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  SNVIفعالیة المواطنة التنظیمیة في تدعیم الإبداع التنظیمي: دراسة حالة 
The effectiveness of organizational citizenship in strengthening 

organizational creativity: a case study SNVI  
  بومرداسجامعة   هارون سمیرة

 الملــخص
نجاح أي منظمة وتمكنها من تحقیق التمیز لا یمكن تحقیقه بدون العنصر البشري الذي یعتبر جوهر إن 

براز أهمیة سلوك المواطنة التنظیمیة ودوره في تدعیم  ٕ العملیة الإبداعیة، وقد هدفت هذه الدراسة إلى تبیان وا
ل وأفكار للوضعیة التي تعیشها سواء وتنمیة القدرات الإبداعیة للعاملین بالمنظمة والتي تمكنها من خلق حلو 

على المستوى التنظیمي أو التكنولوجي، ولغرض تحقیق ذلك قمنا بدراسة میدانیة لعینة من العاملین 
، وقد خلصت الدراسة إلى أن مستوى المواطنة التنظیمیة SNVIبالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة 

لأرضیة خصبة للإبداع وأن هناك أثر وعلاقة ارتباط قویة  للعاملین كان بدرجة مرتفعة، وامتلاك المؤسسة
   .بین المستوى المرتفع للمواطنة التنظیمیة وقدرة العاملین على الإبداع التنظیمي

  السلوك التنظیمي، المواطنة التنظیمیة؛ الإبداع؛ الإبداع التنظیمي. الكلمات المفتاحیة:
ABSTRACT : 
the success of any association or organization stands on its ability to reach 
leadership. 
Undoubtedly, this can’t be done without man who is the content of 
creativity process, the objective of this study is meant to show the 
importance of organizational citizenship behavior and its role to support 
and better the creative abilities of workers in the organization which enable 
it to find out new solutions and ideas at organizational level or technology. 
Now, we have made a study to a sample of workers at the national society 
of industrial cars (véhicules) SNVI, and we deduced that the level of 
organizational citizenship behavior of workers was with a high degree and 
the society has a fertile land for creativity. Moreover, the there is a strong 
relationship between the high level of organizational citizenship behavior 
and the capacity of workers at the organizational creativity. 
The key words: 
Organizational behavior, organizational citizenship behavior, creativity, 
organizational creativity... 
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  العامة: المقدمة
" في الستینات من القرن العشرین بین نوعین من katzفرق كاتز "       

السلوك المرغوب من العاملین، أطلق على أحدهما مصطلح سلوك الدور 
الرسمي، وأطلق على النوع الآخر سلوك الدور الإضافي ویتمثل في قیام 

مقرر رسمیا  العامل بالسلوكات التطوعیة التي تتجاوز حدود الالتزام بما هو
من العاملین مثل الإسراع بمعاونة الرؤساء والزملاء عند الحاجة، قبول 

والتصرف الفوري لحمایة موارد المنظمة من  الأعمال الإضافیة بدون تذمر،
أیة مخاطر غیر متوقعة، وما إلى ذلك من السلوكات التطوعیة ذات الطبیعة 

حقیق أهدافها، لذا أصبح التعاونیة والتي بدونها قد تفشل المنظمات في ت
سلوك الدور الإضافي (التطوعي) والذي أطلق علیه الباحثون فیما بعد 
مصطلح سلوك المواطنة التنظیمیة، مطلب الكثیر من المنظمات بسبب آثاره 
الإیجابیة، فالمنظمات لن تستطیع أن تحقق النجاح والتمیز، ما لم یشعر 

لم یناضلوا في سبیل  لأداء، وماأفرادها بالحاجة إلى مستویات عالیة من ا
تحقیق هذه المستویات التي تسهم في الوصول إلى النشاطات الإضافیة التي 
تحقق لهم الفاعلیة وتقودهم إلى الإبداع والتمیز، فالإبداع یعتبر الخیار الأمثل 
لتحقیق واستمرار الإدارة الناجحة، التي تحرص على تحقیق قفزات كمیة 

لات العمل، فهو یدعم قوة أي منظمة في تمیزها عن ونوعیة في مختلف مجا
المنظمات الأخرى، والمنظمات الجزائریة كغیرها من المنظمات تسعى إلى 
مواكبة التطورات العالمیة وامتلاك القدرة على مواجهة المنافسة المحلیة 
والأجنبیة، من خلال استثمار طاقاتها البشریة التي تعتبر منبع التمیز 

  والإبداع.
انطلاقا مما سبق ذكره، جاءت هذه الدراسة لتبین أهمیة ـ إشكالیة الدراسة: 1

المواطنة التنظیمیة في تدعیم الإبداع في المنظمة والذي یقود بالضرورة إلى 
  تحقیق النجاح والتمیز، ومن هنا یمكن صیاغة الإشكالیة التالیة:
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ما مدى فعالیة المواطنة التنظیمیة في تدعیم الإبداع التنظیمي في المنظمة؟ 
  وما واقع ذلك في المؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة؟

وللإلمام بجمیع النواحي التي تتضمنها هذه الإشكالیة  ـ الأسئلة الفرعیة:2
  نطرح التساؤلات التالیة:

  ـ ما ماهیة المواطنة التنظیمیة؟1
  هیة الإبداع التنظیمي؟ـ ما ما2
ـ ما مدى تأثیر المواطنة التنظیمیة على مستویات الإبداع التنظیمي في 3

  المنظمة؟
ـ ما درجة ممارسة العاملین في المؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة 4

  للمواطنة التنظیمیة وما مدى تدعیم ذلك لقدراتهم الإبداعیة؟
شكالیة والأسئلة الفرعیة اعتمدنا بغرض الإجابة عن الإ ـ فرضیات الدراسة:3

  في دراستنا على الفرضیات التالیة:
ـ ترتبط درجة ممارسة العاملین للمواطنة التنظیمیة بالخصائص التنظیمیة 1

  للمنظمة فقط؛
  ـ الإبداع ینشأ عن مقدرة ذاتیة لدى الفرد ولا یتأثر بالعوامل الخارجیة؛2
التنظیمیة والإبداع التنظیمي في  ـ توجد علاقة ارتباط موجبة بین المواطنة3

  المنظمة؛
ـ یمارس العاملون بالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة المواطنة التنظیمیة 4

  بمستوى متدني.
من أجل الإجابة عن الإشكالیة والأسئلة الفرعیة ولإثبات  ـ هیكل الدراسة:5

  صحة الفرضیات قمنا بتقسیم الدراسة إلى أربعة محاور وهي:
  ماهیة المواطنة التنظیمیة؛  أولا:

  ثانیا: ماهیة الإبداع التنظیمي؛ 
  ثالثا: دور المواطنة التنظیمیة في تنمیة الإبداع التنظیمي في المنظمة؛ 
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  . SNVIرابعا: دراسة تطبیقیة للمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة 
  أولا: ماهیة المواطنة التنظیمیة

بل أن تكون مفهوم اجتماعي وتنظیمي، تعد المواطنة مفهوم سیاسي وقانوني ق
  فما المقصود بالمواطنة التنظیمیة؟

سنورد بعض التعاریف حسب التسلسل الزمني ـ مفهوم المواطنة التنظیمیة: 1
  لدراسات الباحثین في هذا المجال كالآتي:

هو سلوك وظیفي طوعي یؤدیه الفرد، یفوق : konovsky  "1994تعریف "
والذي یترك انطباعا ممیزا لدى رؤساءه في العمل كما المهام المطلوبة منه 

بالنسبة لهذا التعریف  1أنه لا یرتبط بنظم الحوافز الرسمیة في المنظمة.
نلاحظ أنه أضاف شیئا لسلوك المواطنة التنظیمیة وهو آثار هذا السلوك لدى 

 رؤساء العمل إذ أنه یترك انطباعا جیدا لدیهم حول العاملین.
هي الأنشطة التي یقوم بها الأفراد لانجاز العمل : Yental "2008تعریف "

بطریقة غیر مباشرة في بیئة العمل التي تتضمن مساعدة زملاء العمل، 
المحافظة والالتزام بأنظمة وقواعد بیئة العمل والمشاركة الفعالة في عملیة 
اتخاذ القرارات فضلا عن تحمل ظروف العمل دون إبداء أي شكوى أو تذمر 

" في تعریفه تقدیم بعض مظاهر وأبعاد سلوك Yentalحاول " 2العمل.من 
المواطنة التنظیمیة التي یقوم بها العاملون والتي تساعدهم على إنجاز 

  أعمالهم.

                                                             
جاسم، اثر المناخ التنظیمي في سلوك المواطنة التنظیمیة: دراسة تحلیلیة  محمد ناصر إسماعیل ونبیل ذنون 1

 لآراء عینة من أعضاء الھیئة التدریسیة في معھد الإدارة، مجلة كلیة بغداد للعلوم الاقتصادیة، العدد الثلاثون،
 .219، ص2012العراق، 

2 Yental & Niehoff & Brian, Do Organizational citizenship Behaviors lead to 
information system success? Testing the integration climate and project 
management, Journal of information and management, Vol 45, 2008, p395. 
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سبق یمكننا صیاغة تعریف شامل لسلوك المواطنة التنظیمیة فهو سلوك  ومما
تطوعي اختیاري من طرف العامل، لا یندرج تحت نظام الحوافز الرسمي، 

  وهذا السلوك یقوي ویدعم الأداء الفعال للمنظمة.
  ـ أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة2

، ومنهم من یرى أنها من الباحثین من یرى بأن للمواطنة التنظیمیة بعدین فقط
تتضمن خمسة أبعاد، في حقیقة الأمر إن هذین الاتجاهین متكاملین وغیر 

  الشكل التالي:متناقضین، ویمكن إدراجهما من خلال 
  أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة وفق نموذج ثنائي وخماسي الأبعاد. ":01الشكل رقم"

 
 
 
 
 
 
 
 

 
  

أثر الالتزام التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین أمیرة محمد رفعت حواس،  المصدر:
العدالة التنظیمیة وسلوكیات المواطنة التنظیمیة بالتطبیق على البنوك التجاریة، رسالة مقدمة لنیل 

  .23، ص2003درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، جامعة القاهرة، مصر، 
إلى سلوكات المواطنة  یتضح مما سبق أن وجهة النظر الشائعة هي النظر

التنظیمیة على أنها تتكون من خمسة أبعاد أساسیة وهي: الإیثار، الكرم، 
  الالتزام العام، الروح الریاضیة، السلوك الحضاري.

 أبعاد سلوك المواطنة التنظیمیة

ثنائي الأبعاد النموذج خماسي الأبعاد النموذج   

 البعد
 المنظمي

 البعد
 الالتزام المجاملة الإیثار  الفردي 

 العام
 الروح
الریاضی

 

 السلوك
 الحضاري

 الالتزام
 العام

 الروح
 الریاضیة

 السلوك
 الحضاري

 الإیثار

لمجاملةا  
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  ـ محددات سلوك المواطنة التنظیمیة3
حیث أن سلوك المواطنة التنظیمیة سلوك تطوعي فهو یرتبط بعلاقة مباشرة أو 

  وعة من المحددات وهي:غیر مباشرة مع مجم
أكدت الدراسات أن الرضا الوظیفي یعد أكبر محدد ـ الرضا الوظیفي: 1ـ3

   1لسلوك المواطنة التنظیمیة وذلك لعدة أسباب منها:
  قوة العلاقة بین الحالة المعنویة المرتفعة للفرد وبین استعداده لممارسة

 السلوكات المفیدة تنظیمیا؛
 هوم نظریة التبادل الاجتماعي، والمنطلق الذي التفسیر الثاني فقد تضمن مف

تستند إلیه هو أن الأفراد غالبا ما تصدر عنهم تعاملات بالمثل تعكس مدى 
الفائدة العائدة علیهم، حیث یبحثون عن رد الجمیل إلى التنظیم بالدرجة التي 

 یكونون فیها راضین عن التنظیم؛
  التوقعات،  فالشخص یكون التفسیر الثالث یستند إلى أن الرضا ینتج عن

راضیا عندما تكون النتائج أو الظروف الوظیفیة قریبة من توقعاته، حیث 
توصلت الدراسات إلى أن الإدراك یعتمد على التقییم، لذا فهو سریع التغیر، 
  وذلك بعكس العاطفة والتي تتسم بالاستقرار النسبي وبخاصة العاطفة السلبیة.

عددت الدراسات التي اهتمت ببحث العلاقة بین : ت ـ الالتزام التنظیمي2ـ3
الالتزام التنظیمي وسلوك المواطنة التنظیمیة، فهناك دراسات اهتمت ببحث 

 ,Mowdayالعلاقة بین الالتزام التنظیمي والرضا الوظیفي مثل دراسة "
Porter & Steers حیث خلصت هذه الدراسات إلى أن  1982" سنة

شعور الموظف بالرضا الوظیفي وأن هذه العلاقة الالتزام التنظیمي یؤدي إلى 

                                                             
1 أولغا شربتجي، العوامل المؤثرة في ممارسة العاملین لسلوك المواطنة التنظیمیة بالتطبیق على المشافي  

.18، ص2006، 44جامعیة بسوریا، مجلة بحوث جامعة حلب، العدد ال  
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" Mcfarlin & Sweeneyهي علاقة إیجابیة، وأكدت هذه النتائج دراسة "
  1" من نفس السنة كذلك.Vandenberg & Lanceودراسة " 1992سنة 

حیث قام باختبار العلاقة بین الالتزام التنظیمي  1994ودراسة "زاید" سنة 
لنتائج إلى وجود علاقة قویة بینهما حیث كان والرضا الوظیفي وقد دلت ا

هناك ارتباط بین الرضا الوظیفي وكل من الالتزام المعیاري والالتزام العاطفي 
للعاملین في حین لم یكن للالتزام الاستمراري تأثیر واضح على الرضا 

   2الوظیفي .
الالتزام وبالتالي فإن الرضا الوظیفي یلعب دور الوسیط بین الالتزام العاطفي و 

  المعیاري من جهة وبین سلوك المواطنة التنظیمیة من جهة أخري.
كشفت الدراسات المیدانیة عن وجود علاقة قویة  ـالعدالة التنظیمیة:3ـ3

ومباشرة بین إحساس الموظفین بالعدالة التنظیمیة وسلوك المواطنة التنظیمیة 
، لقد أظهرت هذه Moorman"3" ،Organ and Konovsky"4كدراستي"

الدراسات أن العدالة التنظیمیة تؤثر إیجابیا في مكونات سلوك المواطنة 
التنظیمیة فیما یتعلق بعدالة الإجراءات أو التوزیع أو التعاملات تولد لدى 
العامل الشعور بالمسؤولیة اتجاه المنظمة، وبالتالي الانخراط في الكثیر من 

أو ما یسمى سلوك المواطنة التنظیمیة،  الممارسات التطوعیة غیر الرسمیة،
وخلصت بعض الدراسات إلى أن إحساس الموظف بالعدالة التنظیمیة یؤثر 
على مستوي الرضا الوظیفي، حیث أن هناك ارتباط قوي ذو دلالة معنویة بین 

                                                             
1 محمد رفعت حواس، أثر الالتزام التنظیمي والثقة في الإدارة على العلاقة بین العدالة التنظیمیة  أمیرة 

وسلوكیات المواطنة التنظیمیة بالتطبیق على البنوك التجاریة، رسالة مقدمة لنیل درجة الماجستیر في إدارة 
.63، ص2003الأعمال، جامعة القاھرة، مصر،   

2 صابرین أبو جاسر، أثر إدراك العاملین للعدالة التنظیمیة علي أبعاد الأداء السیاقي دراسة تطبیقیة على  
موظفي وزارات السلطة الوطنیة الفلسطینیة، رسالة مقدمة لنیل درجة الماجستیر في إدارة الأعمال، كلیة 

.22، ص2010التجارة، الجامعة الإسلامیة، غزة،   
3Moorman, The relationship between organizational justice and organizational 
citizenship behavior, Journal of applied  psychology, N76, 1991, p745. 
4Organ and Konovsky, Cognitive verus affective determinants of organizational 
citizenship behavior, Journal of applied psychology, N74, 1989, p160. 
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ومن أمثلة هذه الدراسات دراسة  العدالة التنظیمیة والرضا الوظیفي،
"Schape شارت أن إدراك الموظف للإجراءات المتبعة ، التي أ1996" سنة

یؤثر على إحساسه بعدالة هذه الإجراءات ومن ثم شعوره بالرضا الوظیفي، 
فكلما كانت معرفة الموظف أكبر بالإجراءات التنظیمیة كان شعوره بعدالة 

  1الإجراءات أكبر وبالتالي شعوره بالرضا الوظیفي. 
سیط في العلاقة بین العدالة وسلوك وبالتالي فالرضا الوظیفي یلعب دور الو 

المواطنة التنظیمیة، حیث أن شعور العاملین بالعدالة یؤدي إلى زیادة الرضا 
  الوظیفي لدیه وبالتالي قیامه بسلوكات المواطنة التنظیمیة.

القیادة الإداریة تجمع بین استخدام السلطة الرسمیة ـ القیادة الإداریة: 4ـ3
خرین واستمالتهم للتعاون فیما بینهم لتحقیق هدف وبین التأثیر على سلوك الآ

  معین.
أما القیادة التحویلیة فتعني مدى سعي القائد الإداري إلى الارتقاء بمستوى 
مرؤوسیه من أجل الانجاز والتطویر الذاتي والعمل على تنمیة وتطویر 

  الجماعات والمنظمة ككل.
، (AV)" بجمع الأبعاد التالیة وهي توضیح الرؤیة Podaskoffقامت دراسة "

في  (FGG)وتشجیع قبول أهداف المجموعة  (PAM)تقدیم نموذج للأداء 
بعد واحد وهو القیادة التحویلیة الأساسیة، وأشارت إلى أن سلوك القیادة 
التحویلیة الأساسیة یرتبط إیجابیا مع وضوح الدور و الثقة في القائد والرضا 

و یؤثر إیجابیا وبشكل غیر مباشر على الروح الریاضیة، الضمیر الوظیفي، 
الحي والسلوك الحضاري بواسطة الرضا الوظیفي ویؤثر إیجابیا وبشكل مباشر 

  على الإیثار.
تؤثر الثقافة التنظیمیة في سلوك الأفراد سواء  ـ الثقافة التنظیمیة:5ـ3

الموجودین في المنظمة منذ فترة طویلة أو الأعضاء الجدد، وبالتالي فإن 
                                                             

1 .52، ص مرجع سبق ذكره ،حواسرفعت  محمد أمیرة   
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تأثیرها على سلوك المواطنة التنظیمیة یأتي من خلال مدى تشجیعها أو 
رفضها لمثل هذا النوع من السلوك، فإذا كان السائد في المنظمة أن یمارس 

اطا من السلوكات التطوعیة ویشجعون على القیام بذلك، فإن الموظفون أنم
جمیع أفراد المنظمة سیتأثرون بذلك وسینعكس ذلك على سلوكهم وأفعالهم، أما 
إذا كانت القیم التنظیمیة تؤكد على أن یقوم الموظف بما هو مطلوب منه فقط 

ات وأي أدوار أخري ینظر إلیها بعین الشك والریبة فسیكون حجم الممارس
وعلیه فإن الثقافة التنظیمیة تؤثر سلبیا أو ایجابیا  1التطوعیة محدودا للغایة.

  على سلوك المواطنة التنظیمیة تبعا للاعتقادات التي تقوم علیها هذه الثقافة.
ترتبط السیاسة التنظیمیة بسلوك المواطنة التنظیمیة ـ السیاسة التنظیمیة: 6ـ3

تلفة للحیاة في المنظمة، فارتفاع مستوى من خلال تأثیرها على النواحي المخ
ودرجة السیاسة التنظیمیة یزید من الممارسات السلوكیة الغیر رسمیة 
واللاشرعیة سعیا وراء تحقیق الأهداف الشخصیة أو حتى تلك المتعلقة 
بالعمل، هذا الوضع یتناقض مع الأسس التي یقوم علیها سلوك المواطنة 

التطوعیة في المنظمة مع زیادة حدة السیاسة  التنظیمیة، حیث تقل الممارسات
التنظیمیة نظرا لما یصاحب ذلك من ضعف الرضا الوظیفي والثقة العامة 
بالنظام وكذلك ضعف الإحساس بالعدالة التنظیمیة والتي جمیعها ترتبط 

 2بسلوك المواطنة التنظیمیة ارتباطا قویا.
امل تأثیر واضح على بینت بعض الدراسات أن لعمر العـ عمر العامل: 7ـ3

" سنة wanger & Rushسلوك المواطنة التنظیمیة، فقد بینت دراسة "
أن عمر العامل یمكن أن یؤثر على سلوك المواطنة التنظیمیة، فقد  2000

اتضح أن العاملین الأصغر سنا تقریبا یظهرون هذا النوع من السلوك لأسباب 
ل هذه الأدوار الإضافیة تختلف عن تلك التي تجعل كبار السن یمارسون مث

                                                             
  .254ص ،مرجع سبق ذكره أحمد بن سالم العامري، 1
 .78أحمد بن سالم العامري، مرجع سبق ذكره، ص 2
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التطوعیة فعمر العامل یحدد نظرته للعمل وبالتالي نجد أن كبار السن 
یتمتعون بحاجات أقل للإنجاز وتحقیق الذات وأكبر للالتزام الاجتماعي 
والعلاقات الإنسانیة من صغار السن نسبیا، الأمر الذي یؤثر على توجهاتهم 

 نحو أنفسهم وأعمالهم والآخرین.
تلعب مدة خدمة العامل في منظمة العمل دورا في مدة خدمة العامل: ـ 8ـ3

 & Organوجود سلوك المواطنة التنظیمیة أو اختفائه، فقد بینت دراسة "
Rayan أن هناك علاقة سلبیة بین مدة خدمة الموظف وسلوك المواطنة "

ر التنظیمیة، فقد تبین أن العاملین الجدد یظهرون هذا النوع من السلوك أكث
من العاملین ذوي الخدمة الطویلة ویعود السبب إلى أن الموظف الجدید لا 
یعرف أو غیر متأكد من حجم المسؤولیات المطلوب منه اتخاذها وبالتالي 
فإنه یحددها بشكل واسع لكن ما إن یتكیفوا مع النظام الاجتماعي للمنظمة 

ة على تحدید وتقل درجة الغموض وعدم التأكد عندهم حتى یصبحوا أكثر قدر 
أدوارهم بدقة مما یترتب عنه قلة النشاطات الإضافیة التطوعیة التي یقومون 

إلى أن سلوك المواطنة  2003في حین توصلت دراسة الخلیلي سنة 1بها.
سنة  20التنظیمیة یوجد بدرجة أكبر لدى الأفراد الذین أمضوا ما یزید عن 

كلما زادت سنوات الخبرة في  مقارنة بالأفراد الذین تقل خدمتهم عن ذلك بأنه
العمل اطمأن الفرد على تحقیق حاجاته الأساسیة ویتطلع إلى تحقیق طموحاته 
التي ترتبط بتحقیق أهداف العمل بشكل ممیز، ومن ثم یندفع نحو كافة 
الأسالیب التي تحقق الإبداع والابتكار والتطویر والتجدید في أسالیب العمل 

  2وتقنیاته.

                                                             
1 .77ص ،مرجع سبق ذكره، أحمد بن سالم العامري  

 ،سلوك المواطنة التنظیمیة لدي معلمي مدارس التعلیم العام الحكومیة للبنین بمدینة جدة ،محمد الزھراني 2
قسم  كلیة التربیة ،جامعة أم القرى ،متطلب تكمیلي لنیل درجة الماجستیر في الإدارة التربویة والتخطیط

  .42ص ،2007 ،المملكة العربیة السعودیة ،الإدارة التربویة
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كره، نجد أن الآراء تختلف حول مدى تأثیر مدة خدمة إذن حسب ما تم ذ
العامل على سلوك المواطنة التنظیمیة، فهناك من یقول بأنه كلما كان العامل 
جدیدا كلما كان أداؤه لسلوكات المواطنة التنظیمیة أكثر، وهناك من یقول بأنه 
كلما زادت مدة خدمة العامل كلما زادت درجة ممارسته لسلوك المواطنة 
التنظیمیة، إذن تبقى درجة ممارسة العامل لمثل هذه السلوكات مرتبطة 

  بالعامل نفسه وبدوافعه الذاتیة.
  ثانیا: ماهیة الإبداع التنظیمي

قد ینصرف الذهن عندما یتم التحدث عن الإبداع إلى أن الإبداع یقتصر على 
غیر أن ما یخترعه العلماء في مجال العلوم الطبیعیة والهندسة الكیمیائیة، 

الواقع یشیر إلى أن هناك أیضا اختراعات في میدان العلوم الاجتماعیة 
والإنسانیة، فإذا استطاع قائد إداري التوصل إلى حل مناسب لمشكلة قائمة 

  وتنفیذ هذا الحل بشكل سلیم یؤدي إلى وضع أفضل فإن ذلك یعتبر إبداعا.
فه كل من "شرمیرون" الإبداع التنظیمي كما عر ـ مفهوم الإبداع التنظیمي: 1

و"هنت" و"أوسبرون" بأنه "القدرة على تقدیم إجابات فریدة لمشكلات مطروحة 
  1واستغلال الفرص المتاحة".

ـ ویمكن القول أن الإبداع التنظیمي هو قدرة الفرد على استخدام إمكانیاته 
لتقدیم  الذهنیة أو العقلیة والاستفادة من الإمكانیات والموارد المتوفرة أو الممكنة

أداة أو وسیلة أو فكرة أو منتج جدید نافع ومفید للمنظمة وأعضائها 
   2وعملائها".
" أن الإبداع التنظیمي هو تغییر وتعظیم حصیلة ونتاج Derkerـ ویرى "

الموارد والإمكانات علما أن التغییر هو الذي یتیح دائما الفرص لتحقیق الجدید 

                                                             
1 .246، ص2002، الكویت، 30الزھري رندة، الإبداع الإداري في ظل البیروقراطیة، عالم الفكر، مج    

 .17وفاء بنت عبد العزیز العساف، مرجع سبق ذكره، ص 2
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فالإبداع المنظم یتكون من البحث والتحلیل الهادف للفرص التي یتیحها 
  1التغییر لإبداعات اقتصادیة أو اجتماعیة.

مما سبق یمكننا صیاغة تعریف شامل لهذا المفهوم والذي یكون كالآتي: 
الإبداع التنظیمي هو عملیة عقلیة تعتمد على القدرات الشخصیة للفرد: 

الة، الحساسیة للمشكلات، وتعتمد على بیئة میسرة الطلاقة، المرونة، الأص
لهذا النوع من التفكیر، لتمكن الفرد من إنتاج فكرة جدیدة، متمیزة، قابلة 
للتطبیق بهدف حل مشكلة أو تطویر نظام قائم أو إیجاد مفهوم أو أسلوب 

  عملي لتنفیذ أعمال المنظمة، بشكل یكفل تحقیق الأهداف بكفاءة وفاعلیة.  
  تم تحدید أربع مراحل وهي:حل العملیة الإبداعیة: مرا ـ2
في هذه المرحلة تحدد المشكلة وتفحص ـ مرحلة الإعداد (التحضیر) : 1ـ2

  2من جمیع جوانبها، وتجمع المعلومات من الخبرة ومن الذاكرة.
وفي هذه المرحلة یكون التفكیر الواعي ـ مرحلة الاحتضان ( الاختمار): 2ـ2

فالأفكار الجدیدة تكون مختزنة تحت مستوى الوعي  أو العقل لیس عاملا
   3النفسي أو العقلي منذ مرحلة التحضیر السابقة.

تتضمن هذه المرحلة انبثاق شرارة الإبداع أي ـ مرحلة الإشراق (الإلهام): 3ــ2
  4اللحظة التي تتولد فیها الفكرة الجدیدة التي تؤدي بدورها لحل المشكلة.

ي آخر مرحلة ویتعین على الفرد المبدع أن یختبر وه ـ مرحلة التحقق:4ــ2
الفكرة المبدعة ویعید النظر فیها، ویعرض جمیع أفكاره للتقییم، وهي مرحلة 

                                                             
توفیق عطیة توفیق العجلة، الإبداع الإداري وعلاقتھ بالأداء الوظیفي لمدیري القطاع العام دراسة  1

غزة، دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات نیل شھادة الماجستیر في إدارة  استطلاعیة على وزارات قطاع
 . 14، ص2009الأعمال، كلیة التجارة، الجامعة الإسلامیة بغزة، فلسطین، 

 .25، ص2001الطیطي محمد، تنمیة قدرات التفكیر الإبداعي، دار المسیرة للنشر والتوزیع، عمان،  2
 .26الطیطي محمد، مرجع سبق ذكره، ص 3
خالد محمود أبو ندى، التفكیر الإبداعي وعلاقتھ بكل من العزو ألسببي ومستوى الطموح لدى تلامیذ  4

الصفین الخامس والسادس الابتدائیین، دراسة مقدمة لنیل درجة الماجستیر في علم النفس، كلیة التربیة 
 .23، ص2004بالجامعة الإسلامیة، فلسطین، 
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وبناءا على هذه المرحلة تتحقق درجة قبول  1التجریب للفكرة الجدیدة المبدعة.
  الإنتاج الإبداعي من قبل المبدع، وحكمه على إنتاجه الإبداعي.

  تتمثل هذه القدرات في:الإبداعیة:  ـ القدرات3
  2هي القدرة على إنتاج أو تولید عدد كبیر من الأفكار.ـ الطلاقة: 1ــ3

فالطلاقة تعني قدرة الشخص على إنتاج كمیة كبیرة من الأفكار، تفوق 
المتوسط العام في غضون فترة زمنیة محددة، ویقال أن الطلاقة بنك القدرة 

  الإبداعیة.
وهي تغیر الحالة الذهنیة بتغیر الموقف أو القدرة على تولید ـ المرونة: 2ـ3

فالمرونة هي تلك التنقلات أما درجة الطلاقة  3أفكار متنوعة وغیر مألوفة.
  فیكون العدد الكلي للأفكار التي رسمها الشخص بصرف النظر عن أنواعها.

أي قلیلة التكرار وهي القدرة على إنتاج استجابات أصیلة ـ الأصالة: 3ـ3
  بالمعنى الإحصائي داخل الجماعة التي ینتمي إلیها الفرد.

ویقصد بها الوعي بوجود مشكلات أو حاجات أو ـ الحساسیة للمشكلات: 4ـ3
عناصر ضعف في البیئة أو الموقف، ویعني ذلك أن بعض الأفراد أسرع من 

   4غیرهم في ملاحظة المشكلة والتحقق من وجودها في الموقف.
وتعني إمكانیة الفرد التركیز لفترة ـ الاحتفاظ بالاتجاه أو تركیز الانتباه: 5ـ3

  من الزمن في مشكلة معینة دون أن تحول المشتتات بینه وبینها.
وهي مدى شجاعة الفرد في تعریض نفسه للفشل أو ـ قبول المخاطرة: 6ـ3

 النقد وتقدیم تخمینات والعمل تحت ظروف غامضة والدفاع عن أفكاره
  الخاصة. 

                                                             
 .23ذكره، صخالد محمود أبو ندى، مرجع سبق  1
عبد ربھ ھاشم عبد ربھ السمیري، أثر استخدام طریقة العصف الذھني لتدریس التعبیر في تنمیة التفكیر  2

الإبداعي لدى طالبات الصف الثامن أساسي بمدینة غزة، دراسة مقدمة لنیل درجة الماجستیر في اللغة 
 .40، ص2005/2006العربیة، الجامعة الإسلامیة، فلسطین، 

 .41بھ ھاشم عبد ربھ السمیري، مرجع سبق ذكره، صعبد ر 3
 .29توفیق عطیة توفیق العجلة، مرجع سبق ذكره، ص 4
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هو القدرة على تفتیت المركبات إلى عناصرها  التحلیلـ التحلیل والربط: 7ـ3
أي أن  1الأولیة، وعزل هذه العناصر عن بعضها البعض وتفسیر ذلك.

مؤلفا من أجزاء، بعضهم  معقدا موضوع ما لا یسمى مشكلة إلا إذا كان
كوین عناصر فهو القدرة على ت غامض ملتبس في البعض الآخر، أما الربط

أو هي القدرة على إدراك  العلاقات  2الخبرة، وتشكیلها في بناء وترابط جدید.
  بین الأثر والسبب وتفسیرها ثم استنتاج أو تولیف علاقات جدیدة.

یمكن تصنیف معوقات الإبداع التنظیمي إلى ـ معوقات الإبداع التنظیمي: 4
ا تتعلق بالفرد، نوعین من المعوقات، معوقات شخصیة أو ذاتیة لكونه

  ومعوقات تنظیمیة لكونها تتعلق بالمحیط المباشر الذي یعمل فیه الفرد.
ویقصد بها العقبات المتعلقة بالفرد نفسه، والتي تم ـ المعوقات الشخصیة: 1ـ4

تأصلها فیه بفعل خبراته مع محیطه الأسري والمدرسي والاجتماعي ومن 
الفشل، الخوف من المخاطرة، قلة ضعف الثقة بالنفس، الخوف من 3أهمها:

التحدي، المیل إلى تقیید المشكلة، وجود قواعد وأنظمة ذهنیة لدى الأفراد، رفع 
شعار الحرص على المألوف، دعم مدخل الحل الوحید الصحیح، إصدار 
الأحكام بدلا من تولید الأفكار أو التقییم المتسرع للأفكار، إنكار الإبداع أو 

 داعیة، الإشباع أو المعلومات الزائدة، الإجهاد الزائد.الاعتقاد بعدم الإب
یصعب حصر كافة العوامل التي تحد من الإبداع  ـ المعوقات التنظیمیة:2ـ4

التنظیمي لدى أفراد المنظمات وقیادها وجماعاتها، إلا أنه یمكن الإشارة إلى 
 4أبرز هذه العوامل في المنظمات العربیة عامة والجزائریة خاصة وتتمثل في:

مقاومة الجهات الإداریة للتغییر، الالتزام الحرفي بالقوانین، عدم ثقة بعض 
المدیرین بأنفسهم، سوء المناخ التنظیمي، عدم وجود قیادة إداریة مؤهلة، القیم 

                                                             
 .31وفاء بنت عبد العزیز العساف، مرجع سبق ذكره، ص 1
 .31وفاء بنت عبد العزیز العساف، مرجع سبق ذكره، ص 2
 .33،34وفاء بنت عبد العزیز العساف، مرجع سبق ذكره، ص ص 3
 .35،36بنت عبد العزیز العساف، مرجع سبق ذكره، ص صوفاء  4
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الاجتماعیة السائدة، الظروف الاقتصادیة، ازدواجیة المعاییر المتبعة في 
 المنظمة، ضیق الوقت المتاح للممارسة الإبداع، المقاومة الإداریة للأخطار.

بداع التنظیمي في المنظمات یتضح مما سبق عرضه أهمیة تنمیة الإ           
كون ذلك ركیزة للتطویر الهادف إلى رفع مستوى الأداء، ولا یأتي ذلك إلا من 
خلال تلمس عوائق الإبداع التنظیمي داخل وخارج المنظمات، إذ تعد تهیئة 
الأجواء المناسبة للعاملین في المنظمة الركیزة الأساسیة لإطلاق مواهبهم 

بداعاتهم في إنجاز ال ٕ  عمل وحل المشاكل .وا
  ثالثا: دور المواطنة التنظیمیة في تنمیة الإبداع التنظیمي في المنظمة

للإبداع التنظیمي بیئتان تؤثران على استبانته ورعایته وهما البیئة الداخلیة 
للفرد والبیئة الخارجیة، لذا فإن تنمیة وتنشیط الإبداع التنظیمي یتم عن طریق 

ة الخاصة بالفرد المبدع، والعوامل التنظیمیة مجموعة من العوامل الذاتی
  والسلوكیة والتي یندرج ضمنها سلوك المواطنة التنظیمیة.

تساهم المواطنة ـ تأثیر الموطنة التنظیمیة على المناخ الداخلي للمنظمة: 1
  التنظیمیة في:

ممارسة الرؤساء للمواطنة المواطنة التنظیمیة تولد الثقة التنظیمیة: ـ 1ـ1
 التي تستطیع الناجحة هي الإداریة فالقیادة دى العاملین الثقة برؤسائهم،یولد ل

 في عامل كل إشعار طریق عن الحیاة روح الجامحة الهیاكل في تثبت أن
  معین.  هدف لتحقیق ومجتمعة متساندة تعمل في جماعة عضو بأنه المنظمة

ممیزات من ـ الموطنة التنظیمیة تنمي روح الفریق والعمل الجماعي: 2ـ1
المواطنة التنظیمیة أنها سلوكیات إیجابیة یمارسها الفرد طواعیة تنمي لدى 
العاملین روح الفریق وروح العمل الجماعي، والعمل التكاملي من خلال جسم 
منظمي موحد یعمل فیه كل فرد لمصلحة المنظمة العلیا، ویؤدي العمل 

ة وهذه الفائدة بأسلوب الفریق إلى تحقیق التعاون بین أعضاء المجموع
  الأساسیة.
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ـ المواطنة التنظیمیة تحسن سبل الاتصال والتواصل داخل المنظمة: 3ـ1
سلوك المواطنة التنظیمیة من مظاهر النسق الاجتماعي الذي یحدث فیه 
الاتصال، وانسیاب المعلومات ومرونة الاتصالات وتشجیعهم على تعلم 

أحد العناصر الأساسیة للنشاط مهارات وتقنیات جدیدة حیث تعتبر المعلومات 
البشري، وجوهر النشاط الفكري فهي أساسیة لعملیة التعلم واكتساب المهارات 

  الذهنیة التي تمكن الفرد من ممارسة وظائف مختلفة.
ـ المواطنة التنظیمیة تخفض نطاق الإشراف وتمنح الحریة في العمل: 4ـ1

على المشرفین وطریقة أداء  وتلعب المواطنة التنظیمیة دورا هاما في التأثیر
أعمالهم الإشرافیة، فالوجود المستمر لسلوك المواطنة التنظیمیة یؤثر عبر 

، حیث تزید ثقة 1الوقت على انطباع الرؤساء والمشرفین حول العامل
المشرفین بالعمال مما یقلل ویخفض من نطاق الإشراف والمراقبة لثقتهم بأن 

  یهم وأكثر من ذلك.العمال سیؤدون المهام الموكلة إل
وتلعب المواطنة ـ المواطنة التنظیمیة تعزز أسلوب الإدارة بالمشاركة: 5ـ1

التنظیمیة دورا هاما بل في تحفیز القادة والمشرفین على إتباع أسلوب الإدارة 
بالمشاركة، نظرا لتفعیلها لدور مشاركة العاملین في اتخاذ القرارات عن طریق 

یة، وتقویة الروابط والعلاقات بین الأفراد وبین تشجیعهم على تحمل المسؤول
یجاد الجو النفسي والاجتماعي البناء في بیئة العمل،  ٕ الأفراد والرؤساء وا
وتحقیق اندماج الفرد العقلي والعاطفي في عمل الجماعة بعد أن تتاح له 
یجاد جو  ٕ الفرص المناسبة في تحمل المسؤولیات، كل هذا یعمل على خلق وا

  لمتبادلة بین الرئیس والمرؤوسین. من الثقة ا
تؤدي  ـ تأثیر المواطنة التنظیمیة على المناخ الداخلي للإبداع للفرد:2

المواطنة التنظیمیة دورا بارزا في هذا المجال، سنحاول فیما یلي إبراز الدور 
  الكبیر لهذا السلوك في تنمیة وتطویر قدرات وخصائص الفرد الإبداعیة.

                                                             
 .72أحمد بن سالم العامري، مرجع سبق ذكره، ص 1
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تؤدي  ظیمیة تخلق الدوافع الذاتیة للإبداع لدى الفرد:ـ المواطنة التن1ـ2
المواطنة التنظیمیة إلى خلق دوافع لدى الأفراد العاملین للإبداع والابتكار عن 

 طریق خلق مجموعة من الحوافز المعنویة الغیر مادیة والتي من بینها:
 نظرا للثقة التي تخلقها المواطنةـ المشاركة في اتخاذ القرارات: 1ـ1ـ2

التنظیمیة بین الرئیس والمرؤوسین، تدفعهم إلى مشاركة العاملین في اتخاذ 
القرارات وهذا الأسلوب یعتبر علامة دیمقراطیة یعمل الأفراد من خلالها في 

  1محیط واسع لحل المشكلات والنشاطات المتعلقة باتخاذ القرار في المنظمة.
الدائمة والدؤوبة لسلوك إن الممارسة ـ تقدیر جهود المرؤوسین: 2ـ1ـ2

المواطنة التنظیمیة یخلق انطباعا جیدا لدى الرئیس حول المرؤوسین مما 
یجعلهم یعترفون ویقدرون جهودهم، وهذا التقدیر یساعد على تقدیم الاقتراحات 
تباع أسلوب دیمقراطي في  ٕ لتطویر العمل ومكافأة أصحاب الاقتراحات وا

  2الإدارة.
یة للحوافز المعنویة یولد روح المعنویة العالیة لدى إن خلق المواطنة التنظیم

العاملین التي تعكسها ظواهر مثل حماس العاملین واهتمامهم الزائد بعملهم 
ظهارهم لروح المبادرة والإبداع. ٕ   وا

تلعب المواطنة التنظیمیة ـ المواطنة التنظیمیة تزید من ثقة الفرد بنفسه: 2ـ2
، فهي تتیح له 3بالمنظمة الثقة بالنفس دورا مهما في إكساب الفرد العامل

الفرصة للمشاركة سواء مشاركة الرؤساء في اتخاذ القرارات أو مشاركة 
الزملاء طرق وأسالیب العمل، فیتخلص الفرد بذلك من الأنانیة إلى القدرة على 

  التعاون ومساعدة الآخرین.

                                                             
فھیمة خمیش، أثر الحوافز على دافعیة العاملین وولائھم التنظیمي: دراسة على قطاع البنوك في مدینة  1

التسویق، جامعة النجاح نابلس، دراسة مقدمة لاستكمال متطلبات الحصول على درجة الماجستیر في قسم 
 .100، ص2010الوطنیة، فلسطین، 

 .100فھیمة خمیش، مرجع سبق ذكره، ص 2
صالح بن محمد الصغیر، الجھود التطوعیة وسبل تنظیمھا وتفعیلھا، مؤتمر العمل التطوعي والأمن في  3

 .11، ص2000الوطن العربي، الریاض، 
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ا الصدد وفي هذالمواطنة التنظیمیة ترفع الشعور بالرضا الوظیفي: ـ 3ـ2
یظهر سلوك المواطنة التنظیمیة بمساهمته الكبیرة في رفع شعور الفرد بالرضا 
الوظیفي الناتج عن العلاقات التي یبنیها العامل بزملائه في إطار هذا 
السلوك، فالمواطنة التنظیمیة تخلق جوا تسود فیه علاقات طیبة بین العاملین 

ات تساعد على توفیر فرص مثل الإیثار والكرم والمجاملة، هذه العلاق
الصداقة والتعاون فیما بینهم إضافة إلى توفیر علاقات طیبة بینهم وبین 
رؤسائهم نتیجة لالتزامهم بقواعد وقوانین العمل وجمیع السیاسات والإجراءات 
من خلال بعد الالتزام العام الذي یظهره سلوك المواطنة وهذا ما یساعد على 

ـ المواطنة التنظیمیة تعزز مستوى 4ـ2 ین.بناء جسور الثقة بین الطرف
وصف مفهوم الولاء التنظیمي بأنه الالتزام الشعور بالولاء التنظیمي: 

بالمشاركة في العمل خارج نطاق توقعات الوظیفة والمكافآت فمثلا قد یزداد 
ولاء الفرد عندما یتوقع مكافأة من العمل (الولاء الاستمراري) ولكن لا یفترض 

  1ى هذا الفرد ولاء حتى لو لم تتم مكافأته من قبل المنظمة.أن یكون لد
مما سبق ذكره یتضح أن مواصفات مفهوم الولاء التنظیمي یتوافق أو یتطابق 
مع أبعاد ومبادئ سلوك المواطنة التنظیمیة القائمة على الأساس الطوعي 
والاختیاري لممارسة هذا السلوك وعدم توقع مكافآت من المنظمة، فمن 

مكن أن یكون الولاء التنظیمي سابقا لسلوك المواطنة التنظیمیة، فلا یمارس الم
الفرد سلوك المواطنة لو لم یكن یشعر بالولاء والانتماء للمنظمة، حیث یكون 

  الولاء شرط لازم لممارسة سلوك المواطنة التنظیمیة.
 SNVIرابعا: دراسة تطبیقیة للمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة 

الضوء میدانیا على ما سبق وتناولناه نظریا، حیث اخترنا نموذجا سنسلط 
" SNVI" للمنظمة الجزائریة والمتمثل في المؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة

                                                             
لتنظیمي بالمؤسسات العامة، مجلة جامعة دمشق للعلوم سلیمان فارس، اثر سیاسات التحفیز في الولاء ا 1

 .78، ص2011، العدد الأول، 27الاقتصادیة والقانونیة، المجلد 
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والتي كانت مصدر العینة التي مستها الدراسة، وذلك من خلال جمع بیانات 
الإحصائي عنها عن طریق الاستبیان، وتحلیل النتائج باستعمال البرنامج 

  ".SPSS"  للعلوم الاجتماعیة
سنعرض في هذا الجزء ممیزات ـ الإطار المنهجي للدراسة المیداني: 1

دراستنا فیما یخص مجتمع وعینة الدراسة، إضافة إلى متغیراتها والأسالیب 
  الإحصائیة المستعملة فیها.

  ـ مجتمع وعینة الدراسة1ـ1
ن الأفراد العاملین بمركب یتكون مجتمع الدراسة مأ: مجتمع الدراسة: 

بمختلف وظائفهم ومستویاتهم دون استثناء،  CVIالسیارات الصناعیة بالرویبة 
عامل مسجل، لكن العاملین الموجودین حالیا  3433والبالغ عددهم حوالي 

 عامل مؤقت. 173عامل منهم  3370
: نظرا لضخامة حجم مجتمع الدراسة، فقد قامت الباحثة ب:عینة الدراسة

فرد من مختلف المستویات الإداریة لضمان توفر  180باختیار عینة مقدراها 
بعض الخبرات العملیة لدى مفردات عینة الدراسة، وتم توزیع الاستبیانات 

یوم لإعطاء الوقت  15إلى  10علیهم وقد تم جمعها بعد مدة تتراوح ما بین 
بیان وجمیعها است 180الكافي للإجابة، وكان عدد الاستبیانات المستردة 

  .%100صالحة للتحلیل الإحصائي بنسبة 
بناء على طبیعة البیانات المراد جمعها، وجدت  ـ أدوات جمع البیانات:2ـ1

الباحثة أن الأداة الأكثر ملائمة لتحقیق أهداف البحث هي الاستبیان، وكان 
  یشتمل على ثلاث محاور كما یلي:

تناولت سمات وخصائص عینة فقرات  06وهو یحتوي على المحور الأول: 
الدراسة من حیث: الجنس، المؤهل العلمي، نوع الوظیفة، سنوات الخبرة، 

 الراتب الشهري والفئة العمریة.
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فقرة خصصت لقیاس مستوى المواطنة  19ویتكون من المحور الثاني: 
  مجالات رئیسیة . 5التنظیمیة، وكانت موزعة على 

من توضح مستوى وواقع الإبداع فقرة  23ویتكون من المحور الثالث: 
 مجالات فرعیة.  7التنظیمي لدى المبحوثین، وینقسم إلى 

قامت الباحثة بتفریغ ـ الأسالیب الإجصائیة المستخدمة في الدراسة: 3ـ1
"، وقد تم SPSSالاستبیان في البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعیة "

یة والتكرارات ؛ المتوسط استخدام الأدوات الإحصائیة التالیة: النسب المئو 
" Gronbach’s Alphaالحسابي والانحراف المعیاري، اختبار ألفا كرونباخ "

" لقیاس Spearman Corrélation Coefficient، معامل ارتباط سبیرمان "
 درجة الارتباط بین المتغیرات.

فیما یلي عرض لنتائج ـ الخصائص الشخصیة والوظیفیة لعینة الدراسة: 2
  راسة وفق الخصائص والسمات الشخصیة.عینة الد

  ": جدول تمثیلي لخصائص العینة المدروسة02الجدول رقم "
 الخصائص الشكل

   

 ذكر
 الجنس
 أنثى 

  

 25أقل من 
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أنثى
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 .spssالمصدر: من إعداد الطالبة بناءا على مخرجات 
یبین الجدول السابق أن نسبة الذكور طاغیة على عینة الدراسة فهي تمثل ما 

، وتعزو الباحثة السبب إلى طبیعة نشاط المؤسسة المتعلق %82نسبته 
لذلك نجد أن هناك نسبة كبیرة  بالمیكانیك وتركیب وهندسة السیارات الصناعیة

من الوظائف بالمؤسسة محل الدراسة طبیعة العمل فیها لا تصلح للإناث مثل 
وظیفة میكانیكي أو حارس أو سائق، كما یتضح أن غالبیة أفراد العینة أي ما 

سنة وهذا هو السن الذي یكون فیه الفرد  35أعمارهم أكبر من  %64یعادل 
بنضج فكري یكون في صالح المؤسسة، كما یقل  قادرا على العطاء ویتمیز

  

   إطار
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 الوظیفة
 
 
 

 أعوان تحكم

 
 أعوان تنفیذ

   
 

أقل من 
20000 

الراتب 
 الشهري

  
  
  

من 
20000-
30000 
من 
30000-
40000 
أكثر 

 40000من

16%

26%58%
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معدل تركه للخدمة ومعدل غیابه وذلك لحرصه على عمله وعدم تفریطه فیه، 
ویزید رضاه عن عمله إضافة إلى إنتاجیته وكفاءة أدائه بسبب زیادة خبرته، 

 %59كما أن غالبیة أفراد عینة الدراسة مستواهم العلمي ثانوي أو أقل بنسبة 
ة السابقة تدل على انخفاض المستوى التعلیمي لمفردات العینة ، والنتیج

فأغلبهم لم یتحصلوا على شهادة البكالوریا، مما یعني أن تحدیدهم لجوانب 
   الموضوع سیتأثر إلى حد ما بخلفیتهم العلمیة.
تتراوح خبراتهم العملیة في  %25ـ كما أن أعلى نسبة من أفراد عینة الدراسة 

وتدل النتیجة السابقة على سنة،  20إلى أكثر من  SNVIمجال العمل ب 
توفر عامل الخبرة لدى مفردات العینة حیث یتمتع الغالبیة بخبرة عملیة 
طویلة، وهذا یعني أن هناك استقرار في قوة العمل بالمؤسسة، حیث یفضل 

من عینة الدراسة هم من العاملین على  %58وأن العاملون البقاء فیها، 
التي تمثل  %26یذي وهي تمثل أعلى نسبة، ثم تلیها نسبة المستوى التنف

والتي مثلت فئة الإطارات، وربما یعود  %16أعوان التحكم، وأقل نسبة كانت 
ذلك لسبب طبیعي وهو أن عدد الأفراد العاملین في المستویات الإداریة العلیا 
أي الإطارات أقل من أولئك العاملین في المستویات الإداریة الوسطى أي 

یتضح أن أغلبیة أفراد العینة هذا و أعوان التحكم، وأقل من الأعوان التنفیذیین، 
 دج40000دج إلى 30000یتراوح راتبهم الشهري من  %42نسبته أي ما 

ویمكن إرجاع هذه النتیجة إلى سنوات خبرة العاملین، فكما لاحظنا سابقا أن 
معظم أفراد العینة ذوي سنوات خبرة عالیة، مما یجعل سلم أجورهم یتراوح ما 

دج فالأجر یزداد 40000دج أو أكثر من 40000دج إلى 30000بین 
  د سنوات الخبرة.بازدیا

من أجل معرفة مستوى وواقع المواطنة التنظیمیة ـ تحلیل نتائج الاستبیان: 3
والإبداع التنظیمي لدى عمال المؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة قامت 
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الباحثة بتحلیل إجابات أفراد عینة الدراسة من الاستبیان من خلال حساب 
  ل عبارة.المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لك

ـ مستویات أبعاد المواطنة التنظیمیة لدى العاملین بالمؤسسة الوطنیة 1ـ3
للسیارات الصناعیة: الشكل الموالي یبرز مستویات أبعاد المواطنة التنظیمیة 

  لدى العاملین بالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة:

  
  .SPSSحسب النتائج المتحصل علیها من برنامج المصدر: 

یمارسون أبعاد SNVIمن خلال الشكل السابق نلاحظ أن العاملین ب 
المواطنة التنظیمیة بدرجات متفاوتة، حیث كان أعلى مستوى لبعدي الالتزام 

، یلیهما بعد الروح الریاضیة بمتوسط 1,94العام والمجاملة بمتوسط بلغ 
وأدنى مستوى كان لبعد السلوك  1,89، ثم بعد الإیثار بمتوسط 1,91

، هذا یدل على أن العاملین منضبطین ومتقیدین 1,83لحضاري بمتوسط ا
جراءات المؤسسة بدرجة كبیرة جدا، بالإضافة إلى  ٕ بمواقیت العمل وقوانین وا
حرصهم على احترام خصوصیات ورغبات بعضهم البعض بدرجة أكبر مما 
یسمح بخلق جو من الانسجام والاحترام والثقة بین العاملین، أما عن بعد 
الروح الریاضیة فهذا یدل على مستوى الرضا الكبیر عن الوظیفة لدى 
العاملین، لكن المستوى المتوسط أو المنخفض نوعا ما لبعدي الإیثار والسلوك 
الحضاري فهذا یشیر إلى انخفاض مستوى المشاركة والتعاون في العمل، 

  ر.وعدم اهتمام العاملین بإعطاء صورة إیجابیة عن المؤسسة لدى الغی

1.70
1.80
1.90
2.00

الإیثار المجاملة الإلتزام 
العام

الروح 
الریاصیة

السلوك 
الحضاري

1.89
1.94 1.94 1.91

1.83

SNVIمتوسطات أبعاد المواطنة التنظیمیة ب": 01"الشكل رقم 

المتوسط الحسابي



 
244 

مستویات القدرات الإبداعیة لدى العاملین بالمؤسسة الوطنیة للسیارات ـ 2ـ3
الصناعیة: الشكل الموالي یبرز مستویات القدرات الإبداعیة لدى العاملین 

  بالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة:

  
  .SPSSحسب النتائج المتحصل علیها من برنامج المصدر: 

یملكون القدرات الإبداعیة SNVI العاملین بیلاحظ من الشكل السابق أن 
بنسب متفاوتة، حیث یلاحظ أن أعلى مستوى كان للقدرة على التحلیل والربط 

، تلیهما قدرة المرونة الذهنیة وقبول المخاطرة بمتوسط متساوي 1,94بمتوسط 
، ثم 1,86، بعدها نجد القدرة على الاحتفاظ بالتركیز بمتوسط 1,89بلغ 

، وأدنى 1,79الأصالة والطلاقة الفكریة بمتوسط متساوي بلغ تظهر قدرتي 
، وعن المستوى 1,77متوسط كان لمقدرة الحساسیة للمشكلات بمتوسط 

یعكس الفهم الجید  SNV العالي للقدرة على التحلیل والربط لدى العاملین ب
لطبیعة ونوعیة العمل والقدرة الكبیرة على معرفة أسباب المشاكل الممكن 

ا ومختلف النتائج المترتبة عنها، أما عن المستوى العالي لقدرة المرونة حدوثه
الذهنیة وقبول المخاطرة فهذا یعكس الاستعداد الكبیر لدى العاملین لتحمل 
المسؤولیة مما یظهر لنا درجة الوعي السائد بین الفئات العمالیة بمختلف 

ي ظهرت بمستوى أقل وظائفها وأعمارها، أما عن قدرة الاحتفاظ بالتركیز الت

1.65
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SNVIمتوسطات القدرات الإبداعیة لدى عمال ": 02"الشكل رقم 

المتوسط الحسابي
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فهي تبرز المستوى المتوسط للروح الإیجابیة للعاملین في النظر إلى 
المشكلات على أنها تحدیات ودرجة المثابرة والإصرار على مواجهتها، أما 
فیما یخص المستویات التي لوحظت للقدرات الأخرى فهي تدل على المستوى 

ن الأفكار في وقت قصیر المنخفض لقدرة العاملین على إنتاج عدد كبیر م
لأن ذلك یرتبط بدرجة كبیرة على قدرة فطریة ذاتیة لدى الفرد وعلى نسبة 

  ذكائه وموهبته.
ـ العلاقة بین المواطنة التنظیمیة والإبداع التنظیمي لدى عمال 3ـ3

SNVI: تم استخدام اختبار بیرسون لإیجاد العلاقة بین أبعاد المواطنة
 α(لتنظیمي عند مستوى المعنویة التنظیمي ومستوى الإبداع ا

  والنتائج مبینة فیما یلي:  )0,01=
ـ العلاقة بین أبعاد المواطنة التنظیمیة والإبداع التنظیمي لدى 1ـ3ـ3

  : SNVIالعاملین ب 
معامل الارتباط بین أبعاد المواطنة التنظیمیة والإبداع ": 03الجدول رقم "

 .SNVIالتنظیمي لدى العاملین ب 
 السلوك

 الإیثار       المجاملة    الالتزام العام الروح الریاضیة الحضاري
                      

  الأبعاد
 معامل الارتباط

0,539** 0,543** 0,624** 0,612** 0,645** 
معامل 
ارتباط 
 بیرسون

        
الإبداع 
 التنظیمي

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 
مستوى 
 المعنویة

90 90 90 90 90 
من  50%

حجم 
 العینة

  .0,01معامل الارتباط دال عند مستوى المعنویة   : **
  .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج المصدر: 
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بالنظر إلى الجدول السابق یتضح أن جمیع أبعاد المواطنة التنظیمیة مرتبطة 
بمستوى الإبداع التنظیمي  0,01ارتباطا دالا إحصائیا عند مستوى الدلالة 

هذا الارتباط بدرجات متفاوتة لكن ، حیث كان SNVIلدى العاملین ب 
عاد ارتباطا متقاربة فقد لاحظنا أن بعدي الإیثار والمجاملة من أكبر الأب

بمستوى الإبداع التنظیمي، ویمكن تفسیر ذلك انطلاقا من النتائج المترتبة عن 
ممارسة العاملین لهذین البعدین، فحب الغیر ومساعدتهم، واحترام 
خصوصیاتهم وآرائهم من شأنه أن یولد لدى العاملین الثقة بالنفس وبالآخرین 

ة متبادلة من حیث الاعتماد مما ینمي روح الفریق حیث تبنى علاقات تعاونی
المتبادل والاشتراك في المعلومات التي من شأنها أن تكون نقطة انطلاق 
الأفكار الإبداعیة، ثم یظهر بعد الالتزام العام بدرجة ارتباط معتبرة رغم أننا 
اعتبرناه في دراستنا النظریة ذو تأثیر سلبي على مستوى الإبداع التنظیمي من 

تقید بالقوانین والإجراءات یكون غیر محب للتغییر حیث أن العامل الم
والتجدید، لكن دراستنا التطبیقیة أثبتت غیر ذلك فالتزام العامل لا یخفض من 
قدرته على الإبداع بل بالعكس تثبت مدى انضباطه وحبه لعمله ومؤسسته 
مما یكسبه الدافع القوي للرقي بها وهذا لا یكون إلا عن طریق التمیز بإنتاج 

فكار إبداعیة خلاقة، وفي الأخیر نجد بعدي الروح الریاضیة والسلوك أ
الحضاري بدرجة ارتباط أقل من الأبعاد السابقة، وهذا یعني أن اهتمام العامل 
بوجود علاقات طیبة بین زملائه ومنعه لحدوث صراعات بینهم، لا یرفع 

  دافعتیه ومستواه للإبداع التنظیمي  بدرجة كبیرة.
قة بین المواطنة التنظیمیة والإبداع التنظیمي لدى العاملین ب العلا ـ2ـ3ـ3

SNVI : الجدول الآتي یبین معامل الارتباط بین المواطنة التنظیمیة والإبداع
  .SPSSوفقا لنتائج التحلیل الإحصائي  SNVIالتنظیمي لدى العاملین ب 

اع التنظیمي معامل الارتباط بین المواطنة التنظیمیة والإبد": 04الجدول رقم "
  .SNVIلدى العاملین ب 
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 المواطنة التنظیمي
 

          معامل ارتباط بیرسون **0,738
الإبداع 
 التنظیمي

 مستوى المعنویة 0,000
 من حجم العینة 50% 90

  .0,01معامل الارتباط دال عند مستوى المعنویة   : **           
  .SPSSمن إعداد الباحثة بالاعتماد على نتائج المصدر: 

من الجدول السابق یتضح أن قیمة معامل ارتباط المواطنة التنظیمیة بمستوى 
، كما أن قیمة مستوى المعنویة أقل من 0,738الإبداع التنظیمي تساوي 

، مما یدل على وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائیة بین المواطنة 0,01
، وبدرجة 0,01توى الإبداع التنظیمي عند مستوى الدلالة التنظیمیة ومس

  معتبرة.
إذن مما سبق ذكره نستنتج أن لممارسة العاملین بالمؤسسة الوطنیة للسیارات 

للمواطنة التنظیمیة بمختلف أبعادها، تأثیر وارتباط كبیر  SNVIالصناعیة 
وبالآخرین،  برفع مستوى قدراتهم الإبداعیة، حیث أنها تمنحهم الثقة بالنفس

تخلق جو العمل المریح والشعور بالأمان، تنمي روح الفریق والعمل الجماعي 
القائم على العلاقات التعاونیة المتبادلة للأفكار الإبداعیة والمعلومات، كل هذا 
یمنح العامل بالمؤسسة الدافع القوي على الإبداع ویقوي ویدعم وینمي القدرات 

  الإبداعیة الكامنة لدیه.
  الخاتمة:

إن التغییرات التنظیمیة التي تواجهها المنظمات المعاصرة تتطلب إبداعا 
تنظیمیا من مواردها البشریة، لكن اعتمادها على سلوكات محددة بنصوص 
القانون والأنظمة، یجعلها منظمات روتینیة تقلیدیة عاجزة عن مواجهة 

سلوكات خلاقة تتجاوز التغییرات والتحدیات المعاصرة، التي تتطلب لمواجهتها 
ما هو محدد وتقلیدي كالمواطنة التنظیمیة، مما یزید من فاعلیتها وقدرتها على 
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الاستمرار والوصول إلى مرحلة التمیز التنظیمي الذي تسعى كل منظمة 
للوصول إلیه، ومن خلال هذه الدراسة وعلى ضوء ما سبق التطرق إلیه في 

  لنتائج نذكرها فیما یلي:هذه الدراسة، توصلنا إلى مجموعة من ا
سمح الجانب النظري بتقدیم نظرة شاملة عن ـ نتائج الدراسة النظریة: 1

مفهوم المواطنة التنظیمیة وعن مدى تدعیمه للقدرات الإبداعیة للأفراد في 
  المنظمات، حیث توصلنا إلى:

  سلوك المواطنة التنظیمیة هو سلوك تطوعي، اختیاري من طرف العامل، لا
 حت نظام الحوافز الرسمي؛یندرج ت

  ،یتجلى سلوك المواطنة التنظیمیة من خلال خمسة أبعاد أساسیة هي: الإیثار
 المجاملة، الالتزام العام، الروح الریاضیة والسلوك الحضاري؛

  للخصائص التنظیمیة تأثیر كبیر على درجة ومستوى ممارسة العاملین
 للمواطنة التنظیمیة؛

 ة إبداعات الأفراد بالمنظمة بإیجاد مفهوم أو الإبداع التنظیمي هو حصیل
أسلوب عملي لتنفیذ أعمال المنظمة، بشكل یكفل بتحقیق الأهداف بكفاءة 

  وفاعلیة؛
  تمر العملیة الإبداعیة بمراحل متتالیة تسبقها مرحلة الإحساس بالمشكلة ثم

  مرحلة الإعداد، الاحتضان، الإشراق وأخیرا مرحلة التحقق؛
 لتنظیمي على قدرات خاصة لدى الأفراد تمكنهم من إبراز یعتمد الإبداع ا

إبداعهم تتمثل في: الأصالة، الطلاقة، المرونة، الحساسیة للمشكلات، 
 الاحتفاظ بالتركیز، التحلیل والربط؛

  تدعم المواطنة التنظیمیة القدرات الإبداعیة عن طریق خلق المناخ الإبداعي
ة في العمل، المیل نحو اللامركزیة، الذي یتمیز ب: الثقة التنظیمیة، الحری

 التسییر بالمشاركة، روح الفریق والعمل الجماعي وقنوات الاتصال المفتوحة؛
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  تنمي المواطنة التنظیمیة السلوك الإبداعي لدى الفرد من خلال إكسابه الثقة
بالنفس وبالآخرین، منحه الحافز والدافع للإبداع وزیادة مستوى الرضا 

 التنظیمي.الوظیفي والولاء 
  تم التوصل إلى النتائج التالیة: ـ نتائج الدراسة المیدانیة:2

  یمارس العاملون بالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة المواطنة التنظیمیة
 بمستوى مرتفع؛

  تملك المؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة أرضیة خصبة للإبداع التنظیمي
 مستوى معتبر؛من خلال توفر قدرات الإبداع التنظیمي ب

  لبعدي الإیثار والمجاملة أكبر التأثیر على مستوى الإبداع التنظیمي
 للعاملین بالمؤسسة الوطنیة للسیارات الصناعیة؛

  توجد علاقة ارتباط قویة بین ممارسة العاملین بالمؤسسة الوطنیة للسیارات
 الصناعیة للمواطنة التنظیمیة ومستوى الإبداع التنظیمي.

من مجمل النتائج المتوصل إلیها أمكننا إثبات صحة الفرضیات:  ـ اختبار3
  أو نفي فرضیات الدراسة حیث توصلنا إلى ما یلي:

  تم نفي الفرضیة الأولى، حیث توصلنا إلى أن هناك تأثیر كبیر للخصائص
 الشخصیة والوظیفیة على مستوى المواطنة التنظیمیة؛

 ن الإبداع إضافة إلى كونه تم نفي الفرضیة الثانیة، حیث توصلنا إلى أ
یتأثر بعوامل خارجیة عدیدة تتعلق بخصائص الفرد استعداد فطري فهو 

 الوظیفیة والشخصیة وأهمها على الإطلاق المستوى التعلیمي؛
  ثبات الفرضیة الثالثة، حیث توصلنا إلى أن هناك فعلا علاقة ٕ تم تأكید وا

یقیا فقد بلغ معامل ارتباط قویة بین هذین المتغیرین نظریا وأثبتت تطب
 ؛ 0,738ارتباطهما في المؤسسة محل الدراسة التطبیقیة 

 العاملین ب  تم رفض الفرضیة الرابعة، حیث توصلنا إلى أنSNVI  یمارسون
  .2من أصل  0,90بمستوى معتبر فقد بلغ المتوسط المواطنة التنظیمیة 
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