعارضة على السلاة، والو وا تح  طائلة الصراعات والخلفات ال خصية.
 Personal Reward Power  قوة المكافأة الشخصية -4

تتمثل  وة الم افأة ال خصية بق رة الم ير ف  الت أ ير عل ى س لوكيات الت ابعيب م ب خ لي تق  ي  
أش اي غير الموافقة على ن اطاته  والاعجاب بادائه  اللعل  داخل المنظمة. وعبر عنها بانها ش ل مب 

                                                           
1 Mittal, Rakesh and Elias Steven M., (2016)," Social power and leadership in cross-cultural 

context ", Journal of Management Development, Vol. 35 Iss 1 pp. 58 – 74 

2 Ibid 

 المص ر سابم  3



 8102  موزت – (75)العدد  –الانسانیة  للعلوم (B)قسم ال (زانکۆی سلێمانی)مجلة 
 
 

958 

اء الت ابعيب والموافق ة الت  يعا  الم راء مب خلله ا اعج ابه  ب اد لقوة الم افأة Intangibleملموسة 
على جهوده  القيمة.وي ير البا ثا  هنا با  فلس لة ه ذا الص ن  م ب   وة الم اف اة، يتمح ور ف   ا  
يلتزم المرؤسيب بتادية واجباته  ومهامه  ب  ل كلوء وفعاي لأنه  ي رو  ف   اعتق اده  ب ا  الم  ير 

ل   ر ف  يه ، وبالت  ال  س  وف المس  مي س  وف يواف  م عل  ى س  لوكياته  المرغوب  ة ويست   عر ب  ادائه  وي
ي سبو   سب الرضا ودع  الم ير وي و  هنال  عل ات جي ة فيما بينه  ومب    زيادة ف   الالت زام 

با  سبب إض افة الم اف أة ال خص ية كتص ني   Raven يث اشار  بالمهام والولاء للمنظمة مب  بله .
إلى المرا ب ة والاش راف المس تمر    يث لمصادر  وة الم افاة    ساع ت المنظمات على فه  الحاجة

1ف  بعض  الات التأ ير الاجتماع 
    

 Impersonal Reward Power  قوة المكافأة غير الشخصية  -5

بتق ي  الم افئات المالية وغير المالية  مب  بل الم راء يتعلم الم افأة غير ال خصية باعااء الوعود
مقاب ل تص رفات  (كالتر يات والحوافز والم افآت وال  ر والتق ير، والم اركة ف   الاس ه  والمل ي ة)

وال ذي  لم افأةلقوة ا tangibleش اي الملموسة بانها ش ل مب الأ . وعبر عنها2مرغوبة يظهر به التابعيب
. وهنا يم ب الق وي ب ا  3امليب العوائ  والحوافز المادية وغير الماديةيتعه  الم راء مب خللها بمنح الع

 وة الم افأة غير ال خصية تتول  مب خلي ف رة رئيسية ملادها با  اله ف مب ب ذي الجه ود ال بي رة 
وتنليذ الالبات والتوجيهات مب  بل التابعيب ه  مب اجل السع  والحصوي على المنح والتعويً ات 

يمة م افأته  النهائية يجب ا  تعتم  على النق ية او غير النق ية داخل المنظمة. ول ب مع مراعاة با   
 انتاجيته  اللعلية. 

 Personal Coercive Powerالقوة القسرية )الشخصية(  -6

لقوة الاكراه وال ذي م ب خلله ا يعا    Intangibleتع  هذه القوة ش ل مب الأش اي غير الملموسة 
بانها  وزملئه Pierroاشاروا اليها و .الم ير ع م اعجابه بن اطات التابعيب ويلومه  على ادائه  السيئ

  رة الم يريب ف  التا ير على سلوكيات الاخريب عب طريم ابلغه  بع م م وافقته  عل ى ن  اطاته  
غي  ر المرغوب  ة ورفً  ه  تمام  اً لادائه    اللعل    وخل  م ته ي    واض  ح له    اذا ل    ي  ت  تحس  يب ف    

                                                           
1 Raven, B. H. (2008),’The bases of power and the power/interaction model of interpersonal 

influence’’, Analyses of Social  and Public Policy, 8(1), 

2 Pierro  et al., (2013)’’ Bases of social power, leadership styles, and organizational 

commitment’’,International Journal of Psychology,. 48, No. 6, 

3 Ibid 
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با  هذه القوة تع  ضرورية لأداء العمل وتجنب الح وادث المختلل ة، لان ه  ، ويري البا ثا 1سلوكياته 
عن ما ي عر المرؤوك أ  سلوكاً معيناً سوف يترتب عليه عقاب ما وهنات نوا مب ع م رض ا م ب  ب ل 
الرئين، فسوف يمتنع عب استمرارية ف  هذا السلوت. لذا فا  اظهار وممارس ة الته ي  ات والعقوب ات 

لتوض يح م ا س يح ث إذا ل   ي ت  الحص وي عل ى الامتث اي او تص حيح الس لوكيات اً    ي و  مناس ب
ب  ا  س  بب إض  افة الإك  راه ال خص    كم  ا يعتق    البا ث  ا  المعال  ة او غي  ر المرغوب  ة ف    المنظم  ات. 

المنظمات على فه  الحاجة إلى مرا بة والاش راف المس تمر  يساع كتصني    يث للمصادر القوة    
 لاخريب.  على السلوكيات ا

 Impersonal Coercive Powerالقوة القسرية )غير الشخصية(  -7

تا ير و  رة  قيقي ة عل ى تابي م العقوب ات  للم يرف  هذا النوا مب القوة يعتق  المرؤوسيب بأ   
 (الته ي  الجس ي، أو فرض غرامة مالية، أو تنزيل ال رجة الوظيلية، او فصل الموظ   م ب الوظيل ة)

 فس رهافيما . الم ينة الذي يظهرو  بها ا ناء مهامه مقابل التصرفات 
بانه ا الق وة الت   يم ارك م ب  2

على ال رغ  م ب  قيق ة خللها الم راء مختل  العقوبات عن  وجود ع م الامتثاي مب  بل المرؤسيب. و
  يام الم راء عن  ممارسته  لهذه النوا مب القوة بحجب التر ية أو طرد الموظ  بسبب أدائه الس يئ،

يرى البا ثا  هنا با  هذه العقوبات ربما تنتج عنه بعض العوارض الجانبية ال ير متو عة، إلا إنها يع  و
ش ل مب القوة القسرية و   يلًل استخ امه ب  ل مح د لتحقيم الامتثاي أو لتص حيح الس لوكيات 

لهذه النوا مب الق وة  الى ا  الاستخ ام الزائ  والمستمر ف   يب يقترح  غير الإنتاجية ف  المنظمات.
   تًر باستقرارية المنظمة وتول   الة مب السخط والب ض ل ى الاخريب وانخلاض ال روح المعنوي ة 

3والصراعات
 . 

 Soft Powerثانياً / القوة المرنة 

والالقوة الناعمة بانها القوة التى تمنح الأعًاء الهئية التنظيمية المزي  مب الحرية والاس تقللية   
ف   بوي توجيهات القيادة العليا وتا يراته  وع م اجباره  على  ي ام بلع ل اش ياء غي ر مرغوب ة م ب 

                                                           
1 Ibid 

2 Taucean, I. M., Tamasila, M., & Negru-Strauti, G. (2016), “Study on Management Styles and 

Managerial Power Types for a Large Organization”. SIM 2015 / 13th International Symposium in 

Management, Procedia - Social and Behavioral Sciences, 221, 66–75. 

3 Saito, H., & Ruhanen, L. (2017)’’Power in tourism stakeholder collaborations : Power types and 

power holders’’. Journal of Hospitality and Tourism Management, 31, 189–196. 
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ى مجموعة مب السمات با  منهج استراتيجية القوة اللينة يستن  عل 2ا ترحوف  هذا السياق، ،  1 بله 
والذي يع ن منظور أكثر  قة ومس اواة  (المعرفة، والخبرة، والتجربة، وال ارزما)ال خصية للمرء مثل 

القوة الناعمة ما ه  الا  ينالم البا ثا  مب  قيقة ملادها با  نحو اله ف، لذا وبناءاً على هذا الاساك
الهيمن  ة عل ى عق وله  وكس ب  ل وبه ، والت أ ير ف   الوج  ا  والس لوت ج ذب الآخ ريب والق رة ف  

بالاعتماد على الصلة ال خصية او الاساليب المرن ة أو الخص ائص ال خص ية ال ارزمي ة، او الاس اليب 
النت ائج والاه  اف للواوي ال ى  ب لاَ مب إجباره  وتانيبه الا ناعية، او الا ترام والتق ير، او التعاو  

، و  وة  ، و  وة المرجعي ة القوة الناعمة الى كل مب   وة الخب رة (Raven)و س  لواوي اليها. المراد ا
 .والت  سيت  توضيح كل منه  بايجاز ف  ادناه ،، وال رعية للتبعيةتالمعلوما

 Expert Powerقوة الخبرة   -1

وه  الق وة الت   تس تن  عل ى معرف ة الم  ير ومهارات ه وتجارب ه المي اني ة وخلليت ه العلمي ة، وا   
تول   الموا    والس لوكيات  امليه ا بمس توى ع ال  و ب وي به ا م ب  ب ل الاخ ريب، امتلكها مب  بل 

 ت أكثر فاعلية.المنظما الإيجابية ل ى التابعيب تجاه الادارة وتزي  مب ميله  لللتزام والامتثاي وتجعل
يمتل ه مب المهارات والق رات ما بانها   رة اللرد على التأ ير بسلوكيات الآخريب بسبب  و   اشار اليه
وسجل  افل بالأداء العال ، والق رة على  ل الم اكل، أو معرفة مح  دة ض رورية لإنج از  والمواهب،
التنظيمية على ايجاد افً ل الحل وي المناس بة ، كما عبر عنها بانها القوة الت  تساع  الو  ات  3المهام

ويعرف البا ث ا    وة الخب رة بانه ا مي زة شخص ية . 4لحل الم  لت او  ل لتنليذ مهمة ما ف  العمل
به ا، مقارن ة ب  ل م ب  معترف والخبرة المتخصصة والمعرفة والمواهب تعتم  على الق رات وال لاءات

 . تعتم  ب  ل أكبر على المو ع الوظيل القوة ال رعية، الم افأة، والقسرية الت  

 Referent Powerالقوة المرجعية  -2

                                                           
1 Ibid 

2 Wilson, J. L. (2015),’’ Soft Power: A Comparison of Discourse and Practice in Russia and 

China’’,Europe-Asia Studies, 67(8), 1171–1202. 

3 Colquitt J,A..& Lepine, J.A.&Wesson,M..  (2015) "Organizational behaviour: Improving 

Performance and Commitment in the Workplace "4th edition, McGraw-Hill Education, 2 Penn 

Plaza, New York. 

ا   ر الق  وة التنظيمي  ة ف    الت يي  ر التنظيم   : دراس  ة  "،(2534)محم   , ش  لير عب   الر مب  &ا  ادق, درم  ا  س  ليما   4
، بحث مق م الى الممتمر "لاراء عينة مب القيادات الادارية ف  ع د مب فاكوليات الانسانية ف  جامعة دهوت استالعية

 الارد . -، عما (رماح)مركز البحث وتاوير الموارد الب رية 
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والت    ي   و   (الرؤي  ة، ال   هرة، الجاذبي  ة)اي الق  وة الت    تس  تم  عل  ى الس  مات ال خص  ية للقائ    
مص رها الادارة السليمة والعل ات الانسانية ومهارات التواال القوية الت  تجعل ه ا  ي  و  مرمو  اً 

بانها   رة اللرد على الت أ ير ف   س لوكيات الآخ ريب  . اذ اشار اليها3ونموذجاً بيب المرؤوسيبومحبوباً 
. ويرى البا ثا  با  الافراد مع  وة المرجعية ه   ال ذيب 2 بسبب  به  وتق يره  وا ترامه  للخريب

، وي سبو  الا ترام والحب والتق ير مب الاخريب، ومب    ا  استخ امه ف  (وة الق)يمخذو  كمثاي 
البيئة التنظيمية له دوراً هاماً ف  التعزيز عملي ات التنظيمي ة كالتواا ل والعم ل الجم اع . وع ادة م ا 

 م بالت   تع    (Charismatic power)ترتبط القوة المرجعية بالقوة ال خص ية او الق وة ال اريزمي ة 
عن ما اشار الى ا  القائ  ال ذي يتمت ع 4، وهذ ما اك  عليه  3بادئ الاساسية لقوة القائ  داخل المنظمةالم

 . بقوة مرجعية عالية ويمتل  تبصراً ف  م اعر و اجات و ي  التابعيب فانه يصبح  ائ ا  كارزمياً 

 Information Powerقوة المع ومات   -3

Rav)اضاف  en)    هذا المص ر بع  سنوات طويلة ل راسته الاولى على اعتبار ب ا  المعلوم ات ه
. وبناءاً عل ى مث ل   ي  ال ذي 9المرت ز الاساس  لنجاح المنظمة ونموها ف  عال  اليوم ال  ي  التنافن

ب ا  ام تلت الوا وي إل ى معلوم ات مهم ة وذات ا لة  كما يم ب القوي، .”المعلومات قوة“يقوي با  
أولاً، عن  ما يتح م و  ف   ت  فم المعلوم ات  وة ل ى  امليه ا تتحق م م ب خ لي ط ريقتيب. لتصبح 

وتلسيرها وبإم انه  أ  ي يروا تصورات الحالة ويقي و  المعلومات كم ورد يحت اج الي ه آخ رو  إل ى 
ع  م   انياً، عن ما يمتل و  الق رة العالية ف  التعامل مع ال  وت التنظيمية ومواجه ةو إنجاز مهامه .

  وة ناجم ة ع ب الوا وي إل ى الحق ائم وعب ر عنهابانه ا  التاك  البيئ  ع ب طري م الانظم ة الملتو  ة.

                                                           

س اؤلات مب ادئ ادارة اعم اي: مل اهي  علمي ة، امثل ة تابيقية،ت " (.253)الماج ي، عب الرزاق جبر  &العنزي، سع  عل    3
 كلية الاسراء ، دار ال تب والو ائم ، ب  اد "ف رية

2 Lunenburg, F. C. (2012),’’Power and leadership: An influence process’’, International Journal of 

Management, Business, and Administration, 15(1),  

3 Schermerhorn, J.,& Hunt, J.& Osborn, R. and Uhl-Bien  Mary (2010)" Organizational 

Behavior",11th  edition, John Wiley and sons, Inc, USA. 

4 Ibid 

 (،" القوة التنظيمية"، الطبعة الاولى ، اثراء للنشر والتوزيع، عمان2005السالم, مؤيد سعيد )   9

الموائمدددة  ددديا  أل المددداو البشدددرل و  أل المددداو ( ،" تعزيدددز القدددوة التنظيميدددة فددد    دددا  2014الملا،حميدددد علددد  احمدددد )   6

الاجتماع : حددم ميددداي  فدد  عدددص مددا المةددا ر ايةليددة العرا يددة و  بدددداص"، " أ روحددة صكتددو ال فلسدد ة فدد  أصا ة الاعمدداو  يددر 

 المنشو ة, كلية الاصا ة والا تةاص، جامعة  دداص
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اما البا ثا  فق  ،  3اما على مستوى خارج المنظمةالتنظيمية الهامة والبيانات والقرارات والتح   فيها. 
 به ا ال تح   وكيليةها ترسيخيعرفا   وة المعلومات بانها الق رة على ان اء انظمة لرا  المعلومات و

وتحليلها وا ياغة الم   لة ومعالجته ا وتعزي ز العل  ات والارتباط ات وا ام ة ال  ب ات م ع المراك ز 
الاساسية داخل المنظمة، وكذل  الق رة على التنبم بالته ي ات الت  تتعرض لها العمليات التنظيمية أو 

ك  تجعل المنظمة  ادرة عل ى  ،ب  ل مستمر ظمةمنعها، ومعرفة والمرا بة اتجاهات السوق خارج المن
   تنليذ استراتيجيتها بنجاح. 

 Legitimacy power of dependence ل تبعيةقوة الشرعية  -4

يستن  هذه النوا مب القوة على  اع  ة المس مولية الاجتماعي ة الت   تل زم الامتث اي والااع ة ال ى 
 دراسة. و   عرفها 2معينةجميع الالبات التابعيب الذيب يحتاجو  الى مساع ة 

بانها القوة الت  تنب ع  3
على اساك وجود مب أ المس ملية الاجتماعي ة والاخل ي ة للمنظم ات او الم  راء تج اه عامليه ا ال ذيب 

بانها القوة  يعانو  مب م  لة معينة ويحتاجو  ب ورها الى المساع ة مب رؤسائه . فيما بينها البا ثا 
ها مب  بل القادة عن ما ي و  العامليب ف   مو     غي ر   ادريب عل ى أداء الت  تبرز ظهورها وممارست

وي رى البا ث ا  هن ا ب ا    وة  بعض مب مهامه  بانلسه ، وبالت ال  يالب و  المس اع ة م ب رؤس ائه .
التبعية تست مل وجوده عن ما ي و  القادة الجي يب دائماً عل ى الاس تع اد لمس اع ة وخ م ة ت ابعيه  

 ومب    شعور بحاجاته  
 Acumen Power( يةالقوة الفطنة )الذكثالثاً / 

لبيئي ة الس ريعة ا  اتساا دور المنظمات وكبر  جمها وت عب أعمالها وتعق ها وتأ رها ب الت يرات ا
مب المم رات السياسية والا تص ادية والاجتماعي ة وازدي اد التا ور الت نل وج  والمنافس ة ال   ي ة، 

لتوجي ه عل ى مس توىٍ ع ايٍ فرض  على المنظمات ضرورة امتلت  وة اللانة وتبن   وة عقلية ذكي ة 
الق  رة عل ى ا نع سلوت الأف راد و     طا  اته  وتعبئ ة    راته  وتنس يم جه وده  وتحلي زه ، و

والاس تنتاج المناق   والت وهج  الخ لق، والقابلي ة عل ى التل ي ر المواهب والابت ارات داخل المنظم ة
، والق  رة العقل  والالمعية به ف سرعة الله  والجاهزية العالية لمواجهة الص عوبات و  ل الم   لت

مدي ال ى التص رف الس لي  ف   والت ي  مع بيئة الاعم اي بال   ل ال ذي ي  على فه  الظروف المت يرة

                                                           
1 George, J.M. & Jones, G.R. (2012),’’ Understanding and Managing Organizational Behavior’’ 6th 

ed., Pearson Education, Inc., publishing as Prentice Hall, Upper Saddle River, New Jersey 

2 Ibid 

3 Ibid 
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 الموا   الحالية والمستقبلية. لذا فا  كل هذا دفع البا ث الى ضرورة اضافة ما يسمى ب القوة اللان ة
(Acumen power)  او القوة الذكية(Smart power)  . الى المصادر القوة التنظيمية ف  البحث الحال

، وال ذي 2554ف   ع ام  Joseph S. Nyeمب  بل  Smart power يث ت  اكت اف ملهوم القوة الذكية 
اشار اليه على أنها نهج يحتوي على استخ ام مزيج احيح مب مصادر القوة الصلبة والمرنة م ب أج ل 

(الاعماي)أه افه أو النتائج الت  يري ها ف  العال  المي ا   (المنظمة)تحقيم 
ممارسته الق وة و   ت  . 3

السبب الأكثر وضو ا للتل ير بج ي ة ف   ممارس ة ه ذه المتح ة وا  مب  بل الادارة الولايات  اللانة
النمط مب القوة مب  بله     تعود الى أوجه القصور المتص ورة عل ى نا اق واس ع م ب  ب ل سياس ات 
الإدارة الأمري ية على م ى الس نوات الماض ية، عل ى وج ه الخص و  بع   اعتق اد واس ع النا اق ف   

القوم  الأميرك   والسياس ات الخارجي ة ل   ت  ب ذكي ة والت   أض رت  أميركا و وي العال  بأ  الأمب
بالمصالح ال بلوماسية والأمنية للولايات المتح ة، لذا لجات الادارة الى استخ ام هذه النمط مب الق وة 

2ف  تعامله مع ال وي الاخرى
.  

القوة اللانة بانها   رة عقلية ف  التعامل مع الم اكل والتعقي ات ال اخلي ة م ب  لخص البا ثا يو
والمه ارة والعم ل ب ل اءة وت   يل  خليط مرك ز م ب اس تخ ام الح م ة والمعرف ةخلي الجمع ما بيب 
والتع او  معه    وتبن   ال  ذكاء الاجتم اع  بم ا يس  اع  عل ى فاعلي ة فه    الأف راد تلً يلت الآخ ريب 

، لاتخاذ القرارات الاستراتيجيةالمعلومات  ت فم على السيارةو لى مخارج متبادلة مرضيةوالواوي ا
وخل م توفير مناخ يسود فيه روح التح ي والت جيع على الإب اا والابت  ار والاس تمرار ف   ال تعل  و

واستخ ام اساليب تحليز والاغراء واجباره  على تنليذ العمل  عجاب باداء التابعيبوالا ال عور الودي
واداء المهام وتحقيم النجاح والتلوق ف  المج اي وام تلت تص ور اس تراتيج  تس اع ه عل ى تابي م 

  استراتيج  فعاي.

 Adaptive Power  )التكيفية( القوة التاق ميةرابعاً / 

تبن  ممارسة كل القوة الخ نة او المرنة او اللان ة لا ا  امتلت   رة التا ير ف  الاخريب مب خلي 
ق  رة عل ى يعن  ا  المهمة     انج زت وا  ال اي ة     تحقق   م ال  ي  و  للمنظم ة   وة ت يلي ة وال

الاست عار والرا   البيئ   والتنب م بالم   لت ال اخلي ة والخارجي ة الت   س تواجهها ف   المس تقبل 
                                                           

1 Pitsuwan, F. (2014). Smart Power Strategy : Recalibrating Indonesian Foreign Policy, Policy 

Studies Organization. Published by Wiley Periodicals, Inc., 6(2), 237–266. 

2 Wilson, E. J., (2008),’’ Hard Power, Soft Power, Smart Power’’, American Academy of Political 

and Social Science, 616, 110–124. 
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والق رة ف  تعام ل الملئ   م ع الظ روف  سيارة عليها   ر الإم ا ،باستمرار وايجاد السبل ال ليلة بال
 أ  الت   تمك   عل ى الح يثة النظرة بناءاً على. لذا وتحقيم الاستقرار النسب  الاارئة الت  يواجهونها

 مب محيط ف  تتواج  المنظمات تل  وأ  البيئة، مع ومتبادي ملتوح تلاعل ذات ه  أنظمة المنظمات
نج ا ه  وبق  ائه   أ  أدائه   وكل  ائته ، اي ف   ت م ر الت    والق  وى والت ي رات الس  ريعة العوام ل

 والت ا ل  والت ي   والتواف م م ع التلاع ل عل ى يمتل  و  الق  رة ب أ  يقتً  اوستمراريته  ونموه 
 البيئ ة وعناا ر عناا رها بتقي ي ب   ل المتزاي    المنظم اتالبيئة. توسع  اهتمامات  هذه مت يرات
مستمرة للبيئ ة وام تلت  بصورة الاست عار والرا  والمرا بة إجراء عليه  لزاما وأابح به ، المحياة

الحاض ر  الو    ف   موا له ا تح ي   إل ى والوا وي لسلمة وض عه  البراعة واليقظة الاستراتيجية؛
ه المس تقبل. وعلي  مع للموائمة استع اده  م ى وتح ي  واستجابة لً وطات عوامل البيئة الخارجية

ومب هذا المنالم، وج  البا ثا  ضرورة اضافة مص  ر الق وة التا لمي ة ال ى مص ادر الق وة التنظيمي ة 
 الاخرى المعتم ة ف  البحث الحال . 

مستم ة مب البيولوجيا التاورية وي ير إلى العملية الت  يتبعها ال ائن ات  "التا ل "وا  اال كلمة 
survive and thriveالحية للبقاء على  ي  الحياة والنم و

يم  ب تابي م العناا ر ال ثلث له ذه  . وهن ا1
مب خلي، اولاً الحلاظ على العناار التنظيمية اللزمة للبقاء على  ي  الحي اة؛  (العملية على المنظمات
العناار الت  ل  تع  ضرورية أو ملي  ة، و الث اً، إن  اء اس تع ادات ج ي  ة الت     انياً، إزالة أو تع يل

ومب خلي استالا البا ثا  على مجموعة مب الادبيات وال راسات تب يب  لمنظمة مب الازدهار.تم ب ا
، ومب اهمه ا ه   الت يي   البيئ  ، التعام ل م ع بانه هنال  مصالحات مرادفة لل لمة التا ل  مع البيئة

مة والت  تعايه ا الى الت ي  بانها مب سمات القوة لثقافة المنظير  يث اش اللتأك ، الاست عار البيئ .
الق رة على ادخاي الت يي رات والتج ي  ات عل ى طريق ة عم ل بً منها الت يي رات ف   الاس تراتيجية 
والبناء التنظيم  واعادة الهي لة الت   تس مح للمنظم ة ا  تت ي   وتت ا ل  م ع الت يي رات ف   البيئ ة 

بانها    رة المنظم ة  3بينها . ف   يب2الخارجية، وجعلها  ادرة على التابيم الاستراتيج  ب  ل كلوء

                                                           
1 Wolinski , Steve (2010)” Adaptive Leadership” Blog: Leadership,Free management library 

امثلة و ً ايا معاا رة،  -م اخل-الادارة الاستراتيجية: نظريات "،(2534)الاائ ، عل   سو   &القيس ، فاضل  م   2
 الابعة الاولى، دار الاء للن ر والتوزيع، عما ، الارد 

3 Bahrami et., (2016),’’The Mediating Role of Organizational Learning in the Relationship of 

Organizational Intelligence and Organizational Agility’’,Osong Public Health and Research 

Perspectives, 7(3), 190–196. 
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على البقاء والازدهار والمرونة ف  البيئة التنافسية المعق ة والمت يرة والاستجابة لها بسرعة واللعالية 
واس تنادا مم ا س بم،  .عن  تق ي  خ مات والمنتج ات للزب و مب خلي  يام بتق ي  افًل الممارسات 

س ر نج اح المنظم ة ه و ا  ي م ب ف      رتها عل ى ايج اد ال نمط الت ييل   لللع ل  يرى البا ث ا  ب ا 
اليق يب  وع م للت ير اللعالة والمرونة والاستجابة السرعةالتنظيم  مع البيئة، مب خلي مراعاة كل مب 

والتو ي ، والذي ب وره  يمدي المنظمة الى البقاء اللاعل وتحقيم خلة الحركة الاستراتيجية وهو ما 
 تامح اليه المنظمة المعاارة ف  بيئة الاعماي اليوم. 

 المنظمات الذكية واطارها المفاهيمي والفلسفي /المحور الثاني 
 مفهوم المنظمة الذكية /اولاً 

جاء ملهوم المنظمة الذكية نتيجة لحاجة المنظم ات لسس تجابة الحيوي ة ال ى الت يي رات الس ريعة 
عل ى الق  رة عل ى والت  تبن  ظه ور ف رته ا الاساس ية والمستمرة ف  البيئة المحياة للعصر الحال ، 

ما يمتل  ه الت ي  مع التح يات التنظيمية الج ي ة بسرعة ب يهية، وبمرونة كافية مب خلي است لي 
مب المعرفة والمعلومات وراك الماي الل ري للمحافظة على م انته ا الس و ية والتعام ل م ع الا   اث 

 المستج ة بخلة والرشا ة. وهذا ما اك  عليه
م يراً الى المنظمات الذكي ة ف   العص ر الر م  ، عل ى  1

ي  معها لأنها ت  رت ب أ  ع ن منظمات العصر الصناع ، لب تسعى للسيارة على البيئة، بل تسعى للت 
ف  أ سب الأ واي فا  أية محاولة للسيارة على البيئة، س وف ت مدي به ا ال ى الل  ل، ب ل ف   أس وأ 

ظه ور  الأ واي، تمدي الى خنم الإب اا والتصورات الًرورية ل ع  الابت ار. وف  نلن السياق، رج ح
ات المتس  ارعة ف    الت نلوجي  ا مله  وم المنظم  ة الذكي  ة ال  ى المواجه  ة للتا  ورات ال بي  رة والت ي  ر

 . 2تتالب ميزات ج ي ة مب التصمي  التنظيم والاش الات الج ي ة مب عمليات المنافسة، والت  

                                                           
1 Filos, E., (2006)’’Smart organization in the digital age, Integration of Information and 

Communication Technologies in Smart Organizations, Idea Group, Hershey, PA, Hungary 

2 Uygur, A. & Ulusoy, G.(2013),”Manager and Employee Perceptions on Organizational 

Intelligence's Effects on Performance in Enterprises. An Application’’, International Journal of 

Humanities and Social Science, 3(2), 108–124 
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، 3فالمنظمة الذكية ه  المنظمة الت  تتم ب مب الت ي  مع التح يات والتاورات البيئية برشا ةلذا 
، فًلً عب اتخاذ القرارات ال ذي يج ب 2باستمرارول يها الق رة على التعل  وممارسات الاب اا المعرف  

3ا  يتس  بالسمات النوعية والتنليذ اللعاي للستراتيجيات
. 

 ج ي واختلف مب  بل البا ثو  وال رواد ف   تح ي   ب  ايات ظه ور المنظم ات الذكي ة.وهنات      
ق ر  الع  ريب  س ب فمنه  مب يرجع الجذور التاريخية لظهورها إلى فترات ت اد ت و  ف  ب  ايات ال

الظه ور الأوي للمنظم ة  9. فق   رج ح4بعض الادبيات وال راسات المعاارة المتعلقة بالمنظم ات الذكي ة
 "ال ذكاء المنظم  "ف   كتاب ه بعن وا   (Wilensky)الذكية الى فترة والسبعينات وبالتح ي  م ب  ب ل 

،  سب ما جاء به شركة امازو  ا   ال ركات المعروفة ف  مجاي الاباع ة وخاا ة الال تروني ة منه ا
أي من ذ  1980فيما ت ير بعض الادبيات الاخرى إلى ا  الظهور الأوي للمنظمات الذكية يرجع إلى عام 

فق  كا  له  Kirn اما  .6حلاظ على الا تصاد العالم ظهور التاورات الت نولوجية وتو ي  المقايين لل
مب  (3587)ف  عام  (Huber)الاوي تعود الى ما   مه وجهت  نظر ف  تح ي  تاريخ المنظمات الذكية، 
والثان  له جذوره ف  اليابا  وبالتح ي    .(HICSS)خلي ممتمر هاواي ال ولية السنوية لعلوم النظام 

وعلى وجه الخصو   نهج شمول  لما يسميه بالذكاء التنظيم  (Matsuda)طور   ينما، 3555ف  سنة 
ا  ن اة المنظمات الذكية تعود  واشير الى. 1مع ظهور نظريات المنظمات المعرفية والمنظمات المتعلمة

 "المنظمة الذكية: تولي  القيمة مب خلي البحث والتا وير الاس تراتيج "الى ما ورد ف  كتاب بعنوا  

                                                           
1 Al-kasasbeh et al., (2016),’’Smart Organization Characteristics and its Impact on Social and 

Environmental Performance :An Empirical Study on Jordan Phosphate Mines Company’’, 

International Journal of Business and Management, 11(8), 106–115. 

2 Bakhshian et al., (2011),”Relationship between Organizational Intelligence and Entrepreneurship 

among University Educational Managers", the Journal of Mathematics and Computer Science, 4(4), 

3 Staskeviciute, I. & Neverauskas, B. (2008),’’Forward changes towards intelligent university “, 

economic and management, 13, 389–396. 

تبن   انم وذج المنظم ات الذكي ة م ب خ لي بن اء استراتيجية ريادية الاعم اي ل"،(2539)ال رعاوي، محم   اب  فرعو    4
، ("زي ب الع راق، اس يا س يل، ك ورت)دراسة مي انية ف  شركات الاتصالات المتنقلة ف   الع راق  "  رات الموارد الب رية

  س  إدارة الأعماي، جامعة كربلء، العراق. -اطرو ة دكتوراة غير من ورة، كلية الادارة والا تصاد
5 Richards, B. (2002),"Rethink or Else Creating Intelligent Organizations", the Journal for Quality 

and Participation. Vol. 25, No.4, 34-37. 

6 Teresko, J. M.,) 1998(,”Rethinking R&D can transform a company Industry Week/IW"; Vol. 247 

Issue 6, p52,  

7 Kirn, Stefan (1995)’’Organisational intelligence and distributed AI’’ University of Münster, 

Institute of Business Informatics, Provided in Cooperation with: University of Münster, Department 

of Information Systems No. 40 



 8102  موزت – (75)العدد  –الانسانیة  علوملل (B)قسم ال (زانکۆی سلێمانی)جلة م
 
 

.57 

وبه  ف . 13558ف   ع ام  (David Matheson & James Matheson)اليله مب  بل كل م ب الذي ت  ت
يوض ح  (3)اعااء اورة واضحة عب ملهوم وتعري  المنظمة الذكية، لجا البا ثا  الى اع اد الج وي 

مب خللها بعض الاسهامات الت   اورده ا ال ت اب والب ا ثو  ع ب مله وم المنظم ة الذكي ة عل ى وف م 
  الزمن  لتاور الملهوم.التسلسل 

 

 ( مجموعة من المفاهيم الخاصة بالمنظمة الذكية بحسب منظور الباحثين3الجيول )

الباحث          ت
والسنة       
 والصفحة

 التعرياااااااااااااف

3 

 
 
2 

تبن ى عل ى اس اك المعرف ة والاا  ات والمه ارات الاف راد وادارة  منظم ة   يث ة
 ل  يها، الموج ودة العق وي والم وارد غي ر الملموس ة اس تثمارب المعلومات، وته ت 

وتعم ل  مب اجل تولي   لوي مبت رة و يمة،لها  المتوافرة المعلومات وت نولوجيا
 على خلم بيئة ت جع فيه الت يير النوع  وألاسراا ف  اتخاذ القرارات الصحيحة

2 

المنظم  ة الت    ل   يها الق   رة عل  ى الت يي    م  ع الموا     المت يي  رة م  ب خ  لي  3
ام انيتها على اتخاذ الق رارات ذات الج ودة العالي ة وتنل ذها ب   ل فع اي لتن تج 
 افًل اللر  لتولي  القيمة ولتبقى عالية الاداء و ادرة على البقاء والاستمرار 

3 

  وس عيها إل ى دم ج وتنظ ي  العملي ات  ابلية المنظمة على التل ي ر الاس تراتيج 4
الت يي  مع بيئتها بسرعة  مب اجلوالإجراءات والمعرفة التنظيمية والت نولوجيا 
 وبالتال  تم نها مب است لي اللر  المتا ة

4 
المنظمة الت  تمتل  الق رة على ا  ت و  منظمة مبت  رة ورش يقة م ب خ لي م ا  9

 يمتل ه مب الخليط مب ذكاء الافراد والقيادات الذكية والتقنيات العالية والح يثة.   

                                                           
1 Lazarevic, S. & Lukic, J. (2015),“ Building smart organization through learning and 

development”, conference paper 14-16 October 2015 Belgrade  

2 Stipanovic, C.& Baresa, S. (2008),’’The development design model in the competitiveness of 

intelligent business organizations, Tourism and Hospitality Management, 14 ( 2) pp. 271-280 

3 Schwaninger, Markus (2009),’’Intelligent Organizations: Powerful Models for Systemic 

Management’’, 2nd Edition, Springer -Verlag Berlin  

4 Yaghoubi et al., (2011),’’The relationship between organizational intelligence and strategic 

thinking’’, Journal of Theoretical and Applied Information Technology, 31(1), pp 60-73 

5 Mehrara et al., (2012),’’Relation between Organizational Intelligence and Creativity of Managers 

in Public Junior High Schools of East of Gilan Province’’, Journal of Basic and Applied Scientific 

Research, 2(4), 3311–3315. 
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9 
م  ب ذك  اء الاف  راد وال  ذكاء الاا  اناع  تس  تخ م لح  ل الم   اكل ت   امل  خل  يط  3

 البيئة الخارجيةالتنظيمية والاستجابة والت ي  مع 

. 
المنظمة الت   تمتل   مجموع ة م ب الاف راد المب  عيب وتتمي ز بالخل ة والرش ا ة  2

 والاستجابة السريعة للبيئة .

7 
 
3 

المنظم  ة الت    ت   عو باس  تمرار إل  ى إ    اث تح  ولات جوهري  ة ف    عم  ل إدارة 
الاف راد المنظمات، مع مراع اة التركي ز عل ى ال تعل  والت  ريب والتنمي ة وتم  يب 
 العامليب مب اجل الق رة على التعامل ب  ل إيجاب  مع الت ييرات البيئية

 من اعداد الباحثان بالاعتماد على المصادر المعتمدة /المصدر 

. يعرف (3)ووفقا لما تق م مب اسهامات البا ثيب بخصو  المنظمة الذكية الت  عرض  بالج وي   
المنظمة الت  تمتل    رة على الت يير والت ي  والاست عار ب التاورات البا ثا  المنظمة الذكية بانها 

و  وة ال ذكاء والمعرف ة التنظيمي ة والمعلوم ات والمواه ب العق ل الاس تراتيج   البيئية اعتم اداً عل ى
وال لاءات، والذكاء الاجماع ، والت  ب ورها تجعل المنظمة رشيقة وتم نها مب البقاء والاست امة ف   

 . نافسة وعال  الاعماي المت ير لبة الم

ول رض اعااء اورة اوضح عب ملهوم المنظم ة الذكي ة، لاب   م ب التلري م بينه ا وب يب المنظم ات 
 ام البا ث بمقارن ة م ا ب يب المنظم ات الذكي ة والتقلي ي ة وكم ا موض حاً م ب خ لي   يث التقلي ية.
 :(4) الج وي

 والتقليديةالمقارنة بين المنظمات الذكية  (4)الجدول
 المنظمات التقلي ية المنظمات الذكية

الاعتماد على النظام الملتوح تساع  على خلم اف ار 
 ج ي ة ومبت رة

الاعتماد على النظام الم لم وع م الت جيع 
 على تولي  اف ار ج ي ة

 العمل اللردي وغالبا ما ت و  هنات اراا العمل الجماع  وروح التعاو  بيب الافراد
 هي ل تنظيم  عمودي، التنظي  الرسم  تنظيم  مللاح، والتنظي  غير الرسم هي ل 

 التل ير التحليل  (النظام )التل ير النهج  
                                                           

1 Smaeilpur et al., (2014),”The Design of Organizational Intelligence and Knowledge Management 

(KM) structural model” (Case study), MAGNT Research Report, 2(4), 4269–4276. 

 (328)المص ر السابم ،     2
3 Al-Zubi, H. A & Al–Nawasrah, M. S. (2017),’’Analysing the Impact of Strategic Thinking 

Competencies in Building Intelligent Organization’’,International Journal of Academic Research in 

Business and Social Sciences, Vol. 7, No. 7 
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  قافة تنظيمية غير متماس ة  قافة تنظيمية متماس ة ومحلزة للعمل
 الذكاء اللردي خليط مب الذكاء الجماع  والذكاء الاااناع 

 غالباً ما تمارك فيه الاساليب التقلي ية الذكية ب  ل م ث تمارك فيه نمط القيادة 
 بطء ف  الاستجابة للت يرات البيئية تتميز بخلة الحركة ف  الاستجابة للت ييرات البيئية
 ضع  ف  ممارسة عمليات ادارة المعرفة تمارك عمليات ادارة المعرفة ب  ل ك ء وفعاي

 بطء  ف  النمو تها الاساسيةالبقاء وال يمومة والاست امة مب اولويا
 من اعداد الباحثان /المصدر

 
 اهمية وادوار المنظمات الذكية /ثانياً 

س  الا تياجات الاساسية اشار الع ي  مب الرواد وال تاب الى ا  للمنظمات الذكية اهمية كبيرة ف  
م ع اس ت امة ادراكه ا الت  تواجهها وتاوير نلسها باستمرار و ادرة ايً ا عل ى ا   اث الت ي ر ال  ائ  

كم ا ا  للمنظم ة ذكي ة اهمي ة . 1ستثمار ف  العقوي وراك الماي الب  ريل اياتها واتجاهها مب خلي الا
2،  يث اك  ال رواد ف   ه ذا الحق ل امث ايادارة كفوءة لعمليات المعرفةبال ة ف  التاك  على ترسيخ 

 

كأداة ت يلية للتعام ل التنظيمية المعرفة  للمنظمة الذكية اهمية بال ة ف  استخ ام ممارسات إدارةبا  
كم  ا ا  م  ع البيئ  ة المت ي  رة باس  تمرار م  ب خ  لي تح ي    الل  ر  وتجن  ب المخ  اطر ف    و     مب   ر. 

ف   المس تويات  تبناي وخلاا التفكيار الاساتراتيجي لادى المادراءللمنظمات الذكية اهمية كبيرة ف  
للمنظم ة الذكي ة ه و نه ج منهج   واس تراتيج  العليا، فل  الو   الت  ت و  فيها المو   الرئيس   

كونها تع    للمنظمة وبيئتها، يم ب القوي با  تركيز الإدارة على عملية التل ير الاستراتيج   اس  ج اً 
الاساك ف  السع  الى الابت ار والح ك، وايجاد الحلوي للم اكل بالارق الاب اعية، وتم  ب المنظم ة 

تتالب مب المنظم ات الذكي ة اهتمام ا متزامن ا الميزة التنافسية والت   مب اعادة كتابة  واع  اللعبة او
التعزياز عل ى وذل  مب خلي كونه ا تمك   المنظمات الذكية ويم ب ابراز جانب اخر لاهمية وادوار  .بها

م ب  3، وخلم الاف ار الج ي ة داخل المنظمة.  يث اشار ك ل م بوالتشجيع المستمر للابداع والابتكار

                                                           
1 Clarke , T. &Clegg, S.,(2000),"Management Paradigms for the new Millennium" International 

Journal of Management Reviews , Vol.2,No.1:45-64 

2 De-Angelis, C. T.  (2016) "The impact of national culture and knowledge management on 

governmental intelligence", Journal of Modelling in Management 11) 1(. 

3 Butienė et al., (2016),’’Relationship between organizational intelligence and innovations: case of 

Lithuanian sport federation”,Baltic Journal of sport & health science 1(1),55-65 
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دراسته  على ا  للمنظمات الذكية اهمية بال  ة ف   تا وير الاب  اا م ب  ي ث تحلي ل المو    خلي 
الت ي  مع البيئة المت يرة جنبا إلى جنب مع إدارة المعرفة وذل  مب الاستراتيج ، واتخاذ القرارات، و

  .الانلتاح  والتعل  التنظيم  وفرق اللعاي والتل ير التنظيم  والقيادة الذكية خلي
مب وجهة نظر الاستراتيجيب، اابح  للمنظمات الذكي ة اهمي ة وادوار  اس مة وذل   م ب خ لي و

زيادة خفة الحركة وكساب استخ امها ل ل مب الذكاء التنظيم  وذكاء الاعماي ب  ل م ث  مب اجل 
. وعلى هذا صفة الرشاقة التنظيمية ومواجهة احتياجات العملاء المتزايدة والتغيرات في الأسواق

الق  رة عل ى الاس تجابة كبير ف  امتلت الرشا ة التنظيمية و دوربا  للمنظمات الذكية  1ساك، اشارالا
والرد بسرعة وبنج اح عل ى الت يي رات البيئي ة وذل   م ب خ لي م ا يمتل  ه م ب ال ل اءات والمواه ب 

كما ا  للمنظمة الذكية ايًاً اهمية والذكاء التنظيم  والاااناع . و وة التل ير  والقابليات الجوهرية
لل ذكاء  ب ا  2أظه رت دراس ة ي ث  الاداء الوظيفي والاداء المتميز للمنظمة.ودور  اس  ف  تحقيم 

فق  توال  ال ى ا   3المنظم  تأ ير إيجاب  كبير على تحقيم أداء فعاي مب  بل الموظليب. اما دراسة
تع زى ب   ل كبي ر ال ى المنظم ات الت   ل  يها الرؤي ة  تق ي  الاداء التنظيم  المتميز مب  ب ل الم  راء

الاستراتيجية الواضحة والق رة على تولي  المعرفة واستخ امها للت يي  استراتيجيا مع بيئتها فً لً 
 عب الانسجام بيب الو  ات التنظيمية.

ي تحقي م كما استقراً البا ثا  با  لذكاء المنظمة اهمية كبيرة ف  سير العمل بنجاح وذل  م ب خ ل
كالاستغراق الوظيفي، والانادماج الاوظيفي، والانتمااء والرضاا وتعزيز ع د مب العمليات التنظيمية، 

. فم  ب خ  لي دراس  ة عل  ى والااولاء، والالتاازام التنظيمااي، وساالون المواطنااة التنظيميااة، والتمكااين
وي ة وايجابي ة م ع الى ا  للذكاء المنظم  عل ة معن 4مجموعة مب الهيئات الرياضية ف  ايرا ، توال

  .الوظيلية (المصلحة)الرغبة او

                                                           
1 Taboli, H., & Bahmanyari, H. (2017),’’Organizational intelligence and agility in Shiraz 

University of Medical Sciences’’, Journal of Health Management & Informatics, 4(3):81-86. 

2 Banisi, P., & Ostadali, N. (2014),”The effect of Organizational Intelligence and Organizational 

Learning on Performance of staff in Ministry of Petroleum”, International Journal of Education and 

Applied Sciences, 1(2), 113-120 

3 Toolarood, F. B., & Daryani, S. M. (2015),’’An investigation into the relationship between the 

organizational intelligence and the performance of Melli and Mehr Eghtesad banks managers in 

Ardabil’’, International Journal of Organizational Leadership, 4. 374-391 

4 Pirooz, M. (2015),”Relationship between organizational intelligence and job interest in the sport 

experts” (case study) ,Advanced Social Humanities and Management 2(4) 2015:32-36 
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 خصائص المنظمات الذكية /ثالثاً 
 :تيةمنظمة ذكية لاب  وا  تتس  بالخصائص او السمات الاالا   اشار البا ثا  الى 
 الق رة على بناء للمعرفة وتحسيب راك الماي الل ري مب خلي ادارة فعالة للمعرفة. -3
 امتلت  قافة تنظيمية ت جعها على التعل  المستمر فًلً عب الاعتماد على الاساليب الترغيب  -2
 توفر براعة تنظيمية وخلة  ركة تم نها مب الت يي  مع الت يرات والتاورات البيئية  -3
امتلت التقنيات والاساليب الح يثة لتم نها مب الاست امة وتجعله ا   ادرة عل ى تق  ي  انت اج  -4
 والخ مات بارق مب عة ومبت رة تتواكب مع الت يرات ف   اجات ورغبات الزبو .السلع 
 وجود القيادة الذكية ذوي المهارات المتع دة للمساع ة ف  خلم والهام الرؤية الاستراتيجية  -9
 هي ل تنظيم  مر  وعًوي تستجيب للت يير والتج ي  -6

 
 الابعاد المعرفية للمنظمات الذكية /رابعاً 

ف  تح ي  ه لأبع اد  1مع النموذج الذي طر هولاغراض ومقتًيات ال راسة الحالية، يتلم البا ثا  
المنظمة الذكية؛ والت  سيت  الاعتماد عليها ف  هذه ال راسة كونه ا م ب اكث ر النم اذج ش مولية،  ي ث 

ذكي ة، تناوي على مًاميب تعا   ا ورة  قيقي ة للمن اظير التنظيمي ة والاس تراتيجية للمنظم ات ال
 يع  مب اكثر النماذج الت  تسته ف الت يير والتج ي   والإب  اا وال تعل و اكثر النماذج تلصيلً ود ةً،و

، فً لً ع ب الاعتق اد البا  ث بانه ا اكث ر النم اذج والاستبا ية والرشا ة والاست امة والمعرفة والريادة
 (2) م ع مي  ا  ال راس ة. وال   ل  ً بولاً مب  بل كثير م ب ال راس ات اجنبي ة والعربي ة واكث ر ملئم ة

 يوضح ذل 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Albrecht, Karl, (2002),”Organizational Intelligence & Knowledge Management: Thinking 

Outside the Silos, the Executive Perspective, pp 1-17. 
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Al)ابعاد المنظمة الذكية  سب نموذج  (2)ال  ل br ec ht ,2002) 
Source: Albrecht, K. (2002), “intelligence Organizational & Knowledge 

Management: Thinking outside the Silos”, Executive white paper, p. 11 

 

  Strategic Visionاولاً/ الرؤية الاستراتيجية 

الادارة الاس  تراتيجية وم  ب أه    تمث  ل الرؤي  ة الاس  تراتيجية ا    ى المرا   ل الاساس  ية لعملي  ات 
الم ونات الت  ترتبط بمستقبل المنظمة وتوجهاتها وتم ها بالاموح والتلوق والإزدهار ف   ن  اطاتها 
مب أجل تحقيم الأه اف، فه  تح د مسار تاويرها والارائم الت  تس ل ها لتحقي م رس التها والحال ة 

الرؤية الاستراتيجية ت  ير إل ى با   1شار كل مبالمستقبلية المرغوبة الت  تسعى الى تحقيقها.  يث ا
القابلي  ة عل  ى الخل  م والاس  تنباط والتا  وير والتعبي  ر ع  ب غ  رض المنظم  ة واه   افها التنظيمي  ة 
والاس  تراتيجية، ويلت  رض ام اني  ة الق  ادة لص  ياغة وبي  ا  وتا  وير مل  اهي  ناجح  ة، والقي  ام بإع  ادة 

 اختراعه عن   الً رورة، ام ا
المس تقبلية ووض ع     رة المنظم ة عل ى وض ع الأه  اففيعرفه ا بانه ا  2

التصور الذهن  والاموح المس تقبل  ال ذي ترس مه ، ف   يب يوالها البا ثا  بانها ام انيات تحقيقها

                                                           
1 Yaghoubi et al. (2012),’’The relationship between strategic processes of knowledge management 

and organizational intelligence”, African Journal of Business Management Vol. 6 (7), pp. 2626-

2633. 

2 Gholami & Sfaee (2012),’’The relationship between the organizational intelligence and the 

performance managers’’, Journal of educational and instructional studies in the world, 2 (2) p160 

 المنظمة الذكية

 ضدط الاصاء
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تطوير 
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 القلب
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 ي  ادة المنظم  ة م  ب اج  ل تحقي  م الاه   اف المرغوب  ة والن  ابع م  ب  يمه  ا و قافته  ا و    راتها و وته  ا 
 .وبما يتلءم مع الت يرات البيئية ال اخلية والخارجيةوراسمالها الاستراتيج  الت  تمتل ها 

 Appetite For Changeثانياً/ الرغبة بالتغيير  

اابح الت يير امراً  اس ماً وض رورياً بالنس بة للمنظم ات الت   تناض ل م ب اج ل البق اء وال يموم ة  
ومواجهة المنافسيب ف   ظ ل بيئ ة الاعم اي الي وم الت   تتس   بالتعقي    والتميز والابت ار والاستمرار

با  الت يير يمثل تح ياً، وف  نلن الو   انها فراة للحص وي عل ى  3والت يرات المتسارعة.  يث اك 
التجارب والخبرات الج ي ة والمثيرة وممارسة الاساليب الج ي ة لمعالجة الاشياء،  يث ا  المنظمات 

ئات ي ركو  بالحاجة الى إعادة الابت ار والتج ي  لنموذج الأعماي باعتباره تح ياً تر يبياً ف  هذه البي
الى ا  الرغبة ف  الت يير تمثل الق رة عل ى  2وفراة لتعل  طرق ج ي ة للنجاح. ف   يب اتلم كل مب

ف   بيئته ا الت يير والتج ي  ف   البيئ ة ال اخلي ة بم ا يتواك ب م ع التا ورات والت ي رات المتس ارعة 
الخارجية مب خلي تبن  الثقافة التنظيمية الم جعة والمستجيبة للت يير عب طريم عملي ات التحلي ز 
لم اركة عقوي الافراد والصبر لمواجهة التح يات وف  خوض تجارب ج ي ة. اما البا ث ا  فيعرف و  

ج ي   والارتق اء والابت  ار على اجراء الت ي رات والتحس يب والت  رة المنظمة الرغبة ف  الت يير بانها 
باستمرار مب اجل الت ي  مع البيئة واستجابة لتاوراتها الت نلوجية والمنافسة ال رسة فيه، فًلً عب 
 امتلت هي ل تنظيم  مر  وانظمة كلوءة و قافة م جعة لتل  ال هية وبالتال  تجعلها مست يمة. 

 Shared Fateالمصير المشترك ثالثاً/ 

ل   تتول  الا ساك ل ى جميع الافراد بانه  ل يه  ه ف م  ترت م ع  المنظمات برز استخ امه ف 
3منظمته 
ك المجهزيب )بانه عن ما ي و  ل  ى  ك ل اغلبي ة أا حاب المص الح الم رتبايب  4اشار يث  .

معرف ة ماهي ة مهم ة ورس الة  (الأساسييب وشركاء الإعماي و تى ف  بعض الأ ي ا  عوائ ل الع امليب
سوف ي و  ل يه  الا ساك بال رض الم ترت الت  يجب ا  تحققه ا المنظم ة الذكي ة المنظمة، فأنه  

                                                           

 دار الثقافة للن ر والتوزيع، عما  "الم خل والملاهي  والعمليات -الادارة الاستراتيجية "،(2535)الخلاج ، نعمة عباك   3
اياغة الاس تراتيجية المس ت امة لل  ركة  "،(2533)  هادي،  يصر عل &الصائغ، محم  جبار  &الاائ ، يوس   جي   2

، مجل ة ال  ري "ف  بناء المنظمات الذكية : دراسة استالعية لأراء عينة مب الم راء ف   ش ركة زي ب الع راق للتص الات
 .2، الع د 5للعلوم الا تصادية والادارية، المجل  

3 Lamont, Miche`le,(2007)," Rethinking Expertise", By Harry Collins and Robert Evans, Chicago: 

Book Reviews University of Chicago Press. 

4 Ahmadi, M., & Ranjbari, M. (2013),’’Organizational Intelligence effect on entrepreneurship 

improvement”, Technical Journal of Engineering and Applied Sciences, 3 (13), 1311–1317. 
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يخلم  (كلنا ف  نلن القارب)لذل  فا  الا ساك با   .والله  ال بير على أنه  جزء مب معادلة نجا ها
شعور  وي بالارتباط كمجموعة ويول  ل ى الافراد ال افع لمصيره  كلريم عمل وا  ، وبالمقابل عن ما 
لا يمتل و  رؤية م تركة للنجاح فأنه  سوف لا ي ونو  متأمليب  وي مساهمة جهوده  اللردي ة ف   

وبالتال  يم ب الق وي ب ا  العم ل دو  الا س اك  .3توجيه دفة القارب بالاتجاه المرغوب اوكما يرغبو 
بالمعلوم ات عب ر م اركة الع امليب م ع الإدارة ف   وض ع الخا ط والم  اركة بالمصير الم ترت ودو  

أ سام المنظمة والإ ساك بالانتماء، يمدي الى تلسخ وتلش   الن م ة النلس ية للثقاف ة وس وف تول   
المص ير الم  ترت بانه ا  2وع رف الع ي  مب الصراعات وع  م ال ولاء وال  عور بالمس ملية تج اه العم ل.

ا ثا  بانه ا عملي ة اش ترات نحو غرض م ترت والعمل التازري. و ص  به البالافراد  ال عور او ا ساك
الموظليب ف  القًايا التنظيمية وت رين رو ية العمل وف رة التعاو  والتبادي الحر للف  ار م ا ب يب 
الافراد العامليب معاً مب أجل تاوير بعًه  البعض والواوي إلى وجه ات نظ ر م  تركة والعم ل عل ى 

 تحقيم الاه اف الم تركة بالتعاط . 
 Heartرابعاً/ الق ب 

يناوي على الاستع اد لتق ي  واعااء جهود اكثر مما هو مالوب، اي ا  فلسلة ومًمو  هذا البع  
 .3ه  تق ي  الجهود الاضافية مب  بل اعًاء المنظمة اكثر مب المستوى الذيب تعا   وا علي ه لتق يم ه

ا  الاهتمام بعواط  وم اعر الافراد وبنس بة ض ئيلة م ب  ب ل المنظم ة تمنحه ا ور  ة أساس ية   يث
للقيام الافراد بمهامه  الوظيلية. وت  التارق الى عنصر القلب م ب  ب ل مجموع ة م ب الب ا ثيب، فق   

ا ث  ا  ام  ا الب.باعتب  اره اظه  ار لمي  وي الاف  راد لتادي  ة الان   اة الخارج  ة ع  ب المعي  ار الم  ألوف 4    ده
فيلسونها على انها تق ي  المستويات العالية مب الرو ية والاا  ة للعم ل والاداء الاض اف  والحم اك 
وتبن  سلوكيات المواطنة التنظيمية مب  بل الافراد الع امليب مقاب ل اهتم ام والت زام الادارة ب الجودة 

 .ال لية لحياة عمله 

 

 

                                                           
1 Ibid.p (21) 

2 Chegani, M. N. (2016),’’The effects of organizational intelligence and creativity on technological 

innovation: a case study of the manufacturing firms in Iran’’, Arabian Journal of Business and 

Management Review (OMAN Chapter), 5(7), 14–34. 

3 Kiani et al., (2013),”Organizational Intelligence, survival factor of today’s organizations’’, 

International Journal of Advanced Studies in Humanities and Social Science, 1(5), 469–484 

4 Ibid p(22) 
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 Alignment and Congruence امساً/ الانتظام والتوافق 

اك  على ا  ال ل يعمل معاً ف  المنظمات الذكية مب اجل تحقيم رسالة المنظمة، وعلى القادة ازال ة 
ب و  وج ود  واع   للتنلي ذ، . ف 1التنا ًات الهي لية وتعبئة الاا ات اللردية لتحقيم اله ف الم ترت

اوعن ما يمدي تصمي  المنظمة وهياكلها ونظمها وأساليبها وعملياته ا وسياس اتها و واع  ها وأنظمته ا 
ونظ  الم افآت إلى دفع الناك ف  اتجاهات بعي ة عب إنجاز المهمة، فإ  الح ل يتح وي ال ى الم   لة 

الاف  راد نظ  ر الاعتب  ار، والا س  يواجه وا  التع   يل وتوض  يب م  ب الام  ور المالوب  ة يس  توجب اخ  ذه ب
الى الانتظام والتاابم بانهما مجموعة  2وينظر، المجاميع ال ثير مب الم اكل والخلفات ف  المستقبلو

 .مب اللوائ  للأدوات والقوانيب واللوائح التنظيمية ف  النجاح والتلاعل بيب الأعًاء للتعامل مع البيئة
والانسجام داخل المنظمات الذكية تات  ف  ظل نااق مجموعة م ب  ويرى البا ثا  با  وجود التوافم

العناار والاسن الًرورية والمتمثلة بهي ل ملئ ، ووجود  يادة فاعلة، ودع  السياسة للمس موليات، 
انظم ة المعلوم ات ال ل وءة،  وتص مي  وتسهيل العمليات المهنية، ورؤية م  تركة للع امليب، وتحس يب

 الادارة والعامليب، وتقيي  العملء. وع م وجود الصراا بيب
 Performance Pressureسادساً/ ضغط الاداء 

المنظمات الذكية يجب ا  ي و  فيها كل فرد مال  لل رة الاداء ول يه معرفة لما يجب تحقيق ه ف  
وا  ي تم ب الق ادة م ب ت  جيع وتق  ي  ال  ع  الم  رت  ،فًلً عب احة ومص ا ية اه  اف المنظم ة

اف راد المنظم ة  ي ت   بول ه م ب  ب ل جمي ع عن  مال عور بالجهود المبذولة والذي ي و  لها ا ر ال بي ر 
ف  التوجيه الم ترت نحو انجاز الأداء. ويع  ض  ط الاداء عنص راً  اس ماً ف   تعزي ز كمجموعة ذاتية 

تنتج  ال راسات با  كلما كا  مستوى ض ط العمل منخلًاً ج اً ف ا  وتحقيم الاداء المتميز، و   اس
مستوى اداء العامليب يقل ايًاً وذل  لع م وجود ال افعية، اي ا  العل ة ما بيب ض وط العمل والاداء 
ه    عل   ة طردي  ة وايجابي  ة. و     تب  ايب الب  ا ثيب وال ت  اب ف    تع  ريله  للً   وط الاداء.  ي  ث 

 واوفوها 
ت  يل  قافة ي عر فيه كل عًو ج ي  ينً  إلى المنظمة بالتعاو  الملزم نح و ا على انه 3

                                                           
1 Karimi, F., & Akbari, M. (2015),’’The mediation role of organizational intelligence in 

relationship between organizational learning capability and organizational citizenship behaviour’’, 

International Journal of Scientific Management and Development, 3(4), 261–268 

2 Ibid p(23) 

3 Karimi, F., & Akbari, M. (2015),’’ The mediation role of organizational intelligence in 

relationship between organizational learning capability and organizational citizenship behaviour’’, 

International Journal of Scientific Management and Development, 3(4), 261–268. 
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الج ية ف  القيام بالأشياء الصحيحة م ب اما البا ثا  فينظرو  الى ض ط الاداء بانها  .العمل الم ترت
  .اجل الحصوي على مردودات بارعة وفعالة والنجاح الم ترت

 Knowledge Deploymentسابعاً/ تطوير المعرفة 

اابح  عملية ن ر وتاوير المعرفة م ب المتالب ات الاساس ية للمنظم ات الس اعية للحص وي عل ى 
1 صة سو ية كبيرة وت و  ذكية ومستجيبة للت يرات البيئية المعق ة.  وهذا م ا ج اء ب ه  

، ممك  يب  
والتواز  ال   يم  على ا  المنظمات الذكية يجب ا  تتًمب الت فم المستمر للمعرفة مب خلي الثقافة

ب يب  ماي ة المعلوم  ات الحساس ة وت  وافر المعلوم ات عن    الحاج ة، كم  ا يج ب ايً  اً ا  تً مب دع    
. وم ب  ي ث وت جيع الاف ار الج ي ة، والاختراعات الج ي  ة والاس تجواب المتل تح للوض ع ال راهب

عن  ما تار    ال ى  2اسةاللوائ  الت  تق مها تاوير المعرفة ف  المنظمات الذكية، فق  اشارت اليه در
ا  الاسباب الجوهرية لن ر وتوزيع المعرفة والت  ه  تحقيم العم ل بق  رة عالي ة م ب ال ذكاء، تعزي ز 
الثقة والالتزام ل ى العامليب، الحصوي على العوائ  وتقليل ال لل ة، من ع    وث الم  اكل المس تقبلية، 

تحقيم الميزة التنافسية المس ت امة. ويً ي  خلم القيمة المًافة للزبو ، مواكبة التاورات البيئية و
ام تلت ال ل اءات الجوهري ة  ،اتخاذ القرارات النوعية، تا وير ال تعل  الجم اع )البا ثا  ايًاً كل مب 

كلوائ    (وخلم ممارس ات الت ي   م ع الح الات البيئ ة الاارئ ةو ابليات التنظيمية، وتحسيب الاب اا، 
 اضافية لتاوير المعرفة.

 
 ثالث: الجانب الميدانيالمبحث ال

 والتحليل الأولي للنتائج وصف وتشخيص متغيرات الدراسة /اولاً 
وابع اد المنظم ة الذكي ة ل  ى  مص ادر الق وة التنظيمي ةخصص  اللقرة الحالية لمعرفة م  ى ت وافر 

المصارف المبحو ة على وفم آراء أفراد العينة وذل  اعتماداً على تحليل الوال  وبموج ب ممش رات 
النسب المئوية، الت رارات، الأوس اط الحس ابية، الانح راف المعي اري، ومع املت الاخ تلف، والاهمي ة 

 النسبية. وكما يل 
 

                                                           
1 Albrecht, Karl, (2002),”Organizational Intelligence & Knowledge Management: Thinking 

Outside the Silos, the Executive Perspective, pp 1-17. 

2 Liez, kareen (2012),"Reasons You Need to Develop Your Technical Skills", business 

Organization in the Philippines and a youth volunteer for a civic organization. 
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 حول مصادر القوة التنظيمية واستجاباتهموصف وتحليل اراء عينة المبحوثين  -0
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف والاهمية  (5)الجدول 

 وترتيبها للمصادر القوة التنظيمية

مستوى 
 التق ير

ترتيب 
اهمية 
 النسبية

الاهمية 
 النسبية

معامل 
 الاختلف

% 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحساب 

ع د 
 اللقرات

 ت المصادر

 3 القوة الصلبة 8 46533 .5677 3563 .5685 2 عال 
 2 القوة المرنة 8 46394 56723 3764 56833 3 عال 
 3 (الذكية)القوة اللانة  8 46523 56773 3562 56854 4 عال 

 8 46524 56772 3562 56859 3 عال 
القوة الت يلية 

 (التا لمية)
4 

 32 46597 .567 3868 56832 - عال 

المتوسط الحساب  والانحراف 
المعياري ومعامل الاختلف 
والاهمية النسبية العام لمت ير 

 (القوة التنظيمية)المستقل 
 من اعداد الباحثان /المصدر

ومب اجل تح ي  تق يرات مستويات الاتل اق وبموج ب   ي  الأوس اط الحس ابية فق   ت    س اب 
 س اب الم  ى لأوزا  مقي اك لي  رت الخماس   وال ذي اعتم ت ه  اللئات لتل  المستويات استناداً إلى

 .(.)ال راسة الحالية ومب    تقسي  الناتج على ع د فئات المقياك، وكما مذكور ف  الج وي 
 المستويات التقديرية لوصف الآراء (6)الجدول 

 التق ير  يمة الوسط الحساب  ت
 ضعي  ج اً  368 – 3 3
 ضعي  .26 – 368 2
 متوسط 364 – .26 3
 عال  462 – 364 4
 عال  ج اً  9 - 462 9

 المصدر: من إعداد الباحثان    
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مجموعة م ب المق ايين ذات الص لة ب التعرف عل ى مس توى  (5)توضح نتائج التحليل ف  الج وي 
مت ير القوة التنظيمية ومصادرها ف  المصارف القااا الخا  ف  ا لي  كوردستا  العراق.  يث بل غ 

وبمس توى اهمي ة  (.567)وب انحراف معي اري  (46597)المتوسط الحساب  العام للمت ير القوة التنظيمية 
ك ل  المقايين أ  الأهمية الترتيبية ل افة المصادر القوة التنظيمية جاءت . و   (56832)عالية والبالغ 

بمستوى أهمية ترتيبية عالية وبقي  متقاربة، غير أنه يل ظ بأ  هنات تركيزاً وبمس تويات أعل ى عل ى 
بالمرتباة مب  بل المص ارف المس تجيبة عل ى وف م آراء أف راد العين ة  ي ث ج اء  القوة المرنة()مص ر 
وا  ل  (56723)وبتأكي   م ب ا  ل الانح راف معي اري  (46394)وبأعلى وسط  ساب  بل    يمت ه  الأولى

وه   أعل ى م ب الاهمي ة  (56833)واعل ى مس توى الأهمي ة  (3764) يمة معامل الاختلف والت   بل    
س بة النسبية للمصادر الأخرى لمت ير القوة التنظيمية، إذ أن ه كلم ا ا ترب    يم ة اهمي ة النس بية م ب ن

ع   وب الع ن، فيم ا ج اء مص  ر  %(355) بالمرتب ة الثاني ة  القةوة الصة بة()دي ذل  عل ى ش  ة أهمي ة الب 
وبمس توى اهمي ة عالي ة  (.5677)وانح راف معي اري  (46533)فقرات وبوسط  س اب   (8)والمت و  مب 
لمرتب  ة الثالث  ة فق  رات با (8)والمت   و  م  ب  (القةةوة التكيفيةةة)، ف       يب ج  اء المص   ر (.5685)والبال   ة 

وبالحصوي على مستوى اهمي ة عالي ة ايً اً. ام ا  (56772)وانحراف معياري  (46524)وبمتوسط  ساب  
فق  رات وبمتوس  ط  (8)والمت   و  م  ب  (القةةوة الذكيةةة)المرتب  ة الاخي  رة فق    كان    م  ب نص  يب مص   ر 

. وبم ا ا  جمي ع (56854)وبا ل مستوى اهمية والبال ة  (56773)وانحراف معياري  (46523)الحساب  البالغ 
والانحراف ات  ،(3)اكب ر م ب الوس ط اللرض    (46394 -46523)الاوساط الحسابية والت  تتراوح م ا ب يب 

ة للمت ير تتراوح ب يب  لمعياريَّ والت   ت  ير ال ى ع  م وج ود ت  ت  ف   اجاب ات عين ة  (.5677-56723)ا 
ة، والحصوي جميع المصادر القوة التنظيمية على اهمي ة النس بية عالي ة، ف ا  الام ر يع  ن لن ا  ل راسَّ ا 
لمبّحو  ة  توافر مصادر القوة التنظيمية ب  ل فع اي ووج ود اهتم ام ع ال  ج  اً به ا م ب  ب ل العين ة ا 

 العينة مب المصارف القااا الخا  والمتمثلة بالعامليب ف  
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 وصف وتحليل اراء عينة المبحوثين حول المتغير المنظمة الذكية  واستجاباتهم -8
المتوساات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملت الاختلف والاهمية النسبية  (7)الج وي 

 لابعاد المنظمة الذكية

مستوى 
 التق ير

ترتيب 
اهمية 
 النسبية

الاهمية 
 النسبية

معامل 
 الاختلف

% 

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحساب 

ع د 
 اللقرات

 ت الابعاد

 3 الرؤية الاستراتيجية 9 46593 .5677 3562 56833 4 عال 
 2 الرغبة ف  الت يير 9 46555 56775 3563 56825 3 عال 
 3 المصير الم ترت 9 365.7 .5689 .236 56753 7 عال 
 4 التراا  والتوافم 9 .4659 56749 3864 56833 3 عال 
 9 القلب 9 46589 56835 3565 56837 2 عال 
 . المعرفة (تاوير)ن ر  9 46539 56893 2362 56853 . عال 
 7 ض ط الاداء 9 .4654 .5684 2565 56855 9 عال 

 
 عال 

 
- 

 
56855 

 
25654 

 
56855 

 
4659 

 
39 

المتوسط الحساب  
المعياري والانحراف 

ومعامل الاختلف والاهمية 
النسبية العام لمت ير التابع  

 (المنظمة الذكية)
 المصير  من إعياد الباحثان

إل ى مس توى مت ي ر المنظم ة الذكي ة وابعاده ا ف    (7)ت ير نتائج التحليل المذكورة ف  الج  وي 
 ي ث بل غ المتوس ط الحس اب  الع ام للمت ي ر المصارف القااا الخا  ف  ا ل ي  كوردس تا  الع راق. 

. و   جاءت بع  (56855)وبمستوى اهمية عالية والبالغ  (56855)وبانحراف معياري  (4659)المنظمة الذكية 
 (46555)فقرات بالمرتبة الاولى وبأعلى وسط  ساب  بل    يمت ه  (9)والمت ونة مب  (الرغبة بالتغيير)

 (56825)واعل ى مس توى الأهمي ة  %(3563)وبمعام ل الاخ تلف والت   بل     (56775)وانحراف معياري 
ة بالمرتب  (القلاب)وه  أعلى مب الاهمية النسبية لابعاد الأخرى لمت ير المنظمة الذكية. فيم ا ج اء بع   
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التراصاف )وبمستوى اهمية عالية، ام ا البع    (56835)وانحراف معياري  (46589)الثانية وبوسط  ساب  
و صل  على  (56749)وانحراف معياري  (.4659)بالمرتبة الثالثة وبمتوسط  ساب   فق  جاء (والتوافا

الرابع  ة وبالوس  ط بالمرتب  ة  (الرؤيااة الاسااتراتيجية)مس  توى اهمي  ة عالي  ة ايً  اً، بينم  ا ج  اءت البع    
وبمستوى اهمية عالية ايً اَ  %3562ومعامل اختلف  .5677وانحراف المعياري  (46593)الحساب  البالغ 

بالمرات  ب الخامس  ة والسادس  ة  (ض   ط الاداء ون   ر المعرف  ة). وج  اء ك  ل م  ب بع   يب (56833)والبال   ة 
بالمرتب ة الاخي رة  (مصاير المشاترنال)على التوال . بينما ج اء  (46539)و  (.4654)وبمتوساات  سابية 
. ومب خلي نتائج التحليل واعتم اداً عل ى (.5689)واعلى انحراف المعياري  (365.7)وبمتوسط  ساب  

وه   اكب ر م ب الوس ط اللرض  ، وفً لً ع ب  (46555-365.7)الاوساط الحس ابية والت   تت راوح ب يب 
ي  مب  بل افراد ف   عين ة المص ارف المبحو  ة مستويات التق ير، يم ننا القوي با  هنات الاهتمام الج

 ف  ممارساته  لابعاد المنظمة الذكية ومب واوي مصارفه  الى  ائمة المصارف الذكية. 
 

 اختبار وتحليل فرضيات علاقات الارتباط والتاثير /ثانياً 
ت ي ر نتناوي ف  هذا المبحث عرض اً لمع املت الارتب اط ع  لى المس توى ال   ل  والجزئ   ب يب الم 

 ، وكما يأت :(المنظمة الذكية)والمت ير المعتم   (القوة التنظيمية)المستقل 
 اختبار وتحليل فرضيات علاقات الارتباط بين القوة التنظيمية والمنظمة الذكية: -أ
وج ود عل  ة ارتب اط معنوي ة  (8)المستوى ال ل : يتبيب مب نتائج تحليل الارتباط ف  الج وي  -1

عن   مس توى معنوي ة  (56833)مت يري القوة التنظيمي ة والمنظم ة الذكي ة، والت   بل    وموجبة بيب 
، وبالاعتماد على هذه النتيجة، يتبيب للبا ث بأ  هنات مستويات معنوية وموجبة مب الارتباط (0.01)

 بيب القوة التنظيمية والمنظمة الذكية ف  المص ارف المس تجيبة، مم ا يس تنتج من ه أن ه كلم ا امتل   
المصارف المستجيبة مصادر القوة التنظيمية فإ  ذل  يمدي إلى تحس يب    رات تل   المص ارف ف   

 تحقيم أبعاد المنظمة الذكية.
. المستوى الجزئ  : به  ف الله   الأكث ر ش مولية ل  ور الأبع اد ف   تعزي ز مس توى الارتب اط ب يب 2

جزئ   لأبع اد ه ذه المت ي رات،  ي ث المت يريب فإنه ت  التوجه نحو تحليل الارتباط عل ى المس توى ال
 الآت :  (8)يتبيب مب نتائج التحليل ف  الج وي 

أ. ظهر وجود ارتباط بيب أبعاد القوة التنظيمية والمتمثلة ب ل مب القوة الصلبة، القوة المرن ة، الق وة 
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، (56853)، (56893)، (.5685)اللانة، الق وة الت يلي ة وب يب مت ي ر المنظم ة الذكي ة وبمعام ل ارتب اط بل غ 
، مما يستنتج منه أ  امتلت المصارف المستجيبة ل ل (5653)على التوال  وعن  مستوى معنوية  (568.9)

مب القوة الصلبة، القوة المرنة، القوة اللانة، والقوة الت يلية يسه  ف   رف ع مس تويات تحقي م أبع اد 
 المنظمة الذكية ل ى تل  المصارف.

ر القوة التنظيمية وأبعاد المنظمة الذكية والمتمثلة ب  ل م ب الرؤي ة ظهر وجود ارتباط بيب مت يب. 
الاستراتيجية، الرغبة ف  الت يير، المصير الم ترت، التراا   والتواف م، القل ب، ن  ر المعرف ة، ض  ط 

، عل ى الت  وال  (56733)، (56.85)، (56.52)، (56729)، (56754)، (56735)، (56749)الأداء وبمعام ل ارتب اط بل غ 
، مما يستنتج منه أ  امتلت المصارف المستجيبة لمصادر القوة التنظيمي ة (5653)وعن  مستوى معنوية 

يسه  ف  رف ع مس تويات تحقي م أبع اد ك ل م ب الرؤي ة الاس تراتيجية، الرغب ة ف   الت يي ر، المص ير 
  الم ترت، التراا  والتوافم، القلب، ن ر المعرفة، ض ط الأداء ل ى تل  المصارف.

 الارتباط بيب القوة التنظيمية والمنظمة الذكية على المستوى ال ل  والجزئ  (8)الج وي 
 القوة التنظيمية              

 المنظمة الذكية
 القوة الت يلية القوة اللانة القوة المرنة القوة الصلبة

 الممشر
 ال ل 

 **745. **746. **700. **582. **529. الرؤية الاستراتيجية

 **739. **698. **692. **593. **539. الرغبة ف  الت يير

 **704. **641. **679. **579. **514. المصير الم ترت

 **725. **696. **653. **595. **540. التراا  والتوافم

 **692. **649. **631. **600. **490. القلب

 **689. **650. **630. **583. **506. ن ر المعرفة

 **731. **681. **686. **584. **563. الأداءض ط 

 **833. **865. **893. **851. **806. الممشر ال ل 

 (0.01** معنوي عني مستوى )

 :  عداص الباحثان اعتماصاً على يتائج التحليل الإحةائ .المصير

وبالاستناد إل ى نت ائج الارتب اط ال لي ة والجزئي ة الس ابقة فإن ه يم  ب الاس تنتاج بص حة اللرض ية 
توجد علاقاة ارتبااط ايجاابي معناو  ذو دلالاة احصاائية باين "الرئيسة الاولى والت  تنص على أنه 
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 ."مصادر القوة التنظيمية وابعاد المنظمة الذكية منفردة ومجتمعة
 علاقات التاثير مصادر القوة التنظيمية في المنظمة الذكية اختبار وتحليل فرضيات-ب

t و Fعل ات الانح ار و ي  معامل بيتا وتربيع  يمة الارتباط و ي  ت وزيع   (5)يوضح الج وي    
 القوة التنظيمي ة يث يتًح مب خلله وجود تأ ير معنوي لمت ير ل ل مب المت يريب المستقل والتابع. 

المحسوبة  (F)كمت ير مستقل على بناء المنظمة الذكية بإعتبارها مت يراً تابعا ويَ ع  هذا التأ ير  يمة 
ض مب  (325و 3)عن   درجت    ري ة  (.67.)وه  أكبر مب  يمتها الج ولي ة البال  ة  (7365.7.)والبال ة 

R2)وبمعام  ل تح ي     (5653)مس  توى معنوي  ة 
م  ب  %(762.)بة وه  ذا يعن    ا  نس   (56.72)    ره  (

إل ى  %(3268)الاختلفات ف  المنظمات الذكية يلسرها القوة التنظيمية بمصادره اربعة ويع ود الب ا   
مت يرات ع وائية لا يم ب السيارة عليها أو أنها غير داخلة ف  نموذج الإنح ار أالً. و يم ب اختب ار 

كمت ي ر مس تقل عل ى المنظم ة الذكي ة احة اللرضية الثاني ة للنح  ار   وي ت أ ير الق وة التنظيمي ة 
. وي ت  التعبي ر ع ب كمت ير تابع بأستخ ام تحليل الانح ار الخا  البسيط مستقلة مب الابعاد الاخ رى

 (26955)وه  أكبر مب  يمتها الج ولي ة  (25.944)و   بل     (T)معنوية هذا الت أ ير مب خلي  يمة 
وبهذا ت    (325)ف  درجة الحرية  (5653)  مستوى معنوي وه  دالة ا صائيا عن (56555)وبمستوى دلالة 

القاوة  يوجاد تااثير معناو  ذو دلالاة احصاائية لمتغيار" الت   ت نص عل ى ان ه  بوي اللرضية الثانية
 ."في بناء المنظمات الذكية التنظيمية

 ملخص قيم الانحدارات والتوزيعات لمتغيرات الدراسة (9)الجدول 

 يموذج الايحدا 

 التا ع: المنظمة الذكيةالمتدير 

Unstandarized 

Coefficient 
 

B S.E F T R
2

 Sig. 

Df 
Constant -0.611 0.180 

673.067 

-3.389 

0.672 

0.001 

 المتديرالمستقل:  

 القوة التنظيمية
1.147 0.044 25.944 0.000 

Simple Regression 1 
*
. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 329 

**.
 Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 330 

 (SPSS 20)من اعداد الباحثان بالاعتماد على مخرجات برنامج  /المصدر
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 ثالثاً : اختبار فرضيات التباين حسب متغير القوة التنظيمية

)ت    تابي  م معام  ل التب  ايب الأ   ادي  One  Way  ANOVA)    لاختب  ار فرض  يات التب  ايب الت ،
،كم ا (5659)اعتم تها ال راسة الحالية،  يث يت   ب وي  يم ة الخا أ الإ ص ائ  لمعنوي ة التب ايب ل اي ة 

نتائج تحليل التبايب الأ ادي أو التبايب باتجاه وا   والمتصل بم ى وجود تبايب  (35)يتًمب الج وي 
ذكية تبعاً لتركيزها على مت ير مصادر الق وة التنظيمي ة بيب المصارف المستجيبة ف  مت ير المنظمة ال

ف  عملياتها المنظمية،  يث تبيب أ  هنات تبايب معنوي وذي دلالة إ صائية ف  مت ير المنظمة الذكية 
يم ب أ  نعزو مص ره لمت ير القوة التنظيمية، وذل  بالاستناد إلى نتائج هذا الاختبار  يث بل    يمة 

)معامل التبايب  F)  (36373)وه  دالة معنوياً بمقارنتها بقيمتها الج ولية والبال  ة  (346725)المحسوبة 
. واس تناداً لنت ائج ه ذا (56555)وبمستوى دلالة محسوبة والت  بل    يمته ا  (273،  95)وب رجات  رية 

بة فاي تتبااين المصاارف المساتجي"التحليل فإنه يت  القبوي باللرضية الثالثة والت   ت نص عل ى أن ه 
. وب ذل  يم  ب "متغير المنظماة الذكياة تبعااً لتبااين تركيزهاا علاى متغيار مصاادر القاوة التنظيمياة

الاستنتاج بأ  المصارف المستجيبة تتبايب ف  أسلوب سعيها لت و  منظمات ذكية تبعاً لتبايب تركيزها 
 على مصادر القوة التنظيمية الت  تمتل ها. 

 متغير القوة التنظيميةالتباين على وفا  (01)جدول ال

 مص ر التبايب المت ير
مجموا 
 المربعات

متوسط 
 المربعات

درجات 
 الحرية

 F يمة 
 المحسوبة

-P يمة 

Value 

 المحسوبة

المنظمة 
 الذكية

 59 1.106 65.229 بيب المجموعات

 271 075. 20.341 داخل المجموعات 00000 14.729

 330 - 85.570 المجموا

    ,        N = 331 عداص الباحم حسب يتائج التحليل الاحةائ  المصير 
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 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات
 الاستنتاجات /اولاً 
رغ  تع د ال تابات وال راسات ف  مج اي الق وة التنظيمي ة م ب  ب ل ال رواد والب ا ثيب، الا ا   -3

Rav)نموذج اوالتصني  الح يث  en)  ب ا  القوة والذي اطلم عليه بنموذج تلاعل القوة بيب الأفراد
 تمثل الركيزة الاساسية ف  اغلبية الارو ات وال راسات واكثره  شمولاً 

 (الخب رة والعل  ات والمرجعي ة)الب بناء المنظمة الذكية ممارسة خل يط م ب الق وة المرن ة تي -2
ت يلية، فً لً ع ب اس تخ ام اس اليب وادوات ل  رض ، والقوة ال(كال رعية والم افاءة)والقوة الصلبة 

تابيم استراتيجياتها بنج اح وكس ب ا لة الاس ت امة وال يموم ة ف   البيئ ة الخارجي ة الت   تتس   
 بالتعقي  والارتقاء بالوضع الراهب

اظهرت نتائج الت  خيص الوا ل  ب ا  هن ات اتلا  اً وبمس تويات عالي ة عل ى ا  غالبي ة ادارة  -3
بة ل يه  الق رة ف  التا ير على العامليب مب خلي ممارسته  لمصادر القوة الصلبة، المصارف المستجي

ول يه  الق رة على جذب الآخريب وكسب ا ترامه  و قته  والتواال المس تمر معه   والت أ ير ف يه  
بالاعتماد على ممارسات للقوة المرن ة، ول  يه     رة عقلني ة ف   التعام ل م ع الم  اكل والتعقي  ات 

لت يرات ف  البيئة المصرفية مب خلي خليط مركز مب استخ ام الح مة والمعرفة والمهارة وال ذكاء وا
ال عوري والعمل ب لاءة ف  المو ع الوظيل  وممارسة أس اليب التحلي ز والاجب ار، فً لً ع ب الق  رة 

 على التلاعل والتا ل  والت ي  مع التاورات الج ي ة ف  البيئة المصرفية.
نتائج تحليل الوال  با  ل ى المصارف عينة ال راس ة اهتمام ا عالي ا بأبع اد الس بعة اوضح   -4

 للمنظمات الذكية
اوضح  نتائج التحليل الارتباط وجود عل ة معنوية وموجبة بيب القوة التنظيمية والمنظم ة  -7

در الق وة الذكية ف  المصارف المستجيبة، مما يستنتج منه أنه كلما امتل   المصارف المستجيبة مص ا
التنظيمية فإ  ذل  يمدي إلى تحسيب   رات تل  المصارف ف  تحقي م أبع اد المنظم ة الذكي ة. اي ا  
ادارة المص  ارف المبحو   ة إذا م  ا أرادت أ  تص  ل بمص  ارفه  إل  ى مس  تويات المنظم  ة الذكي  ة فعل  يه  

 التركيز ف  أن اته  المصرفية على ممارسات مصادر القوة التنظيمية
تحليل الإنح ار با  هنال  عل ة ا ر معنوي للمصادر القوة التنظيمي ة ف   بن اء  افصح  نتائج -6

المنظمة الذكية على المستوى ال ل , اذ ا  زيادة الاهتمام والتركيز المصارف المبحو ة ببمارسات تل   
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R2)وبمعام ل تح ي   المصادر ي مدي ب   ل ملح وظ ال ى بن اء المنظم ة الذكي ة بص ورة عام ة 
   ره  (

مب الاختلفات ف  المنظمات الذكي ة يلس رها الق وة التنظيمي ة  %(762.)وهذا يعن  ا  نسبة  (56.72)
 بمصادرها

ت  الاست لاي مب النتائج تحليل التبايب الأ ادي على أ  المصارف المبحو ة تتبايب ف  أسلوب  -7
 .تمتل هاسعيها لت و  منظمات ذكية تبعاً لتبايب تركيزها على مصادر القوة التنظيمية الت  

 التوصيات /ثانياً 
ضرورة تبن   ممارس ات ادارة المص ارف المبحو  ة س لااتها الرس مية ف   تق  ي  التوجيه ات  -3

والارشادات للعامليب وذل  كوسائل داعمة ف  سعيها للستحواذ على مصادر القوة الصلبة. فً ل ع ب 
ا ف  اتخاذ القرارات السليمة م ب المحاولات ف  السع  لامتلت الخبرات اللزمة والمهارات الت  تم نه

اجل اكتساب والحصوي على مصادر القوة المرنة. وذل  بالاعتماد على  اليات العمل مب شانها ا  تع زز 
مب الممارسات مصادر القوة التنظيمية ل  ى الم  راء ف   المص ارف المبحو  ة بوا له فلس لة تم ارك 

 يومياً مع العامليب. 
ت ب  ل عام والمصارف على اوج ه الخص و  عقلي ة متا ورة امتلت ادارات المنظماضرورة  -2

ف  مجاي تعبئة سلوت الأفراد العامليب ل يها ام انية توجيه وتنسيم جهوده  فً لً ع ب اس تخ امه  
للخليط مب القوة المرنة والصلبة ف  ا  وا   عن  التعامل مع العامليب مما يسمح لها بالعمل على وفم 

مب خلي توجيه م راء المص ارف عل ى تبن   ط رق اكث ر   ا  ة لتوظي    مصادر القوة اللانة. وذل 
 الان اة والبرامج المصرفية على امل تحقيم النتائج افًل.

نوا  إدارات المصارف بالعمل والتركيز على تعزيز أدواته ا ف   اكتس اب الق وة الت يلي ة ع ب  -3
لمنافس يب وب رامجه  م ب اج ل طريم الأن اة ذات الصلة بالرا   البيئ   والت   تم نه ا م ب معرف ة ا

مب خلي التركيز على ان اء الو  ات الادارية وتهيئة الأفراد الم ربيب على مسح وذل   التلوق عليه .
 ومرا بة البيئة نظراً لا ترانها مع الرؤية الاستراتيجية والرغبة ف  الت يير 

بيئ ة مص رفية  ضرورة  ر  ادارات المصارف المبحو ة على ممارس ات   وة التحلي ز وت وفر -4
ي عر ف  العامليب فيه بج ودة  ي اة عالي ة والتل اؤي للعم ل المص رف  ويعب ر ع ب ا ساس ه  ب اللخر 

وذل  مب خلي تلعيل اليات نظ   اج ور وم افئ ات فع اي وذل   ل  رض  والاعتزاز لانتمائه  للمصرف.
 لخ ماتتثميب جهود العامليب القادريب التواال مع الزبو  لتح ي  موا له تجاه جودة ا
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نوا  إدارة المصارف المستجيبة أنه إذا أرادت التم ب مب فراها ف  البق اء ض مب المنظم ات  -9
الذكية أ  تمتل  ادوات الرا  البيئ  والاست عار البيئ  لمرا بة البيئة والت ي  معها انياً وبما يم نه ا 

 مب معرفة المنافسيب وبرامجه  للتلوق عليه .
المبحو ة باع اد برنامج تنظيم  استراتيج  سنوي مت امل عب ان  اة  يام ادارات المصارف  -.

والخ مات المصرفية ومصادر القوة التنظيمية اكثر مناسباً وابعاد المنظمة الذكية على ا  يتًمب ه ذا 
البرنامج مجموعة مب المحاضرات والحلقات النقاشية م ع استً افة مجموع ة م ب المتخصص يب ف   

تيجية والسلوت التنظيم  والعلوم المالية والمص رفية ف   الجامع ات والمعاه   مجاي الادارة والاسترا
 . الا لي 

 المصادر والمراجع
 المصادر العربية
 القران الكريم

 الكتب العربية والمعربة: /اولاً 
دار الثقاف  ة للن   ر  "الم   خل والمل  اهي  والعملي  ات -الادارة الاس  تراتيجية "،(2535)الخل  اج ، نعم  ة عب  اك  .3
 لتوزيع، عما وا
, م تب  ة المتنب   , ”الس  لوت التنظيم   : س  لوت الاف راد والجماع  ات ف    المنظم  ات "،(2533)زن ات , محم    ربي  ع  .2

 السعودية.
 ، الابعة الاولى ، ا راء للن ر والتوزيع، عما "القوة التنظيمية "،(2555)السال , ممي  سعي   .3
 الذاكرة للن ر و التوزيع , ب  اد. "التنظيم نظرية المنظمة و السلوت  "،(.253)العنزي, سع  عل   .4
مب   ادئ ادارة اعم   اي: مل   اهي  علمي   ة، امثل   ة  " (.253)الماج    ي، عب    الرزاق جب   ر  &العن   زي، س   ع  عل      .9

 كلية الاسراء الجامعة، دار ال تب والو ائم ، ب  اد "تابيقية،تساؤلات ف رية
امثل ة و ً ايا  -م  اخل-الاس تراتيجية: نظري اتالادارة  "،(2534)الاائ ، عل    س و   &القيس ، فاضل  م  ..

 معاارة، الابعة الاولى، دار الاء للن ر والتوزيع، عما ، الارد 
 الرسائل والاطاريح الجامعية: /ثانياً 
تحلي ل عل  ة الق وة التنظيمي ة وأ ره ا ف   تح ي   الأه  اف  "،(3555)الصياح, عب  الس تار مص الى يوس  , .3

, أطرو  ة دكت وراه,  س   ادارة الاعم اي, كلي ة "ة ف  اناعة المصارف التجارية الاردنيةالاستراتيجية: دراسة اختباري
 الادارة والا تصاد, جامعة البصرة

تاوير نموذج المسملية الاجتماعية ف  ضوي  ياسات الق وة والاخل ي ات ف    " (2535)الاائ ، ابراهي  خليل  .2
 غير المن ورة ،كلية الادارة والا تصاد، جامعة ب  اد، العراق.اطرو ة دكتوراة  "ال ليات الاهلية العرا ية بب  اد

، أطرو   ة دكت  وراه،  س    اا  وي ال   يب، كلي  ة  "الق  وة ف    الق  را  ال   ري  "،(255)عاا   , رائ    عب    الحمي   ,  .3
 ال راسات العليا ف  جامعة النجاح الوطنية، نابلن وفلسايب.
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ادية الاعماي لتبن  انم وذج المنظم ات الذكي ة م ب خ لي استراتيجية ري"،(2539)ال رعاوي، محم   اب  فرعو   .4
، ("زيب العراق، اسيا سيل، كورت)دراسة مي انية ف  شركات الاتصالات المتنقلة ف  العراق  "بناء   رات الموارد الب رية

  س  إدارة الأعماي، جامعة كربلء، العراق. -اطرو ة دكتوراة غير من ورة، كلية الادارة والا تصاد
تعزيز القوة التنظيمية ف  إطار الموائمة ب يب رأك الم اي الب  ري و رأك الم اي  "، (2534)ل، مي  عل  ا م  الم .9

أطرو ة دكتوراه فلسلة ف  أدارة الاعم اي  "، "بب  اد والاجتماع :بحث مي ان  ف  ع د مب المصارف الأهلية العرا ية 
 غير المن ورة, كلية الادارة والا تصاد، جامعة ب  اد

 البحوث والدوريات والمجلات: /ثالثاً 
ا ر القوة التنظيمية ف   الت يي ر التنظيم  : دراس ة  "،(2534)محم , شلير عب الر مب  &اادق, درما  سليما   -3

، بحث مق م الى الممتمر "استالعية لاراء عينة مب القيادات الادارية ف  ع د مب فاكوليات الانسانية ف  جامعة دهوت
 الارد . -، عما (رماح)ير الموارد الب رية مركز البحث وتاو

ا ياغة الاس تراتيجية المس ت امة  "،(2533)هادي،  يص ر عل    &الصائغ، محم  جبار  &الاائ ، يوس   جي  -2
، مجل ة "المنظمات الذكية : دراسة استالعية لأراء عينة مب الم راء ف  ش ركة زي ب الع راق للتص الات لل ركة ف  بناء
  .2، الع د 5 تصادية والادارية، المجل  ال ري للعلوم الا
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