
13 
 

 الفصل الثاني.2

‌

 للدراسة الخلفية النظرية 
 

 :تمهيد .2.1
‌،والثقافية‌السريعة‌والمتلاحقة‌،جتماعيةوالا‌،الاقتصاديةو‌الإدارية،‌‌ع‌عالم‌اليوم‌بالمتغيراتر‌إن‌تسا‌‌

‌المنظمة ‌‌إلى‌جانب‌رغبات ‌الباحثين‌‌؛على‌عوائد‌مِكنة‌لهاأفي‌الاستمرار‌وتحقيق أدى‌إلى‌تكثيف‌جهود

‌للبحث‌عن‌ ‌في‌مجال‌الإدارة بداع‌التنظيمي‌للعاملين‌الإفرص‌‌إيجاد‌ساليب‌تزيد‌منأ‌وأفرص‌والمفكرين

‌‌،بالمنظمة ‌التنظيمية‌‌سلوكساليب‌تتمثل‌في‌الأومن‌هذه ‌الوظيفي‌للعاملين‌بالمنظمة،المواطنة التي‌‌والرضا

‌ ‌على‌الارتقاء‌بمستوى‌من‌شأنها ل‌المنافسة‌الاقتصادية‌القوية،‌ظدائها‌وتحقيق‌كينونتها‌في‌أتساعد‌المنظمة

وذلك‌‌؛بداعوالإ‌الموظفين‌ورضاالمواطنة‌التنظيمية‌‌سلوكخيرة‌اهتماماً‌متزايداً‌بالأوقد‌شهد‌الغرب‌في‌العقود‌

‌من‌قبل‌الإدارات‌لتوجيه‌‌،ا‌الوطيدة‌بأداء‌المنظماتملعلاقته ‌الاستفادة‌منها ‌فراد‌أو‌العاملينالأولإمكانية

‌دائها.أطلبه‌مصلحة‌المنظمة‌في‌تحسين‌تا‌تمَ‌وفقاً‌لِ‌

‌

 :الإبداع التنظيمي .2.2
التعليمية‌كالتطوير‌لجميع‌المنظمات‌خاصةً‌‌‌،الإبداع‌التنظيمي‌أصبح‌اليوم‌من‌أهم‌مقومات‌التنمية

‌للدور‌،منها ‌في‌بيئة‌اش‌نظراً ‌وبقائها ‌فأيُّ‌‌تدتالذي‌يلعبه‌في‌تطورها ‌المنافسة، ‌لا‌بها ‌‌منظمة تسعى‌وراء

‌الزمن،‌فالإبداع‌التنظيمي‌يُ‌‌؛وتقديم‌خدماتها‌،بعملها‌إيجاد‌إبداع ‌الزوال‌وإن‌طال هم‌ويساعد‌سمصيرها

‌وبالتالي‌من‌الممكن‌‌،ارعخاصةً‌في‌ظل‌هذا‌العصر‌المتس‌،المنظمة‌على‌التكيف‌مع‌المتغيرات‌البيئية‌المتعددة

‌هذه‌التحديات‌أو‌التقليل‌من‌حِ‌ ‌تها،‌ومن‌هنا‌حاز‌هذا‌الموضوع‌)الإبداع‌التنظيمي(‌انتباه‌العديد‌د ‌مواجهة
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‌ومن‌هنا‌سيتم‌تناول‌الإبداع‌التنظيمي‌بهذا‌الجانب‌من‌خلال:‌،من‌الباحثين‌في‌جميع‌المجالات
‌

 :مفهوم الإبداع التنظيمي .2.2.1
إن‌أصل‌كلمة‌إبداع‌في‌اللغة‌العربية‌مأخوذة‌من‌بدع‌الشيء‌وابتدعه‌أي‌أنشأه‌‌الإبداع‌في‌اللغة:

وبدأه،‌وبدعه‌بدعا‌أي‌أنشأه‌على‌غير‌مثال،‌أي‌صياغة‌غير‌مسبوقة.‌"‌إن‌مفردة‌الإبداع‌بالأصل‌مأخوذة‌

‌وا ‌واستنبطه. ‌وأخترعه ‌وبدأه ‌أنشأه ‌أي: ‌وابتدعه ‌الشي‌مبتدعه، ‌وبدع ‌الثلاثي)بَدعََ(، ‌الفعل لبدع‌في‌من

الشيء‌أي‌الذي‌يكون‌أو‌لا‌يكون،‌ويقال‌بدع‌بدعاً‌أي:‌أنشأه‌دون‌مثال‌سابق،‌والإبداع‌عند‌الفلاسفة‌

يراد‌به:‌أيجاد‌الشيء‌من‌العدم،‌والبدع‌في‌الأمر:‌أي‌الشيء‌الذي‌يحدث‌من‌غير‌مثال‌سابق"،‌وجاء‌في‌

‌الوسيط‌"ان‌الإبداع‌هو‌من‌بدعه‌بدعا،‌أي‌أنشاه‌على‌غير‌ ‌يعني‌المعجم مثال‌سابق‌"،‌وهو‌بهذا‌المفهوم

‌عملية‌ ‌عُرف‌بأنه ‌أما‌الإبداع‌اصطلاحاً: ‌شيء‌جديد‌في‌أية‌مجال‌من‌مجالات‌الحياة، الإبداع‌استحدث

‌(.2003ينتج‌عنها‌عمل‌جديد‌يرضي‌جماعة‌ما‌أو‌تقبله‌على‌أنه‌مفيد‌)الصرايرة،‌

‌التي ‌الصفات‌الإنسانية ‌من ‌هو‌صفة ‌الشريعة ‌من‌بني‌‌الله‌هاي‌يؤتالإبداع‌عند‌علماء لمن‌يشاء

‌‌؛الكريم‌كتابهالبشر،‌فقد‌جاء‌في‌محكم‌‌ ‌فـَقَدْ‌أوتيَ ‌يـؤُْتَ‌الحِْكْمَةَ ‌يَشَاءُ‌وَمَنْ ‌الحِْكْمَةَ‌مَنْ قال‌تعالى:﴿يـؤُْتي

‌أولوُاْ‌الْأَلْبَابِ‌﴾ رُ‌إِلا  ‌البقرة‌)القرآن‌الكريم،‌‌خَيْراً‌كَثِيراً‌وَمَا‌يَذ ك  ‌(.1‌:269سورة

‌المحاوروإن‌تعريف‌الإبداع‌إ ‌ومختلفة لإطار‌اللغوي‌انها‌لا‌تخرج‌عن‌ألا‌إ‌؛ن‌كانت‌متعددة‌الوجوه

نتاج‌إقيمة‌أو‌‌إيجاد‌هو؛‌كانت‌فكرة‌أو‌سلعة‌أو‌منتج‌أو‌خدمةأ‌له،‌وهو‌الوصول‌إلى‌شيء‌جديد‌سواءً‌

‌مفيدة ‌)محجوبي،‌‌تتعلق‌بإسواء ‌‌،فكرة‌جديدة ‌أو‌خدمة على‌أنه‌عملية‌‌ويعرف‌(15:2014نتاج‌سلعة

‌مسبقا‌)الصيرفي، ‌أيجاد‌علاقات‌بين‌متغيرات‌لم‌يتم‌التطرق‌لها ‌.(2003يتم‌من‌خلالها

‌عن‌ت‌ـَ‌أنه‌(2016عمراوي‌)‌أيضاً‌‌هفَ‌وعر ‌ ‌سواءً‌نيِ ‌بَ‌عبارة ‌أو‌سلوك‌جديد‌بالمؤسسة كان‌أ‌‌فكرة

‌الوسيط‌اً‌جمنتَ‌ ‌في‌المعجم ‌وجاء ‌إدارية‌جديدة، ‌أو‌مِارسة ‌أو‌تكنولوجيا ن‌الإبداع‌هو‌إ"‌:أو‌خدمة‌جديدة
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‌سابق‌هأنشأ‌يْ‌،‌أَ‌بدعاً‌‌هُ‌عَ‌دَ‌من‌بَ‌ ‌يعني"،‌على‌غير‌مثال ‌المفهوم ‌في‌أي ِ‌‌وهو‌بهذا ‌استحدث‌شيء‌جديد

‌أم ‌ ‌عُرِ‌مجال‌من‌مجالات‌الحياة، ‌الإبداع‌اصطلاحاً: ‌عملية‌‌فَ‌ا ‌من‌خلال‌أ‌توليدبأنه ‌مفيدة فكار‌جديدة

‌(.‌2017عمل‌جماعة‌أو‌فرد‌على‌أنه‌مفيد‌)جمال،‌

‌يتم‌تطويرها‌بأ(‌‌2017)‌‌جمال‌يضاً‌أ‌هفَ‌عر ‌كما‌و‌ عملية‌جديدة‌أو‌خدمة‌‌نتاجلإنه‌فكرة‌جديدة

‌من‌إحداث‌تحسينات‌على‌الأداءأويمكن‌‌جديدة، حداث‌تطوير‌إلى‌إ‌؛ن‌يترواح‌أثر‌الإبداع‌في‌المنظمات

أو‌‌اً،،‌نظرية،‌اختراعسلوباً‌أكون‌فكرة،‌يقد‌‌؛د‌به‌استحداث‌شيء‌جديدصَ‌قْ‌ن‌الإبداع‌مصطلح‌ي‌ـُإ‌.هائل

‌أو‌خدمة‌معينة،‌كما‌أن‌الناتج‌النهائي‌يعتمد‌على‌خصائص‌عقلية‌وفكرية‌إفي‌‌اً،جديد‌اً‌نهج نتاج‌سلعة

‌قابلة‌للتطبيق ‌العامل‌في‌التوصُّ‌يسخ ِ‌‌،جديدة ‌(2020،‌تومي،‌عسيري)‌دج‌جديمنتَ‌نتاج‌أو‌إل‌إلى‌رها ،

بالتعليم‌والتدريب‌والتربية‌والمعارف‌‌ومُ‌نْ‌استحداث‌فطري،‌ي‌ـَ‌هي‌؛نه‌يعتمد‌على‌قاعدة‌معرفية‌عريضةأكما‌

‌الأخرى.‌

‌قد‌تباينت‌حول‌الإبداع‌ومفهومه ‌نجد‌أن‌الآراء ‌مَ‌‌؛كما ‌على‌‌نْ‌فمنهم ‌إبداعيقصد‌به‌القدرة

‌ ‌ومنهمإلى‌حي ِ‌‌وإخراجهشيء‌جديد ‌الوجود، ‌ابتكار‌‌نْ‌مَ‌‌ز ‌التي‌يتم‌بها ‌العمليات‌السيكولوجية يقصد‌به

‌ذات‌قيمة‌مرتفعة،‌أو‌أنه‌العملية‌الإبداعية‌التي‌تؤدي‌في‌نهاية‌الأمر‌إلى‌إنجاز‌عمل‌إبداعي‌ أشياء‌جديدة

‌سَ‌ ‌المنظمة ‌ولذلك‌تحاول ‌بين‌‌د ‌وتحقيقه، ‌العلاقات‌والتفاعل ‌وتعزيز ‌الإبداع، ‌من‌خلال وتقليص‌الفجوة

‌المنظم ‌الاعتماد‌على‌كفاءة ‌من‌خلال ‌والخارجية ‌الداخلية ‌لمشاكلها ‌وإيجاد‌الحلول ‌والبيئة‌التي‌تعمل‌بها ة

وإيجاد‌‌،والتخطيط‌الحديثة‌والقدرات‌الفعلية‌والذهنية‌التفكيرعلى‌استخدام‌اساليب‌وقدرة‌أفرادها‌‌،المنظمة

‌لدى‌المنظمة‌العازمي‌) ‌(2006طرائق‌واساليب‌جديدة‌وتحسين‌جودة‌الخدمة .‌

‌أو‌إلى‌‌مبدعن‌الإبداع‌يتمثل‌في‌التوصل‌إلى‌حل‌ى‌البعض‌أير‌‌العلاقة بين الإبداع والابتكار: المشكلة

‌حين‌ ‌في ‌جديدة، ‌التطبيق‌أفكرة ‌هو ‌فأو‌الملائم‌لها‌المبدعن‌الابتكار ‌بالفكرة‌، ‌المرتبط الإبداع‌هو‌الجزء



16 
 

أن‌‌كماج،‌و‌و‌التحويل‌من‌الفكرة‌إلى‌المنتَ‌بالتنفيذ‌أن‌الابتكار‌هو‌الجزء‌الملموس‌المرتبط‌أفي‌حين‌‌؛الجديدة

‌،ساليب‌التفكير‌الحديثة‌والقدرات‌الفعلية‌والذهنيةالعاملين‌على‌استخدام‌أ‌فرادالإبداع‌التنظيمي‌هو‌قدرة‌الأ

‌(.2020بدلًا‌من‌القديمة‌)التجاني،‌ساليب‌جديدة‌وأوابتكار‌وإيجاد‌طرائق‌

‌ف ‌التي‌تلجأ‌إليهإولهذا ‌للاستجابة‌والتكيف‌مع‌المتغيرات‌المحيطةن‌الطريقة لتحقيق‌مزايا‌‌ا‌المنظمة

‌أو‌تطوير‌عمليات‌جديدةوذلك‌من‌خلال‌تبنيِ ‌‌تنافسية‌على‌غيرها؛ وإقامة‌علاقات‌مع‌‌،‌أنماط‌جديدة

‌ ‌على ‌يساعد ‌بما ‌أخرى ‌ذ‌إيجادمنظمات ‌جديد ‌الإبداع‌‌يشيء ‌تعريف ‌ويمكن ‌للمنظمة، ‌وفائدة قيمة

‌وطر‌التنظيمي‌على‌أنه‌ع ‌وتنظيمات ‌للتحويل‌إلى‌سياسات ‌القابلة ‌الجديدة ‌التوصل‌إلى‌المفاهيم ق‌ائملية

ف‌أيضاً‌بأنه‌استحداث‌فكرة‌أو‌نظرية‌أو‌افتراض‌علمي‌جديد‌أو‌رَ‌وكما‌يـعُْ‌‌،م‌في‌تطوير‌أداء‌المنظمةهِ‌تُس

التنظيمي‌هو‌‌ن‌الإبداعفإ‌؛اختراع‌جديد‌أو‌أسلوب‌جديد‌لإدارة‌المنظمة،‌ومن‌خلال‌التعريفات‌السابقة

‌شتى ‌ ‌في ‌ونافع ‌جديد ‌هو ‌ما ‌إلى‌كل ‌للوصول ‌بمجموعها ‌تعمل ‌التي ‌الذهنية ‌والمهارات ‌تمكين‌القدرات

‌عَ‌ ‌والخروج ‌ما‌هو‌مألوف‌وتقليديم ‌المجالات، ،‌ ‌وأساليب‌عمل‌متطورة ‌ينتج‌عنه‌أفكار‌إبداعية‌جديدة ا

م‌سهِ‌ما‌يُ‌‌؛مع‌كافة‌التغييرات‌التي‌تحيط‌بهايساعدها‌على‌التكيف‌ة‌وتلائم‌عمل‌وبيئة‌المنظمة،‌و‌غير‌مألوف

‌ ‌في‌تحسين‌مستوى‌أدائها‌وخدماتها.
‌

 :أهمية الإبداع التنظيمي .2.2.2
‌أيعد‌الإبداع‌التنظيمي‌ ‌تمكين‌تكمُن‌في‌فأهمية‌ذلك‌‌؛يريساسية‌في‌عملية‌التغالأحد‌المقومات

‌أالمنظما ‌الإبداع‌التنظيمي‌داخل ‌لمظاهر ‌الفوإروقتها،‌ت داريين‌ومديرين‌للعمل‌للمبدعين‌من‌إرصة‌تاحة

‌ق‌ونجاح‌تلك‌المنظمات.ير‌الروتين‌الجامد‌إلى‌ديناميكي‌جديد‌يزيد‌من‌تألُّ‌يعلى‌تطوير‌وتغ

كما‌د،‌‌بالنفع‌على‌المنظمة‌والفر‌تحسين‌خدمات‌التنظيم‌بما‌يعود‌‌تمثل‌أهمية‌الإبداع‌التنظيمي‌فيت

‌والعقلية‌في‌تنمية‌ا‌يساهم ‌الفكرية ‌الفرص‌وذلك‌‌؛في‌التنظيم‌للموظفينلقدرات في‌‌لهمعن‌طريق‌إتاحة
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‌قدراته ‌و‌اختيار ‌المعنويةام، ‌للموارد ‌الأمثل ‌‌؛لاستغلال ‌أساليب ‌استخدام ‌طريق ‌مع‌عن ‌تتواكب علمية

‌الحديث ‌إلى‌االتطورات حسن‌استغلال‌‌الإنمائية‌والبشرية‌المتاحة‌بينحداث‌التوازن‌إعلى‌‌ةلقدر‌ة،‌بالإضافة

‌البشر‌ ‌من‌،يةالموارد ‌.(‌2016،وراوي‌لامية)‌قدراتهم‌عن‌طريق‌إتاحة‌الفرص‌لهم‌والاستفادة

‌بدراسة‌ تكمن‌‌أهمية‌الإبداع‌التنظيمي(‌2014)المرشد،‌‌بالإضافة‌إلى‌ماسبق‌ويناءاً‌على‌ماجاء

‌بشكل‌مرن،‌ ‌بها‌والتكيف‌معها ‌السريعة‌للتحديات‌والتغيرات‌بالبيئة‌المحيطة في‌دعم‌المنظمات‌واستجابتها

‌بشكل‌لايؤثر‌على‌ ‌والفجائية ‌المتوقعة ‌الاحداث ‌على‌مواجهة ‌وقادرة ‌في‌وضع‌مستقر الامر‌الذي‌يجعلها

‌الحالي‌والمستقبلي. ‌نشاطها

ت‌ومتطلبات‌المواطنين‌المتزايدة‌الناتجة‌عن‌وعيهم‌وإدراكهم‌كما‌أن‌يساعد‌المنظمة‌على‌تلبية‌حاجا

بالانجازات‌الحضارية‌المختلفة‌خاصةً‌في‌مجال‌الخدمات‌كالسهولة‌والسرعة‌والدقة،‌الامر‌الذي‌يتطلب‌توفر‌

‌ ‌النظمة ‌داخل ‌المبدعين ‌تلك‌العاملين ‌يواجه ‌الذي ‌التغيير‌والتطوير ‌احداث ‌على ‌القدرة ‌لديهم والذين

،‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌يساعد‌الابداع‌على‌تنمية‌وتطوير‌إمكانيات‌وقدرات‌العاملين‌بالمنظمة‌وذلك‌المتطلبات

والاستغلال‌‌من‌خلال‌إتاحة‌الفرص‌لهم،‌عن‌طريق‌استخدام‌الاساليب‌الابداعية‌المواكبة‌للتطورات‌الحديثة

‌وأفكارهم ‌عن‌وتقديرها‌الامر‌الذي‌يساهم‌‌الامثل‌للعاملين‌المبدعين‌بقداراتهم في‌زيادة‌الثقة‌وتحقيق‌الرضا

‌وتوظيفها‌ ‌.بمجال‌العمل‌وتطويرهانفسهم‌مِا‌يزيد‌من‌الثقة‌لديهم‌والايمان‌بقدراتهم‌ومهاراتهم

‌تنظيمي‌في‌خلق‌البيئة‌الابداعية‌بالمجتمع‌والتي‌هذا‌وبالإضافة‌إلى‌ماسبق‌تكمن‌أهمية‌الابداع‌ال

‌الاموال‌بهذف الاستثمار‌وهذا‌من‌شأنه‌يعزز‌الاقتصاد‌والنهوض‌‌تساهم‌في‌جلب‌رجال‌الاعمال‌ورؤوس

‌التي‌تعود‌على‌أفراد‌المجتمع‌ككل‌كالمساهمة‌بتخفيض‌نسبة‌ البطالة‌وذلك‌من‌به‌فضلًا‌عن‌المنافع‌العديدة

‌ ‌وفريدة ‌جديدة ‌إيجاد‌مشاريع ‌في‌خلال ‌المساهمة ‌وكذلك ‌جديدة، ‌ايادي‌عاملة ‌والتي‌تتطلب ‌نوعها من

‌الانتاج‌وتخفيض‌نسبة‌التكاليف،‌‌الاستغلال‌الامثل‌لموارد ‌زيادة ‌وذلك‌من‌خلال الدولة‌وتحقيق‌الارباح
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‌في‌ظل‌الظروف‌البيئية‌الحالية‌والمنافسة‌ كما‌أن‌الابداع‌التنظيمي‌يدعم‌ويساهم‌في‌التغيير‌والتطوير‌وخاصةً

‌للمنظمة‌والفرد ‌بما‌يعود‌بالفائدة ‌‌‌.الشديدة‌في‌مجال‌الخدمات

تحث‌على‌الاستفادة‌من‌تطور‌القدرات‌الإبداعية‌أهمية‌الإبداع‌التنظيمي‌ن‌أومن‌هنا‌يرى‌الباحث‌

‌الإدار‌ ‌الألكوادرها ‌استنباط ‌على ‌القدرة ‌لتنمية ‌التطويرية ‌في ‌المتطورة ‌والمفاهيم ‌إجمال‌و‌‌،ساليب يمكن

المنظمات‌ن‌إساليب‌العمل،‌حيث‌أفي‌التطوير‌وتحسين‌المنظمة‌والتأقلم‌مع‌وفرها‌الإبداع‌يالإيجابيات‌التي‌

‌إيجابي.داء،‌والتعامل‌مع‌المشكلات‌بشكل‌يزت‌عن‌غيرها‌بجودة‌عالية‌في‌الأالتي‌شجعت‌ورعت‌الإبداع‌تم
‌

 :مراحل الإبداع التنظيمي .2.2.3
‌الصدد‌ ‌بأن‌الإبداع‌Kreitner & Kinicki,1992)‌كريتنر‌وكينيكي‌،‌‌جوحسب‌نموذ‌في‌هذا )

‌إليه‌بعضالتنظيمي‌يمر‌بعدة‌مراحل‌ ‌‌وفقاً‌لما‌اشارة من‌الدراسات‌والادبيات‌السابقة‌كدراسة‌)القحطاني،

‌ودراسة‌)التجاني،‌2014 حتى‌(‌2.1كما‌بالشكل‌رقم‌)مراحل‌‌‌بعدة‌بداع‌التنظيميالإ‌يمر(،‌2020(

‌.وتكون‌معبرة‌عن‌الموضوعية‌والنضوج‌الذهني‌،تكتمل‌وتظهر‌بالصورة‌الكاملة

‌

 

‌

 اعداد الباحث بالاعتماد على الادبيات والدراسات السابقة المصدر:

 مراحل الابداع التنظيمي.: 2-1رسم توضيحي 
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‌أو‌الرغبة‌بموضوع‌أو‌مشكلة‌الاولى‌تتمثل‌في‌‌رحلةفالم مرحلة‌الاهتمام‌بحيث‌العامل‌أو‌الفرد‌يشعر‌بالحاجة

‌ ‌العمل‌وهنا ‌أثناء ‌تعترض‌طريقه ‌ومن‌ثم‌تأتي‌‌يبدأمعينة ‌المشكلة، ‌هذه ‌مواجهة ‌بكيفية ‌الاهتمام بعملية

‌التي‌يقضيها‌الفرد‌في‌التعلُّ‌‌والتي‌الإعداد‌مرحلةالمرحلة‌التي‌تليها‌وهي‌ ‌تتضمن‌المدة م‌على‌المعرفة‌والمهارات

‌والندو‌ ‌المؤتمرات ‌في‌العمل،‌وحضور ‌والتدريب‌ومكونات ‌التي‌والقراءة ‌الخبرة ‌وغيرها،‌ومكونات ن‌تمك ِ‌ات

‌بهاالإحاطة‌بكافة‌أبعاد‌المشكلة‌والإالفرد‌من‌ ‌.حساس

‌‌‌ ‌؛الفردعلى‌ز‌رك ِ‌ت‌بحيث‌يتم‌بها‌الاحتضان‌والتركيزمرحلة‌والتي‌تعبر‌عن‌‌الثالثةومن‌ثم‌تأتي‌المرحلة

‌على‌المشكلة ‌وتفكيره ‌مإوالعمل‌على‌‌،اهتمامه‌وجهوده ‌المناسبة ‌التركيز‌على‌الحل‌يجاد‌الحلول ن‌خلال

ينخرط‌الفرد‌في‌أعماله‌اليومية‌بينما‌يجول‌في‌ذهنه‌البحث‌‌بحيث‌الاحتضان‌مرحلةوبعد‌ذلك‌تأتي‌وإيجاده،‌

‌أَ‌ ‌والبيانات‌في‌العقل‌الباطني‌للمبدع،‌ونتيجةً‌‌يْ‌عن‌معلومات، ‌التفاعل‌‌هي‌مرحلة‌تفاعل‌المعلومات لهذا

 .تظهر‌الإبداعات

تتضمن‌انبثاق‌‌والتي‌تأتي‌كمرحلة‌رابعة‌من‌مراحل‌الابداع‌والتي‌لهاموالإمرحلة‌الشروق‌وفيما‌يخص‌

علاقات‌بين‌‌يجادوإنه‌بينما‌يبحث‌الفرد‌عن‌المعلومات‌فإنه‌يعمل‌أيضاً‌على‌ربطها‌إحيث‌‌؛ومضة‌الفكرة

يجعله‌في‌حالة‌استكشاف‌بعد‌‌ام‌؛ه‌المبدعيظهر‌الفكر‌الجديد‌على‌شكل‌إنارة‌ذات‌لمعان‌تنب ِ‌و‌‌شياء،الأ

اً‌ليحرك‌حالة‌اليقظة‌والانتباه‌عند‌المبدع‌كي‌يستطيع‌تقديم‌شيء‌م‌عملية‌الإيحاء،‌حيث‌يتحرك‌تدريجي ‌تماإ

‌بها‌إلى‌مصاف‌المنظمات‌المتقدمة ‌المنظمة‌والارتقاء  مر.وفيما‌يتعلق‌بالأ‌،يسهم‌في‌تحسين‌خدمة

‌والتي‌تتمثل‌في‌ ‌الاخيرة ‌‌ثبات‌والتحقق‌تعنيمرحلة‌الإوفيما‌يتعلق‌بالمرحلة إعادة‌العملية‌بكاملها

‌أو‌تجربتها،‌أَ‌ثبات‌الفكرة‌المبتكَ‌من‌أجل‌إ ‌المتضم ِ‌الشيء‌الإبداعي‌المقد ‌‌يِ‌رة‌أو‌تعديلها ‌اً‌،‌سلوكاً‌ن‌)فكر‌م ،

‌(‌يخضع‌للاختبار‌بهدف‌التأكد‌من‌صلاحيته‌للتطبيق‌استجابةً‌ ‌ة.فكرة‌جديدباعتباره

‌
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 :أهداف الإبداع التنظيمي .2.2.4
‌الأهداف‌المتوخ ‌ ‌تعددت ‌متمثلة ‌التنظيمي ‌الإبداع ‌من ‌اة ‌عمل‌جديدة ‌وأفكار إيجاد‌مقترحات

‌من‌خلال ‌‌ومبدعة ‌من‌وجوه ‌التي‌تعترض‌الموظفين ‌المشاكل ‌ومعالجة ‌يدور‌حولهم ‌وعي‌الموظفين‌بما زيادة

‌التي‌‌،عدة ‌التنظيمية ‌الخبرات ‌ودور ‌المنظمة ‌دور ‌وتفعيل ‌المواقف، ‌معالجة ‌الذهني‌في ‌العمل ‌كفاءة وزيادة

،‌على‌اعتبار‌أن‌الأسلوب‌الإبداعي‌هو‌القاعدة‌الموظفين‌على‌تطوير‌اتجاهاتهم‌الإيجابية‌نحو‌المنظمة‌تساعد

‌المتميز‌لدى‌العاملين‌ ‌بالأداء ‌والقيام‌بأعمالها ‌المنظمة‌في‌تحقيق‌أهدافها ‌إدارة ‌التي‌تعتمد‌عليها الأساسية

‌ ‌.(2020وتأهيلهم‌)كورش‌والحرش،

‌مكانياتإلتدريب‌الموظفين‌على‌الرؤية‌الواضحة‌لإدراك‌دف‌يهنه‌على‌أ(‌2018محمد‌)يؤكد‌و‌

‌والمستقبل ‌وتطوير‌قدرات‌الموهوبين‌في‌التجديدالحاضر ‌يقد ‌و‌‌،، ‌ما ‌الموظفين‌في‌معالجة ‌لهم‌من‌رفع‌قدرة م

‌التخطيط‌لها ‌المواقف‌أو ‌والنشاط‌في‌تنظيم ‌الحيوية ‌وزيادة ‌مواقف‌وخبرات ،‌ تصال‌الاوإكسابهم‌مهارات

 وقوة‌المعرفة.‌‌،وإدراك‌المسؤوليات‌،وضبط‌الذاتوتقييم‌

‌محددفإ‌،سبق‌على‌ما‌بناءً‌ ‌الأهداف‌تهدف‌إلى‌هدف‌واحد ‌تربية‌‌؛ن‌هذه ‌تربية‌الموظفين هو

‌الاطلاع‌إ ‌حب ‌وتنمية ‌وقدراتهم، ‌مهاراتهم ‌وتطوير ‌أفكارهم ‌تنمية ‌من ‌الموظفين ‌يتمكن ‌حتى بداعية

‌وهذا‌من‌شأنه‌أن‌يمك ِ‌ ‌ما‌يعترضهم‌من‌مواقف‌ومشكلات‌وإيجاد‌ن‌الموظوالاستكشاف، فين‌من‌مواجهة

‌الحلول‌لها.

‌

 :خصائص الإبداع التنظيمي .2.2.5
الإبداع‌التنظيمي‌خاصية‌جماعية‌وفردية،‌‌:منها‌؛إن‌الإبداع‌التنظيمي‌يتميز‌بالعديد‌من‌الخصائص

‌وذلك‌نتيجة‌المتغيرات‌ ‌أو‌منظمة ‌عبر‌جماعة ‌يمكن‌أن‌تتم‌مِارسته ‌على‌فرد‌وحده، فالإبداع‌ليس‌حكراً

‌أَ‌ ‌عامة‌وليست‌خاصة، ‌المتسارعة‌في‌الوقت‌الحاضر،‌وكذلك‌الإبداع‌التنظيمي‌ظاهرة بمعنّ‌‌يْ‌والتطورات



21 
 

‌على‌العلم ‌والخبراءأن‌الإبداع‌ليس‌حكراً ‌الأمر‌‌،اء ‌هذا ‌أن‌تدرك ‌في‌المنظمات لذلك‌فإن‌على‌الإدارة

‌وتوظيفها‌‌،فتسعى‌إلى‌تنمية‌روح‌الإبداع‌لدى‌العاملين ‌الإبداعية ‌المبادرات ‌المجال‌أمام وأن‌تفتح‌المنظمة

‌.ن‌من‌أداء‌المنظمةبطريقة‌تحس ِ‌

د‌‌العوامل‌الموروثة‌يمكن‌تربيتهو‌نه‌مرتبط‌بالشخصية‌أبالإضافة‌إلى‌ وتطويره:‌يمكن‌تكوين‌الاستعدا

ن‌الأفراد‌من‌أن‌يكونوا‌مبدعين،‌ولكن‌العوامل‌الوراثية‌لها‌دور‌كبير‌في‌التأثير‌على‌ا‌يمك ِ‌م‌؛للإبداع‌وتطويره

‌وقد‌أشار ‌‌‌الإبداع، ‌من ‌كلًا ‌وبروس ‌McDaniel, Bruce, (2000)مكدانيل ‌ألانيز‌،‌  ,‌Alanezو

‌أ,(2016 )‌ ‌من ‌التنظيمي ‌المن‌الإبداع ‌الحديثةالمواضيع ‌الإدارة ‌مجال ‌في ‌الوظائف‌فالإ‌؛همة ‌من بداع

‌ن‌تضع‌لها‌أهدافها‌في‌المدى‌القصير‌والمدى‌الطويل.أالأساسية‌التي‌لها‌خصائص‌يجب‌

‌ ‌ضمن‌المجال‌نفسه،‌توالتوليفة‌الجديدة، كون‌بمثابة‌وضع‌أشياء‌معروفة‌وقديمة‌في‌توليفة‌جديدة

دم‌فيه،‌وأن‌تكون‌المتحرك‌الأول‌في‌السوق،‌وهذه‌خاصية‌تميز‌بها‌صاحب‌خر‌لم‌تستخآأو‌نقلها‌إلى‌مجال‌

‌هي‌سمة‌السبق‌الآج‌والسوق‌عن‌الإبداع‌بأنه‌الأول‌في‌التوصل‌إلى‌الفكرة‌والمنتَ‌ خرين‌وهم‌المقلدون،‌وهذه

‌الإبداع‌أسرع‌من‌منافسيه‌في‌التوصل‌‌؛في‌الإبداع ‌والإأن‌يكون‌صاحب نه‌،‌كما‌أا‌هو‌جديدمَ‌لِ‌دخال

‌الجيدة‌ يتمثل‌في‌القدرة‌على‌اكتشاف‌الفرص،‌وهذا‌يمثل‌نمطاً‌من‌أنماط‌الإبداع‌الذي‌يستند‌على‌القراءة

قها،‌ولهذا‌ترى‌المنظمات‌اسو‌وأوالمتقدمة‌للحاجات‌والتوقعات،‌والرؤية‌لاكتشاف‌قدرات‌المنتجات‌الجديدة‌

‌المبدعة‌في‌اكتشاف‌الفرص‌ما‌لا‌تراه‌المنظمات‌المنافسة.

‌(:2016من‌الخصائص‌التي‌يتصف‌بها‌المبدعون‌)الهويدي،‌‌اً‌ن‌بعضالباحثو‌ويصنف‌

‌مثلظهِ‌بحيث‌يُ‌‌الخصائص المعرفية: ‌المعرفية ‌بعض‌الخصائص ‌المبدعون ‌الأفراد ‌‌:ر ‌والقدرة ‌اللغوية القدرة

ر‌اظهإ‌؛دة،فالقدرة‌على‌التعامل‌مع‌الألفاظ‌والرموز‌المجر‌‌ة‌على‌التعامل‌مع‌الرموز‌المجردة؛الحسابية‌أو‌القدر‌

‌لفراد‌الأ لقدرة‌اللغوية‌والقدرة‌على‌استخدام‌الكلمات‌في‌جمل‌تامة،‌كما‌يظهرون‌قدرة‌واضحة‌في‌استخدام



22 
 

هي‌قدرته‌على‌فهم‌الرموز‌بها؛‌الأعداد‌ومدلولاتها‌بشكل‌متقن،‌لذلك‌من‌أهم‌القدرات‌التي‌يتصف‌المبدع‌

‌بشكل‌صحيح.‌ ‌واستخدامها

لمبدع‌رغبته‌في‌التعرف‌على‌البيئة‌التي‌تحيط‌به،‌حيث‌يقوم‌بطرح‌أسئلة‌ر‌اهِ‌ظْ‌بجيث‌يُ‌‌حب الاستطلاع :

لأن‌ذلك‌يشجعه‌‌؛لفهم‌البيئة،‌ومن‌واجب‌المنظمة‌أن‌تجيب‌على‌التساؤلات‌وتشجعه‌على‌طرح‌الأسئلة

‌والاكتساب‌المعا‌على‌ ‌وتنمية‌قدرة‌الملاحظة وتفسير‌ما‌يحدث‌حوله‌‌،نتباه‌والتعرف‌إلى‌المشكلاتلومات،

‌واهر.من‌ظ

‌عن‌‌،تعني‌أن‌الفرد‌يحب‌العمل‌لوحده‌ستقلالية في العمل:الا ‌متكاملة وذلك‌كي‌يتمكن‌من‌بناء‌صورة

‌اللازمة‌،المشكلة ‌وذلك‌روض‌ويختبرها‌من‌أثم‌يضع‌الف‌،ويقوم‌بجمع‌المعلومات جل‌الوصول‌إلى‌النتائج،

‌المشكلات ‌‌،ليتعرف‌على‌قدرته‌في‌مواجهة ‌يقوم‌بحل‌المشكلات ‌‌نطلاقاً‌اولأنه من‌دافع‌داخلي‌موجود

‌وليس‌من‌أجل‌الثواب‌أو‌العقاب‌الذي‌يستخدم‌لإثارة‌دافعية‌العاديين‌للعمل.‌؛عنده

‌مَ‌‌،التركيز‌في‌المشكلة‌وذلك‌للوصول‌إلى‌الحلعلى‌هذا‌يعني‌قدرة‌الفرد‌‌تجاه:بالا حتفاظالا ا‌مَ‌هْ‌أو‌لإتقانها

‌المشتتات‌التي‌تحاول‌إبعاده‌عن‌المش ‌قوة ‌الصفة‌كانت‌شدة ‌والشخص‌الذي‌يتصف‌بهذه ‌الأصلية، كلة

‌زادت‌نسبة‌ذكاء‌الفرد‌فإن‌قوة‌تركيز‌الفرد‌تزدادفتمام‌العمل،‌إنتزاعه‌من‌عمله‌قبل‌ايصعب‌ وهذا‌‌،كلما

‌أطول به‌الفرد‌العادي‌في‌الاتجاه‌ا‌يحتفظ‌مِ ‌‌؛يدل‌أن‌الفرد‌المبدع‌يحتفظ‌بالتفكير‌في‌العمل‌أو‌المشكلة‌لمدة

‌.نفسه

‌حتى‌قبل‌‌غوية:للا قدرةال ‌للكتب‌المتنوعة‌والمتعمقة، ‌والمطالعة يتصف‌الأفراد‌المبدعون‌بأنهم‌يحبون‌القراءة

‌القراتعلُّ‌ ‌م ‌يُ‌فإءة ‌وغاظهِ‌نهم ‌اللفظية، ‌اللغوي‌والقدرة ‌من‌التطور تكون‌حصيلتهم‌‌لباً‌رون‌مستويات‌متقدمة

‌و‌ ‌.غيرهملى‌أنهم‌يدركون‌أكثر‌مِا‌يدركه‌عهذا‌يدل‌اللغوية‌متقدمة،

‌تعني‌القيم‌والاتجاهات‌والميول‌والرغبات‌التي‌يميل‌إليها‌الفرد،‌وتهتم‌الخصائص‌‌:الخصائص الانفعالية
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‌محدود‌جِ‌ ‌الخصائص‌وجودها ‌وهذه ‌والشخصية‌والاجتماعية، ‌الوجدانية ‌بالنواحي في‌المناهج‌‌اً‌د ‌الانفعالية

‌التي‌تركز‌كثيراً‌ ‌الخصائص‌المعرفية ‌المعر‌‌بعكس ‌لا‌يعني‌على‌الناحية ‌المعرفية ‌الفرد‌في‌الناحية ‌وإن‌نمو فية،

‌فعالية.بالضرورة‌نموه‌في‌الناحية‌الان
‌

 :التنظيمي العوامل المؤثرة في الإبداع .2.2.6
‌بالإبداع‌وتنميتهألقد‌ ‌المؤثرة ‌بأن‌هناك‌العديد‌من‌العوامل ‌العواملومن‌‌،ثبتت‌الدراسات ‌،هذه

-‌‌Al(2014)الشراح‌‌و‌ Alnajjar (2012)النجار‌‌و‌‌Alanezi(2016 (:‌ألانيزمن‌ل ‌ها‌كُ‌أثبتوقد‌

Sharrah‌‌)عندصفات‌الشخصية‌للفرد‌الفي‌‌  ‌و‌جوديث‌و‌هير‌،(Williams, 2000)وليامز‌‌والواردة

(Judith, Hairre,2004)(‌ ‌والمغربي ،2004(‌ ‌والسرحان ‌المرونةمثل‌(2009( ‌فوالش‌: ‌افية والمبادرة

‌والم ‌والدافعية ‌والحساسية ‌و‌زاجية ‌وتأكيد‌الذات، ‌والاستقلالية ‌‌وهي‌المحاكاة،ثانياً: ‌سلبي ن‌تقليد‌لأعامل

ين‌تسهم‌في‌تطوير‌السلوك‌الإبداعي،‌بينما‌الاستقلالية‌عن‌الآخر‌‌،من‌قدرة‌الفرد‌على‌الإبداع‌الآخرين‌يحدُّ‌

‌و‌ ‌القاسية‌تحدُّ‌ائإن‌طر‌‌الرقابة،ثالثاً: ‌التنشئة‌الاجتماعية ‌الأفراد‌على‌الإب‌ق حيث‌التقيد‌‌؛داعمن‌قدرات

ن‌قدراتهم‌على‌التعبير‌عن‌أفكارهم،‌كما‌أن‌هناك‌عوامل‌عديدة‌تؤثر‌في‌م‌والسخرية‌والتسلط‌والقمع‌يحدُّ‌

‌الأفراد‌في‌العمل‌داخل‌المنظمة‌وتكوين‌فرق‌العمل،‌والتركيز‌ ‌الاعتماد‌على‌مشاركة الإبداع‌التنظيمي‌منها

‌وأه ‌رؤية ‌لتحقيق ‌المنظمة ‌موارد ‌كافة ‌توجيه ‌المنظمةعلى ‌‌داف‌ورسالة ‌ديفيس‌وسكيس  ,‌Davisو

Scase,2000).)‌

وذلك‌يكون‌من‌خلال‌رعاية‌الأفكار‌الجديدة‌والاهتمام‌‌؛وكذلك‌رعاية‌المنظمة‌للأعمال‌الإبداعية

‌التغيير‌وللارتقاء‌ ‌التغيير‌والاعتماد‌على‌السرعة‌في‌إجراء ‌والاعتماد‌على‌خطط‌عمل‌مبسطة‌لإجراء بها،

وذلك‌من‌خلال‌الاهتمام‌‌المنظمة؛‌دارةإدة‌الخدمة،‌وتطوير‌القدرات‌الإبداعية‌من‌قبل‌بالعمل‌وتحسين‌جو‌

‌،(2018)ناتاليا،‌‌ح‌من‌قبل‌العاملين‌بغض‌النظر‌عن‌مختلف‌مستوياتهم‌الوظيفيةطرَ‌التي‌تُ‌والاراء‌بالأفكار‌
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‌ ‌(2016والتحرر‌من‌النظرة‌التقليدية‌)سمسوم، ات‌تطوير‌أساسيمان‌بأن‌القدرات‌الإبداعية‌هي‌من‌والإ،

‌وتنظيم‌الإبداع ودعم‌الإدارة‌‌،وذلك‌من‌خلال‌الرعاية‌للأفكار‌الجديدة‌؛المنظمة‌وتحسين‌جودة‌خدماتها،

‌ومتطورة‌،وتوفير‌الهيكل‌التنظيمي‌الملائم‌،العليا‌لها ‌بعرض‌وتقديم‌منتجات‌جديدة غرس‌الثقافة‌و‌‌،والمبادرة

‌.Adam et al, 1998))‌وآخرون‌آدم‌الإبداعية

‌

 :سلوك المواطنة التنظيمية .2.3
نظراً‌لعلاقتها‌الإيجابية‌‌؛الفترة‌الزمنية‌الحاليةفي‌خاصةً‌‌،لمواطنة‌التنظيمية‌من‌المواضيع‌المهمةاسلوك‌

‌في‌تحقيق‌أهدافها‌،بداخل‌المنظمة ‌والبقاء‌‌ورغبتهُ‌‌،‌عنها‌بميول‌الفرد‌نحوهابر ‌التي‌يـعَُ‌‌،خاصةً في‌الاستمرار

‌)‌بعضويتها. ‌التنظيمية‌‌سلوكن‌بأ(‌‌2019تؤكد‌دراسة‌مينة ‌المواطنة ‌هو‌محدد‌إيتجه ‌هو‌أبعد‌مِا لى‌ما

‌أو‌شعورهم‌لمجهود‌إضافي‌بداخلها‌،‌وهذا‌يتضح‌من‌خلال‌بذل‌الموظف‌من‌قبل‌المنظمةاً‌رسمي ‌ بأنها‌تجاهها‌،

‌وبقائههِ‌سمصدر‌القوة‌التي‌تُ‌ ‌‌،ام‌في‌استمرارها دبيات‌في‌د‌الأولتعدُّ‌‌،خرى،‌ومن‌هناالأومنافسة‌المنظمات

‌وهذا‌ما‌،مر‌الذي‌زاد‌من‌أهمية‌دراسة‌هذا‌الموضوع‌داخل‌المنظمات؛‌الأسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌النظر‌إلى

‌وذلك‌من‌خلال:‌؛يتم‌تناوله‌بهذا‌الجانب‌من‌الدراسة
‌

 :مفهوم سلوك المواطنة التنظيمية .2.3.1
م‌في‌تحسين‌الأداء‌الكلي‌للمنظمة‌عن‌هِ‌اطنة‌التنظيمية‌تنبع‌من‌كونها‌تُسسلوك‌المو‌إن‌أهمية‌دراسة‌

سلوك‌المواطنة‌‌يمارسون‌الذين‌ن‌العاملينبأيرى‌‌ذْ‌إِ‌‌طريق‌إدارة‌العلاقات‌التبادلية‌بين‌الموظفين‌في‌الأقسام،

‌تصرُّ‌يمث ِ‌التنظيمية‌ ‌ملإ‌اً‌‌تطوعي ‌بشرياا‌‌فاً‌ل ‌جانب ‌من ‌أهداف‌المؤسسة ‌يحس ِ‌‌؛وظفيهانجاز ‌بيئتها‌بما ‌من ن

‌ ‌والنفسية ‌يتوفر‌‌،لذلكالاجتماعية ‌المتغير ‌لقبول‌التغييرات‌لدىفي‌ظل‌هذا ‌الاستعداد وإيجاد‌‌،الموظفين

‌‌.حلول‌المشاكل‌بما‌ينفع‌المنظمة‌ككل
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ها‌بمواطنة‌صالحة‌من‌خلال‌الانخراط‌و‌بإذا‌لم‌يتصرف‌منتسلا‌يمكن‌للمنظمات‌أن‌تستمر‌وتزدهر‌و‌

‌إذ(2012الات‌العمل‌)الحراحشة،‌مج‌في‌كافة طار‌الفكري‌لمفهوم‌سلوك‌المواطنة‌حول‌الإيمكن‌إعادة‌‌ن،

‌ ‌الحقيقية‌إمبدأ ‌الرغبات ‌في‌مجال ‌حيث‌تعتبر‌كتابته ‌التعاون‌التنظيمي، ‌في ‌الرغبة ‌فكرة ‌في قناع‌العاملين

‌وأعمال‌جيدةكومد‌‌،للأفراد ‌لتقديم‌خدمات ‌الحق‌؛ى‌استعدادهم ‌الشرارة يقية‌في‌تحليل‌الأسس‌هي‌بداية

‌الدافعة‌لسلوك‌المواطنة‌التنظيمية.

التي‌هي‌تقديرية‌‌،نه‌سلوك‌تستفيد‌منه‌المنظمة‌أو‌لصالح‌المنظمة‌بأأيضاً‌‌(2013)‌ه‌نوحفَ‌كما‌عر ‌

‌توقعات‌دور‌الموظف‌الحالي ‌السلوك‌التطوعي‌الاختياري‌الذي‌لا‌يندرج‌ن‌سلوك‌المواطنة‌وأ‌،وتتجاوز هو

‌الرسم ‌‌؛ي‌للحوافز‌بالمنظمةتحت‌النظام ‌)القحطاني، ‌وكفاءتها ‌فعاليتها ‌وزيادة الهادف‌إلى‌تعزيز‌أداء‌المنظمة

2014‌.)‌

‌كُ‌ ‌وآخرونمن‌ل ‌وأشار ‌جوليان‌و) , Isabel, et, al  2016 (:إيزابيل ،‌ ‌جينيفر

(2017)Jennifer , Julian  من‌‌نبأ‌‌‌ ‌ا‌يمثله‌منمَ‌لِ‌‌؛لديهاللمنظمة‌والموظفين‌‌ةر‌المفيدو‌مالأهذا‌المفهوم

‌الفعالة‌في‌أ ‌‌‌‌داء‌كافة‌الأطراف.المشاركة‌والمساهمة كما‌يتصل‌مفهوم‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بالإسهامات

‌،الموظف‌في‌المنظمة‌غير‌المباشر‌والصريحويمثل‌السلوك‌‌(Markoczy,2004)‌ماركيزي‌الإيجابية‌للموظفين

‌‌.(Thomas, et, al ,2016)‌توماس‌وآخرون‌ف‌به‌في‌نظام‌المكافآت‌الرسميوغير‌المعر ‌

‌السياق‌ي‌ـُ ‌العاملين‌للمُ‌ف‌بأر ‌عَ‌وفي‌هذا ‌والمحددة،‌كما‌من‌الأ‌بعد‌إلى‌أي ِ‌ضِ‌نه‌رغبة دوار‌الموصوفة

‌نفسه‌ورغبة‌منه‌وإرادة‌فَ‌ر ِ‌عُ‌ ولا‌يبغي‌‌،أيضاً‌بأنه‌عمل‌أو‌نشاط‌فردي‌اجتماعي‌يمارسه‌الموظف‌من‌تلقاء

‌ليس‌فقط‌‌؛مردود‌مادي‌ي ‌منه‌أَ‌ ‌أ‌انم ‌إ‌،ةبالوظيفعبر‌التزام ‌أ‌دبيهو‌التزام ‌على‌اعتبارات أو‌‌خلاقيةيقوم

‌أو‌إ ‌2016نسانية‌)الترهوني،‌بحيح،‌اجتماعية ‌اكثر‌منه‌على‌اساس‌(، قائم‌على‌اساس‌تبادل‌اجتماعي

‌وآخرون‌تبادل‌اقتصادي ‌(‌Zellarss,et,al,2002زيلاس ‌بأنه‌سلوك‌2018)نجم‌وكريم‌‌هُ‌فَ‌ر ‌عَ‌‌وأيضاً‌(، )
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‌الرسمية،‌ويتمثل‌في‌حرص‌الموظف‌على‌منظم ‌ ‌حدود‌المهام ‌تطوعي‌يتجاوز ‌اونج‌تهاختياري ‌وسمعتها، حها

‌ ‌والحرص‌على‌مساعدة ‌والتزامه‌بالآومستقبلها، ‌من‌الموظفين، ‌وسعيهخرين ‌ونظم‌المنظمة، ‌قيم‌وسياسات

‌.(Yildiz, Develi,2018)‌لييلدز‌،‌ديفيلبذل‌جهود‌مضاعفة‌لزيادة‌الإنتاجية‌التنظيمية‌

‌المسؤولية‌‌؛ساسية‌في‌الموظفأر‌صفات‌فُّ‌تـَوَ‌كما‌يستلزم‌ خلاص‌،‌والإمانةل‌الأوتحمُّ‌‌،كاستشعار

‌بالمبادئ‌والقِ‌‌،ب‌المشاحناتوتجنُّ‌‌،في‌العمل ‌الموافَ‌‌،ميَ‌والالتزام ‌داخل‌التنظيموبالنظام ‌عليه القيام‌‌يِ‌أَ‌‌؛ق

ودعم‌الترابط‌الاجتماعي‌‌،وضمان‌نجاحها‌،هداف‌المنظمةأجل‌تحقيق‌أبكل‌ما‌يتطلب‌الصالح‌العام‌من‌

‌(.‌2018خرون،وآ‌أعضائها‌)مرزوقبين‌

ولا‌يثاب‌‌،(‌بأنه‌سلوك‌اختياري‌تطوعي‌نابع‌من‌الإرادة‌الذاتية‌للفرد2020ه‌أيضاً‌صباغ‌)فَ‌وعر ‌

‌وتزيد‌فاعليتتس‌نهاأإلا‌‌؛فاعله‌ولايعاقب‌تاركه ‌)عر ‌و‌‌‌ها.هم‌في‌تحسين‌أداء‌المنظمة نه‌بأ(‌2020فه‌خليفة

‌‌هداف‌المنظمةأنه‌سيسهم‌في‌تحقيق‌إذ‌إ‌؛سلوك‌مؤثر‌بشكل‌صريح‌ومباشر‌على‌المنظمات‌الإدارية وزيادة

‌فعاليتها ‌الرسمية‌للمنظمة، ‌الحوافز ‌في‌نظام ‌مادية‌محددة ‌الأدوار‌‌،ولا‌يخضع‌لمكافأة التي‌يقع‌خارج‌نطاق

‌على‌الجوانب‌التعاونية.‌اً‌ي ‌ويعتمد‌كل ِ‌‌،الوظيفية‌الرئيسة

‌السابقة ‌يمكن‌فإ‌؛وبالرغم‌من‌وضوح‌الحقائق ‌أن‌التفرقة‌بين‌ما أو‌‌اً‌أساسن‌يعتبره‌الموظف‌دوراً

‌عملية‌سهلةليست‌عملية‌‌اً‌ضافي ‌إ ‌فالتفرقة‌بينهما ‌يعتقد‌الفرد‌بأ‌دراكية‌تتأثر‌كثيراً‌إ، ‌دور‌بما ضافي‌أو‌إنه

‌التنظيمية‌لأداء‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،فمعظم‌البحوث‌السابقة‌المتعلقة‌بمق‌أساس؛ ‌دمات‌سلوك‌المواطنة

يمكن‌القول‌بأن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يتمثل‌في‌التصرفات‌الإيجابية‌‌؛وبالإضافة‌إلى‌ما‌سبق‌من‌التعاريف

‌غير‌الإ‌ويم‌،نظمة‌الرسميةالأا‌هو‌موصوف‌في‌الزائدة‌عم ‌ ‌.كراهيةتاز‌بالطبيعة‌الاختيارية
‌

 :سلوك المواطنة التنظيميةخصائص  .2.3.2
‌التنظيمية‌بمنظور‌يختلف‌ ‌خر،‌فمن‌الآخله‌عن‌مدإن‌كل‌باحث‌قد‌تناول‌مفهوم‌سلوك‌المواطنة
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‌بأنه‌سلوك‌تطوعي‌ ‌التنظيمية‌يشتمل‌على‌خصائص‌نجملها الدور‌‌يتجاوزذلك‌يلاحظ‌أن‌سلوك‌المواطنة

في‌تصرفات‌تتعدى‌حدود‌الواجبات‌‌بحيث‌يتمثل‌السلوك‌عرفكما‌‌‌الرسمي‌ونابع‌من‌داخل‌الفرد‌نفسه،

‌دوار‌الرسمية‌للوظيفية.والأالحدود‌‌هذهيتخطى‌و‌والأعباء‌الوظيفية،‌

‌ورفاعي)2012كما‌اوردها‌كلاً‌من‌الصرأيرة،‌) (،‌وشهري‌2007(‌وكذلك‌الحقباني‌)2004(،

سهم‌ولا‌يخضع‌،‌بمعنّ‌أنه‌تطوعي‌ومتعمد‌من‌العاملين‌أنفنه‌سلوك‌اختياري‌وليس‌إجباريا ً‌أعلى‌(‌2010)

‌وإرادالرغباتهم‌ومبادر‌ ‌دون‌أَ‌اتهم ‌الاختيارية‌‌ي ِ‌تهم‌الحرة، تأثير‌خارجي‌من‌منظماتهم،‌كذلك‌يمتاز‌بالطبيعية

‌من‌المنظمة.‌ ‌لا‌الإكراهية‌أو‌الإجبارية

على‌أنه‌سلوك‌يتصف‌بالعموم‌‌لأن‌له‌ Yucheng, et, al (2017)‌يوتشنغ‌وآخرون‌فهكما‌عر ‌

‌حيث‌ ‌إأكثر‌من‌نمط‌سلوكي، ‌ومن‌الأمثلة‌إنه‌يقدم‌مساهمات ‌الموظف‌طواعية‌من‌ناحية، يجابية‌يمارسها

مساعدته‌لزملائه‌بالعمل‌وتطوير‌مستوى‌الأداء‌في‌المنظمة،‌و‌قتراحات‌وذلك‌لتحسين‌الا)تقديم‌‌:على‌ذلك

‌إعدم‌ ‌الوقت(،‌ولا ‌علاقة‌رسمتضاعة ‌الوصف‌وجد ‌السلوك‌ومتطلبات ‌بين‌هذا ‌ما ‌مباشرة ‌تعاقدية ‌أو ية

‌الوظيفي.

ن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌هو‌سلوك‌التوقع‌بأ‌ Anna, et, al(2017)‌آنا‌وآخرون‌ت‌دراسةوأثبت

‌في‌الاعتبار‌عندما‌تظهر‌فرص‌تنافسية،‌أو‌أمن‌ ‌‌ن‌يحققأن‌يؤخذ ‌الألهذا‌السلوك‌الممارسات فضلية‌والميزة

‌ ‌واحدأالتنافسية،‌كما ‌وليس‌فعلًا ‌ومن‌مجتمع‌إلى‌اً‌نهُ‌مجموعة‌من‌الأفعال، ‌وأخرى، ‌وتختلف‌من‌منظمة ،

‌ويعكس‌آ ‌هو‌رسمي‌وتطوعي‌في‌العمل،‌أو‌إضافي، ‌لما ‌لطبيعته‌وشكل‌اللوائح‌والقوانين‌المحددة خر،‌وفقاً

‌ولاء ‌وانتماءه ‌ورغبته ‌للمنظمة، ‌في‌الاستمراريالأه ‌فيهاكيدة ‌التي‌ينتمي‌‌‌،ة ‌بالمنظمة ليها،‌إكذلك‌الارتقاء

‌هداف‌المنظمة.‌أبالإضافة‌لذلك‌فإن‌لهذا‌السلوك‌إيجابية‌تتمثل‌في‌القدرة‌على‌تحقيق‌

‌ضافة‌إلى‌أنه‌يساعد‌في‌تحسين‌الأداء‌لإرسمية‌من‌المنظمة،‌باالكما‌لا‌ينظر‌فاعله‌للمزايا‌المادية‌
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‌ ‌فاعلية‌المنظمة‌وكفاءتها ‌(.2020ولا‌يتضمنه‌الوصف‌الوظيفي‌في‌المنظمة‌)الزعتري،‌وزيادة

،‌وكذلك‌من‌الصعب‌اً‌كما‌أن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌من‌الصعب‌قياسه‌لأنه‌غالباً‌ما‌يكون‌دقيق

‌في‌الاعتبار‌وأبالرغم‌من‌أن‌المدير‌قد‌يلاحظ‌ذلك‌السلوك‌‌،داء‌الرسميالأنظمة‌تقييم‌أأن‌تتضمنه‌ نه‌يأخذه

‌الفرد‌والمكافآن‌الرابط‌بين‌ذلك‌السلوك‌ألا‌إاء‌الشخصي،‌دالأيم‌يقتعند‌ ت‌يكون‌ضعيفاً‌للغاية،‌ومِارسة

‌السلوك‌قد‌يضر‌بالأداء‌الرسمي‌ ‌لزملائه‌قد‌يؤدي‌إلى‌‌:،‌فعلى‌سبيل‌المثاللهلهذا ضاعة‌وقت‌إمساعدته

‌ة‌على‌امتناعه.عاقبالمنهُ‌سلوك‌تطوعي‌ولا‌يمكن‌لأنظراً‌‌الرسمي؛ه‌أداؤ‌ومن‌ثم‌ينخفض‌‌،الفرد‌في‌العمل
‌

 :سلوك المواطنة التنظيميةونشأة مداخل  .2.3.3
‌التنظيمية‌كغيره‌من‌السلوكيات‌الإنسانية‌والتصرفات‌الفردية‌ذات‌الأثر‌ ‌إن‌نشأة‌سلوك‌المواطنة

‌دعت‌لتطوره‌في‌هذا‌المجتمع‌البشري،‌ التنظيمي،‌التي‌ظهرت‌في‌المجتمعات‌الإنسانية‌لوجود‌دوافع‌وحاجات

‌ ‌بمظاهر‌مختلفةولا‌يستبعد ‌البشرية ‌التجمعات ‌منذ‌ظهور ‌نحن‌بصدده‌في‌هذه‌‌،ظهوره ‌مع‌ما أو‌تتوافق

‌(.2018الدراسة‌)حبة،‌

‌(‌2017،الأمير(‌:ينأساسسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌من‌خلال‌مدخلين‌مداخل‌يمكن‌تناول‌

‌أن‌‌:المدخل الأول‌ ‌المدخل ‌على‌يفترض‌هذا ‌التنظيمية ‌المواطنة ‌ذاتي‌لا‌أينظر‌إلى‌سلوك تم‌تنه‌سلوك

‌‌.نه‌يزيد‌من‌الأداء‌الفعال‌للمنظمةأته‌من‌قبل‌نظام‌المكافأة‌الرسمية،‌كما‌مكافأ

التقليدية‌للأداء‌الوظيفي‌الرسمي‌‌ياتشمل‌السلوكين‌سلوك‌المواطنة‌أ‌يقوم‌هذا‌المدخل‌على‌:المدخل الثاني

‌منه،‌والسلوك ‌المطلوب ‌الرسمية‌ا‌ياتالتي‌تفوق‌السلوك‌ياتللدور ‌منه، ‌إلى‌سلوك‌لمطلوبة حيث‌يتم‌النظر

‌‌‌.وطبقاً‌لهذا‌المدخل‌،الإيجابية‌المرتبطة‌بالمجتمع‌ياتسلوككل‌ال‌‌أنهالمواطنة‌المدنية‌على‌
‌

 :أهمية سلوك المواطنة التنظيمية .2.3.4
‌بأهمية‌كبيرة‌من‌قبل‌الفلاسفة‌والباحثين‌الاجتماعيين‌حتى‌حظلقد‌ ‌ي‌موضوع‌سلوك‌المواطنة
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‌القانون‌ ‌بالاهتمام‌من‌حظليه،‌كما‌إوالغرض‌الذي‌يهدف‌‌،حسب‌اختصاصه‌كل ‌‌‌؛والسياسةعلماء ي

‌العامة ‌من‌خلال‌‌،قبل‌المختصين‌في‌الإدارة ‌هذا‌الاهتمام ‌)المواطنة‌الإوتجلى ‌الخاص‌عن‌موضوع صدار

رجات‌وهذا‌يزيد‌من‌حجم‌المخ‌،داء‌وتعزيز‌كفاءة‌المنظمةالأهم‌في‌تطوير‌وتحسين‌تس،كما‌(والإدارة‌العامة

‌من‌مرونةمَ‌لِ‌‌؛وتحقيق‌النجاح‌والتميز ا‌يحفز‌على‌الإبداع‌م‌،والخروج‌عن‌الدور‌الروتيني‌،ا‌لسلوك‌المواطنة

‌(.‌2012والانتماء‌وحب‌العمل‌)الرقاد،‌

‌التنظيمية‌في‌المنافع‌المتحص ‌‌،على‌ما‌تقدم‌وبناءً‌ وردها‌أالتي‌‌،لة‌منهاتتجلى‌أهمية‌سلوك‌المواطنة

ضافة‌حقيقية‌لمواردها،‌بحيث‌يسمح‌إ(‌المتمثلة‌في‌تخفيف‌العبء‌المادي‌عن‌المنظمات‌فهو‌2012نصار‌)

‌كان‌مقر ‌ ‌ما ‌والتميز‌في‌أ‌راً‌بتوجيه ‌في‌خدماتها ‌توظيف‌لبعض‌الموظفين‌للتوسع ‌من ‌المنظمات ن‌تتحمله

‌العمل‌‌،داءالأالحماس‌في‌‌وجدداء،‌وكذلك‌يالأ ا‌لهذا‌السلوك‌من‌أهمية‌كبيرة‌مَ‌لِ‌‌ني؛الروتيوهذا‌ما‌يفتقده

‌ ‌المنظمة ‌في‌نجاح ‌فعال ‌فالدور‌واستمرار‌ودور ‌الموظف‌الإها، ‌به ‌الذي‌يقوم ‌يسضافي ‌بتحقيق هداف‌أهم

‌قدرة‌الموظفين‌والمد‌،المنظمة ‌(.‌2013داء‌وظائفهم‌بشكل‌فعال‌)نوح،‌أعلى‌‌ينر‌يوكذلك‌زيادة

‌با ‌التنظيمية ‌المواطنة ‌سلوك ‌أهمية ‌تتبلور ‌التنظيمية‌كما ‌العلاقات ‌من ‌للمنظمة ‌الإيجابية لنتائج

‌‌،فرادالأفهي‌تنظم‌العلاقات‌التبادلية‌بين‌‌؛هداف‌الكليةوالأالداخلية‌إلى‌الناتج‌الكلي‌ وتحافظ‌على‌وحدة

‌‌،المنظمة‌وتماسكها ‌(.20:2014ومن‌ثم‌القدرة‌على‌المنافسة‌)القحطاني،

داء‌والوقت‌الذي‌يرغب‌الأطية‌من‌حيث‌اختيار‌نوع‌تاحة‌الفرصة‌لممارسة‌الديمقراإبالإضافة‌إلى‌

‌ ‌فيه،‌كما ‌بين‌أالمشاركة ‌توطد‌العلاقات ‌‌؛فراد‌والجماعاتالأنها ‌ينعكس داء،‌وتزيد‌من‌الأعلى‌‌يجاباً‌إما

‌الموظف‌ ‌لعمل.بافاعلية‌وكفاءة

‌كما‌قدمت‌بعض‌الدراسات‌والبحوث‌الخاصة‌بأهمية‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌مجموعة‌من‌المزايا‌
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‌هذا‌السلوك‌بالنسبة‌للمنظمة‌والعاملين‌التي‌تسمح‌بتكوين‌ميزة‌تنافسية‌للمنظمات‌أالتي‌يمكن‌ ن‌يحققها

‌المنافسين ‌(:39:2013)الرميزان،‌‌تيالآوتتبلور‌تلك‌المزايا‌في‌‌،لمواجهة

 يا المتحققة للمنظمة: ا: المز ولاا أ

‌التي‌تكون‌ ‌إلى‌آليات‌الرقابة ‌الحاجة ‌تقليل ‌وكذلك ‌المتاحة ‌الموارد ‌السلوك‌إلى‌زيادة يؤدي‌هذا

‌عاجزة‌‌؛ن‌التأثير‌الجوهري‌لسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌نجاح‌المنظمةإمكلفة،‌حيث‌ وذلك‌لكون‌المنظمة

‌للوظائف‌من‌الإ ‌الرسمية ‌التوجيهات ‌خلال ‌المن ‌من ‌بمدى‌واسع ‌لإنجاز‌‌سلوكحاطة ‌والمطلوبة الضرورية

‌نفسه‌الأ ‌يعزز‌من‌بيئة‌العمل‌بشكل‌أهداف‌التنظيمية،‌وبالاتجاه فضل‌أكدت‌دراسة‌بأن‌سلوك‌المواطنة

‌ ‌‌اً‌دور‌‌التنظيمية‌ن‌لسلوك‌المواطنةوأداخل‌المنظمة، ‌العمل‌والغياب )الرويشدة‌في‌انخفاض‌معدلات‌دوران

‌‌‌(؛2020،‌خرونوآ ‌وهذا‌ماجاءت ‌نحو‌الأداء‌المرتفع ‌التنظيمية‌والتوجُّه كما‌أن‌مستويات‌سلوك‌المواطنة

‌)الخصاونة‌وشهري،‌ ‌2014به‌دراسة ‌وهذا ‌معدلات‌(، ‌التنظيمي‌وازدياد ‌يؤدي‌إلى‌تحقيق‌الاستقرار ما

لة‌والرضا‌الوظيفي‌ما‌نتاجية‌وازدياد‌مستوى‌الكفاءة‌والفاعلية‌التنظيمية‌وتعزيز‌الثقة‌المتبادالإداء‌وتحسين‌الأ

 الوصول أجل من والتحاور البعض، بعضهم نظر ،‌وتفهُّم‌وجهاتفراد‌وتخفيض‌الصراعات‌السلبيةالأبين‌

‌والاستفادة حلول إلى ‌الموجودة من جذرية، ‌به‌دراسة‌عيشة‌‌المتاحة والمهارات الإمكانيات وهذا‌ماجاءت

‌.(2019وآخرون‌)

 ثانياا: المزايا المتحققة للعاملين: 

داء‌الفرد‌أعلى‌من‌أ‌للمنظمةالأداء‌الكلي‌‌؛ككل‌‌الموظفين‌داءأعلى‌‌اً‌يجابي ‌إ‌اً‌يوفر‌هذا‌السلوك‌تأثير‌

‌الموظف ‌الدراسة ‌أظهرت‌نتائج‌هذه ‌بين‌بأ،‌كما ‌المواطنة ‌العالية‌من‌سلوك الموظفين‌عضاء‌أن‌المستويات

‌ ‌مع ‌مقترنة ‌إكانت ‌عالية ‌‌‌للموظفيننتاجية ‌اظه2017الأمير،)ككل ‌وقد ‌دراسة(، ‌كوبمان‌‌رت

(Koopman, 2000بحيث‌يؤثر‌هذا‌السلوك‌تأثير‌أيجابي‌على‌اداء‌المجموعة‌ككل‌الأداء‌الكلي‌للجماعة‌‌)
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‌بين‌ اعلى‌من‌اداء‌الفرد‌العامل،‌كما‌أظهرت‌نتائج‌هذه‌الدراسة‌بان‌المستويات‌العالية‌من‌سلوك‌المواطنة

‌.(Lock, 2005)‌لوكا‌للجماعة‌ككل‌وعيوب‌اقلاعضاء‌الجماعة‌كانت‌مقترنة‌مع‌انتاجية‌عالية‌

‌ ‌بحيث‌يؤثر ‌على ‌السلوك‌القدرة ‌الدافع‌للإنجاز‌‌الإبداعهذا ‌وتعزيز ‌تنمية ‌من‌خلال والابتكار

‌وكما‌ ‌أوالشعور‌بالمسؤولية‌تجاه‌المنظمة، ‌قد‌يؤدي‌إلى‌‌سلوكن‌قيام‌العاملين‌بإظهار يجاد‌نوع‌من‌إالمواطنة

خرون،‌والموظفين‌)الرويشدة‌وآ‌داريينالمشرفين‌والإبين‌عزيز‌العلاقات‌القائمة‌ومن‌ثم‌ت‌،الاستجابة‌الشعورية

2020.)‌
‌

 الجوانب الإيجابية لسلوك المواطنة التنظيمية .2.3.5
‌ا‌مَ‌م‌الإدارة،‌لِ‌ل ‌أهم‌القضايا‌التي‌لها‌مكانة‌عالية‌في‌سُ‌‌ىحدإإن‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌يعتبر‌

‌لأن‌لسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌عدة‌إيجابيات‌‌؛وتحقيق‌مستوى‌أداء‌متميزيتمتع‌به‌من‌إيجابيات‌تنظيمية‌

‌التي‌ ‌يؤدي‌إلى‌تخفيف‌العبء‌المادي‌عن‌أمنها ‌بحيث‌‌،المنظماتوردها، ‌إلى‌مواردها فهو‌إضافة‌حقيقية

‌معد ‌ ‌كان ‌ما ‌بتوجيه ‌يسمح ‌لتحمله ‌توظيف‌المنظماتاً ‌من ‌‌يضاً‌وأ، ‌الجوانب ‌هزي‌الإمن ‌يشير يجابية

‌المنظمة‌انه‌عندمألى‌إ‌(2015) ‌.يكون‌هناك‌تذمر‌من‌قبل‌الموظفين‌لا‌قرار‌تتخذه

‌ ‌يمتاز ‌في‌بإيجادكما ‌‌وهذا‌،العمل‌الحماس ‌الروتيني،‌كما ‌العمل ‌يفتقده الانتماء‌‌يوجدما

تاحة‌الفرص‌لممارسة‌الديمقراطية‌من‌حيث‌اختيار‌نوع‌الأداء‌والوقت‌الذي‌يرغب‌المشاركة‌وإللمؤسسات،‌

يجابًا‌على‌الأداء‌في‌العمل،‌ويرفع‌من‌مستويات‌إما‌ينعكس‌‌؛طيد‌العلاقات‌فيما‌بين‌الموظفينفيه،‌مع‌تو‌

‌الرضا‌الوظيفي‌لدى‌الأفراد.
‌

 :معوقات القيام بسلوك المواطنة التنظيمية .2.3.6
عود‌إلى‌مجموعة‌يالمواطنة‌التنظيمية‌التي‌تتمثل‌في‌الدور‌الإضافي‌‌بسلوكإن‌عدم‌مساهمة‌الموظفين‌

‌‌:المعوقات‌تشملمن‌ ‌فضلاً‌المنظمةعدم‌إشراك‌الموظفين‌في‌القرارات‌التي‌تهم ‌عن‌عدم‌تقوية‌‌، توجهاتهم
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‌وعجز‌ثقافة‌المنظمةالإيجابية‌نحو‌ فالضغط‌الشديد‌يؤثر‌‌العمل؛وقيمها‌في‌التخفيف‌من‌ضغوط‌‌المنظمة،

‌م.‌أداءاتهز‌م‌الإضافية‌الإيجابية،‌ما‌ينعكس‌على‌تميياتهسلوكعلى‌كفاءة‌الموظفين‌وعلى‌

‌في‌دراسة ‌يستدعي‌بأ‌) 2011Karam)‌رماك‌‌وقد‌جاء ‌السابقة ‌المعوقات ن‌التغلب‌على‌هذه

‌التفكير‌ تصال‌الشخصي‌لدى‌الموظفين‌لتعزيز‌قدراتهم‌للقيام‌بمزيد‌من‌والااهتمام‌المنظمات‌بتقوية‌مهارات

‌بتحسين‌السلوك‌الاجتهادي‌الإضافي،‌وسعي‌القيادات‌الإدارية‌للحصول‌على‌أحدث‌ ‌المتعلقة المعلومات

معلومات‌عن‌ظروف‌العمل‌السيئة،‌وساعات‌العمل‌الطويلة،‌وكذلك‌‌:مثل‌؛نشاطات‌الموظفين‌الإضافية

‌مع‌العاملين‌مع‌عدم‌التركيز‌على‌العلاقات‌الرسمية.‌ ‌تنمية‌علاقات‌مفتوحة

‌الفرصة‌للموظفين‌للتعبير‌عن‌آرائهم‌وعدم‌رضاهم‌و‌ ‌يقف‌م‌فهم؛وظائتجاه‌إكذلك‌عدم‌إتاحة ا

لتحقيق‌العدالة‌‌المنظمات،‌بالإضافة‌إلى‌افتقار‌العديد‌من‌محسوبغير‌‌بسلوكأمام‌الموظفين‌للقيام‌‌معوقاً‌

‌‌2012)الرقاد،‌المواطنة‌التنظيمية‌لسلوك‌قويا ً‌‌فإنها‌تشكل‌حافزاً‌‌تالتنظيمية‌التي‌إن‌وجد .)‌

‌التنظيميأن‌كما‌ فقدان‌‌:تتمثل‌في‌؛ة‌لدى‌الأفرادهناك‌معوقات‌أخرى‌تؤثر‌على‌سلوك‌المواطنة

‌للعمل،‌ ‌والدافعية ‌الرضا ‌وعدم ‌والاغتراب، ‌الذي‌يؤدي‌إلى‌اللامبالاة ‌والرؤساء ‌جانب‌العاملين الثقة‌من

‌ ‌الاستقرار‌الاوالعوامل ‌بعدم ‌التي‌تتعلق ‌الإدارية ‌والعوامل ‌وهياكل‌الأجور‌والمرتبات، ‌والاقتصادية جتماعية

‌.الإداري‌والوظيفي

‌ ‌الفرصة‌للموظفين‌الجدد‌‌؛إلى‌ذلكبالإضافة ‌التنظيمية‌في‌إتاحة أن‌يتسم‌القادة‌بالوعي‌والمرونة

قق‌للمؤسسة‌النجاح‌وفاعلية‌الأداء،‌يح‌إبداعي‌بسلوكا‌يحفز‌الموظفين‌للقيام‌م‌؛لمنظمةاً‌باللانخراط‌اجتماعي ‌

وتشجيعهم‌على‌‌،كل‌العملومشاركة‌الموظفين‌فيما‌يتعلق‌بحلول‌الصعوبات‌أو‌مشا‌‌،والابتعاد‌عن‌المركزية

‌حيث‌ ن‌مشاركة‌العاملين‌تدفعهم‌لبذل‌المزيد‌من‌الجهود‌لتحقيق‌النجاح‌وفاعلية‌إإبداء‌آرائهم‌وتوجهاتهم،

‌(.‌2015الأداء‌)المصري،
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 :سلوك المواطنة التنظيمية من خلال المنظور الإسلامي .2.3.7
‌ولكن‌هَ‌ج ‌لات،‌فشرع‌ونظر‌ووَ‌في‌مختلف‌المجا‌ومدارسهاد‌الفكر‌الحديث‌و ‌ديننا‌الإسلامي‌سبق‌رُ‌ ،

‌ياتسلوكحد‌الأنجاز‌العمل،‌وسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌من‌إاعس‌في‌التطبيق‌وتكاسل‌في‌قه‌من‌توأبناءَ‌نحن‌

ونادى‌بها‌وحث‌عليها‌ضمن‌تشريعاته‌السمحة،‌وسوف‌يعرض‌الباحث‌هنا‌‌،التي‌تطرق‌لها‌ديننا‌الحنيف

‌.في‌الفكر‌الإداري‌الحديث‌هوظهور‌‌نشأتهثم‌‌،النشأة‌لهذا‌السلوك‌من‌منظور‌إسلامي‌ههذ

 :أولاا: سلوك المواطنة التنظيمية من منظور إسلامي

(‌شامل‌صلى‌الله‌عليه‌وسلمدين‌خاتم‌الأنبياء‌والمرسلين‌محمد‌بن‌عبدالله‌)‌،الدين‌الإسلامي‌دين‌رباني‌إن

يدعو‌للتعاون‌والتراحم‌والألفة‌عن‌كل‌رذيلة،‌و‌‌وينهى‌،فيدعو‌لكل‌فضيلة‌والفاضل؛‌الحميدوكامل‌للسلوك‌

‌الضعيف‌فيهم‌والكبير‌والصغير،‌ ‌والسلام،‌وينادي‌بمساعدة ‌بها‌والقرآوالمحبة ن‌الكريم‌والسنة‌النبوية‌يوجد

‌الأدلة‌التي‌تؤكد‌على‌ذلك.

‌التي‌تنشأ‌بين‌صاحب‌ ‌مجموعة‌العلاقات‌والروابط ‌إسلامي‌تعني ‌منظور ‌التنظيمية‌من فالمواطنة

‌التي‌يتمتع‌بها‌كل‌طرف‌من‌ ‌والوجبات ‌مجموعة‌من‌الحقوق ‌بمعنّ‌توجد طراف‌التي‌الأالعمل‌والعاملين،

‌أو‌صاحب‌العم ‌يستدعي‌وجود‌علاقة‌بين‌المنظمة ‌المصطلح ‌تلك‌العلاقة،‌لذا‌فهذا ‌تغطيها ل‌والعاملين،

التي‌تندرج‌تحت‌المواطنة‌التنظيمية‌نذكر‌منها‌‌سلوكوقد‌حددت‌الشريعة‌الإسلامية‌الكثير‌من‌الواجبات‌وال

‌(:2014)القحطاني،‌:ما‌يلي

‌‌. واجبات المنظمة )صاحب العمل( تجاه العاملين:1

‌ ‌أحكامه ‌عبادة‌الله‌في‌الأرض‌وينفذوا ‌الملائم‌للعاملين‌ليحققوا التي‌نزلت‌في‌محكم‌كتابه‌وسنة‌توفير‌المناخ

عن‌عبد‌الله‌بن‌عمر‌رضي‌الله‌عنهما‌قال:‌قال‌رسول‌الله‌صلى‌الله‌عليه‌وسلم:‌)أعطوا‌الأجير‌أجره‌‌،نبيه

‌الألباني ‌ابن‌ماجه،‌وصححه ‌)حقه(‌بدل‌)أجره(‌رواه ،‌فالموظف‌في‌محل‌قبل‌أن‌يجف‌عرقه(،‌وفي‌رواية:
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‌‌يرعىعمله‌والعامل‌في‌منظمته‌وهو‌مسلم‌ ‌من‌خطوات‌يومه،‌وصاحب‌العمل‌راع  الله‌ويتقيه‌في‌كل‌خطوة

‌ول‌عن‌رعيته.ومسؤ‌

وكذلك‌اختيار‌الرجل‌المناسب‌في‌المكان‌المناسب،‌وقد‌دعا‌الإسلام‌إليه‌ونادى‌بأن‌العمل‌أمانة،‌

‌يَأمُْركُُمْ‌أَنْ‌تُـؤَدُّوا‌الْأَمَا ‌واختيار‌الموظف‌للوظيفة‌أمانة،‌بقوله‌تعالى:‌﴿إِن ‌اللََّ  نَاتِ‌إلى‌أَهْلِهَا‌وَإِذَا‌حَكَمْتُمْ‌بَيْنَ

يعًا‌بَصِيراً ‌كَانَ‌سمَِ ‌نعِِم ا‌يعَِظُكُمْ‌بِهِ‌إِن ‌اللََّ  ،‌(‌4‌:58النساء.﴾)القرآن‌الكريمالن اسِ‌أَنْ‌تَحْكُمُوا‌بِالْعَدْلِ‌إِن ‌اللََّ 

‌وا ‌الأمانة ‌تطلبه ‌وعملًا‌وهو‌ما ‌يَا‌‌؛وليةلمسؤ‌والشخص‌المقتدر‌الأمين‌علماً ‌﴿‌قَالَتْ‌إِحْدَاهمَُا قال‌تعالى:

‌الْأَمِيُن‌﴾‌) ‌الْقَوِيُّ ‌مَنِ‌اسْتَأْجَرْتَ ‌(.28‌:26.‌القصص‌القرآن‌الكريمأبََتِ‌اسْتَأْجِرهُْ‌إِن ‌خَيْرَ

وهاديها‌والأنام‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌حسن‌المعاملة‌وطيب‌التعامل،‌فقد‌كان‌لنا‌في‌تعامل‌قائد‌الأمة‌

‌مع‌‌(الله‌صلى‌الله‌وعليه‌وسلم‌محمد‌رسول)للخير‌ أنس‌بن‌مالك‌طوال‌‌خادمهخير‌قدوة،‌فكان‌لتعامله

‌ قول‌أنس‌رضي‌الله‌عنه:‌"خدمت‌رسول‌الله‌صلى‌الله‌يسنين‌خدمته‌خير‌دليل‌على‌أن‌الدين‌المعاملة،

‌قال‌لي‌طُّ‌قَ‌‌،ف  ‌أُ‌‌عليه‌وسلم‌عشر‌سنين‌فما‌قال‌لي: ‌لمَِ‌‌؛تركته‌لشيءصنعته،‌ولا‌‌لمَِ‌‌؛صنعته‌لشيء،‌وما

‌وسلم‌أحسن‌الناس‌خلقاً"اتركته؟‌وك ‌الله‌صلى‌الله‌عليه ‌ن‌رسول ‌هذا وقد‌حث‌الإسلام‌على‌التسامح‌،

‌ ‌والوظيفة،‌ودفع‌أجر‌الاعن‌ذوي‌المكانة نقاص‌أو‌أكل‌أجرة‌إجير،‌حيث‌نهى‌الإسلام‌عن‌الأجتماعية

‌يوم‌القيام ومن‌كنت‌خصمه‌خصمته:‌‌،ةالأجير،‌وذلك‌من‌منطلق‌الحديث‌القدسي‌"ثلاثة‌أنا‌خصمهم

حمياني،‌رجل‌أعطى‌بي‌ثم‌غدر،‌رجل‌باع‌حراً‌فأكل‌ثمنه،‌رجل‌استأجر‌أجيراً‌فاستوفى‌منه‌ولم‌يوفه‌أجره")

2019.)‌

 .واجبات العامل تجاه صاحب العمل )المنظمة(: 2

‌العمل‌الم ‌تجاه ‌ومنظمتهكلف‌به‌كما‌لصاحب‌العمل‌التزامات‌فإن‌للأجير‌أو‌العامل‌التزامات‌وواجبات

‌ ‌ورد‌في‌القحطاني‌)‌؛ووطنه‌مجتمعهوتجاه ‌البعض‌كما ودعنا‌‌،(2015وأبو‌سمعان‌)‌،(2014نذكر‌منها
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‌أمُ ة ‌2017) تُمْ‌خَيْرَ ‌﴿كُنـْ ‌لقوله‌تعالى: ‌امتثالًا ‌السمحاء ‌الشريعة‌الإسلامية ‌في‌تنفيذ‌أحكام ‌المساهمة ،)

‌لَكَانَ‌خَيْراً‌لَهمُْ‌أخرجَتْ‌لِلن اسِ‌تَأمُْروُنَ‌بِالْمَعْروُفِ‌وَتـَنـْهَوْ‌ ‌وَلَوْ‌آَمَنَ‌أَهْلُ‌الْكِتَابِ نَ‌عَنِ‌الْمُنْكَرِ‌وَتُـؤْمِنوُنَ‌بِاللَِّ 

رهُُمُ‌الْفَاسِقُونَ‌﴾‌)‌القران.‌ال‌عمران ‌في3‌:110مِنـْهُمُ‌الْمُؤْمِنوُنَ‌وَأَكْثـَ حتم‌ذلك‌على‌العامل‌والموظف‌ت(،

‌و‌ ‌الخلل ‌والتنبيه‌على‌مواطن ‌بالإصلاح ‌بيئته‌التي‌كُ‌المبادرة ‌أو ‌والحفاظ‌‌فَ‌ل ِ‌النقص‌في‌المنظمة بالعمل‌بها

‌عليها،‌والسعي‌للتضامن‌مع‌زملائه‌ورؤسائه‌لعلاج‌الموقف‌بما‌يرضي‌الله‌سبحانه‌وتعالى.

‌أمانة‌وعهد،‌وإوكذلك‌أداء‌العمل‌بإخلاص‌ ‌فالعمل‌والوظيفة ‌سر‌العمل، تقان‌وصدق‌وحفظ

‌تَأويلًا‌‌﴿‌وَأوفوُا‌الْكَيْلَ‌‌يقول‌الله‌تعالى: ‌الْمُسْتَقِيمِ‌ذَلِكَ‌خَيْر ‌وَأَحْسَنُ ‌بِالْقِسْطَاسِ )القرآن‌‌﴾‌إِذَا‌كِلْتُمْ‌وَزنِوُا

‌فنهى‌الإسلام‌عن‌السرقة‌والغش،‌17‌:34.الإسراءالكريم ‌صاخ‌،فشاء‌أسرار‌العملوإ(، للمنافسين‌في‌ةً

‌العمل ‌أو ‌النفسه‌الحقل ‌وأنظمة ‌المدنية ‌الخدمة ‌أنظمة ‌تعتبره ‌وهو‌ما ‌مبررات‌، ‌من عمل‌في‌الوقت‌الحالي

‌كَ‌هَ‌ت‌ـَالاستغناء‌والفصل‌من‌الخدمة‌والعمل‌إذا‌ان‌ـْ ‌ديننا‌الحنيف.‌نهمن‌الذي‌نهى‌ع‌شيئاً‌ا

‌ ‌والمديرين ‌إلى‌إطاعة‌الرؤساء ‌‌بالمعروف؛بالإضافة ‌لتنظيم‌الحياة ‌الأمر‌مسألة‌ضرورية ‌ولي فطاعة

‌وَأَطِيعُوا‌الر سُولَ‌وَأولي‌الأمر‌مِنْكُمْ‌يَا‌أيهَا‌:‌﴿وقد‌أكد‌ذلك‌سبحانه‌وتعالى‌؛وسيرها ال ذِينَ‌آَمَنوُا‌أَطِيعُوا‌اللََّ 

‌وَالْيـَوْمِ‌الْأخر‌ذَ‌ تُمْ‌تُـؤْمِنوُنَ‌بِاللَِّ  ‌وَالر سُولِ‌إِنْ‌كُنـْ ‌فـَردُُّوهُ‌إلى‌اللَِّ  نَازَعْتُمْ‌في‌شَيْء  ‌تَأويلًا﴾‌فَإِنْ‌تـَ لِكَ‌خَيْر ‌وَأَحْسَنُ

ولين‌عن‌والمسؤ‌الأمر‌لفظ‌مطلق‌وعام‌وشامل‌على‌جميع‌المشرفين‌‌(،‌فولي4‌:59‌ُّالنساء‌‌.القرآن‌الكريم)

‌في‌التعامل‌مع‌ ‌الخلق ‌وتعالى،‌وحسن ‌وطاعتهم‌واجبة‌في‌غير‌معصية‌الله‌سبحانه الأعمال‌في‌المنظمات،

‌فديننا‌الإسلامي‌هو‌دين‌التسامح‌والمحالوظيفزملائه‌في‌المنظمة‌أو‌ بة‌والابتسامة،‌يقول‌ة‌وكذلك‌المراجعين،

‌وسلم ‌)صلى‌الله‌وعليه ‌وتعالى‌عن‌نبينا ‌﴾:﴿‌قال‌تعالى‌(؛الله‌سبحانه ‌عَظِيم  ‌لَعَلى‌خُلُق  القرآن‌)‌وَإِن كَ

‌(.68‌:4.‌القلم‌‌الكريم

‌‌فيرأي‌الباحث‌دين‌سبق‌كل‌الحضارات‌والثقافات‌‌في‌فالدين‌الإسلامي ‌غرس‌التعاون‌والأخوة
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‌وما‌يطلب‌منا‌في‌هذا‌العصر‌والتطوع‌والتكافل‌والتعاض د‌بين‌العاملين‌والمديرين‌في‌المنظمات‌والمجتمعات،

‌بالذي‌ي ‌إلى‌نظريات ‌السمحة ‌فيه‌عن‌مبادئ‌دينهم ‌حقوق‌‌الحديثة؛عد‌الناس ‌مفهوم ‌بترسيخ بأن‌تقوم

‌وبالمجتمعات ‌لدى‌العاملين‌بالمنظمات ‌والولاء ‌الانتماء ‌وتعميق‌روح ‌التنظيمية من‌‌وذلك‌،سلوك‌المواطنة

‌الإسلامية ‌التنظيمية‌بالجوانب‌العلمية‌التطبيقية‌للعقيدة ‌المفالدين‌‌؛خلال‌ربط‌حقوق‌سلوك‌المواطنة عاملة،

‌التنظيميةالإوإن‌ ‌يحدث‌ذلك‌نتيجة‌ضعف‌الوازع‌الديني.‌؛خلال‌بشيء‌من‌لوازم‌سلوك‌المواطنة

‌ ‌التنظيمية‌ومقوماتها ‌سلوك‌المواطنة ‌وذلك‌من‌خلال‌اة‌وواجبالرئيسونشر‌وبث‌فقه‌وحقوق تها،

‌الصالحة‌هي‌سيرة‌عرض‌السيرة‌النبوية‌و‌ ‌القدوة ‌الراشدين،‌وجعل أن‌بها،‌كما‌‌يقتدىنموذج‌التي‌الالخلفاء

‌ ‌ومجتمعاتهم، ‌في‌منظماتهم ‌لدى‌العاملين ‌المفاهيم ‌لهدف‌ترسيخ‌هذه ‌دينية‌وثقافية‌واجتماعية إيجاد‌برامج

‌الهادف‌والمحافِ‌الإوتفعيل‌دور‌ ‌والقصص‌التربوية‌التي‌تنمي‌‌؛ظ‌للعملعلام على‌نشر‌مثل‌تلك‌الأحداث

‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌لدى‌العاملين‌في‌منظماتهم‌ومجتمعاتهم.

 ثانياا: سلوك المواطنة التنظيمية في الفكر الإداري الحديث: 

‌الإدارية‌التي‌ ‌وقد‌‌،راً‌نتجها‌الفكر‌الإداري‌المعاصر‌مؤخ ‌أيعد‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌من‌المفاهيم

‌الحديثة‌استحوذ ‌المنظمات ‌،على‌اهتمام‌الكثير‌من‌الباحثين‌كونه‌يعتبر‌أحد‌أهم‌السلوكيات‌التي‌ستطور

‌على‌الموظف‌الذي‌ارتكحيث‌ ‌التنظيمية‌)حمزة‌،‌هم ‌أد‌يعز‌هذا‌المفهوم ‌(2014الموارد بمعنّ‌الرد‌بالمثل‌،

‌)الدهبي ‌فنظرية‌التبادل‌الاجتماعي‌114:2014،‌من‌قبل‌الموظفين‌على‌ما‌يتحصل‌عليه‌من‌المنظمة ،)

ساس‌في‌تفسير‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌فعندما‌يعمل‌موظف‌في‌منظمة‌يسودها‌بيئة‌عمل‌مريحة،‌الأهي‌

ن‌استعداد‌العاملين‌للمساهمة‌في‌الجهود‌أ(‌في‌نظريته‌التعاونية‌غير‌الرسمية‌على‌Barnard)‌ناردبر‌شار‌أوقد‌

 (.33:2016هداف‌والفاعلية‌التنظيمية‌)طحطوح،‌الأالتعاونية‌للمنظمة‌لا‌غنّ‌عنه‌لتحقيق‌
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المرغوبة‌‌ياتسلوك(‌بين‌نوعين‌من‌الKatzكاتز‌)‌‌قَ‌في‌بداية‌الستينات‌فر ‌‌أن‌(2016ويرى‌شلابي‌)

‌الموظفين ‌الأول‌الذي‌‌‌،من ‌يتعلق‌النوع ‌للمهام‌‌قَ‌طلِ‌أُ‌كما ‌السلوك‌الرسمي‌بتنفيذ‌الموظفين عليه‌مصطلح

‌منهم‌بشكل‌منتظم ‌للمعاي‌؛المطلوبة ‌وفيما‌يتعلق‌بالنوع‌الثاني‌فهو‌يرطبقاً ‌ومعدلات‌الأداء‌الرسمي‌المقررة،

‌وقبول‌أعمال‌‌ياتسلوكالسلوك‌غير‌الرسمي‌بال ‌العمل‌عند‌الحاجة، ضافية‌دون‌إالتي‌تتجاوز‌الرؤساء‌وزملاء

‌ ‌أَ‌و‌شكوى، ‌في‌مواجهة ‌المنظمة ‌عليه‌ي ِ‌التصرف‌الشخصي‌لحماية ‌والمحافظة وعلى‌‌امخاطر‌غير‌متوقعة،

‌وقت‌العمل. ‌مواردها

‌اساسية‌متمثلة‌في‌تركيز‌المنظمة‌Katzكما‌ويرى‌كاتز‌) ‌ثلاث‌عوامل ‌التنظيمية‌لها (‌ان‌الفاعلية

ء‌متطلبات‌الأدوار‌الأساسية‌في‌المنظمة‌على‌التحفيز‌للالتحاق‌بها‌والاستمرارية‌فيها،‌وضرورة‌العاملين‌بأدا

بشكل‌صحيح،‌وكذلك‌تشجيعهم‌ومساعدتهم‌على‌القيام‌ببعض‌الانشطة‌التي‌تقع‌خارج‌نطاق‌الواجبات‌

‌اشار‌كاتز‌)2003الوظيفية‌التي‌يحددها‌النظام‌الرسمي)الخييلي،‌ (‌إلى‌أن‌المنظمات‌التي‌تعتمد‌Katz(،كما

ين‌هي‌منظمات‌هشة‌وغير‌قادرة‌على‌الصمود‌في‌الأجل‌الطويل،‌لذلك‌على‌السلوك‌المقررة‌الرسمية‌للعامل

‌ ‌في‌كثير‌من‌الأحيان‌للعديد‌من‌السلوك‌الإضافية‌ذات‌الطبيعة‌التعاونية‌التي‌بدونها تحتاج‌هذه‌المنظمات

‌نظام‌العمل)سليمان،‌ ‌(.2001يمكن‌أن‌ينهار

‌التنظيمية‌بالنسبة‌للدوافع‌الكامنة‌أاب‌والباحثين‌في‌ت ‌وهناك‌اتفاق‌بين‌الكُ‌ دبيات‌سلوك‌المواطنة

‌ذلك‌ ‌مِارسة ‌التبادل‌اتهتهم‌وتفسير‌القد‌اعتمد‌الباحثون‌في‌دراسف‌السلوك؛وراء ‌السلوك‌على‌نظرية م‌لهذا

‌يميلون‌إلى‌مبادلة‌من‌يقيدهم‌‌،الاجتماعي ‌عامة ‌بأن‌الأفراد‌بصفة ‌التبادل‌الاجتماعي حيث‌تتنبأ‌نظرية

،‌فعندما‌ن‌المتوقع‌من‌العاملين‌رد‌الجميلفإ‌؛منفعة‌مقدمة‌من‌المنظمة‌ومثليها‌من‌مديرين‌وقادة‌يُّ‌بالمثل،‌فأَ

‌برد‌الجميل‌وفق‌سلوك‌مفيد‌وداعم دي‌باولا‌‌يعمل‌موظف‌في‌منظمة‌يسودها‌بيئة‌عمل‌مريحة،‌فانه‌ملزم

‌(.2009‌Di Paola & Neves)‌ونيفيس
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دراسات‌غربية‌اهتمت‌بسلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌فركز‌‌خير‌من‌القرن‌الماضي‌ظهرتالأوفي‌العقد‌

‌وطبقتلمتغيرات‌الأخرى‌بابحاثهم‌العلمية‌على‌التعرف‌على‌ذلك‌السلوك‌وعلاقاته‌وأتهم‌االباحثون‌في‌دراس

‌ ‌والخاصة، ‌الحكومية ‌والمنظمات ‌المجتمعات ‌على ‌دراساتهم ‌من ‌عَ‌ضِ‌خْ‌وأُ‌العديد ‌والمقارنات، ‌للاختبارات ت

‌وفيها‌الاختلاف.‌،تائج‌وتوصيات‌فيها‌التوافقوتوصلوا‌إلى‌ن

‌بدأت‌الدراسات‌العربية‌تهتم‌بهذا‌الموضوع‌للدراسة‌ ف‌لتعرُّ‌ل‌والبحث؛وفي‌السنوات‌العشر‌الماضية

ف‌على‌علاقاته‌لتعرُّ‌لوعمل‌المقارنات‌بين‌المنظمات‌العامة‌والخاصة‌كذلك‌‌ه،على‌مكوناته‌وأبعاده‌ومعوقات

‌مع‌المتغيرات‌الأخرى.

‌سبق‌من ‌ما ‌‌،خلال ‌والفاعلية‌يتبين  ‌الكفاءة ‌تحسين ‌في ‌يساعد ‌التنظيمية ‌المواطنة ‌سلوك أن

‌مع‌التغييرات‌‌،التنظيمية ‌والتكيف‌السريع‌للعاملين ‌البشرية، ‌الجيد‌للموارد ‌الاستخدام ‌خلال وذلك‌من

كما‌تسهم‌الخارجية،‌وخفض‌تكاليف‌الخدمات‌المقدمة،‌إضافة‌إلى‌خفض‌تكاليف‌الخدمات‌والمصروفات،‌‌

‌ذاتي ‌ ‌التنظيمية‌في‌تحسين‌أداء‌وإنتاجية‌الموظف‌وتطوره ‌التنظيمية‌من‌المواطنة اً،‌وكذلك‌يعزز‌سلوك‌المواطنة

‌المنظمة‌على‌استثمار‌‌العمل؛إنتاجية‌المديرين‌والعاملين‌وتنسيق‌النشاطات‌بين‌جماعات‌ ‌يعزز‌من‌قدرة ما

‌الكفاءات‌والخبرات‌والحف ‌العاملين‌واستقطاب ‌اظ‌عليهم‌من‌خلال‌جعل‌المنظمة‌بيئة‌عمل‌جذابة.كفاءة

 :الرضا الوظيفي .2.4
‌قبل‌الكُ‌إ ‌من ‌متزايداً ‌اهتماماً ‌يلقى ‌الوظيفي ‌الرضا ‌السلوك‌ت ‌ن‌موضوع ‌مجال ‌في ‌والباحثين اب

‌‌؛التنظيمي‌والإدارة ‌والمحور ‌الحقيقة ‌الثروة ‌أن‌العنصر‌البشري‌هو منظمة،‌‌ي ِ‌للإنتاج‌في‌أَ‌‌الأساسباعتبار

‌التنظيمي‌السائد‌في‌المنظمات‌‌؛يقودنا‌إلى‌ذلك‌العديد‌من‌الحقائق‌التي‌توضح‌رؤيته ‌أنه‌يتأثر‌بالمناخ منها

‌إلى‌‌،والأوضاع‌التنظيمية ‌يظهر‌في‌شكل‌الثقافة‌التنظيمية‌السائدة‌حيث‌يؤدي‌هذا‌المناخ وهو‌بالطبع‌ما

‌تعُبرِ ‌إاء‌التنظيمي،‌وحيث‌تأثير‌مباشر‌وفعال‌على‌الرضا‌الوظيفي‌والالتزام‌بالأد ‌عن‌القيم‌ن‌ثقافة‌المنظمة
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‌المنظمة،برِ ‌عَ‌فهي‌ت‌ـُ‌؛في‌المنظمة‌ةوالعادات‌والتقاليد‌السائد يوجد‌تداخل‌وترابط‌بين‌ثقافة‌ف‌‌عن‌توجهات

‌وبالتالي‌ثقافة‌المنظمة. ‌الفرد‌والجماعة

‌2014) وصابرين مباركي ومن‌دراسة‌كلًا‌من‌دراسة ‌،‌مدانات‌2014) وجعافرة الشرمان،‌( )

‌ ‌شغلت‌ Madanat & Khasawneh (2018)والخصاونة ‌التي ‌المهمة ‌المواضيع ‌من ‌الرضا ‌موضوع يعد

‌ لى‌المشاعر‌العاطفية‌التي‌يحملها‌العامل‌عالدارسين‌والمتخصصين‌في‌علم‌النفس‌والإدارة،‌حيث‌استخدمها

احثين‌أنه‌نظراً‌للمردود‌النفسي‌والاجتماعي‌‌عنها‌بشتى‌الصور‌السلوكية،‌فيرى‌الكثير‌من‌البنحو‌العمل‌ويعبرِ ‌

‌على‌العمل‌والالتزام‌الوظيفي؛والاقتصادي‌الذي‌يصاحب‌الرضا‌الوظيفي‌وينعكس‌بد فإن‌الرضا‌يمثل‌‌وره

‌،والحوافز‌،الحاجاتو‌نوع‌الدوافع‌‌:منها‌؛ويرتبط‌ببعض‌المتغيرات‌الشخصية‌،أقوى‌المردودات‌وأعظمها‌تأثيراً‌

داخلي‌لدى‌الشعور‌المثل‌في‌تنه‌يأكما‌‌‌،وغيرها‌،والأجر‌،والجنس‌،لمستوى‌التعليميوا‌،والمستوى‌الوظيفي

‌الا‌يبعثو‌‌،ملالعا ‌لديه ‌وهنا ‌العمل، ‌وحب ‌من‌تناولتم‌سيرتياح ‌‌هذا‌الجانب علق‌يت‌كل‌مافي‌‌المبحث

‌حور‌الرضا‌الوظيفي‌من‌خلال:بم
‌

 :الوظيفي مفهوم الرضا .2.4.1
‌‌فَ‌ر ِ‌وقد‌عُ‌‌،تعريف‌الرضا‌الوظيفي‌وتحديد‌مفهوم‌محدد‌لهلقد‌اختلف‌الكثير‌من‌الباحثين‌حول‌

‌ ‌الرضا ‌الموظفالوظيفي‌على‌أنه ‌فيه ‌نفسي‌يشعر ‌بالولاء‌‌؛استقرار‌ذهني‌واستقرار ‌يزيد‌لديه‌الشعور ما

‌الوظيفي‌الذي‌يل ‌الم‌اً‌و ‌جَ‌‌وجدلمنظمة‌التي‌ينتمي‌إليها‌التي‌تعمل‌بمبدأ‌الاستقرار تبادل‌من‌الثقة‌والاحترام

‌في‌المنظمة،‌بين ‌فالموظف‌الذي‌يمتلك‌شعور‌‌أيضاً‌‌فَ‌وعُر ِ‌‌العاملين ‌الموظف‌في‌عمله، ‌اً‌على‌أنه‌استقرار

‌بالعمل‌التي‌تجعل‌بأنحو‌العمل،‌‌اً‌إيجابي ‌‌اً‌اهفإنه‌يحمل‌اتجِ ‌‌؛بالاستقرار‌في‌العمل ‌المتعلقة نه‌حصيلة‌العوامل

‌.(2015ة‌)منال،‌اضغض‌ي ِ‌أعليه‌في‌بدء‌يومه‌دون‌‌لاً‌له‌ومقبِ‌‌اً‌الموظف‌محب ‌
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عكس‌مستوى‌سعادة‌ت‌ام‌عمل‌أو‌الوظيفة‌قيمة‌وأهمية‌كبرى؛عطي‌للت‌ياتفهذه‌المشاعر‌والسلوك

‌فيها،‌ ‌الوظيفي‌بأنه‌"‌لىإيشير‌بلوك‌الموظف‌واستقراره ‌المحبوبة‌الرضا ‌للعديد‌من‌الخبرات ‌يعتبر‌محطة اتجاه

‌بالعملالمحغير‌و‌ ‌(.2017،مصطفى)ويكشف‌عن‌نفسه‌بتقدير‌الفرد‌للعمل‌وإدارته‌‌،بوية‌المرتبطة

‌عر ‌ ‌الوظيفي‌هو‌من‌أعلى‌درجات‌الرضا‌عن‌العمل‌الذي‌ن‌بأ(‌2018)‌ها‌الحوثيفَ‌وكما الرضا

فه‌بأنه‌الحالة‌التي‌يتكامل‌فيها‌العامل‌،‌فيعر ِ‌‌له‌لهاهو‌عبارة‌عن‌مشاعر‌الفرد‌وسلوكه‌تجاه‌وظيفته‌ومدى‌تقبُّ‌

ورغبته‌في‌النمو‌والتقدم‌‌الرضاتستغرقه‌الوظيفة،‌ويتفاعل‌معها‌من‌خلال‌‌وعمله،‌ويصبح‌إنساناً‌مع‌وظيفته‌

‌تماعية‌من‌خلالها.الجافه‌وتحقيق‌أهد

شعور‌الموظف‌بالتكافؤ‌مع‌عمله‌من‌خلال‌ما‌يحققه‌‌الرضا‌الوظيفي‌نأرى‌ي(‌ Vroomفورم‌)‌ام ‌أ

‌عن‌مستوى‌إشباع‌الفرد‌لحاجاته‌في‌العمل‌‌أيضاً‌‌(،2019له‌العمل‌من‌نتائج‌إيجابية‌)عادل،‌ بأنه‌عبارة

‌ويتحقق‌هذا‌الاستقرار‌من‌خلال‌طبيعة‌العمل‌والتآلف‌والمحبة‌بين‌العاملين‌أو‌عن‌طريق‌الأجر‌ واستقراره،

 شراف.العمل‌وطبيعة‌الإوظروف‌

‌الوظيفي‌ ‌تتمثل‌في‌بأوعلى‌ذلك‌يمكن‌القول‌بشكل‌عام‌عن‌الرضا ‌يتكون‌من‌جوانب‌عدة نه

ولكسب‌زملائه،‌وما‌تحقق‌له‌فهي‌تحقق‌له‌الأثر‌الوظيفي‌من‌علاقته‌في‌العمل‌‌؛ضا‌الموظف‌عن‌وظيفتهر‌

‌ورغباتهوإمن‌استقرار‌نفسي‌ ‌‌نمطودرجة‌رضاه‌عن‌يستمد‌من‌محيط‌العمل‌،‌شباع‌لحاجاته القيادة‌والتوجيه

 الداخلية‌أو‌الخارجية.العمل‌سواء‌‌وعن‌بيئة‌،وعن‌سياسات‌التعامل‌مع‌العاملين‌،لعملوالإشراف‌با

‌تقد ‌ومِ ‌ ‌الوظيفي‌ا ‌تعريف‌الرضا ‌يمكننا ‌من‌تعريفات ‌‌بأنهم ‌النفسي‌عن‌عبارة ‌بالاستقرار شعور

‌الف ‌للمنظمة‌التي‌يعمل‌لديها،‌وهذا‌الاستقرار‌النفسي‌يضمن‌ولاءَ‌‌ما‌؛رد‌ورغباتهوالذهني‌وإشباع‌لحاجات ه

‌مشاعر‌يتحقق‌من‌خلال‌الثقة‌المتبادلة‌والتآلف‌والمحبة‌ بين‌العاملين‌لكي‌تكون‌أكثر‌معرفة‌وإدراكا‌لحقيقة

‌العاملين‌لتجنب‌الكثير‌من‌المشاكل‌الناجمة‌عن‌عدم‌الرضا‌الوظيفي‌داخل‌المنظمة.
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‌

 :الوظيفي أهمية الرضا .2.4.2
‌من‌أ ‌والعملية ‌العلمية ‌التي‌تعرضت‌للدراسة ‌الوظيفي‌من‌أكثر‌الموضوعات ‌الرضا صبح‌موضوع

‌فرادالأن‌للرضا‌الوظيفي‌أهمية‌لكونه‌يرتبط‌بسلوك‌إ‌ماء‌النفس‌وعلماء‌الاجتماع.رة‌وعلجانب‌علماء‌الإدا

‌تؤديه‌من‌‌؛موالعاملين‌وبأداءاته ‌الأساسية‌لما ‌تحققه‌من‌أحيث‌نجد‌العاملين‌هم‌الدعامة نشطة‌مختلفة‌وما

ا‌الوظيفي‌كما‌يعمل‌الرض‌‌،(2008)الغامدي،‌‌هدافيضعون‌الاستراتيجيات‌ويرسمون‌الأ‌داء،‌فهم‌الذينأ

‌بالأ‌إيجادعلى‌ ‌للعمل‌وتشعره ‌للموظف‌أو‌العامل‌تكون‌مناسبة مان‌في‌عمله‌وتدرجه‌وترقيه‌وتهيئة‌أجواء

‌فيه.

‌لمدى‌حيث‌يعتبر‌في‌الأغلب‌مقياساً‌‌؛لموظفين‌أهمية‌كبيرةرضا‌لأهمية‌ال‌(‌أن2015يرى‌عصام‌)و‌

لى‌نتائج‌مرغوب‌فيها‌تضاهي‌تلك‌إفإن‌ذلك‌سيؤدي‌‌؛كان‌رضا‌الموظفين‌الكلي‌مرتفعاً‌‌‌اإذ‌،فاعلية‌الأداء

‌التي‌تنويها‌المنظمة.‌

‌الوظ ‌بالرضا ‌الاهتمام ‌إلى ‌الداعية ‌الأسباب ‌تلخيص ‌يمكن ‌هنا ‌العبري‌‌‌يفيومن ‌أوردها كما

‌‌؛(2008) ‌والربيعي، ‌الوظيفي‌‌(2015)شهاب ‌الرضا يؤدي‌إلى‌انخفاض‌الذي‌تتمثل‌في‌ارتفاع‌درجة

‌و‌نسبة‌غياب‌ال ‌مستوى‌الطموح‌لديعاملين، ‌العمل‌عرضةً‌‌قلالأهم،‌وكذلك‌العاملين‌ارتفاع هم‌‌؛لحوادث

‌كثر‌رضا.أ

‌الوظيفي‌وحافز‌‌،أهمية‌ذايعد‌الرضا‌الوظيفي‌ ‌إلى‌الانخفاض‌في‌له،‌‌اً‌وكونه‌يرتبط‌بالاستقرار نظراً

المستوى‌الوظيفي‌المنخفض‌يكون‌‌ذيمن‌الممكن‌أن‌يؤثر‌على‌المنظمة‌والفرد‌الذي‌مستوى‌الرضا‌الوظيفي‌

‌منخفضاً‌ ‌)مباركي‌أداؤه ‌بالرضا ‌الاداء ‌لعلاقة ‌ نظراً ‌،(2014 وجعافرة، )الشرمان‌،(2014وصابرين،

‌ذلك ‌الفرد‌وظيفته‌نتيجة ‌ورزاق‌وبالتالي‌قد‌يفقد ‌‌Ismail and Razak, 2016)‌اسماعيل يلعب‌كما‌(،

يشغله‌في‌المنظمة‌دون‌التفكير‌في‌أن‌يغيره‌إلى‌منظمة‌أخرى‌في‌بقاء‌الموظف‌في‌عمله‌الذي‌‌كبيراً‌‌‌الرضا‌دوراً‌
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‌‌ما‌؛خرآوعمل‌ ‌ياً‌جتماعية‌والمالية‌والنفسية‌ويجعله‌راضالادام‌العمل‌الأول‌يوفر‌له‌كافة‌متطلباته‌واحتياجاته

ثيقة‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌العلاقة‌الو‌‌بالإضافة‌إلى‌بيئة‌تنظيمية‌صحية‌،‌‌وجدمر‌الذي‌يالأ،‌عن‌مستقبله‌المهني

‌ ‌(.Elewa, 2017)‌إليوا‌،‌بداعالإوزيادة

‌ ‌فيه،‌فالبيئة‌وهنا ‌الذي‌ينشط ‌الوسط‌المؤسساتي ‌في ‌ورعاية ‌فائقة ‌العنصر‌البشري‌عناية يحتاج

‌من‌المسؤو‌الم ‌الجيدة ‌والمعاملة ‌والموظفين،‌لائمة ‌و‌ل ‌متغيرات‌تلعب‌دوراً‌‌‌؛العدالة‌والمساواةو‌الإنصاف، ‌كلها

‌(.‌2020،بوزراع‌وداموس)‌في‌إحداث‌ما‌يعرف‌بالرضا‌الوظيفي‌اً‌م ‌مه
‌

 :الوظيفيخصائص الرضا  .2.4.3
وهذه‌الخصائص‌هي‌‌،في‌عملهالموظفين‌‌عدد‌من‌الباحثين‌مجموعة‌من‌الخصائص‌لرضا‌دَ‌لقد‌حد ‌

‌(2018)بن‌زوة،‌‌:ةالتالي

 :تعدد مفاهيم القياسأ .

ل‌الوظيفي،‌كونه‌حالة‌انفعالية‌وجدانية‌ليس‌من‌السه‌تعد‌من‌المفاهيم‌الغامضة‌في‌علم‌النفس‌الصناعي‌أو

‌موضوعية؛ ‌بصورة ‌ودراستها ‌ويعود‌السبب‌إلى‌الفروق‌في‌‌قياسها لاختلاف‌الأفراد‌في‌المواهب‌والقدرات،

‌شخصيات‌الأفراد‌فتنعكس‌على‌خصائص‌الوظائف‌والأعمال‌التي‌يرضون‌عنها‌أو‌لا‌يرضون‌عنها.ويعبرِ ‌

‌عن‌مجموعة‌من‌الم ‌عملهالرضا ‌الفرد‌تجاه ‌الإيجابية‌التي‌يمتلكها ‌يرتبط‌بعدة‌‌؛شاعر لذلك‌فإن‌هذا‌الرضا

،‌نظام‌إشراف‌عادل‌وموزون،‌الاستقلالية‌في‌التفاعل‌اً‌،‌فرص‌كبيرة‌للترقية‌وظيفي ‌عال ‌)أجر‌‌:محددات‌منها

‌مع‌زملاء‌العمل،‌الواجبات‌المناسبة‌بين‌قدرات‌الفرد‌وموقعه‌في‌العمل(.

‌تق ‌والاستقرار‌في‌الوظيفة‌أو‌العمل‌لا‌يتحقق‌إلا‌من‌خلال‌شرط‌‌،دمومن‌خلال‌ما فإن‌الرضا

‌يؤم ‌‌المنظمةالرضا‌لدى‌الموظف‌أو‌العامل‌حول‌ما‌يحيط‌به‌داخل‌المنظمة‌أو‌ ن‌التي‌ينتمي‌إليها،‌وحينما

‌وتوفر‌له‌فرص‌الترقية.‌،ويشعر‌بالطمأنينة‌والأمان‌،ودخل‌مرتفع‌،له‌عمل‌يظهر‌قدراته‌ويطورها
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  نساني:الإالرضا الوظيفي يتعلق بالعديد من الجوانب المتدخله للسوك ب .

‌ويشعر‌الموظف‌أو‌العامل‌أن‌‌على‌تنمية‌السلوكتعمل‌ ‌لها، ‌والانتماء ‌بالولاء لدى‌الأفراد‌العاملين‌لديها

‌ ‌من ‌لو‌أيعمل ‌فكل‌منظمة ‌إليها، ‌التي‌ينتمي ‌أهداف‌المنظمة ‌إلى‌جانب ‌وأهدافه ‌رغباته جل‌أن‌يحقق

‌ ‌العاملين ‌إليها‌ضمنت‌استقرار ‌بالانتماء ‌أو‌الموظفين ‌العاملين ‌،عمالهمبأاستطاعت‌على‌أن‌تضمن‌ولاء

‌ومن‌خلال‌الرغبة‌التي‌تكونت ‌التي‌يعملون‌فيها، لدى‌العاملين‌‌وبالتالي‌تحقيق‌أهدافهم‌وأهداف‌المنظمة

‌ببذل‌المزيد‌من‌الجهد‌والوقتفي‌تحقيق‌أهداف‌المن  .ظمة

 :الرضا الوظيفي حالة من القناعة والقبولد .

قبول‌على‌أداء‌عمله‌ب‌عله‌قادراً‌بعمله‌وتج‌قوة‌الداخلية‌التي‌يمتلكها‌الموظف‌وتربط‌الموظفيقصد‌بها‌نمط‌ال

‌على‌أداء‌العمل‌الطويل‌بدون‌أَ‌وقناعة موعة‌من‌إجهاد‌أو‌ملل،‌ولذلك‌فقد‌وضع‌الباحثون‌مج‌ي ِ‌،‌والمقدرة

‌والقبول ‌للقناعة ‌العمل‌المحددات ‌لجماعات ‌والانتماء ‌بالولاء ‌الإحساس ‌في ‌تحقيق‌‌،متمثلة ‌على والعمل

‌والتعاون‌بين‌أفراد‌الجماعة‌الواحدة.‌؛أهداف‌الجماعات‌وأهداف‌المنظمة  من‌خلال‌التوافق‌والانسجام

جل‌تحقيقه‌والوصول‌أفي‌المنظمة‌من‌افر‌جهود‌الموظفين‌تتضف‌محدد‌حتى‌هديجاد‌إبالإضافة‌إلى‌

‌تقدُّ‌ ‌السعي‌لإحراز ‌الهدف‌للوصول‌إليه،‌و‌إليه،‌وكذلك ‌تجاه ‌ملموس ‌الموظفم بتأدية‌أعمال‌ذات‌‌يقوم

 قيمة‌ومنفعة‌حتى‌بلوغ‌الهدف‌المنشود.

‌أطولإلى‌عمله‌و‌س‌الموظف‌ولا‌تتضح‌القناعة‌والقبول‌إلا‌من‌خلال‌تحمُّ‌ فالرضا‌‌؛البقاء‌فيه‌لمدة

‌لرفع‌ ‌الأهم ‌لذلك‌لاوظفينالشعور‌لدى‌المالوظيفي‌يعتبر‌المقياس ‌يتكون‌‌تأمينمن‌‌د ‌بُ‌‌، ‌مريحة‌حتى بيئة

‌العمل؛‌لدى‌الموظف ‌عن ‌بالرضا ‌لديهم‌الشعور ‌الروح‌المعنوية ‌يؤدي‌إلى‌رفع ‌الحقيقية‌‌،ا ‌القيمة فيدرك

‌الوظيفي.‌وبالتالي‌تحقق‌له‌الاستقرار‌،للمنظمة

‌



44 
 

 خرى:اصر الأعلى رضاه عن العن لرضا العامل عن عنصر معين ليس دليلاا ا ه .

‌يؤدي‌ ‌أن‌ما ‌أن‌يؤدي‌إكما ‌ليس‌بالضرورة ‌العامل ‌إلى‌رضا ‌الموظفين ‌لاختلاف‌الآلى‌رضا ‌نظراً خرين

‌الموظفين‌وتوقعاتهم ‌(.2015،‌طيري)الم‌حجاجات

‌وبالتالي‌يوجد‌هناك‌استقرار‌فتوفُّ‌ ‌لدرجة‌عالية‌عن‌العمل، ‌يعني‌أن‌هناك‌رضا ر‌تلك‌الشروط‌في‌المنظمة

‌إلى‌الشعور‌ ‌العامل ‌المؤشرات ‌تقود‌هذه ‌والعمال‌في‌أعمالهم‌ووظائفهم،‌كما وظيفي‌فعلي‌لدى‌الموظفين

‌ ‌ل‌المنظمة‌وخارجها.ا‌داخبهالتي‌يمكن‌أن‌يتمتع‌‌؛جتماعية‌المتميزة‌والمحترمةالابالثقة‌والمكانة
‌

 :الوظيفي معوقات الرضا .2.4.4
‌‌معوقات ‌الوظيفي‌هي‌العوامل ‌التي‌تقف‌حاجز‌الأالرضا ‌الوظيفي‌أو‌أ‌اً‌ساسية مام‌تحقيق‌الرضا

‌لى‌عدم‌الرضا.إتقود‌

‌‌وجبَ‌أن‌الاهتمام‌بالموظف‌أ(‌2008عبدالله‌)‌كد‌دراسةتؤ‌ على‌المنظمات‌توفير‌وتأمين‌موظفيها

‌وأن‌تؤمن‌الدخل‌المناسب،‌وحماية‌فترات‌التجربة‌للموظفين‌الجدد. ‌داخلها،

الرضا‌الوظيفي‌هي‌العوامل‌الأساسية‌التي‌تقف‌حاجزاً‌أمام‌تحقيق‌الرضا‌‌معوقات‌نأ‌(2019)‌عادلويرى‌

‌:الوظيفي‌أو‌تقود‌إلى‌عدم‌الرضا،‌ومن‌معوقات‌الرضا‌الوظيفي‌هي

‌الصراعات‌والنزعات‌الشخصية‌بين‌الموظفين‌‌الصراعات الفردية: من‌أهم‌معوقات‌الرضا‌الوظيفي‌وجود

 أو‌بين‌الموظف‌والإدارة.

الرضا‌الوظيفي،‌حيث‌يعاني‌الموظفون‌من‌معوقات‌غياب‌الشفافية‌في‌بيئة‌العمل‌من‌أهم‌‌عدم الشفافية:

 تعتمدها‌الإدارة.سوء‌فهم‌السياسيات‌التنظيمية‌والقرارات‌التي‌

‌أهم‌من‌‌البيروقراطية: ‌والسيطرة ‌الإجراءات ‌تقول‌"تسلسل ‌التي ‌إلى‌القاعدة ‌الإدارية تستند‌البيروقراطية

‌وغير‌ملائمة. ‌كانت‌معقدةً  النتائج"‌ما‌يعني‌أن‌الالتزام‌باللوائح‌والأنظمة‌مهما
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ديد‌دوافع‌الموظفين‌للإنجاز‌بالمنفعة‌تقوم‌النظرية‌المتشائمة‌في‌العمل‌على‌تح‌النظرية المتشائمة في العمل:

‌والأنانية‌والمصلحة‌الشخصية.  المباشرة

ال‌بين‌المستويات‌الإدارية‌التواصل‌من‌أهم‌مقومات‌الرضا‌الوظيفي،‌وفقدان‌التواصل‌الفع ‌‌فقدان التواصل:

 المختلفة.

‌أو‌الأدوات‌ال‌صعوبة الوصول: ‌الموظفين‌على‌الوصول‌إلى‌المعلومات ‌قدرة ‌لأداء‌مهامهم‌هو‌عدم لازمة

 بالشكل‌المطلوب.

‌تصنف‌في‌‌بيئة الموظف غير المناسبة: ‌لكنها ‌الكبير‌ببيئة‌الموظف‌دخل‌المنظمة على‌الرغم‌من‌الاهتمام

هذا‌لا‌يقلل‌من‌تأثير‌بيئة‌العمل‌غير‌المناسبة‌مثل‌الإضاءة‌والضجيج‌و‌آخر‌قائمة‌معوقات‌الرضا‌الوظيفي،‌

‌والأمان. ‌والحرارة

‌الوظيفي‌يتطلب‌ويرى‌الباحث ‌للتغيير‌إلى‌تحقيق‌الرضا ‌الموظف‌بحاجة ‌يفقد‌حتى‌لا‌إحساس

‌ ‌باللمنظمةالولاء ‌وشعوره ‌مان‌الوظيفي‌لأ، ‌مع‌زملائهأهميته‌بعدم ‌بالمقارنة ‌من‌بينها‌، ‌الجادة ‌الحوافز وجود

‌ ‌أن‌ترفع‌من ‌التي‌يمكنها ‌التدريبية ‌ثم‌الأجورالمالدورات هناك‌تكون‌أن‌يجب‌‌،‌كماستوى‌الوظيفي‌ومن

‌بتطوير‌الكوادر‌البشرية‌وإدارتها،‌ ‌العدل‌والإنصاف‌في‌منح‌و‌القوانين‌والتشريعات‌التي‌تحمي‌وتقوم وجود

زيعها‌بين‌الموظفين‌تو‌يتم‌دورات‌ن‌كانت‌هناك‌وإفي‌الكثير‌من‌جهات‌العمل،‌‌هاجودو‌الدورات‌التدريبية،‌و‌

الاستقرار‌الوظيفي‌للموظف‌حالة‌من‌‌وجدما‌ي‌؛اييز‌بينهموعدم‌التم‌ين،‌والخلط‌بين‌الموظفمن‌حيث‌الدور

‌الكفء.

‌

 :الدراسة وتطوير الفرضيات جطار النظري لنموذ الإ .2.5
‌ج‌الدراسة‌تي‌تم‌التركيز‌عليها‌في‌بناء‌نموذ‌يضاح‌النظريات‌الإفي‌هذا‌الجانب‌من‌الدراسة‌سيتم‌
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‌‌الذي‌يتكون‌من‌ثلاثة‌متغيرات‌كامنة بعاد‌أو‌محددات‌غير‌أوذلك‌من‌خلال‌عدة‌‌؛ةرئيس)غير‌ظاهرة(

‌ ‌تمثلها ‌)ظاهرة( ‌المتمثل‌بدايةً‌كامنة ‌المستقل ‌التنظيمية‌بالمتغير ‌المواطنة ‌الوسيط‌و‌‌،في‌سلوك من‌ثم‌المتغير

‌.لدراسةا‌الذي‌يمثل‌المتغير‌التابع‌بهذه‌التنظيمي‌الإبداعأخيراً‌و‌‌،الرضا‌الوظيفيالمتمثل‌في‌
‌

 :نظيميةنظريات سلوك المواطنة الت .2.5.1
 
 .نظرية التبادل الاجتماعي: 1

‌من‌النظريات‌الأكثر‌استخداماً‌ ‌السلوك‌في‌مكان‌‌تعد‌نظرية‌التبادل‌الاجتماعي ينطوي‌‌ذْ‌إِ‌‌العمل؛لفهم

‌النظري‌في‌‌الأساسهذا‌التبادل‌على‌سلسة‌من‌التفاعلات‌التي‌تولد‌الالتزامات‌ويتمثل‌المبدأ‌ لهذا‌المدخل

للأطراف‌أن‌‌د ‌بُ‌‌كون‌العلاقات‌تتطور‌مع‌مرور‌الزمن‌إلى‌ثقة،‌ثم‌ولاء،‌ثم‌التزام‌متبادل،‌ولحدوث‌ذلك‌لا

‌ ‌معينة ‌بقواعد ‌بالمثل‌للتبادل؛يلتزموا ‌المعاملة ‌هي‌قاعدة ‌قاعدة  , Ta.Wei & Yun)‌وي‌ويون‌،‌أبرز

المتلقي‌بالمثل‌وتحدث‌سلسة‌من‌التبادلات‌‌د ‌فائدة‌إذا‌رَ‌‌،‌بحيث‌يبدأ‌التبادل‌مع‌طرف‌واحد‌يعطي(2012

‌وت ‌مشاعر‌الالتزام‌بين‌الطرفين.‌وجدالمفيدة،

هذا‌النموذج‌النظري‌على‌أن‌هناك‌متغيرات‌معينة‌في‌مكان‌العمل‌تؤدي‌إلى‌علاقات‌‌كما‌ينصُّ‌‌‌

‌ ‌أصحاب‌العمل‌تجاه ‌التي‌تنشأ‌باهتمام الأمر‌الذي‌ينتج‌عنه‌سلوك‌فعال‌‌؛الموظفينالتبادل‌الاجتماعي،

‌بأن‌في‌حال‌توفر‌Dipaola, Neves, 2009)‌ديباولا‌،‌نيفيس‌،‌،‌بحيث‌يرىومواقف‌عمالية‌إيجابية )

‌ ‌من‌مدراء بيئة‌عمل‌مناسبة‌وداعمة‌للموظفين‌فإنهم‌ملزمين‌برد‌الجميل‌وفقاً‌لسلوك‌يفيد‌المنظمة‌ومِثليها

ذلك‌يقدم‌هذا‌المدخل‌الأسلوب‌النظري‌لفهم‌العلاقات‌المتصلة‌،‌بالإضافة‌إلى‌(2014)القحطاني،‌وقادة‌

‌بالرد‌بالمثل‌ومبادلة‌المنظمة‌عندما‌يدركون‌نزاهة‌عملة‌‌؛بسلوك‌المواطنة‌التنظيمية فالعمال‌هم‌أكثر‌احتمالًا

‌ي‌الدعم‌من‌قبل‌القادة.وتلق ِ‌‌،صنع‌القرار

‌وهناك‌أدلة‌‌،المواطنة‌التنظيمية‌سلوكل‌أورجان‌بأن‌التبادل‌الاجتماعي‌هو‌أمر‌ضروري‌حَ‌وقد‌صر ‌‌‌
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‌‌،ل‌ظروف‌من‌التبادل‌الاجتماعيظميدانية‌تثبت‌أن‌هذا‌السلوك‌أكثر‌انتشاراً‌في‌ ن‌هم‌الثقة‌معنيو‌ولهذا

‌ ‌المواطنة‌المتبادلة، ‌سلوكيات ‌من ‌به ‌البعيد‌نظير‌مايقوم ‌بالمدى ‌لاينتظر‌مكافأة ‌تجعله ‌الفرد‌بالثقة فشعور

‌الخاصية‌أو‌الثقة‌المتبادلة‌يجعله‌يحدد‌لسلوك‌أو‌يقوم‌بالسلوك‌في‌نطاق‌التعاقد‌التنظيمية،‌وعند‌ افتقار‌لهذه

‌.(2015شيدي،‌ر‌فقط‌)ال‌الرسمي

كثيرة‌من‌سلوك‌‌‌العمال‌سيظهرون‌أشكالاً‌فلأن‌الالتزامات‌ضمن‌علاقات‌التبادل‌غير‌محدودة،‌

دوا‌مسؤولياتهم‌الوظيفية‌الذين‌حد ‌‌العاملينن‌أما‌المواطنة‌التنظيمية‌كجزء‌من‌مسؤولياتهم‌الوظيفية‌العامة،‌ك

‌التنظيمية‌من‌‌على‌نطاق‌واسع‌هم‌أكثر‌انخراطاً‌ ‌مسؤولياتهم‌على‌الذين‌حد ‌‌العاملينفي‌سلوك‌المواطنة دوا

‌و‌نطاق‌ضيق ‌التنظيمية‌هو‌بمثابة‌الرد‌بالمثل‌من‌قبل‌‌؛لنظرية‌التبادل‌الاجتماعي‌وفقاً‌، فإن‌سلوك‌المواطنة

‌في‌المنظمة‌)الدهبي،‌العامل‌ع ‌(.113:2014لى‌ما‌يتلقاه

‌التبادلي ‌تتسم‌بالطابع ‌والمنظمة ‌بين‌الموظفين ‌التعاقدية ‌فإن‌العلاقات ‌أو‌ولهذا ،‌بحيث‌الموظف

المنفعة‌اقتصادية‌بمقابل‌مادي‌أو‌هذه‌و‌‌العاملين‌بالمنظمة‌يقومون‌بجهود‌بهدف‌الحصول‌على‌المنفعة‌المتوقعة

‌منفعة‌ ‌وهنا‌يقوم‌الفرد‌و‌اجتماعية المبنية‌على‌الثقة‌المتبادلة‌والشعور‌الايجابي‌المتبادل‌بين‌الموظف‌والمنظمة،

‌ ‌التي‌يحصل‌عليها،‌بحيث‌في‌حال‌كانت‌المنفعة ‌على‌التوازن‌بين‌الجهد‌المبذول‌والمنفعة من‌‌أكبربالمحافظة

‌المتحصلون‌عليها‌من‌المنظمة‌تفوقالتوقعات‌فإنهم‌سيشعرون‌ ‌الرسمية،‌ومن‌ثم‌القيام‌‌بأن‌المنفعة المتطلبات

‌(.2010بسلوكيات‌اضافية‌تتمثل‌في‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌)دواليبي،‌

 نظرية التعاون: 2

‌التعاون‌ ‌النظري‌للشستر‌برنارد‌تعد‌نظرية ‌التنظيمية،‌‌سلوكبمثابة‌النظرية‌الثابتة‌التي‌تغطي‌الإطار المواطنة

‌أو‌العلاقات‌بين‌‌جتماعيالافبينما‌تركز‌نظرية‌التبادل‌ نجد‌‌الأفراد؛على‌العلاقة‌الثنائية‌بين‌الفرد‌والمنظمة،

‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌الجماعة،‌حيث‌قدمت‌هذه‌ ‌العمل‌الجماعي‌من ‌التعاون‌تؤكد‌على‌أهمية أن‌نظرية

‌ين.النظرية‌الإطار‌العام‌للكيفية‌التي‌من‌خلالها‌يتم‌توجيه‌سلوك‌الأفراد‌في‌وسط‌الجماعات‌كمواطنين‌تنظيمي
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‌أو‌تحقيق‌التعاون‌يرتبط‌بمدى‌إدراك‌الأفراد‌بأنهم‌يكافحون‌جميعا‌‌‌ وتقترح‌نظرية‌التعاون‌بأن‌وجود

من‌أجل‌تحقيق‌أهداف‌مشتركة،‌وذلك‌يعني‌أن‌نجاح‌كل‌فرد‌منهم‌مقترن‌بمساعدة‌الآخرين‌على‌النجاح‌

رية‌أسهمت‌في‌تمكين‌الباحثين‌،‌وهذا‌ما‌يدعم‌الجماعة‌لتحقيق‌هدفها‌العام.‌وقد‌لوحظ‌أن‌هذه‌النظأيضاً‌

وكذلك‌‌،المواطنة‌سلوكوذلك‌لإمكانية‌تطبيقها‌للكشف‌عن‌محددات‌‌؛المواطنة‌التنظيمية‌سلوكمن‌دراسة‌

‌‌.(2014،حمزة‌لما‌لها‌من‌تأثير‌على‌بيئة‌العمل‌ككل‌أو‌على‌الجماعات‌الصغيرة‌)

‌يتوقف‌ف‌‌ ‌بين‌أعضائه‌كما ‌التعاون ‌فاعلية ‌على ‌تقوم ‌النظرية ‌السبل‌الكفيلة‌هذه ‌على استمراره

‌أهدافه ‌نظر‌‌،بتحقيق ‌ويمثل‌العنصر‌الإنساني‌من‌وجهة ‌أو‌الموظفين، ‌العلاقات‌بين‌العمال وبذلك‌يعزز

‌في‌المنظمة ‌السائدة ‌العلاقات‌التعاونية ‌أهمية‌حيوية‌في‌بناء وقد‌نادى‌بشكل‌صريح‌في‌إعطاء‌‌،)برنارد(

‌التقليدية.‌؛التنظيم‌غير‌الرسمي‌الأهمية‌المتميزة ‌على‌الرغم‌من‌تجاهله‌من‌قبل‌المدرسة

‌أن‌الفرد‌غالباً‌‌‌ ‌لتقبُّ‌‌ويرى‌)برنارد( ‌يكون‌على‌استعداد ‌أمراً‌‌ل‌أي ِ‌ما ‌باعتباره إليه‌‌صادراً‌‌رسالة

‌المشاركة،‌أَ‌ومساعدة‌الموظف‌لتقبُّ‌ مشاركة‌العاملين‌بطرق‌وأساليب‌‌يْ‌ل‌هذه‌الرسالة،‌كما‌تشمل‌المساعدة

‌وذلك‌ليحصلوا‌على‌الخدمة‌المثلى‌في‌المنظمة.‌؛العمل‌الجديدة

‌التنظيم‌الرسمي‌الذي‌يتألف‌من‌الهدف‌المش ‌على‌مفهوم هدف‌ف‌ترك،كما‌يرى‌أن‌النظرية‌تقوم

العامل‌المشاركة‌الفعالة‌في‌تحقيق‌أهداف‌المنظمة،‌وكذلك‌الاتصال‌بحيث‌يكون‌بين‌العمال‌أو‌بين‌العمال‌

‌السلطة‌وقبوله ‌أَ‌والمرؤوسين،‌وكذلك ‌بالمشاركة، ‌واتخاذ‌القرارات ‌العمال‌أو‌الفئات‌الفاعلة‌في‌‌يْ‌ا، مشاركة

اتخاذ‌القرارات‌داخل‌المنظمة‌أو‌عملية‌التطوع،‌ويقول‌برنارد‌أن‌التنظيم‌غير‌الرسمي‌يقوم‌على‌أساس‌عاطفي‌

‌(.41:2016)عمرون،‌‌وهو‌لا‌نهائي،‌يعتمد‌على‌العلاقات‌الشخصية‌بين‌العمال

‌

‌
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 :واطنة التنظيميةمحاور سلوك الم .2.5.2
‌من‌أوجه‌مختلفة ‌التنظيمية‌هذا‌المفهوم فهناك‌من‌يرى‌‌؛تناول‌الباحثون‌والمهتمون‌بسلوك‌المواطنة

اور‌رئيسة‌محخر‌فردي،‌وهناك‌من‌يرى‌بأنه‌يتضمن‌خمسة‌وآبعد‌تنظيمي‌‌:‌هماأساسيننه‌يمثل‌بعدين‌بأ

‌ولكن‌ ‌الحضاري(، ‌السلوك ‌الضمير‌الحي، ‌الروح‌الرياضية، ‌الكياسة، ‌غير‌الاتجاهينن‌هذيهي‌)الإيثار،

خر‌الآ‌لا‌يرفضون‌مقولة‌التيار‌أساسينن‌هذا‌المفهوم‌يتضمن‌بعدين‌أمتناقضين‌بل‌متكاملين،‌فالذين‌يرون‌

‌من‌خلال‌هذين‌إيمكن‌‌ن‌هذه‌المحاور‌الخمسةأنهم‌يرون‌لأمحاور‌‌الذي‌يحددها‌بخمسة ‌البعدين.دراجها

‌تم‌الاعتماد‌‌ ‌الدراسة ‌التي‌تمثل‌علوبهذه ‌بعض‌من‌الدراسات ‌أورده ى‌المحاور‌الخمسة‌بحسب‌ما

‌التنظيميةالأ ‌المواطنة ‌سلوك ‌عليه‌مفهوم ‌الذي‌يقوم ‌عند‌بعض‌‌،ساس ‌المحاور ‌هذه وقد‌تختلف‌مسميات

‌‌؛الباحثين ن‌هذه‌أعلى‌‌؛لمقابل‌هناك‌شبه‌اتفاق‌بين‌الباحثين‌مؤخراً‌افي‌لكنها‌تبقى‌متشابهة‌في‌جوهرها،

‌ساسية‌لسلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌كما‌يأتي:الأالمحاور‌الخمسة‌هي‌المكونات‌

‌‌:Altruism. الإيثار 1

‌الطوعية‌للآخرين‌لتجنُّ‌ ‌أثناء‌العمل‌دون‌الأب‌الوقوع‌في‌يتعلق‌هذا‌البعد‌بتقديم‌المساعدة خطاء

‌)‌ي ِ‌أتوقع‌ ‌الفرد‌في‌342:2011هر،‌از‌المكافأة ‌المكون‌رغبة ‌هذا ‌وينظر‌البعض‌بأنه‌سلوك‌يعكس ،)

‌ ‌العمل‌أو‌حتى‌الزبائنالآمساعدة ومن‌نماذج‌سلوك‌‌،(110:2015)العزام،‌‌خرين‌مثل‌الرؤساء‌وزملاء

‌ ‌العاملين ‌مشاركة ‌الآالإيثار ‌طرق ‌الجدد‌وأخرين ‌العاملين ‌مساعدة ‌الرغبة‌في ‌أو ‌الجديدة ‌العمل ساليب

‌عليمهم‌ومنع‌حدوث‌مشكلات‌مرتبطة‌بالعمل.وت

 : Courtesy. الكياسة 2

‌يعكس‌هذا‌البعد‌مدى‌مساهمة‌الفرد‌في‌منع‌2012بحيث‌يرى‌نصار‌) ‌ن‌ألمشاكل‌التي‌يمكن‌ا(
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‌ ‌الضرورية‌زملاؤ‌يتعرض‌لها ‌إلى‌توفير‌المعلومات ‌أو‌غير‌رسمية،‌بالإضافة ‌رسمية ‌عن‌طريق‌تقديم‌المساعدة ه

‌رغبات‌ا ‌واحترام ‌الآلزملاء خرين‌قبل‌بالآتصال‌بالاخرين،‌ويعكس‌هذا‌المكون‌أيضاً‌رغبة‌الفرد‌في‌المبادرة

‌وتبدو‌أهمية‌هذا‌المكون‌‌ماً‌قل‌إخبارهم‌مقد ‌الأعمالهم‌أو‌على‌أقرارات‌تؤثر‌على‌‌ي ِ‌اتخاذ‌أَ‌ بتلك‌القرارات،

‌التنسيق‌بين‌مجموعة‌ ‌يترتب‌‌،مجموعات‌عمل‌مختلفةفراد‌أو‌أواضحة‌في‌الحالات‌التي‌تتطلب‌ضرورة وما

مثلة‌ذلك‌عدم‌الغضب‌عند‌أومن‌‌؛فيدةالمم‌روح‌البناء‌بدلًا‌من‌المناقشات‌الجدلية‌غير‌دععلى‌ذلك‌من‌

‌(.14:2015دي‌)الفالح،‌المجثارة‌الجدل‌غير‌إخرين‌الآمحاولة‌

‌‌:Sportsmanship. الروح الرياضية 3

‌لتقبُّ‌ ‌الفرد ‌استعداد ‌لمدى ‌انعكاس ‌دون‌الإل‌بعض‌هو ‌التنظيمية‌العريضة ‌والمضايقات حباطات

‌ امتعاض‌أو‌شكوى،‌وغالباً‌ما‌تظهر‌هذه‌المضايقات‌التنظيمية‌نتيجة‌تفاعل‌العاملين‌داخل‌المنظمة‌الواحدة

قل‌من‌الظروف‌العادية‌والتماس‌العذر‌أمثلة‌الأخرى‌قبول‌العمل‌في‌ظروف‌الأأو‌العمل‌ضمن‌جماعة،‌ومن‌

حباطات‌الوظيفية‌دون‌شكوى،‌الإل‌الفرد‌لتلك‌ن‌تقبُّ‌أظهار‌تقصيرها،‌ومن‌الواضح‌للمنظمة‌وعدم‌محاولة‌إ

‌يمكن‌الأبين‌‌أبالإضافة‌إلى‌حل‌الخلافات‌التي‌قد‌تنش ن‌يخفض‌عبء‌العمل‌على‌أفراد‌والتحلي‌بالهدوء

‌المباشر ‌تفرُّ‌وأ‌،الرئيس ‌إلى ‌يؤدي ‌)العز‌ن ‌الحقيقية ‌العمل ‌مشاكل ‌لحل ‌والمرؤوس ‌الرئيس ‌من ام،‌غ‌كل

111:2015.)‌

‌‌:Conscience. الضمير الحي 4

من‌المنظمة،‌كما‌يتضمن‌‌اً‌د‌رسمي ‌يمثل‌هذا‌البعد‌السلوك‌الوظيفي‌الذي‌يتعدى‌حدود‌الالتزام‌المحد ‌‌‌

‌على‌الالتزام‌بقيود‌وقوانين‌العمل،‌ويشير‌ ‌استثمار‌وقت‌العمل‌ومدى‌حرصه حرص‌الموظف‌على‌تعظيم

‌لدى‌العاملين‌تتمثل‌بالقبول‌الطوعي‌لقواعد‌‌هذا‌المكون‌أيضاً‌ ‌ذاتية‌موجودة ‌المنظمة‌وإإلى‌حالة جراءات

‌الشخص‌الرقيب ‌.حتى‌في‌حالة‌عدم‌وجود
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‌:Civic Virtue. السلوك الحضاري 5

يتمثل‌هذا‌البعد‌بالسلوك‌الذي‌يظهر‌الاهتمام‌بحياة‌المنظمة‌ومشاركة‌المسؤولية‌في‌شؤون‌المنظمة‌

‌فوق‌ ‌المنظمة ‌شؤون ‌أيضاً‌أوجعل ‌ويعكس ‌في‌كافة‌‌هداف‌الفرد، ‌والبناء ‌الجاد ‌الاندماج ‌الفرد‌في رغبة

قراءة‌المراسلات‌التنظيمية‌بسط‌معانيه‌قد‌يتضمن‌هذا‌المكون‌أنشاطات‌وفعاليات‌المنظمة‌غير‌الرسمية،‌وفي‌

‌النقاش‌التي‌تعقدها‌ ‌الندوات‌وحلقات دارة‌المنظمة‌أو‌التقدم‌بمقترحات‌جديدة‌لتطوير‌إوالرد‌عليها‌وحضور

‌السابقة‌يتضح‌لنا‌،‌طرق‌العمل ‌الأنها‌تمثل‌أومن‌خلال‌هذه‌المحاور‌الخمسة ساس‌الذي‌يقوم‌عليه‌مفهوم

سماء‌هذه‌المحاور‌عند‌بعض‌الباحثين،‌ولكن‌الأترجمة‌من‌ناحية‌بعض‌ف‌السلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌وقد‌تخل ِ‌

‌لشموليتها‌‌تةتبقى‌ثاب ‌الدراسة ‌وينتهجه‌في‌هذه ‌الباحث ‌يؤيده ‌ما ‌وهذا ‌ومدلولاتها، ‌الإجرائي في‌تعريفها

‌التنظيمية،‌ولتطبيقاتها‌التطوعية‌التي‌تمارس‌في‌الواقع‌الفعلي‌بالمنظمة. ‌لجميع‌جوانب‌سلوك‌المواطنة

‌العلمي‌لنظرية‌التعاون‌في‌بناء‌فإمن‌هنا‌و‌ ‌ج‌النظري‌النموذ‌ن‌هذه‌الدراسة‌ارتكزت‌على‌المفهوم

(‌المتمثلة‌في‌)الإيثار،‌‌Organ،1988)‌أورغا‌جنموذ‌فقد‌اعتمدت‌أبعاد‌‌التنظيمية؛الموطنة‌‌سلوكبعاد‌ولأ

‌.الكياسة،‌الروح‌الرياضية،‌وعي‌الضمير،‌السلوك‌الحضاري(

‌تمثيلهاكدت‌ذلك‌أبحيث‌‌‌ ‌السابقة‌في ‌الدراسات ‌من ‌دراسة‌؛بعض ‌الدراسات ‌هذه ‌ومن‌بين

‌ ‌(2013)‌نوحو‌‌(2003)العامري، ‌طحطوح(2015)‌مناصرية، ‌(2014)القحطاني‌،(2016)‌، ،

‌(2016)‌عبدالمجيد‌والعوفي‌،(‌2016)‌مشمش‌،(2015)‌شديالر‌ ‌إلى‌بالإ‌،(2017)‌دعنا‌، ضافة

‌دبيات‌والالأذلك‌بعض‌من‌  ,A.P.J Abdul Kalam, (2016):‌‌من‌ل  ‌كُ‌‌‌السابقة‌المتمثلة‌فيدراسات

Weikamp,‌ &‌ Göritz, (2016), (Yildiz, Develi, (2018), Shayista Majeed, et, al 

(2018).‌
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 المصدر/ من إعداد الباحث بالاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة.
‌

‌

 :نظريات الرضا الوظيفي .2.5.3
‌النظريات‌التي‌وضعت‌ ‌ومن‌هذه ‌العديد‌من‌النظريات‌التي‌تحاول‌تفسير‌الرضا‌الوظيفي، توجد

‌مبادئ‌ ‌‌،ومرتكزاتعدة ‌الوظيفي‌يمكننا ‌الرضا ‌تفسر ‌فروض‌علمية ‌إوكذلك ‌من‌في‌يجازها ‌الجانب هذا

‌:ةهي‌التالي‌؛وليس‌على‌سبيل‌الحصر‌،الدراسة

 نظرية ذات العاملين:.1

‌فريدريك‌هرزبرج‌‌ ‌تُ‌‌(Frederic Herzberg)لقد‌قام ‌)م ‌سَ‌بتقديم‌نظرية ‌العاملين‌عام ‌،(1959ى‌بذات

كان‌الرأي‌الشائع‌‌‌ةومن‌هذا‌التاريخ‌ونظريته‌موضع‌اهتمام‌الكثير‌من‌الباحثين،‌حيث‌قبل‌ظهور‌هذه‌النظري

‌أَ‌ ‌واحد، ‌الوظيفي‌ذا‌بعُد‌أو‌اتجاه ‌التي‌‌يْ‌حول‌الرضا ‌الوظيفي‌هي‌نفسها بمعنّ‌العوامل‌المؤدية‌إلى‌الرضا

‌بناءً‌ ‌هذه ‌صاغ‌هرزبرج‌نظريته ‌وهنا ‌الرضا، ‌على‌عدد‌على‌‌تؤدي‌إلى‌عدم ‌أجراها ‌المحاسبين‌دراسة من

 سلوك المواطنة التنظيمية

 الإيثار

 السلوك الحضاري

 الكياسة

 الروح الرياضية

 وعي الضمير

 : أبعاد سلوك المواطنة التنظيمية.2 - 2رسم توضيحي 
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والفترات‌‌،ر‌الفترات‌الزمنية‌التي‌كان‌يسيطر‌عليهم‌فيها‌الشعور‌بالرضاحيث‌طلب‌منهم‌تذكُّ‌‌والمهندسين؛

‌(.2016)سيدي،‌‌الأسباب‌التي‌أدت‌إلى‌هذا‌الشعوروما‌‌،ن‌فيها‌بعدم‌الرضارو‌لتي‌كان‌يشعاالزمنية‌

‌الدراسة‌‌ ‌هذه ‌أن‌هن‌؛ومن‌خلال ‌إلى‌مجموعتينوجد ‌يمكن‌تصنيفها ‌‌:اك‌عوامل ولى‌الأالمجموعة

تسميتها‌بالعوامل‌الدافعة‌التي‌تؤدي‌إلى‌الشعور‌بالرضا‌الوظيفي‌وهي‌المتعلقة‌‌توتم‌،تغطي‌العوامل‌الدافعة

‌بهذا‌الاسم‌نظراً‌لحتسميت‌تبمحتوى‌الوظيفة،‌وتم ا‌نجاز‌والرضا‌الوظيفي،‌أم ‌الإره‌تدفع‌العامل‌إلى‌الة‌توفُّ‌ها

‌توفُّ‌ ‌عدم ‌ومن‌أ‌وجدتف‌؛رهافي‌حال ‌الرضا، ‌بعدم ‌من‌الشعور ‌ذلكحالة ‌الوظيفي،‌‌:مثلة التقدير‌والتقدم

والمجموعة‌الثانية‌تختص‌بالعوامل‌الوقائية‌التي‌تتعلق‌بالعوامل‌الوقائية‌وهي‌مرتبطة‌بالظروف‌المحيطة‌بالوظيفة‌

‌،خرينالآالعلاقات‌مع‌‌:مثلة‌على‌ذلكالأديد‌من‌التي‌ينتج‌في‌حالة‌غيابها‌عدم‌الرضا‌الوظيفي،‌وتوجد‌الع

‌والأ‌،فاشر‌،‌والإوقواعد‌العمل‌،وظروف‌العمل ‌جور.

‌الاعتراضات‌التي‌وجه ‌النظرية‌توبالرغم‌من بين‌‌تعتبر‌من‌أكثر‌النظريات‌استعمالاً‌‌؛إلى‌هذه

‌والرضا‌‌ينر‌يالمد ‌بين‌الأداء ‌أسهمت‌في‌توضيح‌العلاقة‌القوية ‌النظرية ‌اعترفوا‌بأن‌هذه ‌والذين والباحثين،

جاءت‌به‌هذه‌النظرية‌في‌تحديد‌العوامل‌التي‌تؤثر‌في‌درجة‌رضا‌‌على‌ما‌وبناءً‌‌،الوظيفي،‌ومن‌هذا‌المنطلق

لباحث‌على‌هذه‌النظرية‌في‌اعتمد‌ا‌؛هداف‌هذه‌الدراسةأأو‌عدم‌رضا‌الوظيفي‌للفرد،‌وكذلك‌من‌خلال‌

‌الرضا ‌وعدم ‌الرضا ‌أن‌تهتم‌‌،تفسير ‌الإدارة ‌على ‌ولهذا ‌وتساؤلاتها، ‌الدراسة ‌فرضيات ‌مع ‌لتناسقها نظراً

‌الوقائية‌للرضا‌الوظيفي ‌على‌الرضا‌أو‌عدم‌و‌‌،بالعوامل‌الدافعة‌والعوامل أن‌تدرك‌مدى‌تأثير‌هذه‌العوامل

‌الرضا‌الوظيفي.

 نظرية القيمة: . 2

‌النظرية‌للكاتبتنسب‌  تحقيق في البشري الأداء إدارة دور(‌Eduin loucke)‌إدوين‌لوك‌هذه

‌الوظيفي ‌الوظيفي،‌ويؤكد‌)إدوين‌لوك(‌بأن‌المسببات‌‌المنظمة في الرضا ‌للرضا ‌المفسرة ومن‌أهم‌النظريات
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‌العالية‌لكل‌ة‌للرضا‌الوظيفي‌هي‌قدرة‌ذلك‌العمل‌المكلف‌به‌على‌توفير‌العوائد‌ذات‌القيمة‌الرئيس والمنفعة

‌عن‌؛‌‌فرد،‌وكلما‌استطاع‌توفير‌عوائد‌ذات‌قيمة‌للفرد ‌.عملهكان‌راضياً

‌ب‌‌ ‌يقوم ‌و‌فقبل‌كل‌شيء ‌يحتاجهُ ‌عائد‌فعلًا،‌ثم‌يحدد‌تحديد‌الفرق‌بين‌ما ‌عليه‌من ‌يتحصل ما

‌الر‌ ‌النظريه‌بأن‌درجة ‌يشير‌)إدوين(‌في‌هذه ‌وهنا ‌التي‌يريدها، ‌للحاجات ‌أو‌الأهمية ‌الوظيفي‌القيمة ضا

‌أبعاد ‌ثلاثة ‌عوائد‌لعنصر‌من‌الأفالبعُد‌‌؛تحددها ‌من ‌الحصول‌عليه ‌يرغب‌الموظف‌في ‌ما ‌هو‌مقدار ول

عناصر‌الرضا‌الوظيفي،‌والثاني‌يتمثل‌في‌مقدار‌ما‌يحصل‌عليه‌فعلًا‌بالنسبة‌لهذا‌العنصر،‌وفيما‌يتعلق‌بالبعُد‌

‌الثالث‌هو‌أهمية‌هذا‌العنصر‌بالنسبة‌له.
‌

 :الوظيفي امحاور الرض .2.5.4
‌أو‌العوامل‌التي‌تتداخل‌مع‌بعضها‌البعض‌التي‌تمثل‌محاور‌أو‌ ‌بعاد‌الرضا‌أهناك‌العديد‌من‌المحاور

وفقاً‌لما‌جاءت‌به‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌أمثال:‌دراسة‌بعاد‌أو‌محاور‌أ‌خمسةالوظيفي،‌وقد‌تم‌تحديد‌

‌وآخرون‌،(‌2010))‌العميان،‌ ‌،‌الهلالات‌)‌2017،‌مصعب‌)‌‌(katja,et al, 2016)‌وكاتجا )

2018‌)‌ ‌،التي‌تتمثل‌في‌)العوامل‌المادية،‌العوامل‌النفسية،‌العوامل‌التنظيمية،‌طبيعة‌العمل،‌نمط‌القيادة((

‌ ‌على‌النحو‌التالي:وإوهنا‌سيتم‌تناولها ‌يضاحها

 العوامل المادية:. 1

‌تتعلق‌بشروط‌وظرف‌العمل‌داخل‌المنظمة‌ ‌عند‌العاملين‌كونها ‌أهمية‌خاصة ‌العوامل التي‌‌المنظمةأو‌‌لهذه

‌ما‌يحيط‌بالعامل‌ للعمل، وهذه‌الشروط‌أو‌الظروف‌متمثلة‌في‌الظروف‌الفيزيقية‌،ينتمون‌إليها ويقصد‌بها

كما‌تسهم‌‌‌،‌العمل‌ورفع‌الإنتاجيةفهي‌تساعد‌على‌تحسين‌الأداء‌في‌ية‌ومادية؛أثناء‌العمل‌من‌أحوال‌طبيع

‌في‌الرضا‌والاستقرار‌الوظيفي.‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية‌لدى‌الموظف‌أو‌العامل،‌وتسهم‌أيضاً‌
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‌للموظفين،‌‌اً‌مهم ‌‌معنويا ً‌‌اً‌بالاضافة‌إلى‌الترقية،‌بحيث‌تعد‌الترقية‌حافز‌ يسُهم‌في‌رفع‌الروح‌المعنوية

‌يقومون‌به‌من‌عمل،‌كم ‌مهم ‌وتشعرهم‌بأهمية‌ما ‌وتلعب‌دوراً ‌في‌ا‌تشعرهم‌بأهميتهم‌كموظفين‌بالمنظمة، اً

اً،‌كما‌تعطي‌العاملين‌أو‌الموظفين‌مزيداً‌من‌الولاء‌والانتماء‌اً‌ومهني ‌الرضا‌والاستقرار‌كعامل‌أو‌موظف‌وظيفي ‌

‌يرى‌مصعب‌) ‌2017للمنظمة،‌كما ؛‌وضوضاء رطوبة،‌حرارة إضاءة، تهوية، من‌،ن‌العوامل‌الماديةبأ(

 عن الموظفين رضا إلىتؤدي‌ الجديدة البيئة الظروف فإن لذلك العمل؛ لبيئة الفرد لتقبُّ‌ درجة على رتؤث

‌العمل. بيئة

‌الوظيفي ‌العمل‌ الأمن ‌أو‌إصابات ‌لمنع‌وقوع‌الحوادث ‌المتخذة هو‌كافة‌الأساليب‌والإجراءات

‌والعمل‌على‌تقدُّ‌ ‌؛تأمين‌بيئة‌عمل‌ملائمة،‌والأجورم‌كافة‌وسائل‌العلاج‌والوقاية‌مع‌والأمراض‌المهنية،

‌أو‌ ‌المنظمة ‌أو‌الموظف‌داخل ‌العامل ‌دور‌كبير‌في‌تحديد‌مكانة التي‌ينتمي‌إليها،‌‌المنظمةحيث‌للأجور

‌العامل‌أو‌الموظف‌في‌عملهو‌ ‌فاعل‌في‌استقرار ‌أو‌الموظف‌بدور بل‌يحثه‌على‌زيادة‌‌؛يسهم‌أجر‌العامل

‌والوظ ‌يفية.الإنتاج‌والرفع‌من‌قدراته‌المهنية

 .  العوامل النفسية:2

‌والوظيفية،إن‌العامل‌النفسي‌للعاملين‌له‌أهمية‌كبير‌‌ ‌المهنية  عن بالرضا الشعورإن‌حيث‌‌ة‌خلال‌حياتهم

‌الوظيفةالمنظمة داخل والأمن والانتماء العمل ‌عن‌العمل‌أو ‌والشعور‌بالرضا ‌ال‌؛، فرد‌بالراحة‌يتبعه‌شعور

‌العمال‌أو‌عند‌أداء‌العمل،‌ف يتحملون‌المسؤولية‌والحرية‌في‌عملية‌‌هم‌مجالاً‌إعطاءَ‌المنظمة‌كي‌تضمن‌رضا

العلاقات‌الإنسانية‌فيما‌بينهم،‌فإن‌هذا‌كله‌ينعكس‌على‌الموظف‌‌قويةاتخاذ‌القرارات‌وتوفير‌بيئة‌مناسبة‌لت

‌.اً‌ومستقر ‌‌ياً‌ويجعلهُ‌راض‌،اً‌نفسي ‌
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‌للمنظمة‌كما‌أ‌‌ وذلك‌يرتبط‌بدرجة‌‌،وضروري‌لتحقيق‌التوازن‌فيهما‌م ‌مهن‌الإحساس‌بالانتماء

‌يصبو‌إليه‌العامل ‌،‌ودرجة‌الاستجابة‌من‌قبل‌المنظمةين‌من‌أهداف‌مع‌أهداف‌المنظمةالتوافق‌بين‌ما أو‌،

‌العاملين‌أو‌الموظفين‌الا‌المنظمة ‌جتماعية‌والشخصية‌ورعايتهم.لحياة

‌اً‌ع‌لمستقبل‌أفضل‌وظيفي ‌أو‌العامل‌دائم‌التطلُّ‌حيث‌إن‌الموظف‌‌؛اً‌كما‌أن‌الإحساس‌بالتقدم‌وظيفي ‌

‌أو‌العمل‌‌،اً‌ومهني ‌ ‌أو‌مؤسسته‌مجالات‌للتقدم‌في‌الوظيفة ‌له‌منظمته ‌الذي‌لا‌تحقق ‌العامل فالموظف‌أو

‌تغيير‌عمله ‌قوية‌في ‌رغبة ‌‌،تتملكه ‌عن‌مكان ‌والمهنيةآوالبحث ‌الوظيفية ‌وتطلعاته ‌احتياجاته ‌يلبي ‌؛خر

‌العامل‌أكثر‌استقرار‌ ‌‌‌اً‌فالموظف‌أو ‌شعر ‌يمكنه‌من‌أكلما ‌مهني‌أو‌وظيفي‌متقدم ‌له‌مستقبل نه‌سيتحقق

‌وخبرات‌والتقدير‌والاحترام‌من‌قبل‌ ‌(.‌2010خرين‌)العميان،‌الآاكتساب‌معارف‌جديدة

؛‌قدرة‌على‌مساعدة‌فريقكعطيك‌الين‌العامل‌النفسي‌بأ(‌2014ترى‌نجاة‌)‌؛لى‌ذلكإضافة‌بالإ

‌النفسية‌ما  هم‌لمهام‌عملهم.ينعكس‌بصورة‌إيجابية‌على‌أدائو‌‌،يضمن‌سلامتهم

  التنظيمية: العوامل. 3

‌تفسر‌من‌ ‌تقوم‌على‌فلسفة‌خاصة ‌التي‌تؤثر‌بصورة‌كبيرة‌في‌دوران‌العمل‌كونها هي‌مجموعة‌من‌العوامل

وأهم‌هذه‌العوامل‌متمثلة‌في‌طبيعة‌العلاقة‌‌،خلالها‌طبيعة‌العلاقة‌بين‌العاملين‌ومؤسساتهم‌التي‌ينتمون‌إليها

‌الإدارية ‌والقيادات ‌تتضمن‌التوجُّ‌‌؛بين‌العاملين ‌معاملة ‌في‌كيفية ‌العليا ‌الإدارة ‌العمل‌وفلسفة ‌حول هات

‌من ‌والتعليمات ‌حول‌تنفيذ‌القواعد‌والأنظمة ‌وكذلك‌سياساتها ‌العاملين، ‌تجاه ‌الإدارة ‌وسياسة  العاملين

‌م.وتحفيزه مهمودع بهم الاهتمام خلال

‌إلى‌ ‌التي‌تشيربالإضافة ‌بينهم ‌فيما ‌المتبادلة،‌والألفة علاقة‌العاملين  من تتأتى أن والمودة الثقة

‌الوظيفي‌للعاملينتح عوامل من اً‌مهم ‌ عاملاً‌ تعتبر التي وحميمية، متينة إقامة‌علاقات خلال ‌قيق‌الاستقرار

‌(2002)تونسي،‌ ن‌العوامل‌التنظيمية‌من‌الأمور‌التي‌تحكم‌العلاقات‌بين‌أkatja,et al‌(2016‌)ويرى‌،
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‌المادية‌للمنظمة‌من‌أماكن‌العمل‌والتجهيزات‌التقنية‌والمادية‌وظروف‌العمل‌ المستويات‌المختلفة‌والمكونات

‌بالمنظمة.

 .  طبيعة العمل:4

‌العمل ‌الباحثون‌إلى‌عدد‌من‌العوامل‌التي‌ترتبط‌بطبيعة ‌الاستقلال‌؛لقد‌أشار ية‌في‌العمل‌بحيث‌إن‌منها

ل‌المسؤولية‌وتأدية‌المهام،‌من‌خلال‌اعتماد‌طبيعة‌الأعمال‌الناجحة‌تؤمن‌لمن‌يقوم‌بها‌الحرية‌والمرونة‌في‌تحمُّ‌

‌ومراقبة‌ ‌ذاتي ‌أالموظفين‌على‌أنفسهم‌في‌تخطيط‌الأعمال‌وتنفيذها، ‌لنتائج‌العمل‌الذي‌،‌وتحمُّ‌اً‌نفسهم لهم

‌به.‌يقومون

من‌خلال‌‌قابة‌المسؤول‌المباشر‌غير‌مباشرة؛ر‌‌واعليهم‌أن‌يجعل‌؛ذلكن‌و‌ظفالمو‌ومن‌أجل‌أن‌يحقق‌

‌تدخُّ‌ ‌عنهعدم ‌المسؤول ‌في‌تأديته‌مل ‌وكبيرة ‌وترك‌المساءلعملهم‌مبكل‌صغيرة ‌ينجز‌، ‌حتى ‌والمحاسبة ‌والة

‌(.2009ومدى‌وصوله‌للهدف‌المنشود‌)عقيلي،‌‌قَ‌لة‌على‌قدر‌ما‌حق ‌،‌فتكون‌هذه‌المساءعملهم

‌الوظيفية،‌لذلك‌العكسية‌هي‌اط ِ‌والتغذية‌ لاع‌الموظف‌على‌نتائج‌أعماله‌ومدى‌فاعلية‌جهوده

‌ترتبط‌ارتباط ‌كونها ‌الوظيفي‌واستقراره ‌دور‌كبير‌في‌الأداء ‌لها ‌)العكسية( ‌الراجعة بسلوك‌‌اً‌وثيق‌اً‌فالتغذية

‌عند‌تلق ِ‌‌ي ‌الموظف،‌فالتغذية‌العكسية‌تؤكد‌أن‌أَ‌ ‌السابقة،‌كما‌يه‌نتفرد‌قادر‌على‌تغيير‌سلوكه ائج‌سلوكه

‌باتجاه ‌وقدراته ‌إمكانياته ‌بالعمل‌بشكل‌جيد،‌كما‌توجه ‌دافعية‌الموظف‌للقيام العمل‌‌تعمل‌على‌استثارة

الأمر‌الذي‌يحسن‌من‌مستوى‌الأداء‌‌؛ترفع‌من‌مستوى‌المنافسة‌فيما‌بين‌الموظفينوتحسين‌مستوى‌الأداء،‌و‌

 في‌العمل.

‌سبقبالإ ل‌الموظف‌من‌عمل‌إلى‌عبارة‌عن‌تنقُّ‌فهو‌‌؛ع‌العمل(مل‌)تنوُّ‌تدوير‌العهناك‌‌؛ضافة‌لما

هدف‌إلى‌تخفيف‌شعور‌الموظف‌بالرقابة‌والضغط‌النفسي‌من‌خلال‌تنوع‌الأعمال‌التي‌يقوم‌يخر،‌آعمل‌

بع‌لم‌يصل‌إلى‌المستوى‌المتوقع‌في‌تحسين‌أداء‌الموظفين‌ورفع‌مستوى‌الرضا‌بها‌الموظف،‌وهذا‌الأسلوب‌المت ‌
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‌بعمل‌روتيني‌مِل  ‌آ،‌كون‌التنقل‌من‌عمل‌إلى‌عن‌العمل ‌بعمل‌‌خر‌يجعل‌الموظف‌يقوم متنوع‌بدل‌القيام

‌.واحد

‌لأكما‌أن‌‌‌ ‌العامل‌وحجم‌طبيعة‌العمل‌وصعوبته‌نظراً ‌التي‌يقوم‌بها ‌والواجبات ن‌اختلاف‌المهام

‌تقييم‌مستوى‌الأداء ‌من‌جراء ‌التي‌تكون‌قد‌ارتدت ‌فهم‌‌،العمل‌وتنوعه‌وكم‌المعلومات إلى‌جانب‌عدم

‌حوله ‌يقوم‌به‌من‌عمل‌ونقص‌المعلومات ‌والضغط‌‌‌؛العامل‌لما ‌العامل‌بالإجهاد كل‌هذا‌يؤدي‌إلى‌شعور

‌(.2010انه‌)العميان،‌زَ‌ا‌يفقد‌الموظف‌ات ِ‌م‌،النفسي

 . نمط القيادة:5

 ،العاملين فرادالأ لدى والمنظمة العمل نحو الإيجابية المشاعر تنمية إلى الديمقراطي‌يؤدي القيادي فالنمط

‌لوبالأس هذا نإ ذْ‌إِ‌ ؛البيروقراطية القيادة ظل في يكون والعكس القائد اهتمام مركز يشعرون‌بأنهم حيث

‌(.2017مصعب، ( الرضا وعدم الاستياء مشاعر تبلور إلى يؤدي القيادة في

‌هي‌التي‌تكون‌قادرة‌على‌التأثير،‌وتسهم‌في‌ ‌والناجحة ‌بين‌العاملين‌فالقيادة‌المتمكنة الانسجام

‌والتفاهم‌مع‌القيادة؛أو‌الموظفين‌د ‌المنظمة ‌يشع‌اخل ‌والاستقرار‌و‌ما يعني‌أن‌نمط‌القيادة‌ر‌الأفراد‌بالرضا

‌ ‌وشعورهم‌‌المنظمةداخل ‌وولائهم ‌الأفراد‌في‌وظائفهم، ‌واستقرار ‌الرضا ‌على ‌أو‌إيجابية ‌سلبية ‌تأثيرات له

 بالانتماء‌للمنظمة‌التي‌يعملون‌بها.

‌ ‌ك‌تصال‌بحيث‌يأخذ‌أشكالاً‌الاخرى‌أومن‌جهة ‌داخل‌المنظمات ‌‌،تصال‌الرسميالامتعددة ولها

‌ ‌أولها ‌إلى‌الأفراد‌الاثلاث‌صور ‌العليا ‌التي‌تصدر‌من‌القيادة تصال‌من‌أعلى‌إلى‌أسفل‌وتشمل‌القرارات

‌والثاني‌ ‌والعاملين، ‌المالاالموظفين ‌من ‌الاستجابة ‌أسفل‌إلى‌أعلى‌ويتضمن‌هذا وظفين‌على‌ما‌تصال‌من

يصلهم‌من‌قرارات‌من‌القيادية‌الإدارية،‌والذي‌قد‌يحوي‌مسائل‌لصالح‌العمال‌من‌أجل‌استقرارهم‌ورفع‌

تصال‌بين‌الا‌تصالات‌الأفقية‌التي‌تتمثل‌فيالاما‌فيما‌يتعلق‌بالنوع‌الثالث‌فهو‌،‌أمعنوياتهم‌وتحسين‌أدائهم
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،‌ويكشف‌بعض‌بينهم‌من‌أجل‌تسهيل‌مهام‌العاملينبهدف‌التنسيق‌فيما‌‌؛الأفراد‌في‌مستوى‌إداري‌واحد

‌.اً‌ووظيفي ‌‌اً‌ا‌يسهم‌في‌مساعدتهم‌واستقرارهم‌مهني ‌م‌؛نالعاملو‌جتماعية‌التي‌يعاني‌منها‌الظواهر‌الا

‌للرضا‌الوظيفيإسبق‌من‌‌على‌ما‌وبناءً‌ فإن‌الباحث‌بهذه‌الدراسة‌ارتكز‌‌؛يضاح‌للنظريات‌المفسرة

بعاد‌أمن‌خلال‌عدة‌‌،)كامن(‌‌تفسيره‌للرضا‌الوظيفي‌كعامل‌غير‌ظاهرعلى‌نظرية‌)فريدريك‌هرزبرج(‌في

أو‌محددات‌كعوامل‌ظاهرة‌في‌تفسير‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌المتمثلة‌في‌)العوامل‌المادية،‌العوامل‌النفسية،‌

لسابقة‌جاءت‌به‌بعض‌من‌الدراسات‌ا‌على‌ما‌العوامل‌التنظيمية،‌طبيعة‌العمل،‌نمط‌القيادة‌(،‌وذلك‌بناءً‌

‌)دراسة‌‌:أمثال ‌)2010)‌العميان، ‌،‌نجاة )2014‌،‌ )katja,et al‌(2016‌(مصعب‌‌ ،)2017‌،‌ )

‌ ‌(،2018الهلالات) ‌سيتم‌‌( ‌الدراسة ‌الوظيفي،‌بعاد‌والمحاالأد‌من‌تمثيل‌التأكُّ‌فمن‌خلال‌هذه ‌للرضا ور

‌بالفصل‌الأ ‌ول‌من‌هذه‌الدراسة.‌وذلك‌في‌ظل‌الأهداف‌المذكورة

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
‌

 
 

 المصدر/ من إعداد الباحث بالاعتماد على الأدبيات والدراسات السابقة. 

 الوظيفيالرضا 

 العوامل المادية

 نمط القيادة

 العوامل النفسية

 العوامل التنظيمية

 طبيعة العمل

 : أبعاد الرضا الوظيفي.2 - 3رسم توضيحي 
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 :التنظيمي الإبداعج تفسير نماذ  .2.5.5
بين‌‌اً‌وتباين‌اً‌نجد‌بأن‌هناك‌اختلاف‌والإدارة؛‌الإبداعدبيات‌المتخصصة‌في‌مجال‌الأإن‌التمعن‌في‌

‌ ‌العملية ‌النظر‌من‌قبل‌الباحثين‌في‌عدد‌ومسميات‌مراحل ‌الباحثين‌بدراسة‌الإبداعوجهات ية،‌فاجتهاد

‌العملية‌ ‌للإج‌المفسر‌ية‌ساهم‌في‌تقديم‌العديد‌من‌النماذ‌الإبداعمفهوم ‌يليبداعة عرض‌أهم‌هذه‌‌،‌وفيما

‌النماذج:

 نموذج أمابيل: الأول:

‌أمابيل ‌النموذج‌الذي‌قدمتهُ ‌هذا ‌في‌Amabile)‌ضمن ‌على‌‌1988( ‌مؤثرة ‌عوامل ‌عدة بأن‌هناك

‌‌؛الإبداع‌تكون‌داخل‌الفرد ‌المرتبطة‌بالمجال‌وتتمثل‌في‌الذكاء‌والموهبة،‌المعرفة‌والخبرة،‌المهارات منها‌المهارات

يجاد‌حلول‌للصعوبات‌أو‌المشاكل‌التي‌تعترض‌الفرد‌داخل‌العمل،‌إالتي‌تعمل‌على‌‌،التقنية،‌في‌مجال‌معين

‌المرتبطة‌بالإبداع،‌وتشمل‌ نمطاً‌إدراكياً‌وخصائص‌شخصية‌والعمليات‌المرتبطة‌بالإبداع‌المتمثلة‌في‌المهارات

‌عن‌ ‌فضلًا ‌والمشاكل، ‌بشأن‌الصعوبات ‌نظر‌جديدة ‌وتتخذ‌وجهات ‌والمخاطرة، تقتضي‌إلى‌الاستقلالية

‌فكار.‌الأأسلوب‌عمل‌منضبط‌ومهارات‌في‌توليد‌

‌مثيرة‌ ‌لأنها ‌المشكلة ‌لحل ‌بمهمة ‌للقيام ‌العاطفة ‌دافع ‌هو ‌للمهمة ‌الذاتي ‌الدافع ‌المهمة ودوافع

‌تحد  ‌‌للاهتمام، ‌فيها ‌‌أو ‌فالمبدأ ‌البيئة‌الاجتماعية‌الأساسشخصي، ‌الدافع‌الذاتي‌للإبداع،‌وكذلك ‌؛هو

‌ ‌الخارجي ‌تقيد‌‌المتمثلفالعامل ‌التي‌ثبت‌أنها ‌الخارجية ‌المحفزات ‌وهي‌تشمل‌جميع ‌الاجتماعية، في‌البيئة

‌معوقاتيمكن‌أن‌تكون‌بمثابة‌خرى‌في‌البيئة‌التي‌الأفضلًا‌عن‌عدد‌من‌العوامل‌‌،الدوافع‌الذاتية‌الداخلية

‌بداعية‌تتمثل‌في:الإمراحل‌للعملية‌‌خمسوقد‌حدد‌)أمابيل(‌محفزات‌للدوافع‌الذاتية‌والإبداع،‌أو‌

‌:‌هي‌المرحلة‌التي‌يتم‌فيها‌عرض‌المشكلة‌المراد‌حلها.‌Task Presentation/مرحلة‌تقديم‌المشكلة .1

‌‌Preparation/عداد‌للمشكلةالإمرحلة‌ .2 ‌مختلف‌المعلومات‌والمصادر‌عن‌المشكلة.‌يتم‌فيها‌جمع:
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‌التي‌يتم‌فيها‌عرض‌‌Generation Idea/مرحلة‌توليد‌الفكرة .3 ‌الفكرة.:‌هي‌المرحلة

‌التحقُّ‌ .4 ‌الفكرةمرحلة ‌المقترحة‌‌Idea Validation/ق‌من‌صحة ‌الحل‌أو‌الحلول ‌يتم‌التأكد‌من‌سلامة :

‌ددة.المحللمشكلة‌وذلك‌وفقاً‌للمعايير‌

‌يتم‌تقييم‌النتائج‌لحل‌للمشكلة.:‌‌‌Outcome Asssessment/النتائجمرحلة‌تقييم‌ .5

 ج والاسنموذ  :ثانياا  

‌النموذج‌والاس ‌التي‌قامت‌بشرح‌Wallas)‌يعتبر‌هذا ‌بالنسبة‌للنماذج ‌وتأثيراً ‌أكثر‌النماذج‌شهرة ‌من )

‌مراحل‌هي:‌‌ربع(‌بأWallas)‌ية‌التي‌جاءت‌من‌بعده،‌بحيث‌حددها‌والاسالإبداعالعملية‌

‌أحد‌إلى‌تحقيق‌‌عداد:الإمرحلة .1 ‌أن‌يتوصل ‌مرحلة‌‌بداعيإمن‌النادر‌جداً دون‌أن‌يكون‌قد‌اجتاز

منها‌التعريف‌الواضح‌‌؛نجاز‌عدة‌أمورإعداد‌في‌معظم‌الحالات‌تتطلب‌مرحلة‌الإعداد‌وتحضير‌صعبة،‌ولهذا‌إ

‌بشكل‌ بداع،‌من‌خلال‌جمع‌وتنظيم‌ما‌قد‌يلزم‌من‌معلومات‌حول‌المشكلة‌إللمشكلة‌التي‌تتطلب‌حلها

‌طار‌المرجعي‌أو‌المعرفي‌للفرد،‌ومن‌ثم‌صياغة‌استنتاجات‌أولية‌عامة‌بناءً‌الإالتي‌قد‌تكون‌غير‌متوفرة‌ضمن‌

‌العامة‌بتوسيع‌دائرة‌البحث‌ ‌المتوفرة‌أو‌التي‌تحصل‌عليها،‌وبعد‌ذلك‌فحص‌الاستنتاجات على‌المعلومات

‌تقود‌على‌الأال ‌في‌كونها ‌مهمة‌تساعد‌في‌تمهيدي،‌وترجع‌أهمية‌هذه‌الخطوة رجح‌إلى‌اكتساب‌معلومات

‌الأ ‌تتضمن‌البحث‌الدقيق‌للمشكلة،‌وتعُتبر‌المرحلة ‌وعليه‌فهذه‌المرحلة ولى‌لبزوغ‌صياغة‌فرضيات‌جديدة،

 بداع.ساسية‌للإالأ‌رةالبذالفكرة‌ونمو‌

ة‌محاولات‌يائسة‌للتوصل‌إلى‌حل‌مبدع‌للمشكلة‌بعد‌التفكير‌هي‌مرحلة‌تعقب‌عد‌مرحلة الاحتضان:.2

‌قد‌ ‌المرحلة ‌الممكنة،‌وفي‌هذه ‌الواعي‌‌يلجأفي‌كل‌الاحتمالات ‌أساليب‌لتحويل‌انتباهه الباحث‌إلى‌عدة

 بموضوع‌آخر.‌،‌بمعنّ‌انشغالهعن‌المشكلة
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‌بصورة‌شعور‌ ‌بالمشكلة ‌يكون‌فيها‌المبدع‌مشغولًا ن‌الفرد‌في‌أية،‌كما‌وعلى‌هذا‌فإن‌هذه‌المرحلة

هذه‌المرحلة‌لا‌يعرف‌متى‌سيأتيه‌الحل‌المناسب‌للمشكلة‌التي‌بين‌يديه،‌فالفرد‌هنا‌لايفكر‌في‌المشكلة‌إنما‌

‌العمل‌الذهني‌الجاد‌الذي‌ ‌ولكن‌عقلهُ‌الباطن‌يستمر‌في‌التفكير‌فيها،‌وتتطلب‌هذه‌المرحلة يدعها‌جانباً،

‌والأ  ات.فكار‌والخبر‌يتضمن‌تنظيم‌المعلومات

‌التفكير‌فجأة‌عن‌حل‌أو‌بوادر‌‌لهام :الإشراق أو الإ.3 ‌التي‌يتوقف‌فيها يقصد‌بالإشراق‌تلك‌اللحظة

حل‌للمشكلة‌التي‌شغلت‌حيزاً‌كبيراً‌من‌النشاط‌العقلي‌خلال‌المرحل‌السابقة،‌وأثناء‌الانتقال‌من‌مستوى‌

الشعور‌الذي‌تتم‌فيه‌معالجة‌البيانات‌الوعي‌الكامل‌بجميع‌حيثيات‌المشكلة‌إلى‌مستوى‌اللاشعور‌أو‌ما‌قبل‌

‌في‌أعقاب‌مرحلة‌التحضير‌والإوالمعل ‌ينتهي‌بحل‌المشكلة،‌الإعداد،‌ومن‌هنا‌يأتي‌ومات شراق‌الذي‌بدوره

‌وتسمى‌ والشعور‌بالرضا‌والارتياح‌بعد‌معاناة‌ذهنية‌قد‌تطول‌أو‌تقصر‌لأنه‌لا‌يمكن‌التنبؤ‌بها‌أو‌استعجالها،

‌  ية.الإبداعأو‌اللحظة‌‌بداعالإهذه‌المرحلة‌بشراراة

تتمثل‌هذه‌المرحلة‌في‌تجربة‌الحل‌والتحقق‌أو‌التثبت‌منه،‌والتحقق‌من‌فائدة‌وعملية‌التحقق والبرهان: .4

‌أو‌ ‌عادة‌بالتحقق‌الأهذه‌الاستراتيجية ‌المرحلة ‌مواقف،‌وينظر‌إلى‌هذه ‌التي‌تم‌التوصل‌إليها‌في‌عدة فكار

دقيقة‌ومضبوطة‌في‌النهاية،‌ويتم‌التتحقق‌من‌درجة‌قبول‌الناتج‌أو‌من‌صحة‌الفكرة‌التي‌توصل‌إلى‌صيغة‌

‌أَ‌ ‌وصقلها‌كي‌تكون‌‌يْ‌النتائج‌بعد‌اختبارها، أن‌في‌هذه‌المرحلة‌يتم‌التحقق‌من‌صحة‌الفكرة‌بعد‌تعديلها

‌التجريبي‌للفكرة‌المبتكرة. ‌دقيقة‌ومضبوطة‌وتتضمن‌الاختبار

 ج زالتمان:نموذ : ثالثاا 

‌وزملاؤ‌‌(Zaltman)‌قدمه‌زالتمانيعُد‌النموذج‌الذي‌ ‌الإبداعمن‌أشهر‌النماذج‌التي‌تركز‌على‌تفسير‌عملية‌ه

‌حيث‌يصف‌العملية‌ ‌التنفيذ،‌وتنقسم‌هذه‌الإبداعمن‌خلال‌مراحلها، ‌ومرحلة ‌المبادرة ية‌في‌شكل‌مرحلة

‌المراحل‌إلى‌عدة‌مراحل‌فرعية‌على‌النحو‌التالي:
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‌ :Initiation /مرحل المبادرة .1 ‌بدورها ‌هي ‌في ‌متمثلة ‌مراحل ‌عدة ‌إلى ‌بالمعرفة‌تنقسم الاهتمام

Knowledge awareness‌‌ ‌بوجود ‌المنظمة ‌و‌او‌‌الإبداعتهتم ‌ستخدامه، ‌مرحلة ‌تجاهاتالاتشكيل :

Formation of Attitudesاتخاد‌القرارمرحلة‌المقترح،‌و‌‌الإبداعيقوم‌أعضاء‌المنظمة‌بإظهار‌اتجاهاتهم‌نحو‌‌/‌

Decisionي‌أو‌التخلي‌عن‌الفكرة.الإبداعهنا‌يتم‌اتخاذ‌القرار‌المتعلق‌بمواصلة‌العمل‌‌‌

‌ :Implentation /مرحل التنفيذ. 2 ‌هي‌تنقسم‌إلى‌أيضاً‌هي‌بدورها ‌مراحل ‌في‌التنفيذعدة ‌المبادرة

Initial Implementationالأ‌‌ ‌بالمحاولات ‌ويتم‌القيام ‌لتنفيد‌أو‌اولى ‌ومن‌ثم‌الاستمرار‌الإبداعستخدام ،

‌التنفيذ‌ ‌‌،Continued-Sustained Implentaionومواصلة ‌من‌بم‌الإبداعوهنا ‌روتينية‌وكجزء ‌عملية ثابة

‌المنظمة.‌ ‌حياة

،‌الإبداع‌ة‌لنقطة‌تبنيِ ‌الرئيسومن‌الملاحظ‌هنا‌بأن‌نموذج‌)زالتمان(‌وزملائه‌أخذ‌شكلين‌من‌المراحل‌

‌ ‌عندها ‌القرار‌الخاص‌بتنفيذ‌منظ‌يُّ‌أوهي‌النقطة‌التي‌تقوم ‌باتخاذ ‌ما‌الإبداعمة ‌التفرقة‌بين‌مرحلة ،‌وهذه

‌بعد‌تبنيِ ‌ ‌ويكمن‌الخلاف‌بين‌هذه‌‌الإبداع‌قبل‌ومرحلة‌ما ‌على‌المراحل، ‌في‌معظم‌النماذج‌المبنية موجودة

‌.الإبداع‌النماذج‌في‌المدى‌الذي‌من‌خلاله‌يتم‌التركيز‌على‌مرحلة‌ما‌قبل‌ومرحلة‌ما‌بعد‌تبنيِ ‌

 ج موريسوننموذ  :عاا راب

‌نموذجاً‌للإبداع‌يتفق‌في‌كثير‌من‌جوانبه‌مع‌النموذج‌Morrisonاقترح‌موريسون‌) ي‌الذي‌قدمته‌الإبداع(

نه‌ناتج‌نوعين‌من‌التفكير‌هما‌التفكير‌الافتراقي‌والتفكير‌أ)أمابيل(،‌بحيث‌استند‌)موريسون(‌في‌نموذجهُ‌على‌

‌ا ‌اللذان‌يمثلان‌المحورين ‌لأساسينالتقاربي ‌نموذج‌العملية ‌خطوات ‌من ‌وقد‌الإبداع‌في‌كل‌خطوة ‌هذا ية،

تضمن‌النموذج‌لست‌مراحل‌متمثلة‌في‌مرحلة‌تحديد‌المشكلة،‌ومرحلة‌البحث‌عن‌المعلومات‌أو‌البيانات،‌

ومن‌ثم‌مرحلة‌تمحيص‌البيانات،‌وبعد‌ذلك‌مرحلة‌البحث‌عن‌البديل‌أو‌الحل‌الملائم،‌ومن‌ثم‌وضع‌الخطة‌

‌ذ‌الحل،‌وبعد‌ذلك‌تأتي‌مرحلة‌التطبيق‌أو‌تنفيذ‌الحل‌بنجاح.الملائمة‌لتنفي
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‌يلاحظ‌في‌النماذج‌السابقة‌أنها‌ركزت‌على‌تفسير‌وتحليل‌العملية‌ ية‌على‌المستوى‌الإبداعإن‌ما

‌العملية‌ ‌هذا‌ومن‌هنا‌‌نوعاً‌‌ية‌كانت‌متشابهةالإبداعالفردي،‌كما‌أن‌مراحل ‌أنه‌قد‌أشار‌"موريسونما، "

‌توظيف‌ ‌النماذج‌في‌تفسير‌العملية‌بالإمكان ‌المنظمةيالإبداعهذه ‌أو ‌الجماعة ‌على‌مستوى ن‌إ،‌بحيث‌ة

‌.التنظيمي‌الإبداعفراد‌ليست‌نفسها‌مراحل‌الأمراحل‌عملية‌إبداع‌

ثم‌تليها‌‌،لمنظمةباهمة‌المالتنظيمي‌يبدأ‌بوضع‌جدول‌أعمال‌يتم‌فيه‌تحديد‌‌الإبداعيث‌نجد‌أن‌بح‌‌

هداف‌العريضة‌والموارد‌المجمعة‌المرتبطة‌بسياق‌العمل‌وإجراء‌البحوث،‌الأعداد‌التي‌يتم‌فيها‌توضيح‌لإمرحلة‌ا

ثم‌جمع‌‌،فراد‌يبدأ‌بتحديد‌المصادر‌الداخلية‌والخاريجية‌المرتبطة‌بالمشكلةالأعلى‌مستوى‌‌الإبداعفي‌حين‌أن‌

‌إلا‌أن‌الشيء‌المؤكد‌في‌هذا‌النموذج‌ه ‌والموارد، على‌مستوى‌الفرد‌هو‌‌الإبداعو‌أن‌تحقيق‌هذه‌المعلومات

‌لتحقيق‌ ‌‌،على‌مستوى‌المنظمة‌الإبداعالسبيل‌الوحيد ‌تلعبان‌دوراً ‌والخبرة ‌في‌رئيسوأن‌المهارات ‌الإبداعاً

‌الفردي.
‌

 :التنظيمي الإبداعمحاور  .2.5.6
‌اخت ‌الرغم‌من ‌أعلى ‌أو ‌عناصر ‌تحديد ‌الباحثين‌في ‌إلا‌أنه‌يمكن‌لاف ‌الإبداع‌التنظيمي، بعاد

‌)السويطي،‌‌؛تحديدها‌حسب‌أغلب‌المراجع ‌(:2011أهمها‌حسب‌دراسة‌العالم‌الأمريكي‌جيلفورد

 الطلاقة:. 1

‌الفرد‌على‌توليد‌أكبر‌قدر‌مِكن‌من‌ فكار‌تجاه‌موضوع‌معين،‌وقد‌حددت‌في‌الطلاقة‌الأيقصد‌بها‌قدرة

‌على‌إنتاج‌أكثر‌قدر‌مِكن‌من‌الأفكار‌في‌وقت‌محدد،‌و‌ ‌الفكرية‌وهي‌المقدرة الطلاقة‌اللفظية‌وهي‌المقدرة

‌التداعي‌وهي‌ ‌والطلاقة ‌مختلف، ‌ذات‌معنّ ‌والعبارات ‌الكلمات ‌من ‌على‌على‌إنتاج‌أكبر‌حجم المقدرة

‌عالتوصل‌لأ أن‌لى‌إنتاج‌تصورات‌ترتبط‌بموقف‌ما،‌و‌فكار‌ترتبط‌بفكرة‌ما،‌الطلاقة‌التصورية‌وهي‌القدرة



65 
 

لعبارات‌التي‌تحمل‌معاني‌أكبر‌حجم‌من‌الأفكار‌وا‌يجادلإ‌مصطلح‌الطلاقة‌هي‌القدرة‌التي‌تمتلكها‌المنظمة

‌.ومن‌ثم‌التوصل‌إلى‌مجموعة‌من‌الأفكار‌التي‌لها‌علاقة‌بفكرة‌محددة‌متنوعة،

‌‌وأيضاً‌ ‌الشخص‌على‌إنتاج‌بأ‌(2020)‌توميو‌عسيري‌من‌‌ل ‌كُ‌‌‌يعرفها ‌هي‌القدرة ن‌الطلاقة

‌وكبيرة‌من‌الأفكار‌قد‌تفوق‌المتوسط‌ ‌إخلال‌فترة‌زمنية‌محددةكمية‌متدفقة ن‌الطلاقة‌تعبر‌بنك‌،‌ويقال:

‌القدرة‌الإبداعية.

‌‌المرونة: . 2

،‌وتعني‌قدرة‌الفرد‌على‌تنويع‌الأفكار‌وبالتالي‌تغيير‌الحالة‌الذهنية‌بتغيير‌الإبداعوهي‌تمثل‌الجانب‌النوعي‌في‌

‌التفكير‌مع‌تغير‌المثير‌أو‌متطلبات‌المو‌ ‌أو‌تحويل‌مسار قف،‌وتقسم‌المرونة‌إلى‌نوعين‌كما‌الموقف،‌وتوجيه

‌الفرد‌على‌إعطاء‌استجابات‌مختلفة‌2003حددهما‌الزهراني‌) ‌بأنه‌المرونة‌التلقائية‌أو‌العفوية‌وهي‌مقدرة )

‌الفرد‌على‌تغيير‌فئة‌الاستعمال‌وطرقه،‌ ومتنوعة‌تنتمي‌إلى‌فئة‌أو‌مظهر‌محدد،‌والمرونة‌التكيفية‌وتعني‌مقدرة

‌في‌الت‌إيجاد من‌كونها‌تحرر‌‌الإبداععامل‌مع‌المشكلات،‌حيث‌تبرز‌أهمية‌المرونة‌كأحد‌عناصر‌سبل‌جديدة

‌لتأدية‌عملهم‌إيجادمن‌الأنماط‌التقليدية‌في‌التفكير،‌و‌ ‌والنظر‌لأمع‌عدم‌التعصب‌‌أساليب‌جديدة فكاره

 .(2020)عسيري،‌تومي،‌‌شياء‌من‌عدة‌زواياالأإلى‌

‌الأصالة:.3

‌عند‌الفرد‌لم‌يسبقه‌نفراد‌والتجديد‌الاوتعني‌‌ ‌أفكار‌أصيلة‌جديدة ‌يشير‌إلى‌وجود ‌وهو‌مفهوم والأفكار،

ي،‌وتعني‌قدرة‌الفرد‌على‌إعطاء‌استجابات‌الإبداعوالتفكير‌‌لإبداعبا‌وهي‌أكثر‌القدرات‌ارتباطاً‌‌،إليها‌أحد

‌إذا‌أتى‌بأفكار‌أصي ‌بحيث‌يوصف‌الشخص‌بالمبدع ‌أتى‌به‌غير‌أصيلة‌وجديدة ‌تختلف‌عما ‌،هلة‌وجديدة

‌ودلالة‌ ‌معنّ ‌أن‌يكون‌لها ‌والعمق،‌وكذلك ‌من‌خلال‌أن‌تتسم‌بالنفاذ ‌على‌أصالة‌الفكرة ويمكن‌الحكم

‌وغير‌مباشرة‌ذات‌قيمة،‌وأن‌تكون‌في ‌.شكل‌تداعيات‌بعيدة
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‌أن‌الفرد‌المبدع‌لا‌يكرر‌أفكار‌الآخرين‌ولا‌يتطرق‌للحلو‌2020)‌سيد‌حيث‌يرى ل‌التقليدية‌(

وفة‌أو‌التي‌سبق‌التوصل‌إليها‌لتساعد‌على‌اكتشاف‌المأليستفيد‌من‌الأفكار‌‌لكنه‌للمشاكل‌أو‌الأحداث؛

‌أو‌التوصل‌ ‌.اً‌ي ‌ل ِ‌لى‌شيء‌جديد‌كُ‌إالأفكار‌الأصيلة‌الفريدة

،‌وتختلف‌عن‌الطلاقة‌والمرونة‌من‌حيث‌الإبداعهنا‌يمكن‌القول‌بأن‌الأصالة‌أعلى‌درجات‌من‌و‌

إنما‌تركز‌على‌قيمة‌الأفكار‌‌؛وكميتها‌التي‌يولدها‌المدير‌كما‌في‌الطلاقةية‌الإبداعأنها‌لا‌تهتم‌بحجم‌الأفكار‌

إنما‌تدل‌‌‌كما‌في‌المرونة؛اً‌نها‌لا‌تشير‌إلى‌رفض‌المدير‌تكرار‌تصوراته‌أو‌أفكاره‌هو‌شخصي ‌أونوعيتها،‌كما‌

‌خرين‌وعدم‌الخضوع‌لها.الآعلى‌الرفض‌والابتعاد‌بصورة‌كلية‌عن‌التكرار‌لأفكار‌

 ة للمشكلات:الحساسي .4

‌أو‌عناصر‌ضعف‌في‌البيئة‌أو‌الموقف‌وتعني‌قدرة‌الإدارة‌العليا‌ وتعني‌الوعي‌بوجود‌مشكلات‌أو‌حاجات

على‌اكتشاف‌المشكلات‌وتحري‌المعلومات‌الناقصة‌بها،‌إذ‌يقوم‌المدير‌بالتركيز‌على‌اختبار‌أنواع‌كثيرة‌من‌

‌للت ‌وإنتاج‌طرق‌عديدة ‌والانطباعات، ‌والحقائق ‌المعلومات ‌ويتطلب‌الإحساس‌بالمشكلة عبير‌عن‌المشكلة،

‌القصور‌فيها‌ ‌ومعرفة‌جوانب ‌المشكلة، ‌لأبعاد ‌على‌الرؤى‌الواضحة ‌من‌خلال‌القدرة ‌المبدعة من‌المنظمة

‌النتائج‌) ‌واستيعاب ‌العميق‌للمشكلة،‌لأن‌التعمق‌ثاريالإوإدراك‌الأسباب، (‌التي‌تظهر‌من‌خلال‌الفهم

‌وهبالمشكلات‌يؤدي‌إلى‌ظهور‌أفكا ن‌الحاجة‌للإبداع‌نا‌يمكن‌الإشارة‌إلى‌أر‌جديدة‌ومفيدة‌في‌آن‌واحد،

‌أن‌هنالك‌علاقة‌ارتباط‌طردية‌بين‌التعمق‌في‌المشكلات‌ ‌ومشاكلها،‌حيث‌وجدت في‌كل‌نواحي‌الحياة

‌.(2014)المرشد،‌الإداري‌‌الإبداعوبين‌

 البنية المعرفية: .5

‌كأساس‌لإنتاج‌ ‌المعرفة‌الموجودة ‌والاطلاع،‌والميل‌إلى‌البحث‌والتحقيق،‌واستخدام وتتمثل‌في‌حب‌القراءة

‌وهذه‌ ‌على‌التعامل‌مع‌النظم‌الرمزية‌والأفكار‌المجردة،‌وتنوع‌الاهتمامات‌والهوايات، ‌والقدرة أفكار‌جديدة
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ة‌التي‌نشأ‌بها‌ودرجة‌استعداده‌الشخصي،‌خر‌طبقاً‌لعدد‌من‌المعايير‌منها‌البيئلآالخصائص‌تختلف‌من‌فرد‌

‌والأساليب‌‌،والمواقف‌التي‌تعرض‌لها،‌والأقران‌وفرق‌العمل‌بالمنظمة وكذلك‌اتخاذ‌مجموعة‌من‌الإجراءات

‌التفكير‌ ‌بهدف‌تنمية‌مهارات ‌من‌الإبداعالتي‌يتم‌مِارستها ي‌والمعرفي،‌وبيان‌الاستراتيجيات‌التي‌يستخدمها

‌والم ‌المختلفة،‌كما‌خلال‌تقديم‌الأنشطة ‌أن‌علومات ية‌الإبداعهنالك‌أساليب‌تستخدم‌في‌تنمية‌المهارات

والمعرفية‌ومنها‌النمذجة،‌ويقصد‌بها‌أن‌يكون‌المدير‌نفسه‌النموذج‌أو‌القدوة‌أمام‌الموظفين،‌ويتلخص‌دوره‌

‌التفكير‌ ‌وبياسلوكيضاح‌إي‌عن‌طريق‌الإبداعفي‌إبراز‌مهارات ‌قيامه‌بحل‌المشكلات، ‌أثناء ن‌الأسباب‌ه

‌وكيفية‌تنفيذ‌كل‌عملية. ‌اختيار‌كل‌خطوة  وراء

‌في‌ة‌في‌المثلالمتو‌ العوامل‌العقليةكما‌أن‌ ‌والمفيدة ‌على‌إنتاج‌أكبر‌قدر‌من‌الأفكار‌الجديدة قدرة

وقت‌محدد،‌والمرونة‌في‌التفكير،‌والقدرة‌على‌تغيير‌اتجاه‌التفكير‌بسهولة،‌لكي‌يستطيع‌التكيف‌مع‌الظروف‌

‌و‌ ‌قبل‌االمتغيرة، ‌على‌تنظيم‌الأفكار ‌النموذج‌القدرة ‌التخيللتوصل‌إلى‌بناء ‌من‌خلال والتحليل،‌‌الجديد،

وإعادة‌التنظيم‌والخروج‌عن‌المألوف‌وإدراك‌العلاقة‌بين‌الطريقة‌التي‌ينظر‌إليها‌للمستقبل‌وبين‌ما‌سيكون‌

‌على‌التشعب،‌عليه‌فعلاً‌ طريقة‌أو‌حل‌‌ليس‌هنالك‌نهوأ،‌والاعتماد‌على‌التفكير‌التباعدي،‌الذي‌يقوم

‌واحد‌صحيح‌للمشكلة‌ ‌.(2012)الحارثي،

إلا‌أن‌هذه‌الدراسة‌‌؛جالنماذ‌التنظيمي‌من‌خلال‌العديد‌من‌‌الإبداعسبق‌في‌تفسير‌‌على‌ما‌وبناءً‌‌‌

‌على‌ ‌في‌تفسير‌Amabile, 1988)‌امابيل‌جنموذ‌اعتمدت ‌ه( ‌المرونة،‌الأو‌، ‌في‌)الطلاقة، ‌التي‌تمثلهُ بعاد

‌ ‌وذلك‌بناءً‌الأصالة، ‌البنية‌المعرفية(، ‌للمشكلات، ‌السابقة‌‌ما‌الحساسية ‌به‌بعض‌من‌الدراسات جاءت

‌الحارثي2003الزهراني)‌من‌ل  ‌مثال‌دراسة‌كُ‌أ ‌عمراوي‌)(2014المرشد‌)‌(،2012)‌(، ‌نسيم‌(2016، ،

‌سيد‌)(2019(،‌هلال‌)2018) ‌.(2020تومي‌)‌وعسيري،‌(2020،
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على‌الدراسات‌السابقة‌سيتم‌‌وذلك‌بناءً‌‌،التنظيمي‌الإبداععوامل‌سبق‌من‌تحديد‌‌على‌ما‌وبناءً‌‌‌

‌التنظيمي.‌‌الإبداعبعاد‌لأالدراسة‌التأكد‌من‌تمثيل‌العوامل‌كمقياس‌بهذه‌من‌

‌
 

 والدراسات السابقة.دبيات  على الأعداد الباحث بناءا المصدر/ إ

‌

  :افرضياته وتطوير وبناءالعلاقات  .2.6
‌‌ما‌على‌وبناءً‌ ‌والنماذ‌إسبق‌من ‌التي‌تفسر‌يضاح‌للنظريات ‌الأج ‌العوامل ‌أو لهذه‌‌ةالرئيسبعاد

‌النهائيةالعوامل‌فيما‌بينها‌لاستخراج‌نموذ‌فإن‌الباحث‌هنا‌يحاول‌ربط‌هذه‌‌الدراسة؛ ‌،ج‌الدراسة‌في‌صورته

وذلك‌بالاعتماد‌على‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌على‌النحو‌‌؛ة‌للدراسةالرئيسوكذلك‌صياغة‌الفرضيات‌

‌التالي:

 ولاا: العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية والرضا الوظيفي:أ

‌التنظيمة‌والرضا‌الوظيفي‌‌ت‌السابقة‌عن‌العلاقة‌بين‌سلوكتحدثت‌العديد‌من‌الدراسا ‌المواطنة

 : أبعاد الإبداع التنظيمي. 2- 4رسم توضيحي 
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‌دراسأ ‌كُ‌مثال ‌دراسة‌ل  ‌ة ‌2016)‌)حسون‌من ‌2016)‌طحطوح(، ‌وشهريصالخ(، ‌(2014)‌اونة ،

‌(.‌2017)‌دعنا‌،(‌2016)‌عبدالمجيد‌والعوفي‌،(2015)‌مناصرية

‌دراسة‌كُ‌ ‌من‌ل  ‌وكذلك ‌‌(A.P.J Abdul Kalam, 2016)‌ ، (Weikamp,‌ &‌Göritz, 2016)‌ 

(Yildiz, Develi, 2018)، ودراسة‌‌(Shayista Majeed, et, al, 2018).‌

‌الدراسات‌قامت‌أ‌بحيث ‌إلا‌أن‌هذه ‌المتغيرات، ‌الدراسات‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌هذه ثبتت‌هذه

بعاد‌أو‌عوامل‌ظاهرة‌بخلاف‌هذه‌الدراسة‌التي‌تقوم‌بدراسة‌علاقة‌سلوك‌أبدراسة‌هذه‌العوامل‌من‌خلال‌

ات‌كامنة‌أو‌غير‌ظاهرة،‌ومن‌هنا‌يمكن‌للباحث‌بعاد‌أو‌محددأالمواطنة‌التنظيمية‌والرضا‌الوظيفي‌من‌خلال‌

‌(:‌H1)‌(‌المشار‌إليها‌بالرمز2-4)‌صياغة‌الفرضية‌الأولى‌لهذه‌الدراسة‌المبينة‌بالشكل‌رقم

 الرضا الوظيفي.تأثير لسلوك المواطنة التنظيمية على هناك 

 العلاقة بين الرضا الوظيفي والإبداع التنظيمي:: ثانياا 

‌)‌عمراوي‌،(‌2012الحارثي)‌من‌‌ل  ‌مثال‌دراسة‌كُ‌أجاءت‌به‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌‌من‌خلال‌ما

‌.(‌2019)‌هلال‌،(‌2018)‌نسيم‌،(2016

‌(Shayista, et, al, 2018) ,(Yildiz, Develi, 2018)‌ودراسة‌(Pangil, 2011)ودراسة‌ ،

هذه‌الدراسات‌‌التنظيمي،‌إلا‌أن‌جُل ‌ثبتت‌هذه‌الدراسات‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌الرضا‌الوظيفي‌والإبداع‌وأ

‌العلاقة‌من‌خلال‌ ‌هذه ‌هذه‌أقامت‌بدراسة ‌التي‌تقوم‌بدراسة بعاد‌أو‌عوامل‌ظاهرة‌بخلاف‌هذه‌الدراسة

‌الفرضية‌الثالثة‌أالعلاقة‌من‌خلال‌ ‌ومن‌هنا‌يمكن‌للباحث‌صياغة بعاد‌أو‌محددات‌كامنة‌أو‌غير‌ظاهرة،

‌إليها‌بالرمز‌)2-4لهذه‌الدراسة‌المبينة‌بالشكل‌رقم‌) ‌(:‌H2(‌المشار

 هناك تأثير للرضا الوظيفي على الإبداع التنظيمي.
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 العلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية والإبداع التنظيمي:ثالثاا: 

‌به‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌‌من‌خلال‌ما ‌(،2017)‌من‌)سعدون‌وآخرون‌ل  ‌مثال‌دراسة‌كُ‌أجاءت

‌(،2019)‌‌‌‌هلال‌،(‌2014إبراهيم‌)‌(،‌2018)‌الهلالات‌،(2010)‌العميان‌(،2014)‌القحطاني

‌((‌2016)‌عمراوي ،(Yildiz,Develi,2018)‌ُك‌ ‌ودراسة ‌موغيمي،‌:من‌ل  ‌، ‌،(2013)سوبرامانيام،

‌التنظيمية‌والإبداع‌التنظيمي،‌إلا‌أن‌جُل ‌وأ ‌الدراسات‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌سلوك‌المواطنة هذه‌‌ثبتت‌هذه

‌العلاقة‌من‌خلال‌ ‌هذه ‌قامت‌بدراسة ‌أو‌عوامل‌ظاهرةاالدراسات ‌التي‌تقوم‌‌؛بعاد ‌الدراسة بخلاف‌هذه

‌ ‌من‌خلال ‌العلاقة ‌هذه ‌يمكن‌للباحث‌صياغة‌أبدراسة ‌هنا ‌ومن ‌أو‌غير‌ظاهرة، ‌أو‌محددات‌كامنة بعاد

‌(:‌H3مز‌)(‌المشار‌إليها‌بالر‌2-4الفرضية‌الثانية‌لهذه‌الدراسة‌المبينة‌بالشكل‌رقم‌)

 هناك تأثير لسلوك المواطنة التنظيمية على الإبداع التنظيمي.

 التنظيمي من خلال الرضا الوظيفي: الإبداعالعلاقة بين سلوك المواطنة التنظيمية و : رابعاا 

‌السابقة‌عن‌العلاقة‌بين‌سلوكجاءت‌به‌العديد‌من‌الدراسا‌بالاعتماد‌على‌ما ‌التنظيمة‌والرضا‌‌ت المواطنة

‌ ‌أالوظيفي ‌الفرضية ‌صياغة ‌في ‌المذكورة ‌الدراسات ‌بالرمزالأمثال ‌إليها ‌المشار ثبتت‌هذه‌وأ‌،(H1)‌ولى

ثبتت‌بأن‌هناك‌علاقة‌أخرى‌الأوهناك‌العديد‌من‌الدراسات‌الدراسات‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌هذه‌المتغيرات،‌

‌نة‌بالدراسات‌المذكورة‌في‌صياغة‌الفرضية‌الثالثة‌المشار‌إليها‌بالرمزبين‌الرضا‌الوظيفي‌والإبداع‌التنظيمي‌المبي

(H2)‌،التنظيمة‌و‌أعض‌من‌الدراسات‌هناك‌بو‌‌ التنظيمي‌‌الإبداعثبتت‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌سلوك‌المواطنة

‌الم ‌بالدراسات ‌المبينة ‌الثالثة ‌الفرضية ‌صياغة ‌في ‌بالرمزذكورة ‌إليها ‌‌،(H3)‌المشار ‌الحديث ‌تم عنها‌التي

ثبتت‌بأن‌هناك‌علاقة‌بين‌أشارة‌إليها‌عند‌صياغة‌الفرضية‌الثالثة‌التي‌الإ‌تتمما‌منها‌‌؛بالدراسات‌السابقة

‌ة‌للدراسة.الرئيسالمتغيرات‌

‌‌تابع‌يرعلى‌ذلك‌بعض‌من‌الدراسات‌السابقة‌اعتمدت‌على‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌كمتغ‌دْ‌زِ‌
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هذا‌المتغير‌كمتغير‌مستقل،‌بالإضافة‌إلى‌ذلك‌هناك‌العديد‌من‌بخلاف‌الدراسة‌الحالية‌التي‌اعتمدت‌على‌

بدراسة‌‌بخلاف‌هذه‌الدراسة‌التي‌تقوم‌؛الدراسات‌التي‌قامت‌بدراسة‌هذه‌العوامل‌من‌خلال‌عوامل‌ظاهرة

‌التنظيمية‌كمتغير‌مستقل‌كامنالغير‌العلاقة‌ ‌المتمثلة‌في‌سلوك‌المواطنة ‌‌،ظاهرة التنظيمي‌‌الإبداعوكذلك

‌.بعادأوهذه‌المتغيرات‌تمثلها‌عدة‌‌،كمتغير‌تابع‌غير‌ظاهر‌من‌خلال‌الرضا‌الوظيفي‌كمتغير‌وسطي

‌التنظيمية‌و‌وبا ‌لسلوك‌المواطنة ‌،التنظيمي‌الإبداعفتراض‌من‌الباحث‌بأن‌هناك‌علاقة‌غير‌مباشرة

‌على‌حَ‌ ‌السابقة ‌تتطرق‌إليه‌الدراسات ‌لم ‌يم‌د ِ‌وهذا ‌ومن‌هنا ‌الفرضية‌علم‌الباحث، كن‌للباحث‌صياغة

‌الدراسة‌المبينة‌ ‌(:‌H4)‌التي‌يرمز‌لها‌بالرمز(‌2-4بالشكل‌رقم‌)الرابعة‌لهذه

 التنظيمي من خلال الرضا الوظيفي. الإبداععلى المواطنة التنظيمية  سلوكهناك تأثير ل

‌وانطلاقاً‌من‌تساؤلات‌وأهداف‌تسعى‌هذه‌الدراسة‌إلى‌التحقق‌من‌الفرضيات‌التالية:‌‌

هناك‌أثر‌مباشر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لعامل‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌على‌الرضا‌الوظيفي‌للعاملين‌بمكتب‌ .1

‌وزير‌الدولة‌بمحافظة‌ظفار.

‌الوظيفي‌على‌الإبداع‌التنظيمي‌للعاملين‌بمكتب‌وزير‌ .2 هناك‌أثر‌مباشر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لعامل‌الرضا

‌الدولة‌بمحافظة‌ظفار.

‌مباشر‌ذو‌ .3 ‌للعاملين‌هناك‌أثر ‌على‌الإبداع‌التنظيمي ‌التنظيمية ‌المواطنة ‌سلوك ‌لعامل ‌إحصائية دلالة

‌بمكتب‌وزير‌الدولة‌بمحافظة‌ظفار.

‌التنظيمية‌على‌الإبداع‌التنظيمي‌للعاملين‌ .4 هناك‌أثر‌غير‌مباشر‌ذو‌دلالة‌إحصائية‌لعامل‌سلوك‌المواطنة

‌بمحافظة‌ظفار.من‌خلال‌الرضا‌الوظيفي‌)كمتغير‌وسيط(‌بمكتب‌وزير‌الدولة‌

‌

‌
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 :النموذج الدراسة .2.7
 

‌‌‌‌‌‌

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على النظريات والدراسات السابقة

‌

‌:الفصل الثاني لاصةخ .2.8
‌الخدمية‌كانت‌أو‌سلعيةلأنظراً‌ ‌تناولت‌الدراسة‌في‌الفصل‌‌؛همية‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية‌بالمنظمة

‌وأهميتها،‌‌،الثاني‌بشكل‌تمهيدي‌لمفاهيم‌وخصائص‌ومداخل‌سلوك‌المواطنة‌التنظيمية ‌بالإضافة‌إلى‌مفهومها

‌الوظيفي‌للعاملين‌أو‌الموظفين‌بالمنظمات‌ ‌التنظيمية‌والرضا ‌من‌علاقة‌سلوك‌المواطنة وعقب‌ذلك‌انطلاقاً

‌الوظيفي‌باعتبار‌هذا‌العامل‌كمتغير‌وسيط‌ويتوسط‌العلاقة‌‌؛ختلاف‌أنشطتهااعلى‌ تم‌التطرق‌إلى‌الرضا

‌والإ ‌التنظيمية ‌المواطنة ‌التنظيميبين‌سلوك ‌في‌‌تمو‌‌،بداع ‌الفصل‌التناول ‌خلال‌لهذا ‌من ‌الوظيفي لرضا

‌داخل‌المنظمة،‌كما‌تم‌أو‌الأ‌والدور‌ه،مفهوم صائص‌الخموعة‌من‌لمجهذا‌الجانب‌في‌تناول‌الهمية‌التي‌يلعبها

 

 المواطنة التنظيمية سلوك
 )غير ظاهر( متغير كامن

H1 

 التنظيمي الإبداع
 )غير ظاهر( متغير كامن

 الرضا الوظيفي
 )غير ظاهر( متغير كامن

H3 

H2 
H4 

 :نموذج الدراسة. 2 - 5رسم توضيحي 
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‌ ‌التي‌تحد‌من‌درجة ‌المعوقات ‌والروح‌المعنوية،‌وكذلك ‌والانتماء ‌ومنالكالولاء ‌الوظيفي‌بالمنظمة، ثم‌‌رضا

‌الإبداع‌ ‌في ‌المؤثرة ‌إلى‌ذلك‌العوامل ‌والخصائص،‌بالإضافة ‌والأهمية ‌المفهوم ‌خلال ‌من الإبداع‌التنظيمي

‌والأالتنظيمي‌التي‌كانت‌من‌بينها‌العوامل‌الفردية‌كالعوامل‌الفيزيولوجية‌وأهمها‌المرونة‌والطلاقة‌ صالة‌والقدرة

‌إلى‌الإ‌،لإبداععلى‌التنبؤ،‌والعامل‌النفسي‌كالاندفاع‌الذاتي‌إلى‌ا طار‌النظري‌لنموذج‌الدراسة‌من‌وصولًا

بداع‌الإ)سلوك‌المواطنة‌التنظيمية،‌الرضا‌الوظيفي،‌‌ابعادهوأة‌ئيسج‌تفسير‌المتغيرات‌الر‌خلال‌نظريات‌ونماذ‌

ج‌الدراسة‌ومن‌ثم‌صياغة‌تغيرات‌الدراسة‌وتطوير‌وبناء‌نموذ‌ختتم‌بهذا‌الفصل‌العلاقات‌بين‌مواالتنظيمي(،‌

‌الفرضيات.


