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ملخص ال    
على الأداء  )P-E Fit(التوافق بين الفرد وبيئة العمل  تأثير فهم البحث اســـــــــتهدف هذا

لأبعاد  المباشــــرة التأثيرات اســــتكشــــاف تم الهدف هذا الابتكاري للمنظمة بشــــكل أفضــــل، ولتحقيق
ــة العمــل ( ــةالتوافق بين الفرد وبيئ  -التوافق بين الفرد والمنظمــة  - التوافق بين الفرد والوظيف

  ) على الأداء الابتكاري للمنظمة.التوافق بين الفرد والمشرف - فق بين الفرد وجماعة العملالتوا

 مصــر، وأشــارت في دولية شــركات في يعملون مديراً  77 من عينة على البحث يرِ جْ وقد أُ 
رَتْ للتوافق بين الفرد وبيئة العمل أَث  الأربعة الأبعاد أن إلى القياســي المتعدد الانحدار تحليل نتائج

 بشكل إيجابي على الأداء الابتكاري للمنظمة.

 

  المفتاحية الكلمات

التوافق بين الفرد والمنظمة  -التوافق بين الفرد والوظيفة  - التوافق بين الفرد وبيئة العمل
  الأداء الابتكاري -التوافق بين الفرد والمشرف  -التوافق بين الفرد ومجموعة العمل  -
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Abstract 

The aim of this research was to better understand the Impact of 
Person-Environment Fit (P-E Fit) on the Organization's Innovative 
Performance. To achieve this goal, direct effects of PE fit dimensions 
(Person - Job Fit, Person - Organization Fit, Person – Group Fit, Person 
- Supervisor Fit) on Organization's Innovative Performance were 
explored. 

The research was conducted on a sample of 77 managers working 
in international firms in Egypt. 

The results of the standard multiple regression analysis indicated 
that the four dimensions of PE fit were positively effected on the 
Organization's Innovative Performance. 

 

Keywords: Person–Environment Fit; Person-Job Fit; Person-
Organization Fit; Person–Group Fit; Person-Supervisor Fit; Innovative 
Performance 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  @"T أ-/ R9SP ...ا%9M"/OPEQ!ا9L; "دراHI$"% ;J$; اEF0-Gري اBداء @"? ا%+$< و-9>; ا%:.د -89 ا%0/ا67 أ5.

36 

 

 

  مقدمة  .1
ذَبَ التفــاعــل بين العــاملين وبيئــات عملهم، انتبــاه البــاحثين منــذ عقود، ويُمْكِنْ   إرجــاعجــَ

فاعل التي قدمها  ، إلى نظريةالعمل ةوبيئلتوافق بين الفرد لس النظري االأســــــــــ  Lewinالت
من خلال تفاعل الأفراد والبيئات، حيث يقدم  فْ شـــ كَ تَ ، والتي تشـــير إلى أن الســـلوك يَ (1951)

بحيث لا يمكن أن تؤثر خصـــائص الفرد، أو  كلا الطرفين خصـــائص محددة في عملية التفاعل،
خصــائص البيئة في ســلوك الفرد بشــكلٍ منفصــل، وبدلاً من ذلك، تقود هذه الخصــائص المترابطة 

 )Environment Fit–Person( يمثل التوافق بين الفرد وبيئة العملو، سلوك الأفراد بشكلٍ مشترك
لـوك التنظيميمفهوم رئ د بهذا، و (Edwards, 2008) يس في بحوث الســـ  في الأدبيات التوافق يُقْصــــَ

في و ، مدى التجانس بين الفرد وبيئة العمل، والذي يحدث عندما تتطابق خصــائصــهما بشــكل جيد
يتزايد الإدراك بأن التوافق ظل تزايد حجم أعمال الشـــركات الدولية والشـــركات متعددة الجنســـيات، 

مل عا ئة العمل، يعتبر أحد عناصــــــــــر نجاح ال ته بين الفرد وبي تأدية وظيف ، وكذلك أحد في 
مقومات نجاح المنظمة ككل، خاصــــــةً وأن أهم ما يُمَيز المنظمات في الوقت الحالي هو قدرة 

  مواردها البشرية في التكيف مع البيئة المحيطة، وأيضاً قدرتها على الابتكار.

ية للمنظمة، وي نافســـــــــ قدرة الت كار، عاملاً يقود ال قدرة على الابت عد تطوير ال ؤدي إلى ويُ
، كمــا أنــه يعتبر أحــد القــدرات (Ahuja & Lampert, 2001; Wagner, 2012) نجــاحهــا

 & Breznik) الديناميكية، التي يمكن أن تســـاعد المنظمة في تحقيق ميزة تنافســـية مســـتدامة

Hisrich, 2014)وتنميــة الكفــاءات اللازمــة للحفــاظ على النمو التنظيمي ، (Gnyawali & 

Srivastava, 2013).  

تحول أســـاس الميزة التنافســـية في بيئة الأعمال الحالية، من الاعتماد على الجودة  كذلك
، حيـث يتيح الابتكـار للمنظمـات، (Prajogo & Brown, 2004) إلى الاعتمـاد على الابتكـار

القدرة على التكيف مع التغيرات بشــكل ســريع، كما يســاعدها على إيجاد منتجات جديدة، وأســواق 
يتميز اقتصاد اليوم، بأنه قائم على الابتكار، ولذلك تضطر جميع المنظمات في العالم جديدة، كما 

فالابتكار أمر ضروري لتحقيق ميزة تنافسية في  إلى التنافس مع بعضها البعض، من أجل البقاء،
عالم الأعمال، وعلى ســـــبيل المثال، أصـــــبح تطوير التكنولوجيا، عاملاً هاماً في تمكين العديد من 
المنظمات والدول من تحسين كفاءتها وإنتاجيتها، وبالتالي، يساعد الابتكار في النمو الاقتصادي، 

مســـــــتمرة في تحديث المنتجات والخدمات، مهمان في تشـــــــكيل إن القدرة على الابتكار والبراعة ال
  .(Varis & Littunen, 2010) القدرة التنافسية للشركات الصغيرة والمتوسطة الحجم
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  النظري التأصيل  .2
  العمل وبيئة الفرد بين التوافق مفهوم  . 1. 2

"التجانس بين الفرد وبيئة العمل، والذي  يُمْكِنْ تعريف التوافق بين الفرد وبيئة العمل على أنه
اـئصـــهما بشـــكل جيد"  كما،  (Kristof-Brown et al., 2005, p. 281)يحدث عندما تتطابق خصــ

 يعمل التي والبيئة الشــخص ابه بينالانســجام أو التطابق أو التشــ" ه بشــكلٍ عام بأنهيُمْكِنْ تعريف
  .(Bednarska, 2017, p. 67)فيها" 

ويُنظر للتوافق بين الفرد وبيئة العمل، على أنه بناء متعدد الأبعاد، حيث يتداخل توافق 
، (Kristof-Brown & Guay, 2011) الفرد، بشـــــــكل متزامن، في جوانب متعددة من البيئة

والمنظمة ككل، والتوافق بين ن الفرد ولذلك، يوجد عدة مســـــــــتويات من التوافق، منها: التوافق بي
  .(Su et al., 2015) الفرد وجماعة العمل، والتوافق بين الفرد ووظيفته

في مراجعتـــه للتطور النظري في بحوث التوافق بين الفرد  Edwards (2008) خَلُصَ 
التوافق بين حاجات  :وبيئة العمل، إلى أن الأبعاد المحددة للتوافق بين الفرد وبيئة العمل، تتضمن

الفرد، والمكافآت التي يحصــــــــــل عليها من البيئة؛ والتوافق بين قدرات الفرد، ومتطلبات البيئة؛ 
بيئة الاجتماعية، والتي يمكن أن تكون بيئة شخصية، أو جماعية، أو ومدي التشابه بين الفرد وال

ئة العمل يرتبط  لدراســــــــــات، أن التوافق بين الفرد وبي ية. أثبتت مجموعة من ا تنظيمية، أو مهن
ايجابياً بالإنجازات المهنية، والالتزام التنظيمي، وسلوكيات المواطنة التنظيمية، والرضا التنظيمي، 

ما كان القدرة على الاو  ية من التوافق مع بيئته، كل بالعمل، فكلما حظي الفرد بدرجة عال حتفاظ 
 أداءه في العمــل أفضــــــــــل، وقــد تتــدهور هــذه النتــائج الإيجــابيــة، في حــالــة حــدوث عــدم التوافق

(Edwards, 2008).  

وتعتبر فكرة التوافق، أســاس نظرية اختيار العاملين، حيث يتم اختيار الأفراد على أســاس 
، كذلك يعتبر (Kristof-Brown & Guay, 2011) مدى توافق قدراتهم مع متطلبات الوظيفة

باحثون عن عمل فال عاملين،  مدى التوافق عنصـــــــــر هام في تعيين ال بار ل ، ينظرون بعين الاعت
على ســبيل ( توافقهم مع المنظمات، والوظائف، عند اتخاذ قرار بشــأن عروض العمل المقدمة لهم

العمل،  ، وعلاوةً على ذلك، يُعَدْ التوافق ما بعد الدخول إلىCable & Judge, 1996) المثال:
مؤشـــــــــراً قوياً لاتجاهات العمل المختلفة، مثل الرضـــــــــا الوظيفي، والالتزام التنظيمي، والنية لترك 

  .(Kristof-Brown et al., 2005) المنظمة
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  العمل وبيئة الفرد بين التوافق أبعاد  . 2. 2
 أن التوافق بين الفرد وبيئة العمل مفهوم متعدد الأبعاد -على نطاق واسع-يُقِرْ الباحثون 

(Kristof-Brown et al., 2005; Greguras & Diefendorff, 2009) على الرغم من ،
نموذج  (Kristof, 1996) ت دراســـةلتلك الأبعاد، فعلى ســـبيل المثال، اقترحاختلاف تصـــوراتهم 

يتضمن أربعة أبعاد هي: التوافق بين الفرد والمنظمة؛ والتوافق بين الفرد وجماعة العمل؛ والتوافق 
إلى أن التوافق  الدراســـــاتمن  عددر يشـــــتكذلك  بين الفرد والمهنة؛ والتوافق بين الفرد والوظيفة،

على ســـــبيل ( العاملينبين الفرد والمنظمة، والتوافق بين الفرد وجماعة العمل، مهمان في اختيار 
ضـــــرورة تضـــــمين التوافق بين الفرد  ، كما تقترح بعض الدراســـــاتSekiguchi, 2007)المثال: 

وجماعة العمل في أبعاد التوافق بين الفرد وبيئة العمل، لأن له تأثيرات مســـــــــتقلة على الرضـــــــــا 
 Kristof-Brown et) : على ســـــــــبيل المثال(ونوايا ترك العمل  الوظيفي، والالتزام التنظيمي،

al., 2002   َنت دراســــــــة أيضــــــــاً بَي(Kristof-Brown et al., 2005)  أن التوافق بين الفرد
 توالمهنة يعتبر فكرة واسعة النطاق لاعتبارها بعد من أبعاد التوافق بين الفرد وبيئة العمل، واقترح

ــه هي ــة عمل ــد مــدى التوافق بين الفرد وبيئ ــاد لتحــدي ــة أبع (التوافق بين الفرد والمنظمــة،  :أربع
ظيفة، والتوافق بين الفرد والمشـــــــرف)، والتوافق بين الفرد وجماعة العمل، والتوافق بين الفرد والو 

من  دراســـة التوافق بين الفرد وبيئة العملتبني نه في هذا البحث ســـوف يتم أومن الجدير بالذكر 
والتوافق بين الفرد  ،)P-J Fit(التوافق بين الفرد والوظيفة  هي: الأبعاد، وتلك خلال أربعة أبعاد

، والتوافق بين الفرد )P-G Fit(اعـــة العمـــل والتوافق بين الفرد وجمـــ، P-O Fit)(والمنظمـــة 
، ولها درجة عالية من للبحث لبناء المفاهيميا تناســـــبأبعاد أنها  حيث، )P-S Fit(والمشـــــرف 

 -التي أُتِيحَ للباحث الاطلاع عليها–الأدبيات، كما أن معظم الدراسات السابقة في  الصدق والثبات
  قد تناولت هذا الأبعاد الأربعة.

  Person - Job Fit (P-J Fit( والوظيفة الفرد بين وافقالت  .1.2.2

يشـــير التوافق بين الفرد والوظيفة، إلى الانســـجام بين الخصـــائص الشـــخصـــية للعاملين، 
التوافق بين القدرات والمتطلبات،  :وخصـــــــــائص وظائفهم، ويشـــــــــمل التوافق بين الفرد والوظيفة

توافق بين القدرات والمتطلبات، عندما يمتلك والتوافق بين الاحتياجات والإمدادات، حيث يحدث ال
العـــاملين القـــدرات والمهـــارات والمعرفـــة، لتلبيـــة متطلبـــات وظـــائفهم، بينمـــا يحـــدث التوافق بين 

 ,Kristof-Brown & Guay) الوظيفة حاجات العامل عْ بِ شـــــْ الاحتياجات والإمدادات، عندما تُ 

2011).  
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 يهتم التوافق بين الفرد والوظيفة بالعلاقة بين خصــــــــائص الفرد ووظائف معينةو 
(Lee et al., 2010) عُ  ، وقد التطابق بين متطلبات التوافق بين الفرد والوظيفة على أنه " فَ ر

 .(Su et al., 2015, p. 85) "الوظيفة، وقدرات ومعرفة ومهارات المرشح للوظيفة

التوافق الممتاز بين الفرد والوظيفة يفيد  أن (Tinsley, 2000)تْ نتائج دراســـــة بَينَ وقد 
الأفراد من خلال تقليل: التوتر، والنية لتغيير الوظائف، والقلق، والتغيب، وأيضــــاً من خلال زيادة: 

جاز الوظيفي، والرضــــــــــا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، والحماس، والأداء الوظيفي، والإبداع، والإن
دعمت نتائج عدد من الدراســـــــــات وجود تأثير للتوافق بين الفرد والوظيفة  والروح المعنوية، كما

 & Warr)على ســــــلوكيات واتجاهات العامل، وعلى الســــــلوكيات والاتجاهات التنظيمية (مثل: 

Inceoglu, 2012; Kristof-Brown et al., 2014  

  Person-Organization Fit (P-O Fit( والمنظمة الفرد بين التوافق  .2.2.2

الأفراد والمنظمات  بين "الانسجامأنه ب نطاق واسع عُرفَ التوافق بين الفرد والمنظمة على
هذا  العاملون دَ جَ ، واذا ما وَ (McCulloch & Turban, 2007, p. 63)التي يعملون فيها" 

 Van Vianen) ، فان تصـــور الاندماج الاجتماعي، والنية للبقاء، يظهر بشـــكل جليالانســـجام

et al., 2013).  

أن التوافق بين الفرد والمنظمة يحدث من منظورين، المنظور  Kristof (1996) اعتبر
الأول: مــدي التشــــــــــابــه بين أهــداف الفرد وأهــداف المنظمــة، والمنظور الثــاني: توافق القــدرات 

وتظهر أهميــة حــدوث التوافق بين الفرد التنظيميــة،  والمتطلبــاتالفرديــة مع القــدرات  والمتطلبــات
 التنظيمي، الالتزام مثــل التنظيميــة، النتــائج من العــديــد علىوالمنظمــة لمــا لــه من تــأثير إيجــابي 

 Van Vianen, 2000; Alniaçik)العمالة  دوران معدل وانخفاض الجودة، عالية والإنتاجية

et al., 2013) ، وعمومـاً، يتعلق التوافق بين الفرد والمنظمـة، بمـدى مشــــــــــاركـة الأفراد لثقـافـة
  .(Lauver & Kristof-Brown, 2001) المنظمة، وأهدافها، ومهمتها، أوقيمها

ومن الجدير بالذكر، أن الحاجات، والأهداف، والقيم الفردية، تعتبر ســـــوابق أولية للتوافق 
وكيات المواطنة التنظيمية، والرضــا التنظيمي، والالتزام ، كما ترتبط نتائجه بســلبين الفرد والمنظمة

التنظيمي، وهو ما يدعم وجود علاقة بين الذكاء الثقافي كقدرة فردية (سابقة)، والتوافق بين الفرد 
والمنظمة، وكذلك وجود علاقة بين الأداء الابتكاري للمنظمة (نتيجة/لاحقة)، والتوافق بين الفرد 

  والمنظمة.
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   P-G Fit( Person – Group Fit( العمل وجماعة الفرد بين وافقالت  .3.2.2
ينطوي التوافق بين الفرد وجماعة العمل، على التلاؤم بين قيم، وأهداف، وسمات، وأنماط 

، ويتضــمن (Su et al., 2015) علاقات العاملين الشــخصــية، وجماعات العمل، التي ينتمون لها
  .تفاعلات الاجتماعيةوال، الاعتماد المتبادل :التوافق بين الفرد وجماعة العمل

 يحدد التوافق بين الفرد وجماعة العمل، مدى انســجام الفرد مع زملائه في العمل
(Kristof-Brown et al., 2002) ، ي اســـــتخدام المنظمات لمصـــــطلح التوافق بين الفرد يَعْنِ و

أهمية التفاعلات بين الفرد والجماعة بالنســـــــبة للأداء  إلى -على نطاق واســـــــع-وجماعة العمل 
أن الدرجة العالية من التوافق بين الفرد وجماعة العمل،  التنظيمي، وقد بَينَ عدد من الدراســـــــــات

لْ من دوافع العــاملين لترك ظيمي للعــاملين، تزيــد من الرضــــــــــا، والالتزام التن والتي يُمْكِنْ أن تُقًلــِ
  وظائفهم، مما قد يؤثر على التخطيط لحياتهم المهنية.

   P-S Fit(Person - Supervisor Fit( والمشرف الفرد بين التوافق  .4.2.2
الخصــــــــائص نمط القيادة، و  :تتضــــــــمن العوامل التي تحدد التوافق بين الفرد والمشــــــــرف

، والقيم، والتفضــيلات، فعندما يكون لدى العاملين ومشــرفيهم، تشــابه في التفضــيلات، ةلشــخصــيا
والســـــمات الشـــــخصـــــية، والخلفيات، وطرق حل المشـــــكلات، يكون التجاذب والألفة بينهم قوية، 
ويميلون إلى التفاعل في كثير من الأحيان، ويميل العاملون إلى الشـــــعور بدرجة رضـــــا أعلى في 

 (Meglino et al., 1989) ما يتعلق بالتوافق في القيم بين الفرد والمشــــرف، أشــــارالعمل، وفي
إلى أنه كلما زاد التداخل بين قيم، واهتمامات، وهوايات العامل ومشــــــرفه، كلما زادت درجة رضــــــا 

  العامل، ومدى التزامه التنظيمي.

  الابتكار مفهوم  . 3. 2
ـــة لمنظمـــة  ـــالنســـــــــب ـــد ب ـــه "تبني فكرة أو ســـــــــلوك جـــدي ـــار على أن يتم تعريف الابتك

اف تأتي فجأة دون إشـــعار فالابتكار ليس لحظة اكتشـــ، (Damanpour & Evan, 1984)ما"
كما يُوْصَفْ تبني الابتكار كعملية تشمل؛ توليد وتطوير وتنفيذ أفكار أو سلوكيات جديدة، مسبق، 

فالابتكار ليس مجرد عملية تبني، ولكن أيضــــــــا تهيئة للمعلومات والممارســــــــات الجديدة، والتي 
ات وخدمات وعمليات وإجراءات تؤدي إلى القدرة على إيجاد أفكار جديدة وتطبيقها، لاختراع منتج

 (GIMI)أيضاً يُعَرفْ معهد إدارة الابتكار العالمي ، (Bates & Khasawneh, 2005) جديدة
الابتكار "كطريقة لإيجاد واســـــــتيعاب قيمة جديدة بأســـــــاليب جديدة، وهو ينطوي على تنفيذ أفكار 

، (Baregheh et al., 2009) الأعمــال، وظهور نتــائج التنفيــذ في تقرير الميزانيــة العموميــة"
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ــاره "إنجــاز الابتكــار، من خلال  (Wang & Lin, 2012) فَ ر عَ  بينمــا ــاعتب الأداء الابتكــاري ب
ة، والتي يمكن قياســــها عن طريق مختلف الأســــاليب الأنشــــطة التنظيمية، لكل الأهداف المنشــــود

  المالية والتقنية وغير التقنية".

ت دراســــــــــة من نــاحيــة أخرى،  دمــَ معنى  محــاولــة لفهم (Baregheh et al., 2009)قــَ
الابتكار، من خلال مراجعة أصول الابتكار في الأدبيات من مختلف التخصصات مثل إدارة الأعمال 
والاقتصاد والدراسات التنظيمية والتكنولوجيا والتسويق وإدارة المعرفة. وقد كشفت نتائج مراجعتهم 

تْ هذه التعاريف في ست فئات وفقاً لموضوعات وسمات تعريفاً مختلفاً للابتكار، وصُنفَ  60عن  
) السياقات 2) مراحل الابتكار (التبني، والاستحداث، والتنفيذ)، (1مشتركة، وشملت هذه الفئات: (

) 3الاجتمــاعيــة للابتكــار (المنظمــات، والعملاء، والنظم الاجتمــاعيــة، وفرق العمــل، والأفراد)، (
) طبيعة الابتكار 4نولوجيا، والإبداع، والأســــــواق، والاختراعات)، (وســــــائل الابتكار (الأفكار، والتك

) هدف 6) أنواع الابتكار (المنتج، والخدمة، والعملية)، وأخيراً (5)، (، وتحســـــين، وتعديل(تحديث
الابتكار (النجاح، والتمييز، والمنافسة)، كما خلصت النتائج، إلى أن التركيز على مجموعة واحدة 

ر، بدلاً من التحقيق في المفهوم الابتكار العام والمُلْتَبِسْ للابتكار، من شــأنه أن من ســمات الابتكا
يؤدي إلى بحوث ذات جودة أعلى، وبالإضــــــافة إلى ذلك، فإن دراســــــة مواضــــــيع الابتكار الفرعية 

  .(Keupp et al., 2012) المختلفة ستنتج قياسات أكثر دقة

  والأداء الابتكار بين العلاقة  . 4. 2
، تركز (Rosenbusch et al., 2011) العلاقة بين الابتكار والأداء التنظيمي مترابطة

بعض الشــــركات بشــــكل أســــاس على العمليات اللازمة لإيجاد منتج، أو خدمة جديدة. ومع ذلك، 
فإن القيام بذلك يميل إلى تقليل تأثير أداء الشــــركات، مقارنةً بالشــــركات التي تشــــجع الابتكار في 

يركز المُدْخَلْ الأول ، حيث (Adner & Kapoor, 2010) ســـلســـلة القيمة الخاصـــة بهم إيجاد
على خلق قيمة جديدة، دون تحديد طريقة واضـــحة لاغتنام هذه القيمة اقتصـــاديًا أو اســـتراتيجيًا، 
بينما يُخَصـــــــــص المُدْخَلْ الثاني الموارد لأطر الابتكار المُهَيْكَلَة الملائمة، ولذلك يكون لتلك الأطر 

، (Jiménez-Jiménez & Sanz-Valle, 2011) ل على علاقة الابتكار بالأداءتأثير أفضـــــــ
ومن الجدير بالذكر، أنه يُمْكِنْ تعظيم كلا المُدْخَلَين من خلال المناخ التنظيمي الصـــــــــحيح، طالما 
أنه يدعم ويشــــجع العمل الجماعي، ويســــمح بالأخطاء والمخاطرة، ويُظْهِرْ الشــــفافية ، ويســــتخدم 

 .(Hogan & Coote, 2014) عقلية جمعية
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في مجال الأعمال، يتم تعريف قدرة الابتكار وكفاءة الابتكار على أنها قدرة الشــــــركة على 
هذه القدرة تشـــمل الممارســـات التنظيمية ، و (Prajogo & Ahmed, 2006) تحقيق الاســـتدامة

اللازمــة للابتكــار والعمليــات ودعم القيــادة، ومع ذلــك يختلف مفهوم الابتكــار عن مفهوم الأداء، 
حيث يركز الأداء على استخدام الكفاءة والجودة وسرعة الاستجابة لمحاولة بناء الميزة التنافسية 

، بينما يعبر الابتكار عن القدرة التي تمتلكها الشــركة، للبناء (Lai & Cheng, 2005) للشــركة
 Damanpour) والتي يمكن أن تؤدي في نهاية المطاف إلى تحقيق نتائج أفضـــــــــل والتطوير،

& Aravind, 2006).  

 أصــــبح المدراء التنفيذيون أكثر وعيًا بالتعقيد الذي ينطوي عليه امتلاك أعمال مســــتدامة
(Boons & Lüdeke-Freund, 2013) كما أصــبح عمر المنظمة أقصــر، بســبب التهديدات ،

ة الابتكار في بناء عمليات مســـــــتدامة، من الوافدين الجدد إلى الســـــــوق، ولهذا فإن تســـــــخير قو 
ونتيجة ، وطويلة الأجل، يعد أمراً هامًا للشـــركات التي ترغب في البقاء في بالأســـواق الخاصـــة بها

لذلك بدأت الشــــركات في إدراج اســــتدامة الأعمال في محافظها الاســــتراتيجية، وتحديد الفرص ثم 
ومناســــب، يمكن أن يؤدي الابتكار في  إيجاد واســــتغلال أســــاليب جديدة، لتحقيق أداء متناســــق،

مجال الأعمال إلى نمو تنافســــي مســــتدام، إذا تم نشــــره بشــــكل جيد، واذا تعامل مع الســــلوكيات 
الإدارية، مثل تحديد الأهداف والتخطيط، وكذلك اذا تحكم في الأنشـــــطة، مثل تخصـــــيص الموارد، 

مـــدادات الـــداخليـــة والمتطلبـــات وبنـــاء العلاقـــات ، وتطوير المواهـــب ، وتحقيق التكـــافؤ بين الإ
  .الخارجية

أعاد المديرون صياغة الطريقة التي يعملون بها، من خلال الابتكار في العمليات، لزيادة 
، مثل التخطيط الاســـتراتيجي، ووضـــع (Damanpour & Aravind, 2006) الأداء التنظيمي

الميزانية الرأســـــــمالية، وســـــــياســـــــات التوظيف والاتصـــــــالات، فهم يحاولون الابتعاد عن الروتين 
لذي يمكن أن يعوق الإبداع في المنظمات، وبدلاً من ذلك، يركزون جهودهم على  البيروقراطي ا

ماد على توظيف العباقرة فقط، أن يكونوا مبتكرين في نظام بيئة الأعمال، بشـــــــــكل أكبر من الاعت
فوجود مــديرين ذوي معرفــة، قــادرين على تطوير رأس المــال البشـــــــــري ودمج المنــاخ التنظيمي 

  .المطلوب

  الابتكاري الأداء أبعاد  . 5. 2
الأنشــطة الابتكارية ضــرورية لتطوير المنظمة، وذلك بالتكامل مع الســلوكيات الإيجابية، 

فة، ويقر عدد من الباحثين، أن أســـــــاليب وتقنيات الابتكار داخل والاســـــــتخدام الفعال لإدارة المعر 
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المنظمة متعددة الأوجه بشــــكل كبير، ويمكن إجمالها في قســــمين رئيســــيين: القســــم الأول، هو 
اتســـــــــاع الابتكار، والذي يتضـــــــــمن القواعد والهياكل والإجراءات الإدارية والمنتجات والخدمات 

بالنســــبة ، والذي يمثل نتيجة أكثر أهمية والإبداعق الابتكار القائمة، أما القســــم الثاني، فهو عم
 للإنتاجية والخدمات على المدي الطويل.

يُمْكِنْ أن يكون الابتكار جوهري، بمعنى أن يكون جذري وأصلي، ويُمْكِنْ أن يكون تصاعديًا، بمعنى 
التصـاـعدي يعتمد بشــكل  فالابتكار أن يكون، تحســينات صــغيرة على عملية أو منتجات أو خدمات محددة. 

اـس على إجراء توســــــعات أو تحســــــينات للمنتجات، أو الخدمات، أو العمليات، أو الظروف الفنية، أو  أســـــ
عن الوضــــــــع الحـاـلي، بعكس الابتكـاـر الجوهري في  ، ولا يترتــب عليــه تغيير جــذري كبيرالحـاـليــة الإداريــة

يــل رئيس، في المنتجـاـت أو الخــدمـاـت أو المنتجـاـت والخــدمـاـت والعمليـاـت، والــذي يترتــب عليــه تحول وتعــد
  .العمليات على نطاق واسع

فقد يكون ، ليه، أن الابتكار المُتبََنى من قِبَلْ المنظمة يختلف في مراحل حياتهاإومما يجدر الإشارة 
الابتكـار في المرحلـة الأوليـة أو في مرحلـة التنفيـذ، وهي عوامـل تؤثر على الســـــــــلوك الابتكـاري 

ذلك، تمارس جميع أنواع المنظمات الابتكار بغض النظر عن حجمها، حيث ثَبُتَ للمنظمة، ومع 
  .(Prajogo & Ahmed, 2006) أن المنظمات المُبْتَكِرَةْ لديها أرباح، وحصة سوقية أعلى

بمكان، عند دراسة عملية الابتكار وطبيعتها، وكذلك أبعاد الأداء الابتكاري  الضروريومن 
التفرقة بين الابتكار، وبعض المفاهيم الأخرى، التي يتناولها الباحثون، باعتبارها مرادفاً أو معبراً 

  داع.والإبشيوعاً في: الاختراع؛  الأخرى عن عملية الابتكار، وتتمثل أكثر هذه المفاهيم

تركز بعض الدراسات في مجال الابتكار، فقط على تطوير المنتجات و/أو الخدمات، والتي 
 ومع ذلك، (Lindič & Marques da Silva, 2011) تُعرف أيضًا باسم فرضية قيمة العميل

هذا التطوير يمثل بعد واحد فقط من أبعاد الابتكار، فإيجاد قيمة جديدة باســـــــــتخدام ميزات  فان
المنتج الجديد، لا يضــــمن للشــــركات النجاح في الســــوق، فملائمة المُنْتَجْ لا تضــــمن بالضــــرورة، 

، حيث يجب أن تتناســـب (Zott & Amit, 2008) ملائمة الســـوق، أو ملائمة نموذج الأعمال
 المنتجــات الجــديــدة مع طلبــات العميــل، وتلبي حــاجــاتــه، حتى يُمْكِن اعتبــارهــا ابتكــارات نــاجحــة

(Baker & Sinkula, 2005)، الابتكار لا يقتصر على توفير منتجات أو خدمات جديدة  أن إذ
للســـــــــوق، بقدر ما يتعلق بالتعامل مع الطلبات، والاحتياجات الحالية، والمســـــــــتقبلية للعملاء 

، وهذا ما يبرر محاولات الباحثين لإنشـــــاء نموذج (Szymanski et al., 2007) المســـــتهدفين
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شــــامل، قادر على دفع الابتكار بنجاح، وتحديد العوامل التي توضــــح أين، وكيف يمكن أن يحدث 
  .(Frambach & Schillewaert, 2002) الابتكار، لزيادة معدل تبني السوق

لابتكارات تُظْهِر الأدبيات أن هناك نوعان أساسان من الابتكار في المنظمة، الأول: هو او 
لوجية في بعدين التكنولوجية المتقدمة، والثاني: هو الابتكارات الإدارية، وتتمثل الابتكارات التكنو 

لإداريــة ا فرعيين، همــا ابتكــارات المنتجــات، وابتكــارات العمليــات، وعلى الرغم من أن الابتكــارات
الابتكار  أن أن نتائج عدد من الأبحاث تُبَينْ  إلاتختلف بشـــــــكل كبير عن الابتكارات التكنولوجية، 

نفْ في ثلاثة مجالات رئيســـــة هي: ابتكارات المنتجات، وابتكارات  لعمليات، اداخل المنظمة، يُصـــــَ
  .والابتكارات الإدارية

  الفروض وتنمية السابقة الدراسات  .3
  الأعمال منظمات في العمل وبيئة الفرد بين وافقالت  .1.3

عتباره أحد أَوْلَى عدد من الباحثين اهتمامهم نحو دراسة التوافق بين الفرد وبيئة عمله، با
 محددات النجاح في توفير بيئة تنظيمية داعمة، بما تتضــــــمنه من ثقافة تنظيمية مشــــــجعة على

 -فيمرتفعة (على ســـبيل المثال: الرضـــا الوظيتحقيق العديد من المخرجات التنظيمية بمســـتويات 
  الأداء). -دراك العدالة التنظيميةإ -الالتزام التنظيمي

أن التوافق بين الفرد وبيئة العمل يتوســـــط  (Jiang, 2017)حيث أظهرت نتائج دراســـــة 
توســـــــــط جزئياً العلاقة كلياً العلاقة بين الدعم الاجتماعي المُدْرَكْ وقدرة العامل المُدْرَكَة، كما أنه ي

أســــــلوب نمذجة  بين الدعم الاجتماعي المُدْرَكْ والفعالية الذاتية للقرار الوظيفي، كما أظهرت نتائج
ق الفرد مع بيئة المجموعة أن العلاقة بين الدعم الاجتماعي المُدْرَكْ وتوافالمعادلة الهيكلية متعدد 

ين الدعم بالعمل كانت أقوي بين الذكور عنها بين الإناث، وبَينَتْ أن العلاقات غير المباشـــــــــرة 
مُدرَكة والفعالية الذاتية للقرار الوظيفي من خلا  مُدرَك وقدرة العامل ال  ل توافق الفردالاجتماعي ال

  مع بيئة العمل كانت أقوي بين الذكور عنها بين الإناث.

تائج دراســــــــــة  نَتْ ن كما بَي(Tsai & Tsao, 2017)  يات أن توافق الزوجات الصـــــــــين
العاطفي تجاه  نعلى التزامه اً إيجابي اً يؤثر تأثير  نومع مشرفيه نفي تايوان مع وظائفه اتالمهاجر 

دلَ  External Locus of Control(1(، وأن متغير مركز التحكم الخــارجي نأمــاكن عمله عــَ

                                                           

1
يميل الأشـــخاص الذين لديهم مركز خارجي للتحكم إلى التصـــرف اســـتجابة للظروف الخارجية، وإدراك نتائج حياتهم على أنها ناشـــئة عن  

  عوامل خارجة عن سيطرتهم.

  control-of-https://dictionary.apa.org/locus: صدرالم
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فَتْ نتائج دراســة العلاقة بين توافق الفرد مع بيئة العمل والالتزام العاطفي بشــك ل ســلبي، كذلك كَشــَ
(Lee et al., 2017)  ،أن توافق الفرد مع المنظمــة يرتبط بــالعواطف نحو المنظمــة، والفريق

افق بين الفرد وفريق العمـــل على لتـــأثير التو  اً تجريبيـــ اً والوظيفـــة، بينمـــا لم تقـــدم النتـــائج دعمـــ
العواطف، أيضــــــــاً يرتبط التوافق بين الفرد والوظيفة بالعواطف الإيجابية نحو المنظمة، والوظيفة، 
وذلك على عكس ارتباطه بفريق العمل، كما أنه ومن ناحية أخرى يوجد تأثير إيجابي للعاطفة 

قَدّرَة من خلال المشرف)، بينما لا تُظْهِرْ النتائج التنظيمية على أداء المهام (المُقَدرَة شخصياً، والمُ 
  وجود تأثير لعواطف الفريق على أداء المهام (المُقَدرَة شخصياً، والمُقَدّرَة من خلال المشرف).

وفي سياق التعرف على علاقة توافق الفرد ببيئة عمله مع الرضا الوظيفي، كشفت نتائج 
أن الرضـــــــــا الوظيفي يزيد حينما يفوق الدعم التنظيمي  (Stoermer et al., 2018) دراســـــــــة

يد حينما المُدْرَكْ حاجة العاملين الوافدين إلى المعلومات التنظيمية، كما أن الرضـــــــــا الوظيفي يز 
تفوق المهارات الثقافية للعاملين الوافدين الإقصاء الاجتماعي في مكان العمل، وفي نفس الاطار، 

إلى وجود ارتباط إيجابي بين  (Andela & van der Doef, 2019) أشــــــارت نتائج دراســــــة
التوافق بين الفرد  -الأبعــاد الأربعــة للتوافق بين الفرد وبيئــة العمــل (التوافق بين الفرد والوظيفــة

التوافق بين الفرد والمشـــــرف) والرضـــــا الوظيفي،  -التوافق بين الفرد ومجموعة العمل -والمنظمة
جد ارتباط ســـــــــلبي بين الأبعاد الأربعة للتوافق بين الفرد وبيئة العمل وكلاً من الاحتراق؛ بينما يو 

فة أكثر  ية لترك العمل، أيضــــــــــاً كان التوافق بين الفرد والمنظمة، والتوافق بين الفرد والوظي والن
افق بين الفرد ارتباطاً بالنتائج الثلاث المتعلقة بالعمل من التوافق بين الفرد ومجموعة العمل، والتو 

والمشرف، كما أظهرت نتائج تحليل الوساطة، أن الرضا الوظيفي يتوسط كلياً العلاقات بين ثلاثة 
التوافق بين الفرد  -من أبعــــاد التوافق بين الفرد وبيئــــة العمــــل (التوافق بين الفرد والوظيفــــة

الاحتراق هذه  التوافق بين الفرد والمشـــــــــرف) والنية لترك العمل، في حين يتوســـــــــط -والمنظمة
  العلاقات جزئياً.

أنه يوجد تأثير تدريجي  (Shen et al., 2018)وفي ســــــياق آخر، بَينَتْ نتائج دراســــــة 
تأثير تدريجي  ياجات على الالتزام المجتمعي، بينما يوجد  ناقص للتوافق بين الإمدادات والاحت مت
يد  تدريجي متزا تأثير  لب على الالتزام المجتمعي، كذلك يوجد  قدرات والمطا يد للتوافق بين ال متزا

  للالتزام المجتمعي على الرغبة في المساهمة المعرفية.

دراســة  نتائج يرتبط بدراســة العلاقة بين توافق الفرد مع بيئة العمل والأداء، أظهرتوفيما 
(Wu et al., 2020) القيام يفضـــلون الذين الأفراد( الأنشـــطة تعدد بين إيجابية علاقة توجد أنه 
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 العمل، وبيئة الفرد بين التوافق لمنظور وفقاً  والرفاهية) الوقت نفس في مهمة أو نشاط من بأكثر
  .الوظيفي والأداء الأنشطة تعدد بين العلاقة كلي بشكل توسطت الرفاهية أن كما

 (Tang et al., 2018)يرتبط بمجال بيئة العمل الافتراضــية، كشــفت نتائج دراســة  وفيما
أن مســتخدمي صــفحات المعجبين بالعلامة التجارية ســوف يســتمرون في متابعة هذه الصــفحات 
إذا كانت احتياجاتهم تتلاءم مع ما تقدمه هذه الصـــــــــفحات، وإذا ما أدركوا أن قيمهم وســـــــــماتهم 

، أيضــاً الشــخصــية تتوافق مع قيم وســمات العلامة التجارية؛ وقيم وســمات المتابعين المشــابهين
، ا~Temporary Organizations (TOs) }P.0ببيئة المنظمات المؤقتة  فيما يرتبط

 ;��������Jدرا(Goetz et al., 2021) ذج/$L ــة من يتــألف. العمــل وبيئــة الفرد بين للتوافق  ثلاث
بالوظيفة، كما أنه  التوجه ومســــتوى العمل، مجموعة ومســــتوى التنظيمي، مســــتويات: المســــتوى

  يربط السمات الشخصية بتلك المستويات الثلاثة في بيئة عمل المنظمات المؤقتة.

  الأعمال منظمات في الابتكاري الأداء  .2.3
بتكار أحد المحاور الرئيسة التي تعتمد عليها المنظمات في البيئة الرقمية الحالية، يُعَدْ الا

في اكتســــاب ميزة تنافســــية، تســــتطيع من خلالها تحقيق الاســــتمرارية والاســــتدامة في الســــوق 
العالمي، ولذلك ركز عدد من الباحثين جُل جهدهم على دراســـــــــة الأداء الابتكاري، باعتباره أحد 

لتنظيمية الأســـــــــاســـــــــة، والذي يُمْكَنْ من خلاله تقييم مدى قدرة المنظمة على تقديم المخرجات ا
  منتجات، وتطبيق عمليات تتسم بالابتكارية.

 ,.Chong et al)علاقة سلاسل الإمداد بالأداء الابتكاري، كشفت نتائج دراسة  إطارفي 

أن ممارسات إدارة سلسلة الإمداد سواء في أول السلسلة أو في آخر السلسلة لها تأثير  (2011
على الأداء التنظيمي والأداء الابتكاري للشـــــركات الماليزية، كما يؤدي تحســـــين  مباشـــــر ومعنوي

الابتكار الناتج عن إدارة ســـلســـلة الإمداد إلى تحســـين الأداء التنظيمي، كما دعمت نتائج دراســـة 
(Cingöz & Akdoğan, 2013)  تجريبياً العلاقات الإيجابية بين المرونة الاستراتيجية والأداء

 تؤثر التي الخدمة تصميم إدارة ، أيضاً وفي سياق استكشاف عواملالديناميكية البيئيةالابتكاري و 
 المفاهيمي التحول أن (Lee et al., 2021)للخدمة، أظهرت نتائج دراســـة  الابتكاري الأداء على

المُدْرَك، وأن نتائج الخدمة  الخدمة ابتكار على إيجابي تأثير لهما الداخلية العملية وتحســـــــــين
 الأداء زيادة إلى بدوره أدى المُبْتَكَرَة من خلال تطبيق تصــميم الخدمة أدت إلى رضــا العملاء، مما

  .التنظيمي
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 كشــــــــفت نتائجته بالأداء الابتكاري وفي ســــــــياق الحديث عن دور التعلم التنظيمي وعلاق
من التعلم التنظيمي والاتصــــــالات بين  أن المســــــتويات الأعلى (Kaya et al., 2020)دراســــــة 

المنظمات زادت التعاون من أجل الابتكار، كما أن التعاون لم يحســن الأداء الابتكاري فحســب، بل 
ا تأثيرات التعلم التنظيمي والاتصــــالات بين المنظمات على الأداء الابتكاري أما فيما ، توســــط أيضــــً

 (Fang et al., 2016)كاري، أظهرت نتائج دراسة يختص ببيان تأثيرات المعرفة على الأداء الابت
نه يجب النظر بعين الاعتبار إأنه بينما تؤثر هياكل شبكة المعرفة على الأداء الابتكاري للشركة، ف

إلى بلوغ المعرفة غير المتجانســــــــة، والزيادة في معرفة الشــــــــركة من خلال التعرف على المعرفة 
رحت النتائج الجديدة وإدراكها، حيث يلعب كلاهما دوراً هاماً في تســــــــهيل الأداء الابتكاري، كما اقت

طَلَحَيّْ شــــبكة المعرفة،  أن تدفق المعرفة من خلال علاقات الشــــركة يجب أن يُفْهَمْ من خلال مُصــــْ
  ومحتوى الشبكة.

أما في سياق التعرف على تأثير اختلاف خصائص المنظمات؛ وخصائص الصناعة على 
وجود فروق بين  (Paula & da Silva, 2017)الأداء الابتكاري، فقد أظهرت نتائج دراســـــــــة 

الية منخفضــــــة الشــــــركات الصــــــناعية الإيطالية عالية التكنولوچيا، والشــــــركات الصــــــناعية الإيط
التكنولوچيا، حيث أن الاســـــــتثمارات في زيادة مصـــــــادر المعرفة الداخلية تكون هامة للشـــــــركات 

ومن ، الصناعية عالية التكنولوچيا، بينما لا تكون هامة للشركات الصناعية منخفضة التكنولوچيا
نْ بشــــكل معنوي من الأداء الابتكاري  ناحية أخرى فان مســــتوى مصــــادر المعرفة الخارجية تُحَســــ
للشــركات الصــناعية منخفضــة التكنولوچيا، في حين يوجد تأثير ســلبي لمســتوى مصــادر المعرفة 
الخارجية على الشـــــركات الصـــــناعية عالية التكنولوچيا، وفي نفس الســـــياق بَينَتْ نتائج دراســـــة 

(Guan & Pang, 2017)  ُدْ تأثيرات مختلفة على الميل أن الخصــائص الصــناعية المختلفة توَل
للابتكار والأداء الابتكاري. فالشـــركات في الصـــناعات كثيفة رأس المال والصـــناعات ذات الاحتكار 

  .النسبي أكثر احتمالاً للابتكار

وفي ســـــــياق آخر يختص بالتركيز على دور المســـــــافة المعرفية في التحالفات الابتكارية 
أنه توجد علاقة  (Filiou & Massini, 2018)، بَينَتْ دراســــــة على الأداء الابتكاري للشــــــركة

) بين عدد التحالفات داخل الصناعة والأداء الابتكاري، كما أنه ]∩[المقلوب  U(على شكل حرف 
  ) بين عدد التحالفات بين الصناعات والأداء الابتكاري.Uتوجد علاقة (على شكل حرف 

ري بالأداء الابتكاري، أوضــــــــحت نتائج دراســــــــة أما فيما يتعلق بعلاقة رأس المال البشــــــــ
(Buenechea-Elberdin et al., 2017)  أن تأثير رأس المال البشــــــــري (المعرفة والمهارات
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والدافعية)، ورأس المال المتجدد (القدرة على التعلم)، ورأس المال الريادي (موقف ريادة الأعمال) 
  .على الأداء الابتكاري يختلف باختلاف مستوى التكنولوجيا في الشركة

  الابتكاري والأداء العمل، بيئة عم الفرد توافق  .3.3
يميل الأفراد للتواصل مع من لديهم نفس السمات، طبقاً لنظرية الهوية الاجتماعية، وهو 
ما يمكن معه، أن يزيد شــــــــعور العاملين بالانتماء والســــــــعادة، ويمنحهم الثقة والحماس لإنجاز 

انت المنظمة تفي باحتياجات المهام، وتحســــــين الأداء، أيضــــــاً تُشــــــير نظرية التحفيز، أنه إذا ك
جهودهم في العمل، وتطوير  قصــــارىالعاملين، فســــوف يشــــعرون بالتشــــجيع، وســــوف يبذلون 

وجد  إذوالأداء،  التوافق بين الفرد والمنظمة الأداء. توجد دراســــــــــات تجريبية على العلاقة بين
)Kristof, 1996( العاملين، كما  أن التوافق بين الأفراد والمنظمات، أمر جيد لتحســـــــــين أداء

والاحتياجات، يلعب  الإمداداتأن التوافق بين  ,Bretz) 1994( تُظْهِرْ النتائج التجريبية لدراســــة
رضــــا العاملين، كذلك ثَبُتَ أن الاتســــاق بين الفرد والهوية التنظيمية يطور تحقيق دوراً هاماً في 

 .سلوك وأداء العاملين

داء الابتكاري، فقد بدأ العديد من الباحثين، في وعلى الرغم من قلة الأبحاث المتعلقة بالأ
على الأفكار والســــلوكيات الإبداعية للعامل، ووفقا  التوافق بين الفرد والمنظمة اســــتكشــــاف تأثير

، فان الدافع الشــخصــي يمكن أن يعزز أفكار وتصــرفات الفرد الإبداعية، الدافعية الإبداعية لنظرية
ا المنظمة تلبي احتياجات العاملين الوظيفية، فذلك يمكن أن كذلك إذا كانت الموارد التي توفره

  يحفزهم على توليد أفكار مبتكرة ومنتجات مبتكرة.

، لها تأثيرات التوافق بين الفرد والمنظمة تُظْهِرْ العديد من الدراســـــــــات التجريبية أن أبعاد
 Wangل، أظهر مسح مختلفة على الأفكار والسلوكيات والإنجازات الإبداعية، وعلى سبيل المثا

عامل ومشـــرف أن التوافق الإضـــافي له تأثير إيجابي على الأفكار الإبداعية  200على  (2010)
  .للعاملين، ولكن ليس له تأثير على السلوكيات الابتكارية

ير نتائج الدراســـــات المتعلقة بالمشـــــروعات المشـــــتركة، إلى أن التوافق الثقافي بين  تُشـــــِ
هلْ نقل المعرفة، بينما يعزز نقل المعرفة الابتكار في تلك المشـــــروعات. المنظمات المتحالفة يُســـــَ 

وعلى هذا الأســـــــــاس، فانه يُمكن اســـــــــتنتاج أن التوافق بين ثقافة الفرد وثقافة العمل (الثقافة 
  التنظيمية) يدعم الابتكار داخل المنظمات.

أن التوافق  (Puccio et al., 2000)وارتباطاً بالاســـتنتاج الســـابق، أكدت نتائج دراســـة 
بين الفرد وبيئة العمل يرتبط بمســـتويات عالية من جِدة المُنْتَجْ والتصـــميم، وأن التأثيرات الســـلبية 
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الأكبر لعدم توافق الفرد مع بيئة العمل توجد بين الأفراد ذوي التفضــــــيلات الابتكارية، كما أظهرت 
أن التوافق الثقافي التنظيمي، والتوافق الثقافي الوطني  (Tey & Idris, 2012)نتائج دراســـــــة 

فة يتوســــط العلاقة بين على الســــواء يعتبران من المحددات الإيجابية لنقل المعرفة. وأن نقل المعر 
التوافق الثقافي والابتكار الاســـتراتيجي، وأيضـــاً يتوســـط العلاقة بين التوافق الثقافي والابتكار على 
مســـــــتوى الســـــــوق، في حين أن توســـــــط نقل المعرفة لعلاقة تأثير التوافق الثقافي على الابتكار 

المعرفة على الابتكار الســـلوكي  تأثير نقل النتائج إلى أن كما أشـــارت ،دلالة االســـلوكي لم يكن ذ
ربما يتأثر بعوامل متوســـــــطة أخرى، مثل القيم الإدارية الداخلية وســـــــياســـــــات  في البلدان النامية

  الحكومة.

  واستناداً إلى العرض السابق، يُمْكِنْ للباحث صياغة الفرض الرئيس للبحث في أنه:

  .للمنظمة"لأداء الابتكاري يوجد تأثير إيجابي للتوافق بين الفرد وبيئة العمل على ا"

  ويمكن تقسيم ذلك الفرض الرئيس إلى الفروض الفرعية التالية:

 .للمنظمةيوجد تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع الوظيفة على الأداء الابتكاري الفرض الفرعي الأول: 

ري على الأداء الابتكـــا المنظمـــةيوجـــد تـــأثير إيجـــابي لتوافق الفرد مع  الفرض الفرعي الثـــاني:
 .للمنظمة

ثالث: يوجد تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع جماعة العمل على الأداء الابتكاري  الفرض الفرعي ال
 للمنظمة.

يوجـــد تـــأثير إيجـــابي لتوافق الفرد مع المشـــــــــرف على الأداء الابتكـــاري  الفرض الفرعي الرابع:
 .للمنظمة

  البحثية الطريقة  .4
  والعينة المجتمع  .1.4

في مســـتويي الإدارة العليا والإدارة  (الأجانب والمصـــريين) ث المديرينيشـــمل مجتمع البح
التي تتعامل مع  المصرية ، والشركاتالأجنبية التي تمارس نشاطها في مصرالوسطي بالشركات 

التي لها  المصــــرية )، والشــــركاتأُم مديرين أجانب في الخارج (كالشــــركات التابعة لشــــركة أجنبية
كالشركات ذات النشاط التصديري للخارج)، وهذه الشركات تتبع تنظيمياً أنشطة أو مهام خارجية (

كلٍ من المنطقة الحرة للاســــتثمار، والمنطقة الصــــناعية جنوب بورســــعيد، والمنطقة الاقتصــــادية 
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نَتْ عينة البحث من  16، وقد بلغ عددها شــــــرق بورســــــعيد مدير في كلا  167شــــــركة، كما تَكَو
  المستويين.

  الإحصائية المنهجية  .2.4
-�0��JE!ام أ��J"/ب اYLG!ار ا%$0+!د  أثر المتغير المســـتقل على المتغير التابع ســـيتم تقييم

) TJE9�%اStandard Multiple Regression.(  

  والمقاييس البيانات جمع أداة  .3.4
على أداة التحليل الإحصــــــــــائي اعتمد الباحث في جمع البيانات الأولية اللازمة لإجراء 

منها صــــــالحة للتحليل  77( اســــــتبيان اســــــتمارة 86ســــــتطاع الباحث اســــــترداد او الاســــــتبيان، 
  .)الإحصائي

في قياس متغير التوافق بين  (Chuang et al., 2016) د على مقياساعتمتم الاوقد 
في قياس متغير الأداء  (Hung et al., 2011) على مقياس كما تم الاعتماديئة العمل، الفرد وب

  للمنظمة.الابتكاري 

  والنتائج التحليل  .5

 Reliability Assessment  اختبار ثبات المقياس . 1.5
، (Cronbach's alpha)ألفا كرونباخ معامل  يتم الحكم على ثبات المقياس من خلال

  والقاعدة العامة لقيم معامل ألفا كرونباخ هي كما يلي:

 0.90 ≥تعتبر قيم جيــدة، والقيم  0.80 ≥تعتبر قيم مقبولــة، والقيم  0.70 ≥القيم  
  تعتبر قيم ممتازة.

  العمل وبيئة دالفر  بين التوافق مقياس ثبات  1.1.5
يتكون مقياس التوافق بين الفرد وبيئة العمل من أربعة أبعاد (بناءات) فرعية، والجدول 

الخاصــــة بكل بناء، وكذلك قيمة  (Cronbach's alpha)ألفا كرونباخ ) يوضــــح قيم معامل 1(
  الخاصة بالمتغير بكل أبعاده مجتمعة.ألفا كرونباخ معامل 
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  )1جدول (
  التوافق بين الفرد وبيئة العمللمقياس  خرونبامعامل ألفا كقيم 

 عدد العبارات  البناء   م
Cronbach's Alpha 

كرونباخ قيمة معامل ألفا  

 0.703 4 التوافق بين الفرد والوظيفة  1

 0.872 7 التوافق بين الفرد والمنظمة  2

3  
التوافق بين الفرد ومجموعة 

 العمل
10 0.874 

 0.911 5 التوافق بين الفرد والمشرف  4

 0.928 26 التوافق بين الفرد وبيئة العمل  الإجمالي

  SPSSمن إعداد الباحث وفقاً لمخرجات برنامج  الجدول: المصدر

لأبعاد مقياس التوافق بين الفرد  ألفا كرونباخ) أن قيم معامل 1ويتضـــــــــح من الجدول (
يعني ثبــات البنود  ، وهو مــا0.911والقيمــة  0.703وبيئــة العمــل قــد تراوحــت مــا بين القيمــة 

، وهي 0.928للمقياس ككل  ألفا كرونباخ(العبارات) المكونة للمقياس، كذلك بلغت قيمة معامل 
  تعتبر قيمة ممتازة، وتدل على ثبات المقياس ككل وقدرته على قياس ما وضع لقياسه.

  للمنظمة الابتكاري الأداء مقياس ثبات  2.1.5
الخاصة بمقياس الأداء  (Cronbach's alpha)باخ ألفا كرون) قيم معامل 2يوضح الجدول (

  الابتكاري للمنظمة.
  )2جدول (

  للمنظمة الابتكاري الأداءلمقياس  خمعامل ألفا كرونباقيم 

 Cronbach's Alpha عدد العبارات  المتغير 

كرونباخ قيمة معامل ألفا  

 0.852 16  الأداء الابتكاري للمنظمة

  SPSSوفقاً لمخرجات برنامج  من إعداد الباحث الجدول: المصدر
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الخاصـــة بمقياس الأداء الابتكاري  ألفا كرونباخ) أن قيمة معامل 2ويتضـــح من الجدول (
وهي تعتبر قيمة جيدة، وتدل على ثبات المقياس ككل وقدرته على قياس .، 852للمنظمة بلغت 

  ما وضع لقياسه.

  الفروض اختبار  .2.5
عدد القياســــي بهدف اختبار الأثر المباشــــر لكل بعد تم الاعتماد على تحليل الانحدار المت

من أبعاد المتغير المســــتقل (المتغيرات المســــتقلة الفرعية) على المتغير التابع، ويوضــــح الجدول 
  ) نتائج التحليل.3(

  )3جدول (
  نتائج تحليل الانحدار المتعدد لتأثير التوافق بين الفرد وبيئة العمل على الأداء الابتكاري للمنظمة

المتغير 
  التابع

المتغيرات 
  المستقلة

معامل 
  الارتباط

R)(  

معامل 
  التحديد

)2R(  

قيمة 
)F(  

دلالة 
)F(  

Sig.  

  بيتا
β  

قيمة 
)t(  

  )tدلالة (
Sig.<.05  

معامل تضخم 
  )VIFالتباين (

الأداء 
الابتكاري 
  للمنظمة

التوافق بين الفرد 
 والوظيفة

.532  .283  7.102  .0000  

.275 2.479 .016 1.238 

التوافق بين الفرد 
 والمنظمة

.335 2.400 .019 1.952 

التوافق بين الفرد 
 ومجموعة العمل

.398 2.767 .038 2.890 

التوافق بين الفرد 
 والمشرف

.388 2.574 .012 2.278 

  SPSSمن إعداد الباحث وفقاً لمخرجات برنامج  الجدول: المصدر

) البــالغــة Fنحــدار معنوي وذلــك من خلال قيمــة () أن نموذج الا 3تبين نتــائج جــدول (
)، وتُظْهِر النتائج أن المتغيرات 0.01) أصــغر من مســتوى المعنوية (0.000) بدلالة (7.102(

للمنظمة، وذلك بالنظر  الابتكاري % من التباين الحاصــل في متغير الأداء28.3المســتقلة تفســر 
مع توافق الفرد التي توضـــــــــح العلاقة بين  )β()، كما بلغت قيمة بيتا 2Rإلى معامل التحديد (

) t.) وكانت ذات دلالة إحصــــــائية، وهو ما تبينه قيمة (275( الأداء الابتكاري للمنظمةو  الوظيفة
لة المرتبطة بها ( (2.479) نه كلما زاد 016.والدلا التوافق بين الفرد والوظيفة )، ويعني ذلك أ

.) وحدة، أيضـــاً بلغت قيمة 275للمنظمة بمقدار ( الابتكاري بمقدار وحدة تحســـن مســـتوى الأداء
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.) وكانت ذات دلالة إحصــــــائية، وهو ما تبينه 335والمنظمة ( الفرد بين لمتغير التوافق )β(بيتا 
التوافق بين الفرد )، ويعني ذلك أنه كلما زاد 019.والدلالة المرتبطة بها t( (2.400) )قيمة (

.) وحدة، كما بلغت 335للمنظمة بمقدار ( الابتكاري اءبمقدار وحدة تحسن مستوى الأد والمنظمة
، .) وكانت ذات دلالة إحصـــــــــائية398العمل ( ومجموعة الفرد بين لمتغير التوافق )β( قيمة بيتا

ويعني ذلــك أنــه كلمــا زاد  )،038.والــدلالــة المرتبطــة بهــا t( (2.767) )( وهو مــا تبينــه قيمــة
للمنظمة بمقدار  الابتكاري وحدة تحســـن مســـتوى الأداء العمل بمقدار ومجموعةالتوافق بين الفرد 

.) وكانت 388( والمشـــــــــرف الفرد بين لمتغير التوافق )β(.) وحدة، كذلك بلغت قيمة بيتا 398(
ويعني  )،012.والدلالة المرتبطة بها t ((2.574) )، وهو ما تبينه قيمة (ذات دلالة إحصــــــــائية

 الابتكاري بمقدار وحدة تحســــــــن مســــــــتوى الأداء شــــــــرفالتوافق بين الفرد والمذلك أنه كلما زاد 
  .) وحدة.388للمنظمة بمقدار (

) نتائج اختبار التعددية الخطية، حيث بلغت قيم عامل تضـــخم 3وأيضـــاً يوضـــح الجدول (
)، وهي قيم أصـــــغر 2.278، 2.890، 1.952، 1.238) للمتغيرات المســـــتقلة (VIFالتباين (

  وجود مشكلة تعددية خطية بين متغيرات النموذج.)، مما يشير إلى عدم 3من القيمة (

  والاستنتاجات النتائج مناقشة  .6
تبين نتائج البحث إلى أنه توجد علاقة ارتباط متوســــــــطة بين توافق الفرد مع بيئة العمل 

.)، كمـا تُظْهِر النتـائج وجود 532والأداء الابتكـاري للمنظمـة، وقـد بلغـت قيمـة معـامـل الارتبـاط (
وذو دلالة إحصـــــــائية للتوافق بين الفرد وبيئة العمل على الأداء الابتكاري للمنظمة،  تأثير إيجابي

  )4وهو ما أكدته نتائج اختبار الفروض الفرعية والتي يوضحها جدول (

  )4جدول (

  نتائج اختبار الفروض الفرعية

  لنتائج اختبار الفروضمن إعداد الباحث وفقاً  الجدول: المصدر

  القرار  الفروض الفرعية

  قبول الفرض  داء الابتكاري للمنظمة.يوجد تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع الوظيفة على الأ  الأول

  قبول الفرض  يوجد تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع المنظمة على الأداء الابتكاري للمنظمة.  الثاني

  قبول الفرض  يوجد تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع جماعة العمل على الأداء الابتكاري للمنظمة.  الثالث

  قبول الفرض  فرد مع المشرف على الأداء الابتكاري التنظيمييوجد تأثير إيجابي لتوافق ال  الرابع
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وتأسيساً على نتائج تحليل الانحدار المتعدد يُمْكِنْ إيضاح نموذج العلاقات بين المتغيرات 
  ).1المستقلة الفرعية والمتغير التابع في الشكل (

  
 

  
 

  

  

  

  

  

  

  

  نموذج العلاقات بين المتغيرات المستقلة الفرعية والمتغير التابع): 1شكل (
  تحليل الانحدار المتعدد: الشكل من إعداد الباحث وفقاً لنتائج المصدر

، ودراســـــــــة (Puccio et al., 2000)نتائج اختبار الفروض مع نتائج دراســـــــــة تتفق و 
(Tey & Idris, 2012)، قــدمــه ذيالــو ، وهــذه النتــائج تؤكــد نتــائج النموذج التكويني للإبــداع 

Amabile (1996) ،أن التفــاعــل بين المهــارات الإبــداعيــة لــدى العــاملين، والمهــارات يرى  إذ
أن المنظمة يمكن أن توفر كما  المرتبطة بالمجال، والدافع، وبيئة العمل، يمكن أن تعزز الابتكار،

  .الموارد لتعزيز السلوكيات الابتكارية، وتطوير الأداء

  

  

  

 

.275 

.335 

.398 

.388 

 للمنظمة الابتكاري ءالأدا

 والوظيفة الفرد بين التوافق

 والمنظمة الفرد بين التوافق

 العمل ومجموعة الفرد بين التوافق

 والمشرف الفرد بين التوافق
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