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التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة الأصيلة البراعة 
 وجودة الحياة الوظيفية

 "ورقة عمل" 
 إعــــــــــــداد 

 أنور خالد  قر الخرين  الرشيديأ/ 
 بكلية التجارة جامعة مدينة السادات هدكتورا باح 

 ملخص البحث:
العلاقة بين القيادة تمثل الهدف الر يس لورقة العمل في دراستتة دور البراعة التنظيمية كمتغير وستتيط في      

ااصتتتيلة وجودة الحياة الوظيفية، وشتتتمل البحث ستتتتة أقستتتام تمثلت في الإطار العام، الإطار النظري للقيادة 

ااصتتتتيلتة، الإطتار النظري للبراعتة التنظيميتة، الإطتار النظري لجودة الحيتاة الوظيفيتة، العلاقتة بين القيتادة 

الوظيفيتة، وأخيراً النتتا ج التي أوضتتتتحتت مفهوم وأبعتاد القيتادة ااصتتتتيلتة والبراعتة التنظيميتة وجودة الحيتاة  

 ااصيلة، ومفهوم وأبعاد البراعة التنظيمية، ومفهوم وأبعاد جودة الحياة الوظيفية .

 القيادة ااصيلة، البراعة التنظيمية، جودة الحياة الوظيفية . : الكلمات المفتاحية

 أولاً: الإطار العام 
 مقدمة:  -1
ليست قضية جديدة في المنظمات، فهي    Quality of Work Life (QWL)إن جودة الحياة الوظيفية       

تهتم بدراسة وتحليل المكونات وااساليب التي تستند إليها الإدارة في المنظمات بقصد توفير حياة وظيفية أفضل 

للعاملين بما يسهم في رفع أداء المنظمة ويحق  الإشباع لحاجاتهم ورغباتهم ، فكلما تميزت بيئة العمل بالقبول  

العامل من  النهاية  والرضا  في  يؤدى  بما  وظا فهم  في  كامل  بشكل  مستغرقين  اافراد  جعل  في  للك  ساهم  ين 

 (. 2021للحصول على أداء أفضل) غنيم،

متغير يرتبط بشكل مباشر بالموارد البشرية بالمنظمات، حيث يعد من المفاهيم   الحياة الوظيفيةويعد مفهوم جودة  

ية الاتصال التنظيمي، والذي يتحثر بالعديد من العوامل المرتبطة الإدارية المعاصرة المرتبطة بشكل كبير بعمل

بنمط الإدارة وظروف العمل والقدرة علي التواصل مع ايخرين والدوافع، ويوثر كذلك علي العزلة والإجهاد  

له الوظيفي  الرضا  العمل وتحقي   في مجال  إنتاجيته  تؤثر علي   ,.Ozturk et al  والإرهاق وكلها عوامل 

2019)) . 

والسلوكيات   المشاعر  النفسي،وتكوين  المال  رأس  في  الإستثمار  علي  جوهرها  في  ااصيلة  القيادة  وتركز 

الإيجابية لدي العاملين، مستندة في للك إلي وعي القا د وتمسكه بالمعايير ااخلاقية واامانة والنزاهة ،وهؤلاء 

،ولذا فهم يعززون مواقف وسلوكيات إيجابية القادة شفافون،وموثوقون،وجديرون بالثقة،وأخلاقيون، وصادقون 

 . (Gardner et al.,2021)لدي الموظفين مما يسهم بدوره في ااداء الجماعي والتنظيمي 

ومع أهمية القيادة ااصيلة ،إلا أنها لا تكفي لدفع المنظمات لتحقي  أهدافها، إل أن هنا  عوامل ومحددات     

التنظيمية كداعم ومعزز لتحسين جودة الحياة الوظيفية، فالبراعة التنظيمية  أخري ربما يكون في مقدمتها البراعة  

تعد من المداخل الحيوية التي تسعي من خلالها المنظمات إلي توفر العقليات المتجددة اعضا ها والمحافظة  

 .(David,2016)علي بقا ها واستمرارها وف  طرق تنظيمية ممتلفة للوصول إلي النجاح الإستراتيجي 

ستبعاد ااعمال إة قوة ديناميكية تهدف إلى دمج اادوار ااساسية في المنظمة بغية  يتعد البراعة التنظيم و    

غير المهمة والتركيز على ااعمال واانشطة لات ااهمية من خلال البحث عن الفرص والعمل على استثمارها  

ااف  ااداء  تحقي   في  تساهم  ميزة  عن  نفسه  الوقت  في  ااعمال والبحث  ريادة  تساهم  حيث  للمنظمة،  ضل 
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المتحققة منها وعلى  الفوا د  المنظمة والبحث عن  أمام  المتاحة  الفرص  بين  التوازن  الاستراتيجية في تحقي  

 .(Bhandari, 2017المدى الطويل، ساعية بذلك إلى تحقي  قيمة لرفراد والمنظمات والمجتمع )

 طبيعة مشكلة البحث:    - 2
القيادة   للقيادةتعتبر  الإيجابية  النمالج  عليه  بنيت  الذى  ااساس   ,Avolio & Gardner) ااصيلة 

2005; Luthans & Avolio, 2003 ) الإيجابية القيادة  مفهوم  من  ااصيلة  القيادة  نمولج   وينبث  

(Avolio & Gardner, 2005)  للموظفين النفسي  المال  رأس  تعزيز  فى  تسهم  أن  المتوقع  ومن   ، 

(Luthans & Avolio, 2003)   ، على وجه التحديد، عندما يتبنى القا د وجهه إيجابية بإن القيادة ليست

، فانه يمكن للقا د التحثير بشكل مباشر على موراد الموظفين النفسية. (Bass, 2000) توجيه، ولكن مشاركة

)  على سبيل القيادة الاصيلة  Rego et al.,2012 ) المثال، أشارات دراسة  بين  إيجابية  إلى وجود علاقة 

 Hystad)وراس المال النفسي، وبالمثل، في دراسة أجريت على العاملين في صناعة النفط والغاز البحرية 

et al.,2014) القيادة الاصيلة ومناخ السلامة الإيج ابي كان من خلال أظهرت أن جزء من الارتباط بين 

 .توسط تحثير القيادة الاصيلة في رأس المال النفسي للموظفين

 ويمكن بلورة مشكلة الدراسة في التساؤلات التالية:

 ااصيلة؟القيادة مفهوم وأهمية ما  (5)

 البراعة التنظيمية؟  مفهوم وأهميةما  (6)

 ؟جودة الحياة الوظيفية  مفهوم وأهميةما  (7)

 ؟ القيادة ااصيلة والبراعة التنظيمية في تحسين جودة الحياة الوظيفية  كيف يسهم  (8)

 أهداف البحث:    - 3
يتمثل الهدف الر يس للبحث في دراسة دور البراعة التنظيمية كمتغير وسيط في العلاقة بين القيادة ااصيلة  

 وجودة الحياة الوظيفية،وللك سعياً نحو تحقي  ااهداف الفرعية التالية:  

 .القيادة ااصيلة وأهمية  تحديد طبيعة (5)

 البراعة التنظيمية .  تحديد طبيعة وأهمية (6)

 جودة الحياة الوظيفية . تحديد طبيعة وأهمية (7)

 القيادة ااصيلة والبراعة التنظيمية في تحسين جودة الحياة الوظيفية .  تحديد كيف يسهم  (8)

 أهمية ودوافع البحث:     - 4
 عدة جوانب أهم ا ما يلي:تنبع أهمية البحث من خلال 

ندرة عدد الدراستتات ااكاديمية)علي حد علم الباحث( التي تناولت دراستتة القيادة ااصتتيلة وجودة الحياة  (5)

الوظيفية والبراعة التنظيمية في البيئة الكويتية بصتتفة عامة، وفي المؤستتستتات الحكومية الكويتية بصتتفة 

 .خاصة

المعرفة، حيث تناولت ثلاس مفاهيم هم القيادة ااصتتتتيلة وجودة الحياة تستتتتاهم هذه الدراستتتتة في إثراء  (6)

الوظيفيتة والبراعتة التنظيميتة ،في ظتل تعتدد وتنوع الكتتابتات ااجنبيتة التي تنتاولتت هتذه المفتاهيم ،و نتدرة  

الكتتابات العربيتة ) علي حد علم البتاحث( وبالتتالي تحتي هذه الدراستتتتة محتاولة مكملتة للمحتاولات ااخري 

 .لمبذولة في هذا المجال، ومن ثم يكون لهذا البحث أهمية من الناحية النظريةا

في حدود علم الباحث ، لم يجد دراستتتتة تناولت البراعة التنظيمية كمتغير وستتتتيط في العلاقة بين القيادة  (7)

ن هذه ااصتتيلة وجودة الحياة الوظيفية ، وبالتالي يستتاعد البحث الحالي في تحديد نوع وطبيعة العلاقة بي

 . المتغيرات

من الناحية العملية فإن نتا ج البحث يمكن أن تستاعد صتناع القرار في المؤستستات الحكومية الكويتية في   (8)

إتمتال الإجراءات اللازمة لتعزيز وتحستتتتين جودة الحيتاة الوظيفيتة ، وللك في ضتتتتوء القيتادة ااصتتتتيلتة 

  أهتداف المؤستتتتستتتتات الحكوميتة الكويتيتة  والبراعتة التنظيميتة،  بتاعتبتارهمتا من أهم  ااستتتتاليتب لتحقي

 . وتطويرها
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   من ج البحث:   - 5

في ضوء مشكلة البحث وسعياً نحو تحقي  أهدافه،إعتمد الباحث علي المنهج الإستقرا ي ،ووفقاً لهذا المنهج  

العربية   المراجع  في  تتمثل  والتي  الثانوية  البيانات  وتحليل مصادر  ومراجعة  بجمع  الباحث  يقوم  سوف 

متغيرات  وااج  تناولت  التي  والدراسات  واابحاس  والتقارير،  والمقالات  العلاقة،والدوريات  لات  نبية 

 البحث،وللك لوضع خلفية نظرية حول متغيرات البحث. 

 خطة البحث:   - 6

في ضوء مشكلة البحث، وسعياص نحو تحقي  أهدافه، تم تقسيم هذا البحث علي النحو  

 التالي: 

 للبحث. أولاً: الإطار العام  

 . طبيعة وأهمية القيادة الأصيلة ثانياً:  

 . طبيعة وأهمية البراعة التنظيمية ثالثاً:  

 . طبيعة وأهمية جودة الحياة الوظيفية رابعاً:  

 . جودة الحياة الوظيفية والبراعة التنظيمية و القيادة الأصيلة    خامساً: العلاقة بين 

 سادساً: النتائج. 

  القيادة الأصيلة طبيعة وأهمية  ثانياً:  
القيادة ااصتتتيلة  هي إحدى أنماط الستتتلو  القيادي المستتتتمد من القدرات النفستتتية الإيجابية للعاملين والمناخ 

ااخلاقي الإيجتابي والمعزز لهتا، من خلال تعزيز الوعي الذاتي، وتبني القيم ااخلاقية للقادة عند التصتتتترف،  

 (.2017)البردان،ت بين القا د وااتباع وتوفير المعلومات بشكل متوازن، وتحقي  الشفافية في العلاقا

وعرفت القيادة ااصيلة على أنها "نمط السلو  القيادي المعزز للقدرات النفسية الإيجابية، والمناخ ااخلاقي 

المعلومات بشكل متوازن، وتحقي    الذاتي، والقيم ااخلاقية، وتوفير  الوعي  أكبر قدر من  لتحقي   الإيجابي، 

(،  Walumbwa et al,.  2008ات بين القادة ومرؤوسيهم، وتعزيز التنمية الذاتية الإيجابية )الشفافية في العلاق

كما عرفت على أنها "العملية التي تستمد من القدرات النفسية الإيجابية، والسياق التنظيمي البال  التطور، والتي 

لدى كل من القادة والمرؤوسين، مما    تؤدي إلى مزيد من الوعي الذاتي، والتنظيم الذاتي والسلوكيات الإيجابية

،وتعرف القيادة ااصيلة بحنها أحد  (Zamahani et al,.  2011ينعكس على تعزيز التنمية الذاتية الإيجابية" )

والقيم،    ، والمعتقدات  والإيمان،  الذات،  وقبول  الذاتي،  الوعي  خلال  من  إكتسابها  يمكن  التي  القيادة  أنواع 

 . (Makhmoor,2018)لاقات  وااخلاق، واافعال، والع

لا يوجد اتفاق بين الباحثين والدارستتتين للقيادة ااصتتتيلة على أبعاد القيادة ااصتتتيلة ، حيث  وحتي اين    

حددتها بعا الدراستتتات الستتتابقة في أربعة أبعاد هي الوعي الذاتي، التشتتتغيل المتوازن، المنظور ااخلاقي  

 ,.Stearns, 2012; (Rego et al, 2013; Lusin, 2014, Stander et alالداخلي، وشتفافية العلاقات. 

2015) 

كما حددتها بعا الدراستتتات الستتتابقة في خمستتتة أبعاد هي الوعي الذاتي، التشتتتغيل المتوازن، الستتتلو   

 ,Cumming, 2009, Laschingera& Fida)ااخلاقي، شتتتتفتافيتة العلاقتات، والوفتاء والتدعم والتمكين  

 ويمكن تناول أبعاد القيادة ااصيلة من خلال اابعاد ااربعة التالية: (2014

 :Self-Awarenessالوعي الذاتي  (1)

يعتبر الوعي الذاتي أحد المحددات الر يستتتية ونقطة البداية للقيادة ااصتتتيلة ، والوعي الذاتي هو عملية من 

خلالها يفهم القا د نقاط قوته وضتتتتعفه، وللك من خلال تعامله مع ايخرين لمعرفة انطباعاتهم عنه وإدرا  

 Walumbwa)ز ثقتته في نفستتتته كقتا د  تحثير هذه المعرفة عليهم، وفهم المتغيرات المحيطتة به من ثم تعزي

et al., 2008)  ، ويعتبر الوعي التذاتي للقتا تد عمليتة مستتتتتمرة من الفهم والاعتراف بمواهتب الفرد، والقيم

 (Avolio& Gardner, 2005)ااساسية، وااهداف التي يتم تنميتها وتتغير مع مرور الوقت. 
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 :  Balanced Processingالتشغيل المتوازن  (2)

شتتتغيل المتوازن تحليل القا د لجميع البيانات بموضتتتوعية قبل الوصتتتول إلى قرار، ومعالجة يتضتتتمن الت

المواقف بشتتتكل موضتتتوعي دون تحيز لطرف على حستتتاب طرف آخر والاستتتتماع إلى وجهات النظر 

تحت   (Kernis, 2003)وقد تم وصتتتف هذا البعد من جانب   ، (Walumbwa et al., 2008)الممتلفة. 

مسمى التشغيل الغير متحيز والذي يعني تقييم القا د بشكل موضوعي وباستمرار للجوانب الذاتية والإيجابية  

ولذلك فإن القا د ااصتتيل يجب أن يستتعى  ،  والستتلبية من المعلومات المقدمة دون تشتتويه، أو نفي، أو مبالغة

ما يحافظ على مستتوى مرتفع من الاندماج  باستتمرار لتوضتيح مفهوم الذات من خلال ستلوكياته وأفعاله، بين

 (Shamir&Eilam, 2005)نحو ااتباع الذين يتم خدمتهم. 

 :Internalized moral Perspectiveالمنظور الأخلاقي الداخلي  (3)

يعتبر المنظور ااخلاقي الداخلي أحد أشتكال التنظيم الذاتي، حيث يتم ضتبط الستلو  بشتكل هادف ينتج عنه 

ويشتتتير المنظور  ، صتتتنف وعادل يتم التعبير عنه من خلال الستتتلو  الموجه أخلاقيًاعملية صتتتنع قرار م

ااخلاقي التداخلي إلى التدرجتة التي من خلالهتا يحتدد القتا تد معتايير مرتفعتة من الستتتتلو  ااخلاقي واادبي، 

ات والستتلوكيات  موجهًا التصتترفات واافعال وفقًا للمعايير والقيم ااخلاقية الداخلية ويعبر عن اتمال القرار

 .(Gardner et al., 2011)التي تتف  مع القيم ااخلاقية 

 :Relational Transparencyشفافية العلاقات   (4)

تعرف شتتتتفتافيتة العلاقتات بتالانفتتاح على اافكتار والمعلومتات الجتديتدة التي يتم تفعيلهتا من خلال الحلقتات    

التي من خلالهتا يقتدم القتا تد لاتته الحقيقيتة ل خرين، المتارجيتة، كمتا تعبر شتتتتفتافيتة العلاقتات عن التدرجتة  

ويشتتتار  المعلومات بشتتتكل علني، ويعبر عن مشتتتاعره ومعتقداته الحقيقية، ويعزز مستتتتوى الانفتاح مع  

 .(Rego et al., 2012) ايخرين موفرًا لهم فرصة التنبؤ بحفكارهم وتحدياتهم وآرا هم.

القيادة ااصيلة بحنها نوع من   القيادة يفترض أن القادة يجب أن يتصرفوا بحمانة وشفافية وبطرق كما تعرف 

صحيحة مع أنفسهم والإنفتاح مع ايخرين ،فهي منهج أخلاقي قا م علي الفهم والقدرة علي الوعي الذاتي وبناء  

 . (Oxford Refrence,2021)علاقات ثقة مع ايخرين 

يجعلها أصلية بدلاً من أن تكون منسوخة أو مقلتدة، وهو ما يعني  والقيادة ااصيلة عملية تنبعث من القا د مما    

أن القيادة ااصيلة لا يمكن تعلمها ونقلها إلى قادة آخرين، فهي تتطور جنباً إلى جنتب مع قيادة العاملين، وليس 

وتغذيها    لها قيمة بدونهم. وتحركها قدراته ودوافعه الكامنة بدرجة مرتفعة في ضوء تطور مفهوم الذات لديه،

فضيلة القا د، ورغبته الحقيقية في ممارسة القيادة ويحتاج القا د إلى أفراد حتى يمارس تحثيره وتحثره في مواقف 

وفي هذا الصدد يتميز لوى القيادة ااصيلة بجملة من المميزات نوجزها ،  القيادة، وأن يكون موضع تقدير منهم

 (2021ذ العتيبي ،2020)محمود، صمو يل، :فيما يلى

لوي القيادة ااصيلة لا يدعون أنهم قادة لمجرد أنهم في موقف قيادة. ولكنهم يؤدون وظيفة القيادة واانشطة  •

لات الصلة من خلال تصرفات معبرة عن أنفسهم كقادة حقيقيين. وعندما يمارسون القيادة فإنهم يعبرون  

  .عن وجودهم الحقيقى مقابل توقعات ايخرين منهم

قيادة بهدف المكانة أو المكافآت شمصية، وبدلاً من للك، فإنهم يؤدون للك بإيمان راسخ بحن لا يمارسون ال •

 . لديهم قيماً ورؤى يريدون تعزيزها، ومن ثم ينمرطون في القيادة بغرض تعزيز ما يؤمنون به

آباء و • المجتمعية، وبكونهم  والقيم  بالمعايير  يتحثر  اجتماعي،  القيادة ااصيلة كا ن  يمارس  أقران،  من  لهم 

ويتحثروا بنوع معين من التنشئة الاجتماعية، والتعليم، وغير للك من التحثيرات. وبالتالي فإن محتوى قيمهم  

وقناعاتهم ليس من المرجح أن تكون أصيلة تماماً. ومع للك فإنهم ليسوا متلقين سلبين للمدخلات الاجتماعية. 

ف لتصبح  والقناعات  القيم  هذه  يتمثلون  نجدهم  المعاشة، حيث  تجاربهم  خلال  من  الشمصي  نسيجهم  ي 

 . والانفعالات  هذه المبرات وخبراتهم الانفعالية، وعملياتهم النشطة في تحمل

لوي القيادة ااصيلة يقولون ما يتف  مع ما يعتقدون فيه، وتتواءم مع حديثهم وكلماتهم ومعتقداتهم، كونهم   •

ايخرين، أو العاملين أو حتى المستفيدين، أو اكتساب شعبية يعملون وفقاً لقيمهم ومعتقداتهم، وليس لإرضاء  

لديهم مستويات مرتفعة من  الضيقة، ويمكن وصفهم بحن  السياسية  المصالح  لتحقي  بعا  لديهم دافع  أو 

 معتقداتهم وقيمهم   النزاهة، والشفافية ان حديثهم وأفعالهم يتف  مع
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نجزوا دوراً شمصياً مرتفع القيمة، ولم يمارسون القيادة  أفعالهم هى المكون المحورى لمفهوم الذات: حيث أ •

بالضرورة بهدف تعريف أنفسهم، وهم قد يستمدمون مصطلحات أخرى، ويفكرون في أنفسهم من خلال 

 .دورهم المستثمر في جميع ااوقات، وليس فقط عندما يكونوا في موقف رسمي أو ممطط

ير إلى وضوح معتقداتهم حول لاتهم، واتساقها مع ما لديهم مما يش يقدمون مستوى مرتفع من الحلول الذاتية •

بالفعل من قدرات، ومقومات داخلية لها القدرة على إنتاج حلول متنوعة ومبدعة. فارتفاع وضوح مفهوم  

الباحثين سمات   الذات، ويعتبره بعا  قيم وقناعات، وإحساس مستقر بمعرفة  الذات ينطوى على وجود 

 .لة مهمة لذوى القيادة ااصي

لتنظيم   • المفاهيم  هذه  على  الاعتماد  إلى  ميلاً  أكثر  لواتهم،  مفاهيمهم عن  في  لديهم وضوح  الذين  اافراد 

خبراتهم، لهذه ااسباب، فإن مفاهيم الذات الثابتة توفر للقيادة ااصيلة مصدراً بال  ااهمية لتنظيم خبراتهم، 

ا في  لهم  مرشداً  المستقبل  في  وهى  لرحداس،  أساس  وتوقعاتهم  كونها  عن  فضلاً  الاجتماعية،  لتفاعلات 

 .وجودهم النفسي 

لاتهم • مع  متسقة  في  :  أهدافهم  ااساسية  ومعتقداتهم  وقيمهم  لانفعالتهم،  حقيقية  ترجمة  دافعيتهم  تعد  حيث 

المقابل، فإن ااهداف غير المتسقة مع الذات هي تلك التي يتم متابعتها أو انجازها مع شعور بحنها غير نابعة 

ن لاتهم أو غير مقتنعين بها، ولا يملكونها في ااساس، ويؤدونها أو يتابعونها من خلال ااداء الرسمي م

فقط. فذوى القيادة ااصيلة هم من تكون أهدافهم متسقة مع لواتهم، يسعون لتحقي  أهدافهم التي تعبر عن 

 .ة من المارج خياراتهم ااصيلة بدلاً من كونها تكليفات معينة، أو اتفاقيات مفروض

 البراعة التنظيمية طبيعة وأهمية  ثالثاً:  
البراعتة التنظيميتة بتحنهتا الطريقتة التي تعتمتد عليهتا المنظمتة لكي    (Taylor & Helfat,2009 )عرف  

 تستطيع المنافسة في اتجاهين علي حد سواء وهما استغلال ااعمال الحالية ، واكتشاف أعمال جديدة . 

( إلى أن البراعة التنظيمية تتمثل في قدرة المنظمة على القيام    Popadic et  al,  2015كما أشتتتار )     

ممتلفين بشتتتكل جيد ومتستتتاوي ومتابعة كل من الابتكار الاستتتتكشتتتافي والاستتتتغلالي من خلال بشتتتيئين  

( على أن البراعتة التنظيميتة هي  Franco, 2018الاعتمتاد على مهتارات اافراد العتاملين فيهتا. وأكتد )  

شتتاف تنفيذ مجموعة من القدرات والإمكانات الموجهة للاستتتفادة من اانشتتطة وااعمال الحالية واستتتك 

مسارات عمل جديدة تساهم في تعزيز عملية الإبداع لدى العاملين فضلا عن إمكانيتها في تجنب ااحداس  

( أن البراعتة التنظيميتة هي عبتارة عن القتدرة على متتابعتة كتل  Hughes,   2018الغير المتوقعتة. ويری ) 

ة في إدارتهتا المطتالتب من الإبتداع المتزامن وغير المتزامن في آن واحتد، بحيتث تكون متنتاستتتتقتة وفعتالت 

 ااعمال اليوم بينما تتكيف في الوقت نفسه مع التغيرات الحاصلة في المستقبل. 

أن البراعة التنظيمية يمكن النظر إليها من خلال ثلاس وجهات نظر     (Prieto , 2012 )كما أوضتتح     

 هي :  

ظمة بالاستتغلال في الفاصتل الزمني بين أنشتطة الاستتغلال وأنشتطة الاستتكشتاف، حيث تقوم المن  ▪

 وقت معين ، وتقوم بالاستكشاف في وقت أخر . 

الفاصتل الهيكلي بين الاستتغلال والاستتكشتاف ، حيث تقوم المنظمة بالاستتغلال في أقستام معينة ،   ▪

 وتقوم بالاستكشاف في أقسام أخري . 

 شاف. التمصا بين الشركات ، حيث تقوم شركة معينة بالاستغلال ، وتقوم شركة أخري بالاستك  ▪

على أن البراعة التنظيمية تعد ستتلاح يجعل المنظمة في  (Klinger, 2016 ) وفي الستتياق نفستته أكد 

وضتتتتع قوي مقتارنتة بمنتافستتتتيهتا من خلال متا تتمتع بته من قتدرات ومواهتب تؤهلهتا لتحقي  أهتدافهتا  

 :التنظيمية عن طري  

لتكيف في الوقت نفستتتته مع  تحقي  الموا مة مع ااعمال الجارية في الوقت الحالي والستتتتعي إلى ا  •

 .ااعمال المستقبلية في بيئة تتسم بالتغيير 

 .التعرف على قدرة المنظمة على فهم، واستيعاب، واستثمار المعرفة من البيئة المحيطة بالمنظمة  •
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الستتعي التحقي  المواءمة بين استتتثمار الكفاءات القا مة واستتتكشتتاف الكفاءات الجديدة، ان للك  •

مهتارات غير متكتافئتة وكفتاءات إداريتة متطورة للغتايتة قتد تجعتل أعمتال اليوم لات أهميتة يتطلتب  

 .مناسبة 

إنشتتتاء هياكل محددة للتمفيف من حدة التوترات بين الاستتتتكشتتتاف والاستتتتثمار من خلال تعزيز   •

  .البراعة الهيكلية عن طري  وضع الهياكل المتوازية 

ء من حيث استتتثمار وقتهم وجهدهم في اانشتتطة تمكن اافراد من صتتنع القرارات بحنفستتهم ستتوا  •

 الاستكشافية أو الاستغلالية. 

 : تتكون البراعة التنظيمية من بعدين أساسيين هما و  

: يعبر عن قدرة المنظمة علي التعلم من الممارستات القا مة، واستتمدام المعرفة المتاحة  الاسـتغلال   (1)

، ويشتتمل الإستتتغلال علي (Tran,2013)من أجل الوصتتول إلي أفضتتل وضتتع في ااجل القصتتير  

تحستتين وتوحيد وتوضتتيح العمليات القا مة من خلال جمع أفضتتل الممارستتات من الإدارات ااخري 

 . (Schnellbacher et al.,2019)رسات علي الإدارات الجديدة  وتطبي  تلك المما 

ــاف  (2) ــتكشـ يعبر عن قدرة المنظمة علي الستتتعي وراء المعرفة الجديدة،والإستتتتعداد لمواجهة    : الاسـ

، ويشتتتمل الإستتتتكشتتتاف علي البحث عن اافكار والتقنيات والنمالج  (Tran,2013)التغيرات البيئية  

ديتل العمليتات الحتاليتة وإيجتاد طرق جتديتدة لممتارستتتتتة ااعمتال  والمعرفتة العتامتة الجتديتدة من أجتل تعت 

 . (Schnellbacher et al.,2019)التجارية  

( He & Wong ,2004ولقد تم قياس البراعة التنظيمية في الدراستتات الستتابقة بطرق ممتلفة ، فقام )    

 Lubatkin et(  بضترب البعدين ، وقام )  Gibson & Birkinshaw, 2004بطرح البعدين ، وقام )  

al, 2006 ( بجمع البعدين ، كما اختبر  )Jansen et al, 2009 ثلاثة نمالج انحدارية للبراعة التنظيمية )

علي ااداء كمتغير تابع ، وثبت أن النمولج الثالث المتمثل في إضتتتافة بعدي الاستتتتغلال والاستتتتكشتتاف  

 هو اافضل . لبعضهما لقياس البراعة التنظيمية  

 جودة الحياة الوظيفية طبيعة وأهمية  رابعاً:  
جودة الحيتاة الوظيفيتة هي فلستتتتفتة أو مجموعة من المبتادت تقوم علي أستتتتاس أن العتاملين في المنظمة هم       

رأس المال البشتتتري فيها، ولذلك يجب توفير الظروف والبيئة المناستتتبة لمكان العمل له بالشتتتكل الذي يحق  

ن في المنظمتة، هتذا بتالإضتتتتافتة إلي توفير المكتافتآت واامتان الوظيفي وكتذلتك فرص الترقيتة في  رضتتتتا العتاملي

مجتال عملهم، حيتث أن كل هذه اامور تستتتتهم في مجملهتا في تحقي  الرضتتتتا الوظيفي للعتاملين في المنظمتة، 

 ( .2021اامر الذي ينعكس أثره علي إنتاجيتهم، وبالتالي علي أداء المنظمة ككل ) غنيم،

( جودة الحيتاة الوظيفيتة بتحنهتا العمليتة التي تستتتتتمتدمهتا المنظمتة لتدعم الامكتانيتات Sojka, 2014وعرف )   

الابداعية للعاملين، من خلال إشتتتتراكهم في القرارات التي تؤثر في حياتهم العملية، كما تعبر أيضتتتتا عن بيئة 

الفردية وتدعيمها والتواصتتل في اامور التي تؤثر في  عمل قا مة علي الاحترام المتبادل وتشتتجيع المشتتاركة 

 وظا ف العاملين وأعمالهم ومستقبلهم، وكذلك شعورهم بقيمة الذات.

( جودة الحيتاة الوظيفيتة بتحنهتا عمليتة ممططتة طويلتة ااجتل جمتاعيتة هتادفتة إلي التغيير 2014ويعرف )ديوب،    

توازن بين الحياة الوظيفية وااستترية للعاملين، حيث مستتئولة عن تحقي  الرضتتا الوظيفي للعاملين، وإحداس ال

تقوم علي العدالة الاجتماعية والحفاظ علي كرامة العاملين، بما يتف  مع الاستتتتتراتيجية المؤستتتتستتتتة وتقافتها  

الستا دة، من خلال تحمين ظروف عمل مناستبة وآمنة، لرفع مستتوي العاملين وتوفير البيئة التنظيمية المناستبة 

 سة إلي وضعية مستقبلية متطورة تسمح بمزيد من التطور والنجاح في العمل.لنقل المؤس

( جودة الحياة الوظيفية بحنها درجة التميز وشتروط العمل التي تعمل علي  2016ويعرف ) الشتنطي،  

تحتديد العلاقة بين العتامل وبيئتته، للوصتتتتول للرضتتتتا الوظيفي وتحستتتتين القتدرات اداء العمتل الفردي وأداء  

ة. تتمثل عناصتتتر جودة الحياة الوظيفية بعدالة والتعويضتتتات، والحقوق الدستتتتورية للعاملين وظروف المنظم

عمل صتتتحية وآمنة، ووضتتتوح التعليمات واامان الوظيفي والفرص المتاحة للنمو وتنمية القدرات، والتكافل  

مال القرار وتصتميم العمل،  الاجتماعي في العمل، والتوازن بين الحياة الوظيفية والشتمصتية، والمشتاركة في ات
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والاستتتتتقلال في أداء العمتل، والمشتتتتاركتة التطوعيتة، وتوفير فرق عمتل متكتاملتة، والمستتتتئوليتة الاجتمتاعيتة  

 وااخلاقية للمنظمة. 

( بحنها عملية تستتجيب من خلالها المنظمة لاحتياجات الموظفين من خلال  Rastogi et al., 2018وعرفها )

مشتاركة كامل في اتمال القرارات التي تصتمم حياتهم في العمل، وأنها هدف وعملية  تطوير آليات تستمح لهم بال

مستتتتمرة لتحقي  الاهداف، كهدف فإن جودة الحياة الوظيفية هي التزام أي منظمة بتحستتتين بيئة العمل وخل  

ة الحياة المزيد من الوظا ف، وبيئة العمل الفعالة والمرضتتتتية للناس علي جميع مستتتتتويات. وكعملية فإن جود

 الوظيفية تتطلب جهوداً لتحقي  هذا الهدف من خلال المشاركة النشطة للناس في جميع أنحاء العالم. 

( علي أنها عملية توفير أفضل ظروف العمل للعاملين وللك من خلال الاهتمام 2018وعرفها )أبو شمالة،      

مصتية ومن تؤثر علي ااداء الوظيفي للعاملين  برأس المال البشتري والتي تؤثر علي حياة اافراد العملية والشت 

 وتؤثر علي رضاهم والتزامهم التنظيمي فيما يحق  أهداف المنظمة بشكل فعال.

( بحنها جميع الاستتراتيجيات والمطط والبرامج والعمليات واانشتطة التي تهدف إلي  2019وعرفها )يستن،     

من مستتوي رفاهية العاملين في العمل، وفي نفس الوقت    تحستين ممتلف الجوانب المادية والمعنوية التي تزيد

 تساهم في تحقي  كافة أهداف المنظمة.

( بحنها عملية ممططة ومستتمرة تستعي الإدارة العليا من خلالها، نحو إحداس حالة  2020)نصتر،   ويعرفها     

هم، مما يستاعد في تشتكيل  التوازن بين الحياة الشتمصتية والمهنية وفي ضتوء الدعم المادي والمعنوي المقدم ل

وتهيئة بيئة عمل أفضتل، تستاعد علي خل  مشتاعر إيجابية نحو العمل بالمنظمة، مما يزيد درجة الرضتي لديهم 

علي كافة ااصتتتعدة، الوظيفية والاجتماعية والإنستتتانية والتنظيمية، ويولد الرعبة لديهم في تحقي  نتا ج عمل  

في، وتمفيف حتدة الإجهتاد المهني، وهو ينكس في النهتايتة علي  جمتاعيتة، ويزيتد من شتتتتعورهم بتاامتان الوظي

 زيادة إنتاجيتهم المهنية.

( جودة الحياة الوظيفية بحنها مجموعة من الستتتياستتتات والإجراءات التي تستتتعي  2021ويعرفها )ستتتعد،      

ت واحتياجات  المنظمات إلي الالتزام بها وتطويرها بشتكل مستتمر والحرص علي تنفيذها بما يتلاءم مع متطلبا

العاملين بها من أجل تطوير ممتلف الجوانب الماصتة برأس المال البشتري للمنظمة لتحقي  بيئة عمل مناستبة  

تحق  رضتتتا العاملين، وأهدافها وتطلعاتهم من ناحية، وأهداف واحتياجات المنظمة من ناحية أخري لضتتتمان  

   استمرارها وبقا ها ومنافستها للمنظمات ااخري المثيلة.

وبهتذا يمكن القول أن جودة الحيتاة الوظيفيتة هي مجموعتة من العمليتات المتكتاملتة والممططتة والمستتتتتمرة     

لمستتاعدتهم على بناء علاقات   للعاملين بهاوالتي يتم بمقتضتتاها توفير بيئة عمل مناستتبة   المنظمةالتي تقوم بها  

لهم وتنميتة كفتاءاتهم وإشتتتتبتاع احتيتاجتاتهم  طيبتة والنهوض بممتلف جوانتب الحيتاة الوظيفيتة وتحقي  الرفتاهيتة  

الاقتصتتتادية والاجتماعية والنفستتتية تحقيقا لمستتتتوى عال من الرضتتتا الوظيفي، ويضتتتمن استتتتمرارية نجاح 

 .المنظمة

ة، وتعتبر هـذه الأبعـاد العوامـل الحـاكمـة لجودة      اة الوظيفيـ اة الوظيفيـةوتتعـدد أبعـاد جودة الحيـ ، وهـذه الحيـ

 (Seashore et al.,1983; Cammann et al.,1983)هي : الأبعاد 

: يعتد هتذا البعتد هو الحتد اادنى التذي لا بتد من توفره، وليس كرمتاً أو عطفتاً من الإدارة  ااجور والمكتافتآت •

ومن للك يتضح إن كفاية ااجر وعدالته، يعد من أكثر اابعاد وأهمها تحثيراً في نوعية حياة   ،على العاملين

 .العاملين 

: أصتبح اهتمام أية منظمة في الوقت الحاضتر منصتباً على كيفية بناء بيئة عمل  ظروف بيئة العمل المعنوية •

الفضتتل،  ، عاملين )العنزي تضتتمن توافر شتتروط الستتلامة المهنية أثناء العمل كعنصتتر أستتاستتي لعمل ال

بالإضتافة الى بيئة تتصتف بحنها مربحة وآمنة وصتحية وممتعة وخالية من الضتغوطات النفستية    ،(2007

والجستدية وتؤدي للوصتول للستعادة الإنستانية للعاملين في المنظمة وهذا بدوره ينعكس على المنظمة وعلى  

 (.Al-Qutob & Harrim, 2011المجتمع أيضاً )

هو بقاء الفرد موظف في المنظمة نفستها بدون انتقاص من واامان الوظيفي وتتضتمن   ظيفة:خصتا ا الو •

ااقدمية ، أو ااجر، أو حقوق الراتب، مما له أثر إيجابي على الإنتاجية، فهو محدد مهم لصتحة العاملين ، 

نظيمين وااداء ورفتاهيتهم الجستتتتديتة والنفستتتتيتة، والاحتفتاظ بتالموظفين، والرضتتتتا الوظيفي والالتزام الت
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كما يعد اامان والاستتتتتقرار الوظيفي بتوفير مجموعة من الضتتتتمانات والمنافع الوظيفية التي  ، الوظيفي 

يتطلبها العاملون، مثل: اامن من فقدان الوظيفة دون أستتباب شتترعية، اامن من إجراءات إدارية تعستتفية 

وية، وبالتالي تحستتين ااداء وتوثي  الولاء ) اامر الذي يؤدي إلى الاستتتقرار النفستتي، ورفع الروح المعن

 (.  2009الشنطي ، 

أستلوب الر يس في الإشتراف: لا يعمل الموظفون من أجل إشتباع الحاجات المادية فقط، بل هم بحاجة إلى   •

التواصتتل الاجتماعي ستتواء مع الزملاء، بوصتتفهم داعمين للفرد، أم مع الر يس المباشتتر بوصتتفه متفهما،  

ومتعاونا، ويستتتمع يراء موظفيه ومقترحاتهم، ويهتم بهم، حيث كلما كان المدير واعيا ومتفهما لصتتعوبة 

المهتام التي يقوم بهتا الموظف كتانتت العلاقتة بينهمتا إيجتابيتة في أثرهتا في ااداء )المحتستتتتتب ، جلعود، 

2005). 

لين جوهر الحياة الوظيفية وتتم مشتاركة تعتبر المشتاركة بين الإدارة والعامالمشتاركة في إتمال القرارات :  •

العاملين في القرارات التي تتعل  بهم وبوظا فهم وعن طري  المشتتتتاركة يمكن التعرف على المشتتتتكلات 

والعمل على حلها ولقد تبين من البحوس أن المنظمات التي تدار بحستتلوب المشتتاركة تتفوق عن غيرها من 

 (.2018لاني ، )الحمداني ،الموناحية الإيرادات المالية

تشتتتتير إلى فرق العمتل المتكتاملتة والمتدارة لاتيتا والتي يستتتتود فيهتا الانتدمتاج والتفتاعتل جمتاعتة العمتل :   •

 (.(Ozturk et al., 2019 والانسجام بين اافراد

 القيادة الأصيلة والبراعة التنظيمية وجودة الحياة الوظيفية   خامساً: العلاقة بين 
( وجود علاقة ارتباط معنوي بين أبعاد القيادة التحويلية وأبعاد   2014،دراسة ) محمد وآخرون    وأوضحت

التنظيمية،   إيجابيوالبراعة  أثر  الاستغلال    وجود  بعد  على  الفكري  التحفيز  توصلت  لبعد  كما   ،  ( دراسة 

ة وإدارة المواهب والبراعة  ( إلى وجود علاقة ارتباط معنوي بين أبعاد كل من القيادة المادم  2017،السطوحي  

كما  التنظيمية التناقضات ،  بين  التوازن  خل   على  تعمل  إستراتيجية  إلي  يؤدي  التنظيمية  البراعة  مفهوم  أن 

، (  Hongxia,  2019نواع الممتلفة من توقعات أصحاب المصلحة في المنظمات غير الربحية )المحتملة لر

ل عالية ااداء تؤثر بشكل إيجابي على البراعة التنظيمية  ( أن نظم العمChang, 2016دراسة )كما أوضحت 

 .  وأن القيادة التحويلية تعزز من البراعة التنظيمية

( قياس مستوي جودة الحياة الوظيفية للعاملين الذين يعملون في شركات  Swapna, 2015هدفت دراسة )

النتا ج أن جودة حياة الهند، وأظهرت  المعلومات في  العمل ترتبط بشكل كبير مع الرضا    صناعة تكنولوجيا 

الوظيفي والالتزام التنظيمي، وكلما تقدمت الفئة العمرية زاد الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، كما ظهرت  

الحالة   العمل،  في  المبرة  العمرية،  )الفئة  للمتغيرات  تعزي  الدراسة  عينة  لاستجابة  إحصا ياً  دالة  فروق 

غالبًا ما يتم تكليف القادة بحنه    (Reese, 2019 ; Siachou  & Gkorezis, 2018)الاجتماعية(، وصرح  

بين    اتالقرارتلك  باتمال   والمفاضلة  التنظيمية  بالبراعة  تتعل   التي  الحالية  المتداخلة  الكفاءات  أو  استغلال 

اساسياً في   إلى أن القيادة ااصيلة تلعب دوراً   (Fu et al., 2015)، وأشار  م كفاءات جديدةياستكشاف وتعل

ولتحقي   والإنتاجية  والكفاءة  التنظيمي  ااداء  وتحسين  البشرية  الموارد  إدارة   يحتاج  الهدف،  هذا  والابتكار، 

 أي)  جديدة  أفكار/    معارف  واستكشاف(  الاستغلال   أي)  بكفاءة   الحالية  معرفتهم  استغلال  إلى  الموظفون

 ااصيلة ( وجود تحثير إيجابي للقيادة  Zakkariya & Nimitha, 2020ت نتا ج بحث )أوضح، و(الاستكشاف

( وجود Gunduz, 2017; Jeon et al., 2015على تحفز عمليات الابتكار بالمنظمات، وكذلك توصل بحث )

أن وضوح   (Baškarada et al .,2016)على زيادة الانتاجية، كذلك تشير نتا ج بحث    ااصيلةتحثير للقيادة  

التنظيمية البراعة  للشركة يعزز  الاستراتيجية  إلتى    (2020دراسة)المصري، هدفت  ، والرؤية  التعترف  إلتى 

غت بمحافظتتتات  الثانويتتتة  المتتتدارس  متتتديري  لتتتدى  التبادليتة  القيتادة  ممارستة  وعلاقتهتتتا  درجتة   ، تتزة 

المعلّمتين   نظتر  وجهتة  متن  لتديهم  التنظيميتة  البراعتتتة  وبمستتتتوى  درجتتة  ،  أن  إلتتى  الدراستتة  توصتلت 

ممارستتة المتتديرين للقيتتادة التبادليتتة كانتتت "كبيتترة "، وأن مستوى البراعة التنظيمية لتدى المتديرين كتان 

" أيضتاً   المتديرين كمتا وج  ،"كبيتراً  تدت علاقتة ارتباطية موجبة لات دلالة إحصا ية بين درجتة ممارستة 

 .للقيتادة التبادليتة ومستوى البراعة التنظيمية لديهم
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أهمية القيادة ودورها في تحقي  البراعة التنظيمية، ان القيادة هي المسؤولة عن استكشاف    الدراساتوتؤكد      

تؤكد   المتاحة كما  الموارد والفرص  التغِيير واستغلال  التنظيمية أساس    الدراساتالفرص وقيادة  البراعة  أن 

لفرص المتاحة أمامها في بيئة تطور المنظمات، وأن المنظمات البارعة لديها الاستعداد والميل نحو استغلال ا

فالمنظمات البارعة هي التي    Khoshavy & Ali ,2017)العمل وفي الوقت نفسه استكشاف الجديد منها )

وقد اهتم كثير  (Raisch et al., 2009) لديها القدرة على استغلال الفرص الحالية واستكشاف فرص جديدة

ة التنظيمية ودورهما في التمكين وتحسين ااداء التنظيمي، وراف  من الباحثين بمدخلي القيادة التبادلية والبراع

دراسة هدفت إلى الكشف عن علاقة نمطي ( Al- Refai 2013)للك الاهتمام جهد بحثي موازٍ. فقد أجرت  

، مالقيادة التحويلية والقيادة التبادلية لمديري المدارس الثانوية في دولة الكويت بتمكين المعلمّين من وجهة نظره

بين ممارسة المديرين لنمط القيادة التبادلية ومستوى    اوقد أشارت النتا ج إلى وجود ارتباط موجب دال إحصا ي

المعلمّين التنظيمية كمتغير  ) 2017،المحاسنة  )وأجرت  ،  تمكين  البراعة  أثر  إلى  التعرف  إلى  دراسة هدفت 

الديناميكية والرشاقة التنظيمي القدرات   ،ة في الشركات ااردنية للصناعات الصيدلانيةوسيط في العلاقة بين 

التنظيمية تؤثر في   البراعة  التنظيميةذ وأن  البراعة  الديناميكية تؤثر في  القدرات  أن  إلى  النتا ج  وقد أشارت 

تحقي  الرشاقة التنظيميةذ وأن القدرات الديناميكية تؤثر في تحقي  الرشاقة التنظيمية بوجود البراعة التنظيمية  

دراسة)النجار،وسيط  كمتغير إستهدفت  كما  القيادة  2015،  أبعاد  حول  العاملين  آراء  بين  الإختلاف  (تحديد 

ااصيلة وأبعاد البراعة التنظيمية ، وتحديد نوع وقوة العلاقة بين القيادة ااصيلة والبراعة التنظيمية، وتوصلت  

بحبعاد القيادة ااصيلة ، في حين يوجد    الدراسة إلي عدم وجود اختلاف معنوي بين آراء العاملين فيما يتعل 

اختلاف معنوي بين آراء العاملين فيما يتعل  بحبعاد البراعة التنظيمية، كما يوجد ارتباط معنوي بين أبعاد القيادة 

الإستغلال   بعدي  علي  ككل  ااصيلة  للقيادة  معنوي  تحثير  هنا   وأن  التنظيمية،  البراعة  وأبعاد  ااصيلة 

واست )العبيدي،والإستكشاف،  دراسة  الشاملة    (2021هدفت  القيادة  سلوكيات  بين  العلاقة  طبيعة  تحديد  كيفية 

العامة  المديرية  في  العاملين  الافراد  لعينة من  النفسي  والازدهار  الوظيفية  الحياة  الروحية وجودة  والرفاهية 

اع من علاقات الارتباط والتحثير اكدت الدراسة وجود ثلاثة أنو، و للتربية في محافظة بابل والاقسام التابعة لها

القيادة  بين )سلوكيات  العلاقة  إلى معرفة طبيعة  التي سعت  الدراسات  ندرة  , وبسبب  الدراسة  بين متغيرات 

الروحية  ،الشاملة الوظيفية،الرفاهية  الحياة  النفسي  ،جودة  والازدهار  بسيوني،هدفت  (،  إلى    (2020دراسة) 

اعة التنظيمية والميزة التنافسية بالجمعيات ااهلية، فضلا عن الکشف عن التعرف على طبيعة العلاقة بين البر

وقد خلصت الدراسة إلى وجود ،  إمکانية إسهام البراعة التنظيمية في التنبؤ بالميزة التنافسية للجمعيات ااهلية

التنظيمية )براعة الاستغلال، براعة الاستکش البراعة  أبعاد  علاقة دالة إحصا ية موجبة بين أبعاد  اف( وبين 

الميزة التنافسية بالجمعيات ااهلية )الميزة الاستراتيجية، البحث والتطوير، الميزة الابتکارية، تلبية احتياجات  

أن البراعة التنظيمية تسهم في التنبؤ بالميزة التنافسية بالجمعيات ااهلية، کما تسهم   المستفيدين(، کما وجد أيضًا

 .بؤ باابعاد ااربعة للميزة التنافسية للجمعيات ااهليةالبراعة التنظيمية في التن

 سادساً: النتائج 
والإخلاص، تركز   (7) بالنفس،  الثقة  تعزيز  تتضمن  التي  الإيجابية  السلوكيات  على  ااصيلة  القيادة 

 ومرؤوسيه.والمصداقية، والجدارة، والقيم ااخلاقية العالية التي تنعكس على تحسين العلاقة بين القا د 

تتميز نظرية القيادة ااصيلة عن نظريات القيادة ااخرى، ان ااصالة تتحق  من خلال التنظيم الذاتي  (8)

للقا د، وهي عملية من خلالها يوازن القا د قيمه مع نواياه وأفعالة. وفي هذة العملية، يمارس القا د السيطرة 

التعارض بين هذه المعايير والنتا ج و،  من خلال وضع معايير داخلية )سواء موجودة او حديثة( تقييم 

 .الفعلية أو المتوقعة، وتحديد الإجراءات المزمعة للتوفي  بين هذه التناقضات

في   (9) ااصيلة  القيادة  أبعاد  شفافية  تتمثل  الداخلي،  ااخلاقي  المنظور  المتوازن،  التشغيل  الذاتي،  الوعي 

 . العلاقات 

احتلت مكانة بارزة في حقل الإدارة الاستراتيجية خلال العقد    البراعة التنظيمية من المواضيع التي  (10)

النسبي    الماضي على اعتبار أن منظمات ااعمال الناجحة تحتاج إلى أن تكون بارعة لتحق  التوازن 

حيث يمكن المنظمات ااعمال البحث  ،  بين اانشطة الاستكشافية واانشطة الاستغلالية بشكل متزامن 
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  عن إمكانيات جديدة لتحق  المواءمة مع بيئة ااعمال المتغيرة وفي نفس الوقت توظف الإمكانيات 

 . المتاحة لديها لتحقي  الفاعلية والكفاءة 

 الإستغلال، الإستكشاف. البراعة التنظيمية في  تتمثل أبعاد   (11)

اانشطة التي توفرها وتسند إليها الإدارة في المنظمات بقصد  تعتبر جودة الحياة الوظيفية أحد ااساليب و (12)

توفير حياة وظيفية أفضل للعاملين بما يسهم في رفع أداء المنظمة ويحق  الإشباع لحاجتهم ورغباتهم  

فكلما تميزت بيئة العمل بالقبول والرضا من العاملين ساهم للك في جعل اافراد مندمجين بشكل كامل 

يؤدي الحصول علي أداء أفضل وينعكس إيجابياً علي إنتاجية المنظمة، وكل للك سيدفع في وظا فهم بما 

الفرد لرفع الروحة المعنوية وتوجية سلوكه بما يمدم أهداف المنظمة باعتبار أن هذه ااهداف هي جزء 

 . لا يتجزاً من أهداف الفرد

يئة العمل المعنوية، خصا ا الوظيفة،  ااجور والمكافآت، ظروف ب جودة الحياة الوظيفية في    تتمثل أبعاد  (13)

 . أسلوب الر يس في الإشراف، المشاركة في إتمال القرارات، جماعة العمل 
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 الإسكندرية ، العدد الثاني ، يوليو .

راسة ميدانية ، "جودة حياة العمتتل وأثرها علتتى الإبداع الإداري : د (2017) محمد إبراهيم ، ااعمي، - 

كلية الاقتصتتاد والتجارة ، –مجلة العلوم الاقتصتتادية والستتياستتية   ، "علي الجامعة ااستتمرية الإستتلامية

 .223-184(، ص ص9ليبيا، العدد)

(، أثر القيتادة التحويليتة علي براعتة ااداء : بتالتطبي  علي  2014الزهتار،  رضتتتتوه  محمتد عزيز ، ) - 

لعربية ، رستتالة ماجستتتير غير منشتتورة ، كلية التجارة ، جامعة  البنو  التجارية في جمهورية مصتتر ا

 دمياط .

( نمولج مقترح اثر رأس المال الفكري وجودة حياة العمل على  2015الزيادي، مها عادل رمضتان ، ) -5

تعزيز القدرات التنافستتية للموارد البشتترية، رستتالة دكتوراه غير منشتتورة، كلية التجارة، جامعة عين  

 شمس

(،  أثر عناصتتر جودة الحياة الوظيفية على  2017محمد بن ستتعيد & اليافي، رندة ستتلامة ،) العمري، - 

،  "في المملكتة العربيتة الستتتتعوديتة أداء الموظف العتام: "دراستتتتة تطبيقيتة على موظفي المتدمتة المتدنيتة

 .354-329، ص ص1،العدد 13المجلة ااردنية في إدارة ااعمال المجلد

( دور ممارستات إدارة الموارد البشترية في بناء البراعة التنظيمية  2015أحمد ،)عويس ، ممدوح زكي  - 

وأثرهما علي ااداء التنظيمي : دراستتة تطبيقية علي الشتتركات الصتتناعية الصتتغيرة والمتوستتطة في  

 .282 -241المملكة العربية السعودية ، ص ص 

القيادة المادمة على جودة حياة ( نمولج مقترح لقياس أثر خصتا ا  2014مصتطفى، إيمان محفوظ ، ) -8

العمل وتحثيرهماعلى الالتزام بالعقد النفستتي، رستتالة دكتوراه غير منشتتورة، كلية التجارة، جامعة عين  

 شمس.

( ، دور الثقة التنظيمية في تحسين جودة 2015موسي ، أحمد ابراهيم و إسماعيل ، عمار فتحي موسي) - 

ئة التدريس وأعضتتتتاء الهيئة المعاونة في جامعة مدينة حياة العمل : دراستتتتة تطبيقية علي أعضتتتتاء هي

جامعة المنوفية،  -كلية التجارة  -الستتتادات بجمهورية مصتتتر العربية، المجلة العلمية للبحوس التجارية 

 العدد ااول والثاني.
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(، أثر جودة الحياة الوظيفية على  2017الهاشتتتمي ، رياض بن حستتتين & العضتتتايلة، علي بن محمد،) -10

نظر العاملين فيها" المجلة   التنظيمية في المستتتتتشتتتتفيات العستتتتكرية بمنطقة الرياض من وجهة  الفاعلية

 .1،العدد 13ااردنية في إدارة ااعمال المجلد

(، أثر أبعاد جودة الحياة الوظيفية علي مستتوي الرضتا الوظيفي: 2020النجار، ستامر أحمد محمد طلبه) -11

ريادة العمال بمنطقة الحدود الشتمالية، المجلة العلمية للدراستات دراستة ميدانية علي المرأة العاملة بقطاع  

 .1، العدد11التجارية  والبيئية، كلية التجارة، جامعة قناة السويس بالاسماعيلية، المجلد

(، أثر جودة الحيتاة الوظيفيتة في تنميتة ستتتتلو  المواطنتة التنيظيمي:  2018الفقي، أدهم محمتد رشتتتتدي ) -12

علي البنو  الحكومية، المجلة العلمية للدراستتات التجارية والبيئية، كلية التجارة   دراستتة ميدانية بالتطبي 

 .748 -724، ص 3، العدد 9بالاسماعيلية، جامعة قناة السويس، المجلد 

(، تحستتين جودة الحياة الوظيفية لقادة مدارس التعليم العام بمصتتر  2020نصتتر، عزة جلال مصتتطفي ) - 1

 .85 -1، ص 26لتربوية، العدد آليات مقترحة، مجلة الإدارة ا

( جودة الحياة الوظيفية لدى معلمي ما المرحلة ااستتاستتية بمحافظة غزة 2015الدحدوح، حستتني فؤاد ) - 1

 وعلاقتها بمستوى أدا هم رسالة ماجستير الجامعة الاسلامية بغزة.

م(. جودة الحياة وعلاقتها بالتحصتيل الدراستي لدى طالبات المرحلة  2011الراضتي، بدور بنت عبد الله )  -15

الثانوية في مدينة الرياض. رستتالة ماجستتتير غير منشتتورة، جامعة الامام محمد بن ستتعود الاستتلامية : 

 الرياض.

  -ية في قطاع الاتصتتتتالات ( تمكين العاملين كمدخل لتحستتتتين جودة الحياة الوظيف  2014ديوب، أيمن ) - 1

 ( 224-195، )1، العدد  30دراسة ميدانية"، مجلة جامعة دمش  للعلوم الاقتصادية والقانونية، المجلد (

(. جودة حياة العمل وأثرها على تنمية الاستتغراق الوظيفي، رستالة ماجستتير غير 2013نصتار، إيمان )   - 1

 منشورة، الجامعة الاسلامية، غزة.

(. أثر ابعاد جودة حياة العمل على فاعلية اتمال القرارات الادارية في 2017عيستتتتى )أبوحميد، هاشتتتتم   -18

 جامعة ااقصى بغزة )رسالة ماجستير غير منشورة (، الجامعة الإسلامية، غزة، فلسطين. 

(. دور جودة الحيتاة الوظيفيتة في الحتد من ظتاهرة الاحتراق الوظيفي  2016البربري، مروان حستتتتن ) - 1

 رغيرمنشورة (، أكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا، غزة، فلسطين. )رسالة ماجستي

(. أثرجودة الحياة الوظيفية في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى الباحثين 2016الحستني، وستام محمد العبد ) -20

 الاجتماعيين في وزارة الشتؤون الاجتماعية بقطاع غزة )رستالة ماجستتيرغيرمنشتورة (، جامعة اازهر، 

 غزة، فلسطين. 

دراستتة ميدانية    -(. جودة الحياة الوظيفية لدى عمال اتصتتالات الجزا ر بورقلة  2018زينب، صتتالحي ) -21

على عينة من عمال اتصتتالات الجزا ر )رستتالة ماجستتتير غير منشتتورة، جامعة قاصتتدي مرباح ورقلة،  

 الجزا ر. 

ى مستتتوى ااداء الوظيفي: دراستتة  (. جودة الحياة الوظيفية وأثرها عل2014ماضتتي، خليل إستتماعيل ) -22

 تطبيقية على الجامعات الفلسطينية )أطروحة دكتوراه غير منشورة (، جامعة السويس، مصر.

(، البراعة التنظيمية لدي مديري المدارس الماصتتتة في محافظة 2020الجنازرة، أستتتماء علي محمود) - 2

ن التربويين ومستتاعدي المديرين ، العاصتتمة عمان وعلاقتها بالإدارة بالتجوال من وجهة نظر المشتترفي

 رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة الشرق ااوسط، ااردن.

(، أثر تطبي  نمطي القيادة الموزعة والقيادة الملهمة علي التهكم التنظيمي:  2019الرميدي، بستام ستمير) - 2

ز الجامعي دراستتة تطبيقية علي شتتركات الستتياحة المصتترية، مجلة إقتصتتاديات المال والعمال، المرك

 .9عبدالحفيظ بوالصواف ميلة، معهد العلوم الإقتصادية والتجارية وعلوم التسيير، ع

(، أثر القيادة ااخلاقية علي البراعة التنظيمية: دراستتتة تطبيقية علي  2020الشتتتربيني، نهي عبدالرازق) -25

التجارة بالإستماعيلية، جامعة العاملين بالبنو  التجارية، المجلة العلمية للدراستات التجارية والبيئية، كلية 

 .4، ع11قناة السويس، مج
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(، دور القدرات التكنولوجية في تعزيز أبعاد البراعة التنظيمية:  2020العبيدي، رأفت عاصتتي حستتين ) - 2

دراستة إستتطلاعية يراء عينة من العاملين في المديرية العامة للتربية في محافظة نينوي، المجلة العربية 

 .3،ع 40العربية للتنمية الإدارية، مج للإدارة، المنظمة 

(، دور الممارسات القيادية في بناء البراعة التنظيمية :دراسة تطبيقية  2019الغرباوي، محمد أحمد أمين) - 2

علي معلمي المتدارس المتاصتتتتتة بمتدينتة المنصتتتتورة، مجلتة البحوس التجتاريتة، كليتة التجتارة، جتامعتة  

 .2، ع41الزقازي ، مج

(، أثر المنظمتة المتعلمتة في البراعتة التنظيميتة في منظمتات  2018 تد عبتدالكريم)االوستتتتي، إبراهيم را -28

ااعمال:دراستتتتة تطبيقية علي عينة من العاملين في البنو  التجارية ااردنية، رستتتتالة ماجستتتتتير غير 

 منشورة، كلية ااعمال، جامعة الإسراء الماصة، ااردن.

(، تتحثير نظم العمتل 2021، إيهتاب لطفي عبتدالعتال)  حتامتد، عتادل إمتامذ خليتل، حستتتتن محمود عليذ عتابتد - 2

عالية ااداءعلي البراعة التنظيمية في ظل توستتتتيط مرونة الموارد البشتتتترية: دراستتتتة تطبيقية، المجلة  

العلميتة للدراستتتتات والبحوس المالية والتجارية، كلية التجارة، جامعة دمياط، المجلد الثاني، العدد ااول، 

 الجزء الثالث.

(، أثر أبعتاد إدارة المواهب في البراعة التنظيميتة: دراستتتتة  2020رضتتتتوان، طارق رضتتتتوان محمتد ) -0 

 .1، ع7تطبيقية، المجلة العلمية للبحوس التجارية، كلية التجارة، جامعة المنوفية، س

 (، تحثير العوامل النفستية الإيجابية علي البراعة التنظيمية اعضتاء 2018شتحاته، ياستر الستيد علي محمد) -1 

هيئتة التتدريس والهيئتة المعتاونتة بمؤستتتتستتتتات التعليم العتالي، مجلتة كليتة التجتارة للبحوس العلميتة، كليتة  

 التجارة، جامعة الإسكندرية، العدد الثاني، المجلد المامس والممسون.

(، جودة الحيتاة الوظيفيتة كمتغير وستتتتيط في العلاقتة بين القيتادة الروحيتة 2021غنيم، منتال أحمتد محمتد) -2 

رجتات الوظيفيتة: دراستتتتة تطبيقيتة، رستتتتالتة دكتوراه غير منشتتتتورة، كليتة التجتارة، جتامعتة متدينتة  والمم

 السادات. 

(، دور جودة الحياة الوظيفية في الحد من ظاهرة الستلو  التنمري :دراسة  2021غنيم، منال أحمد محمد) -  

والبحوس المالية تطبيقية علي الشتتتتركات الصتتتتناعية في مدينة الستتتتادات ، المجلة العلمية للدراستتتتات  

 والإدارية، كلية التجارة، جامعة مدينة السادات، المجلد التاسع، العدد ااول، يونيه. 

(، دور جودة حياة العمل كمتغير وستتيط في العلاقة بين الشتتفافية 2021العشتتري، محمد حستتن محمد ) -  

بحوس المالية والإدارية، كلية الإدارية والبراعة التنظيمية: دراستة تطبيقية ، المجلة العلمية للدراستات وال

 التجارة، جامعة مدينة السادات، المجلد التاسع، العدد ااول، يونيه.
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