
  

 

 أثر توافق الفرد مع بيئة المنظمة على الأداء الإبداعي 

 أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة المنصورة   على بالتطبيق  
 إدارة الأعمال في  ماجستيربحث مُستلَْ من رسالة 

 

 حمد محمد السطوحي أ  . د              حميدة محمد النجار                        . د

 أستاذ إدارة الأعمال المساعد                                                    أستاذ إدارة الأعمال 

 جامعة المنصورة  -كلية التجارة                                    جامعة المنصورة -كلية التجارة

 

 أيه محمد عادل حمدي محمد بدران أ.

 الأعمال باحث ماجستير في إدارة 

  جامعة المنصورة     -كلية التجارة

ayabadran2019@gmail.com 

 المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية 

 جامعة دمياط  –كلية التجارة  

 2023 يوليو -الجزء الثالث  – الثانيالعدد  - الرابعالمجلد 

 : APAالتوثيق المقترح وفقاً لنظام 

أثر توافق الفرد مع (.  2023)  ، آية محمد عادلبدران، أحمد محمد؛  السطوحيحميدة محمد؛  ،  النجار

. بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة المنصورة:  بيئة المنظمة على الأداء الإبداعي 

-115،  3(2)4، كلية التجارة، جامعة دمياط،  المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

149 . 

 /https://cfdj.journals.ekb.egرابط المجلة:  

mailto:ayabadran2019@gmail.com
https://cfdj.journals.ekb.eg/


 
 

 ( 2023 يوليو ،  3، ج2، ع4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 حميدة محمد النجار، د. أحمد محمد السطوحي؛ أ.آية محمد بدران د. 

 

- 116  - 

 أثر توافق الفرد مع بيئة المنظمة على الأداء الإبداعي 
 بالتطبيق على أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة المنصورة 

 ؛ أ.آية محمد عادل بدران حمد محمد السطوحيأ .د ر؛حميدة محمد النجا. د

 الملخص:

)توافق الفرد مع   توافق الفرد مع بيئة المنظمة  أبعاد  تأثير  معرفة   ىالحالية إلالدراسة    تهدف

الأداء   على  توافق الفرد مع المهنة(  العمل،توافق الفرد مع فريق    الوظيفة،توافق الفرد مع    المنظمة،

بالتطبيق   ال  علىالإبداعي  المنصورةأعضاء هيئة  الدراسة وقد  .  تدريس ومعاونيهم بجامعة  اعتمدت 

عينة من أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة المنصورة,   ىقائمة استقصاء تم توجيهها إلعلي  

( مفرده, وتم استخدام أسلوب تحليل المسار لاختبار فروض الدراسة من 362وقد بلغ حجم العينة )

لتوافق الفرد مع   لأبعاد  تأثير معنوي  وجود  لىإ  الدراسة  , وتوصلتSmartPLS3)خلال برنامج )

 بيئة المنظمة علي الأداء الإبداعي. 

 الأداء الإبداعي   ،المنظمةتوافق الفرد مع بيئة الكلمات الرئيسية: 

: مقدمة      

صبح محل اهتمام لكلا من أرباب العمل والموظفين أإن مفهوم توافق الفرد مع بيئة المنظمة 

النتائج الإيجابية للفرد والمنظمة معا    ىعلي مد  Lauver)العقود الماضية , حيث يتنبأ بالعديد من 

and Kristof-Brown,2001;Verquer et al., 2003)   للمنظمات, لا ينطبق مفهوم , فبالنسبة 

إيجاد   المنظمة جهدا كبيرا في اختيار  الفردالتوافق فقط علي   المناسب لأداء وظيفة معينة, بل تبذل 

( مما يقلل من معدل الدوران Follmer, 2016الأفراد الذين تتوافق مؤهلاتهم مع متطلبات المنظمة ) 

(Schneider, 1987 ;Schneider et al.,1995;Johnson,1995)   أما بالنسبة للأفراد, فالعثور ,

ق مع , فالأفراد يبحثون عن الوظائف التي تتواف  ضروريعلي وظيفة مناسبة والحصول عليها امر  

مؤهلاتهم وتفي احتياجاتهم وأهدافهم مما يؤدي إلي الرفاهية , والنجاح الوظيفي , وانخفاض ضغط 

(. ويشير مفهوم التوافق Kristof-Brown et al., 2005العمل, وزيادة الرغبة للبقاء في الوظيفة )

ثون أن الفرد قد يحقق بين الفرد وبيئة المنظمة إلي التجانس بين الأفراد وبيئة عملهم. وقد وجد الباح

توافق الفرد مع   المنظمة،كثر مثل )توافق الفرد مع  أواحد أو    ىمستو  ىالتوافق مع بيئة المنظمة عل

-Kristof)، توافق الفرد مع المهنة, توافق الفرد مع المشرف(  الوظيفة, توافق الفرد مع فريق العمل

Brown et al., 2002; O'Reilly et al., 1991)    

عال من التوافق يمكن أن تعزز الأداء الإبداعي للفرد,    ىالتي يوجد بها مستو   ات والمنظم

 Antwi et)نجاح المنظمة وبقائها   ىفالإبداع في مكان العمل سمة قيمة لا غني عنها لأنها تساعد عل

al., 2018; Puccio, 2017)   وتزدهر تنمو  يجعلها  الإبداعية  للأفكار  المنظمة  فتطبيق 

(Hennessey and Amabile, 2010)ن أ, فالأداء الإبداعي ليس فقط إنتاج أفكار جديدة ومفيدة بش

المنتجات أو الخدمات أو الأساليب أو الإجراءات المنتجة ، بل أيضا العملية التي تتم من خلالها تحقيق  

 , فالموظفون المبدعون هم الذين لديهم حب استطلاع (Zhang and Bartol, 2010)النتائج الإبداعية  

عل  القدرة  لديهم  وأيضا  عالية  إدراكية  مرونة  ويكونو  ىولديهم  المخاطر  عند أ  اتحمل  إصرارا  كثر 

مواجهة التحديات والصعوبات. ويحتاج الموظفون المبدعون إلي المساندة من قبل المنظمة فمهما كانت 

 (Kim et al., 2010) مساندته من قبل الأخرين  تالقدرات لدي الموظف فإنها لا تنجح إلا اذا تم
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وتساؤلاتها, أهداف الدراسة وأهميتها    مشكلةفيما يلي الاطار النظري ,    الباحثون  عرض  يو

والعلاقة بين متغيرات الدراسة وتنمية فروض ونموذج الدراسة في ضوء الدراسات السابقة , يلي ذلك 

ومقترحات دراسة ومناقشتها وتفسيرها, والتوصيات  استعراض منهجية الدراسة, ثم عرض لنتائج ال

 .الدراسة المستقبلية

 الاطار النظري : -1

 النحو التالي:   علىوذلك  الدراسة،وأبعاد متغيرات  مفاهيم ينالباحث يعرض وفيه

 توافق الفرد مع بيئة المنظمة :  2/1

، فالأفراد يبذلون وقتاً وجهداً  ضروريإن العثور على وظيفة مناسبة أو الحصول عليها أمر  

العكس  البحث عن وظيفة تتوافق مع مؤهلاتهم وتلبي احتياجاتهم وتفي بأهدافهم وقيمهم، وعلى  في 

التنظيمية تبذل المنظمات جهوداً كبيرة في اختيار المتقدمين المناسبين من أجل خلق التوافق مع البيئة  

(Van Vianen,2018) وبيئة الأفراد  يتغير  مثالي، حيث  توافق  يوجد  ما  نادراً  أن  والحقيقة هي   .

عملهم مع مرور الوقت وخاصة عندما يجبر الاقتصاد الحالي والتغييرات في المؤسسات الموظفين 

بيئة المنظمة ولكي يحدث توافق مع    ،  (Vogel et al,. 2016) على اتخاذ قرارات لا يرغبون فيها  

لابد أن يأخذ بعين الاعتبار اهتمامات وقدرات واحتياجات الفرد وبالتالي يكون الموظفين راضيين عن 

 (Caplan, 1987; Rehfuss et al., 2011)عملهم 

 مفهوم توافق الفرد مع بيئة المنظمة:  2/1/1

إن مفهوم توافق الفرد مع البيئة قد جذب اهتمام الباحث الإداري في السنوات الأخيرة، نظراً  

 ,Kristof)لأن تحقيق بيئة متوافقة مع الأفراد أمر بالغ الأهمية وذلك للحفاظ على قوة العمالة المرنة 

, Plato   (Kaplan, 1950). وقد اقترح مفهوم توافق الفرد مع بيئة المنظمة لأول مرة من قبل  (1996

وقد   . (Dawis et al., 1964; Holland, 1959)لمهنين مثل  اوتم تطويره من قبل علماء النفس  

خلال   Kaplan (1950)أضاف   من  مشترك  بشكل  تحديدها  يتم  وسلوكياتهم  الأفراد  مواقف  أن 

 خصائص الفرد والبيئة. 

 واحتياجاته،   وقيمه،  الفرد،  ويشير توافق الفرد مع بيئة المنظمة إلي التطابق بين اهتمامات

يكونون أكثر سعادة ونجاحاً في   فالأفراد  ,(Edwards at al., 1998)وسمات البيئة  الذاتي،وإدراكه  

 عملهم عندما تتطابق خصائصهم مع خصائص البيئة 

عرف   بانه    قتواف  Kristof-Brown et al. (2005)   وأيضاً  المنظمة  بيئة  مع  الفرد 

التطابق أو التشابه بين الفرد وبيئة العمل والذي يحدث عندما تتطابق الخصائص بشكل جيد. وهذا قد 

والأداء"   الوظيفي  الرضا   " مثل  إيجابية  نتائج  إلى  وهناك (Andela and Van, 2018)يؤدي   .

  -نوعان: 

 البيئة. توافق قائم على التشابه: أي مدى تشابه الفرد مع (1

للفرد  (2 شيئاً  البيئة  توفر  أو  البيئة  إلى  مساهمة  الفرد  يضيف  عندما  يحدث  المتمم:  التوافق 

(Kristof-Brown et al., 2005). 

إلي أن التوافق بين الفرد وبيئة المنظمة هو التطابق  Shipp and Jansen (2011)وأشار 

)مثل   الفردية  الخصائص  وخ   والقدرات،  المعرفة،بين  والثقافة  والقيم(  القيم,  )مثل  البيئة  صائص 
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والهيكل(. فعندما تتميز بيئة العمل بخصائص تلبي احتياجات الموظفين وتفضيلاتهم، فإنها تشجعهم 

 ,.Andela and Van, 2018; Puyod et al)على تحقيق مواقف إيجابية تجاه عملهم ومنظمتهم  

مل وخصائص الموظف يجعل الموارد , وعلاوة على ذلك فإن التوافق بين خصائص بيئة الع (2021

, وبالتالي يشجع   (Wojtczuk and Turek, 2016)التي توفرها المنظمة تلائم احتياجات الموظفين  

 . (Bam et al., 2019)الموظفون على أداء أعمالهم بشكل أكثر فعالية 

المفاهيم   الباحثون  السابقة،ومن خلال  تعريف    يتفق    Shipp and Jansen (2011)مع 

والقيم( وخصائص البيئة   والقدرات،  المعرفة،والذي يشير إلي التطابق بين الخصائص الفردية )مثل  

 )مثل القيم, والثقافة والهيكل(. 

 أبعاد توافق الفرد مع بيئة المنظمة:  2/1/2

خمسة أبعاد لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة هم :توافق  Van vianon (2018)ذكرت دراسة  

الفرد مع الوظيفة , توافق الفرد مع المنظمة , توافق الفرد مع المهنة , توافق الفرد مع فريق العمل , 

بعد توافق الفرد   Edwards and Billsberry(2010)توافق الفرد مع المشرف , وأضافت دراسة  

, بينما ذكرت دراسة   الفرد  أبعاد   Sneeten(2021); Vogel and Feldman(2009)مع  أربعة 

لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة وهم : توافق الفرد مع المنظمة , توافق الفرد مع الوظيفة , توافق الفرد 

 مع فريق العمل , توافق الفرد مع المهنة 

 علي الأربعة أبعاد السابقة: ثونوقد اعتمد الباح

 Person-Organization fit:                توافق الفرد مع المنظمة  -1

يشير توافق الفرد مع المنظمة إلى التطابق بين الأفراد والمنظمات ويحدث ذلك عندما: يوفر 

 ,Kristof)   كيان واحد على الأقل ما يحتاجه الآخر، أو يشتركان في الخصائص الأساسية أو كليهما".

فالأفراد ينجذبون إلى المنظمات التي تتوافق مع قيمهم, وسلوكياتهم, وأهدافهم, وعندما يختفي   (1996

  (Oh et al., 2014; Chuang et al., 2016)هذا التوافق قد يختاروا التحول إلى منظمة أخرى 

التوافق بين الفرد والمنظمة بأنه التطابق بين    Kristof-Brown et al. (2005)وقد عرف  

الموظفين والقيم التنظيمية .ويمكن أن يؤدي هذا التوافق إلى سلوكيات عمل إيجابية مثل المشاركة   قيم

المنظمة,  تفيد  التي  السلوكيات  من  وغيرها  التوتر  انخفاض  والتكيف،  الوظيفي،  النجاح  العمل،  في 

 ملوبالتالي يشعر الموظفون بالرضا عن وظائفهم، ويسعون جاهدين للحفاظ على علاقات الع

أن الموظفين الذين يتمتعون بدرجة   إلى  Kristof-Brown and Guay (2011)وأشار  

عالية من التوافق مع المنظمة يصلون إلى مناصب أعلى هذا لأن لديهم مستوى عالي من الالتزام وأكثر 

 Risman et)فاعلية من الأفراد الآخرين علاوة على ذلك أنهم يساهمون بشكل إيجابي في العمل.  

al., 2016) 

أنه من خلال اختيار الموظفين الذين لديهم توافق مع المنظمة   Kim et al. (2013)وذكر 

يمكن للمنظمة إدارة رأسٍ المال الإبداعي للموظفين وبذلك يتم تشجيع التفكير الإبداعي ودعم الآخرين 

 لتنفيذ الأفكار الإبداعية

فرد مع المنظمة يساعد على  أن توافق ال  Astakhova and Porter (2015)أضاف  كما  

التوافق  من  عالي  بمستوي  يتمتعون  الذين  فالموظفون  والمنظمة،  الموظفين  بين  قوية  علاقة  تكوين 

 يكونوا أكثر شغفاً بالعمل وبالتالي يحصلون على فرص وظيفية أكبر.
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                        Person-Job Fitتوافق الفرد مع الوظيفة      -2

يعتبر هذا البعد من أكثر الأبعاد المدروسة جيداً، حيث يؤكد على أن الموظفين لديهم الخبرة  

بها.   قيمة  مساهمات  وتقديم  إليهم  الموكلة  الوظائف   ;Werbel and Johnson, 2001)لأداء 

Werbel and Demarie, 2005). 

والقدرات( ومؤهلات    والمهارات،  المعرفة،أي  ويشير إلى التطابق بين متطلبات الوظيفة )

 .(Edwards, 1991)الموظفين أو التطابق بين احتياجات الموظفين والعروض المقدمة من الوظيفة 

بأنه التطابق   (Chuang et al., 2016; Kristof-Brown et al., 2005)وعرفه كلاً من  

 بين الفرد والوظيفة 

 وينقسم إلى نوعين: 

 مع المتطلبات: وهو التطابق بين قدرات الفرد ومتطلبات الوظيفة. توافق القدرات .1

ورغباته,   .2 الفرد,  احتياجات  بين  التشابه  وهو  المقدمة:  العروض  مع  الاحتياجات  توافق 

 (Andela and Van, 2018).وتفضيلاته وما توفره له الوظيفة 

الفرد وا  Bohlander and Shell (2004)وأشارت دراسة   التوافق بين  لوظيفة هي  أن 

محاولة للمساعدة في تحديد الموظفين المطلوبين لأداء وظائف معينه مما يؤدي إلى تحقيق النجاح في  

فالموظف أداء.  أفضل  اكتساب  إلى  تؤدي  والتي  والمهارات  المعرفة  مراعاة  وكذلك  الذين   ونالعمل 

فمن المتوقع أن  الأمثل .  يقومون بتحسين قدراتهم حتي يتمكنوا من العمل علي النحو  يشعرون بالتوافق  

 يكون من الصعب على الموظفين الذين ليس لديهم توافق مع الوظيفة أن يظهروا الاحتراف في العمل. 

دراسة تقليل   Tinsley (2000)وذكرت  في  يساهم  والوظيفة  الفرد  بين  الجيد  التوافق  أن 

زيادة   إلي  ويؤدي  والقلق  الوظيفة  لترك  والنية  والإبداع التوتر  الوظيفي  والأداء  والحماس  الالتزام 

 والإنجاز. 

على   Chen et al. (2014)وأضاف   إيجابي  تأثير  له  والوظيفة  الفرد  بين  التوافق  أن 

المشاركة الوظيفية وبالتالي يكونوا الموظفون أكثر استعدادا للقيام بعملهم بحماس وفاعلية من خلال 

 (Hamid and Yahya, 2011)لتها ناجحة إشراك دورهم في جعل أداء المنظمة ورسا

 Person-Group Fit       توافق الفرد مع فريق العمل  -3

البعض  للعمل بفعالية مع بعضهم  فريق جديد سمات متوافقة وذلك  المهم أن يكون لأعضاء أي  من 

(Werbel and Johnson, 2001)  التجانس بين الفرد والأعضاء الآخرين في مجموعة    إلى، ويشير

وينقسم   (Judge and Ferris, 1992; Kristof, 1996; Werbel and Gililand, 1999)العمل  

 إلى نوعين:  

أعضاء  .1 مع  مماثلة  صفات  في  الفرد  يشترك  عندما  ويحدث  التشابه:  على  القائم  التوافق 

 المجموعة الآخرين. 

التوافق المتمم: يحدث عندما يقابل ضعف مجموعة العمل قوة الفرد، والعكس فغالباً يتم اختيار  .2

المجموعة   أعضاء  إليها  يفتقر  قدرات  أو  مهارات  يملكون  لأنهم  العمل  لمجموعة  الأفراد 

 (Seong et al.,2019) الآخرين.
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بأنه العلاقة بين الفرد وزملائه في العمل   Jansen and Kristof-Brown (2006)وعرفه  

مع التركيز على العلاقات الشخصية، ويشمل زملاء العمل المباشرين أو زملاء العمل داخل أي قسم 

في المنظمة. فوجود علاقة جيدة مع أعضاء الفريق يجعل التواصل بينهم أسهل مما يؤدي إلى أداء 

 (Ketkaew et al., 2020)أفضل 

بأنه المدي الذي يتصور فيه الفرد انسجام  -Brown et al. (2011)   Kristofوعرفه أيضاً  

خصائصه وسلوكياته وتفاعلاته مع فريق العمل, وطبقاً لنموذج التشابه والجذب الذي اقترحه بيرن في 

الاجتماعي  محيطهم  في  معهم  المتشابهين  الآخرين  الأعضاء  إلى  ينجذبون  الأفراد  فإن  الستينات 

(Chuang et al., 2016) العمل وأسلوب  والأهداف,  والقيم,  الديموغرافية،  وخصائصهم   ,

(Adkins et al. 1996; Kristof-Brown et al. 2002; Li et al. 2019)   إلي وهذا يؤدي 

 تسهيل التعاون بين الموظفين. 

إلي أن التوافق بين الفرد وفريق العمل يشير إلى التطابق بين    Su et al. (2015)وأشار  

والأساليب الخاصة بالموظف ومجموعات العمل الخاصة بهم ويتضمن   الشخصية،والأهداف    م،القي

الترابط )مدى مطالبة الموظفين العمل معاً( ، والتفاعلات الاجتماعية )العلاقات القائمة على العمل( 

(Glew, 2012) . 

 Person-Vocation  Fitتوافق الفرد مع المهنة      -4

إن العمل يلعب دوراً رئيسياً في خبرة الفرد، وطبيعة مهنته هي عامل أساسي في حياة الفرد  

العملية، فلا بد من توافق الفرد مع مهنته من حيث الأهداف والقيم مما يؤدي إلى الرضا عن العمل 

(Nye et al., 2013; Tsabari et al., 2005)   إلي , ويرجع جذور مفهوم توافق الفرد مع المهنة

المهني   النفس  بين    (Parsons, 1909; Judge and Bretz, 1992)علم  التجانس  إلى  , ويشير 

 .  (Holland, 1985)مهارات الفرد واهتماماته وخصائص المهنة 

 Ehrhart and)ويشير أيضا إلى التطابق بين الفرد والمهنة التي يؤديها في بيئة العمل"  

Makransky, 2007; Vogel and Feldman, 2009)  . 

إلى أن الأفراد الذين لا يمتلكون المهارات والقيم لأداء    Feldman and Ng (2007)وأشار  

 مهنتهم سيكونون أقل نجاحا في حياتهم الوظيفية بغض النظر عن المكان الذين يعملون فيه

التوافق بين الفرد والمهنة بانه مدى تطابق   Vogel and Feldman (2009)كما عرف  

الأفراد, وقدراتهم مع متطلبات وخصائص مهنتهم. فالأفراد يبحثون عن المهنة التي تتوافق اهتمامات  

 مع اهتماماتهم. 

 الأداء الإبداعي:  2/2

المنظمات   واجهت  تعقيداً،  الأكثر  والمشاكل  الديناميكية  والبيئة  الشديدة  المنافسة  في ضوء 

يومياً   يوجهونها  التي  المشكلات  مع  موظفيها  تعامل  وكيفية  تفكيرها  طريقة  تغيير  إلى  الحاجة 

(Cheung and Wong, 2011) المنافسة قادرة على هذه  المنظمات أن تظل  ، ولذلك يتعين على 

من أصبح   وذلك  وبذلك  حديثة.  استراتيجية  نماذج  واعتماد  وتطويرها  الحالية  العمليات  تقييم  خلال 

التنافسية   الميزة  هذه  اكتساب  في  الأهمية  بالغ  أمر  على (Anderson, 1992)الإبداع  يؤثر  ، لأنه 

إلى بالإضافة    (Amabile et al., 2005)النتائج في مكان العمل مثل الإنتاجية، والجودة، والكفاءة  

أن الإبداع بمثابة القوة الدافعة لمعالجة العديد من القضايا التي تواجه العديد من المؤسسات التعليمية 

(Hennessy and Amabile, 2010) فيمكن من خلال الإبداع أن يتوافر لدي الموظفين فرص ,

 (Ye et al., 2020)التفكير خارج الصندوق مما يؤدي إلى توليد أفكار أكثر إبداعاً في المنظمة 
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 مفهوم الأداء الإبداعي:  2/2/1

خلق أفكار جديدة ومفيدة تتعلق بالمنتجات أو الخدمات التنظيمية    إلى يشير الأداء الإبداعي  

 ,Amabile, 1988; Zhou and George)وغيرها من القضايا التي تعود بالنفع علي المنظمات  

توليد   Wang and Netemeyer (2004)وعرف    (2001 الفرد على  قدرة  بأنه  الإبداعي  الأداء 

وإجراءات جديدة للقيام بالمهام، وتحديث الأفكار القديمة إلى وسلوكيات, ومفاهيم, وتصاميم,    أفكار،

أفكار جديدة وفريدة من نوعها لأداء المهام المتعلقة بالوظيفة، وأيضاً يمكن إظهار الإبداع من خلال 

 عرض أفكار واستراتيجيات عمل وطرق عمل جديدة.

 Baer and)لفرص لحلها  كما يعرف الأداء الإبداعي بأنه قدرة الفرد على تحديد المشاكل وا

Oldham, 2006)  وبشكل أكثر تحديداً يشير إلى اتجاه الموظفين إلى خلق أفكار جديدة والترويج لها

وبذلك يساعد المؤسسات على تخفيف الميزة تنافسية مثل تطوير منتجات جديدة أو بدء عمليات جديدة 

 (Alge et al., 2004; Baer and Oldham, 2006)داخل المنظمة 

أن الأداء الإبداعي يمكن أن يسهم بشكل أساسي    Zhang and Bartol (2010)وأضاف  

في الابتكار التنظيمي والفعالية والبقاء وبالتالي يتطلب من الموظفين أن يكونوا في حالة استعداد ويقدموا 

 (Hammond et al. 2011)أفكار وأداء إبداعياً للتعامل مع التغييرات التي تحدث في المنظمة. وذكر  

الاستجابة  يمكنهم  وبالتالي  والفعالية  السريعة  الاستجابات  في  ميزة  لديهم  المبدعين  الموظفين  أن 

 للظروف المختلفة التي تواجهها أي منظمة  

من   كلا  الأداء   (Gong et al. 2012; Huang and Luthans, 2015)ويوضح  أن 

على الموظفين من خلالها ضبط أنفسهم وسلوكياتهم وتحديد الإبداعي يتطلب سلوكيات استباقية يتعين 

  لتوليد أفكار جديدة تفيد المنظمةالفرص والبحث عن معلومات مفيدة 

علي تعريف الأداء الإبداعي   Wang and Netemeyer (2004)مع    ونوقد اتفق الباحث

قدرة   وإجراءا  الفردبأنه  وتصاميم,  ومفاهيم,  وسلوكيات,  أفكار,  توليد  بالمهام، على  للقيام  جديدة  ت 

وتحديث الأفكار القديمة إلى أفكار جديدة وفريدة من نوعها لأداء المهام المتعلقة بالوظيفة، وأيضاً يمكن 

 إظهار الإبداع من خلال عرض أفكار واستراتيجيات عمل وطرق عمل جديدة.

 أبعاد الأداء الإبداعي:  2/2/2

 ,Bagheri and Akbar 2018;Tokmak, 2020;Kor and Van)ذكرت دراسة )  

الإبداعي,  (2021 للأداء  أبعاد  تنفيذ هم  أربعة  الأفكار,  ترويج  الأفكار,  توليد  الأفكار,  استكشاف   :

أشارت    الأفكار,  ;Janssen, 2001 ;Ahmed, 2018;Akram et al., 2020  دراسةبينما 

Mustafa et al., 2021)   إلي ثلاثة أبعاد للأداء الإبداعي وهم: توليد الأفكار, ترويج الأفكار, تنفيذ

 :ويتم التعرض لهم كما يلي  الإبداعي،ثلاثة أبعاد للأداء  على  ثونعتمد الباحيالأفكار. وسوف 

        Idea Generationتوليد الأفكار  -1

والخدمات   المنتجات  تحسين  لكيفية  بديلة  حلول  عن  الموظفون  يبحث  المرحلة  هذه  في 

المرحلة مرتبطة بمنتجات أو خدمات أو عمليات جديدة أو دخول  فقد تكون هذه  الحالية.  والعمليات 

 (Van de Ven, 1986)أسواق جديدة، أو تحسينات في الأعمال الحالية أو حلول للمشاكل بشكل عام  

بأنها توليد أفكار جديدة قابلة للتطبيق مما يؤدي إلى    Akram et al. (2016)ها  وقد عرف

اكتشاف التناقضات والمشاكل المختلفة في المنظمة وأيضاً الخطط والحلول المتاحة لتلك المشاكل, فقد 

جميع الاعتبارات التي تهدف إلي تحسين المنتجات والممارسات والخدمات التنظيمية الجديدة   تشمل

 (Akram et al., 2020) وتتأثر هذه المرحلة بشكل كبير بمستوي تحفيز الموظفين
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والقدرات     Fu et al. (2015)وأشار   والمهارات,  المعرفة,  الموظفون  يمتلك  عندما  أنه 

يخلقوا أفكاراً جديدة وأيضاً عندما يكونوا ملتزمين ويشاركون بشكل متكرر  المطلوبة فمن المرجح أن

في سلوك العمل الإبداعي مثل البحث عن حلول وأفكار جديدة فمن المرجح أن يحدث تبادل للمعرفة  

 مما يؤدي إلى توليد أفكار جديدة 

   : Idea Promotionترويج الأفكار          -2

  (Kater, 1988)فبعد توليد الأفكار، تبدأ عملية العثور على الدعم من المنظمة لهذه الأفكار  

الفكرة  لتنفيذ  القوة  توفير  يمكنهم  الذين  المؤيدين  بين  تحالف  بناء  على  الأفراد  قدرة  إلى  وتشير 

(Kanter, 1983) كما أن هذه المرحلة تعتبر من المراحل الأكثر أهمية في تطوير السلوك الإبداعي  .

(Janssen, 2000)   

الموظفون لتعزيز أفكارهم وطلب الدعم  بأنها الجهود التي يبذلها     Akram et al. (2016)فقد عرفها   

من زملائهم العاملين ومن المنظمة، فهناك حاجة إلى طاقة إيجابية في هذه المرحلة لأن الحصول على 

 دعم مهم لتنفيذ الأفكار 

وأيضاً تتضمن هذه المرحلة دفاع الموظف عن الأفكار الجديدة المتعلقة بخدمات المنظمة,  

وفر القوة لتلك الأفكار وتسعى جاهدة لإزالة المقاومة التنظيمية والحواجز ومنتجاتها, وعملياتها حيث ت 

 ,.Akram et al)وهذا يتطلب دعماً وتعاوناً تنظيمياً قوياً    (Shane, 1994)التي تحول دون التغيير  

2020) 

 : Idea Realizationتنفيذ الأفكار  -3

وإدراك تلك الأفكار التي يمكن تطبيقها  تشير إلي دمج الأفكار التي تم توليدها والترويج لها  

المنظمة.  ,Kleysen and Street, 2001; Janssen, 2000; Kantar) في مجموعة العمل أو 

, حيث تساعد هذه المرحلة في تحويل الأفكار التي تم إنتاجها والترويج لها إلى واقع عملي  (1988

  (Akram et al., 2020)مثل تطوير منتجات وخدمات وإجراءات عمل جديدة 

تحويل الأفكار المبتكرة إلى تطبيق مفيد وإدخال   ابأنه  Rahman et al. (2014)  اوعرفه 

حيث تتضمن الأنشطة المصممة لتحويل الأفكار إلى  ،وتقييمهاالأفكار إلى بيئة العمل بطريقة منهجية 

تقديمه للعملاء للنظر  ظمة أوحقيقة وقد يكون نموذج أولي واقعي أو نموذج يمكن استخدامه داخل المن

 (Asmawi et al., 2015) فيه

 :الدراسة وتساؤلات مشكلة: ثالثا

 علي إبداع الموظفتناولت الأدبيات والدراسات السابقة, تأثير توافق الفرد مع بيئة المنظمة  

(Wang, k and Wang, y, 2018; Jing et al., 2009; chang et al.2020)    , وتناولت

أثير توافق الفرد مع بيئة المنظمة من خلال ) توافق القدرات مع تPuccio et al., 2000 ) دراسة)  

وعلي جانب أخر, تناولت بعض وتوافق الاحتياجات مع العروض( علي الأداء الإبداعي  –المتطلبات  

, حيث قام كلا إبداع الموظفالدراسات تأثير احد أبعاد توافق الفرد مع بيئة المنظمة بشكل منفرد علي  

 ,Seong and Choi, 2019 ; Nawaz and Usman,  2018; Saraç et al.,2014; Jin)من  

 Berahmawati et  تيدراسبدراسة توافق الفرد مع المنظمة علي إبداع الموظف. وأشارت    (2015

al.(2019); Yulianti and Usman (2019)     إلي التعرف علي تأثير توافق الفرد مع الوظيفة

الوظيفي. الموظف والأداء  إبداع  الباحث  ولا  علي  في حدود علم  تناولت  رد  ونيوجد   أبعاد   تأثيراسة 

توافق الفرد مع الوظيفة, توافق الفرد مع فريق   ,المنظمة )توافق الفرد مع المنظمةتوافق الفرد مع بيئة  

 : والجدول التالي يوضح ذلك, الإبداعي الأداء, توافق الفرد مع المهنة ( علي العمل
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 ( 1جدول )

 ملخص نتائج الدراسات السابقة

 النتيجة  اسم الباحث 

 الإبداعي الدراسات السابقة التي تناولت توافق الفرد مع بيئة المنظمة والأداء 

Puccio et al.(2000)  المنظمة الفرد مع بيئة  وجود تأثير إيجابي لتوافق 

المتطلبات  مع  القدرات  )توافق  خلال  توافق   -من 

 الأداء الإبداعي العروض( علىالاحتياجات مع 

Wang, k and Wang, y, (2018); 

Jing et al., (2009) 

المنظمة   بيئة  مع  الفرد  لتوافق  تأثير    على وجود 

 إبداع الموظف 

Chang et al.(2020)  المنظمة الفرد مع بيئة  وجود تأثير إيجابي لتوافق 

الفرد مع   الفرد    المنظمة،من خلال )توافق  توافق 

الفرد مع فريق    الوظيفة،مع   توافق    العمل،توافق 

 أداء المعلمين.  على المشرف(الفرد مع 

 وإبداع الموظفراسات السابقة التي تناولت توافق الفرد مع المنظمة الد

Seong and Choi, (2019); Nawaz 

and Usman, (2018); Sarac and 

Eryilmaz, (2014);Jin,(2015) 

المنظمة   مع  الفرد  لتوافق  تأثير  إبداع    علىوجود 

 الموظف

 إبداع الموظف علىالدراسات السابقة التي تناولت توافق الفرد مع الوظيفة 

Yulianti and Usman, (2019)  الوظيفة مع  الفرد  توافق  بين  إيجابي  تأثير  وجود 

 وإبداع الموظف

Berahmawati etal.(2019)   على وجود تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع الوظيفة  

 أداء الموظفين 

 وبناء عليه, يمكن صياغة مشكلة البحث في التساؤل الرئيسي التالي:  

مع    أبعاد  تأثيرما   • الفرد  )توافق  المنظمة  بيئة  مع  الفرد  مع   المنظمة،توافق  الفرد  توافق 

   .توافق الفرد مع فريق العمل, توافق الفرد مع المهنة(علي الأداء الإبداعي الوظيفة،

 رابعا : أهداف الدراسة :

 فان هذا البحث يسعي لتحقيق الأهداف التالية : في ضوء التساؤل الرئيسي 

 توافق الفرد مع المنظمة علي الأداء الإبداعي.  تأثير دراسة •

 ي. علي الأداء الإبداع الوظيفة توافق الفرد مع تأثير دراسة •

 ي. علي الأداء الإبداع  فريق العملتأثير توافق الفرد مع   دراسة  •

 ي. علي الأداء الإبداع المهنةدراسة تأثير توافق الفرد مع  •
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وتنمية فروض   بيئة المنظمة والأداء الإبداعي: العلاقة بين توافق الفرد مع  خامسا

 :الدراسة

إلى اختبار أثر توافق الفرد مع بيئة المنظمة من خلال   Puccio et al. (2000)هدفت دراسة           

وأشارت النتائج إلى أن هناك تأثير   توافق الاحتياجات مع العروض( ,   –)توافق القدرات مع المتطلبات  

 توافق الاحتياجات مع العروض( -)توافق القدرات مع المتطلباتإيجابي لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة

 على الأداء الإبداعي 

طبقاً للعديد من الدراسات فإنَّ استخدام "القيم" لتقييم التوافق بين تفضيلات الفرد وخصائص  

البيئة أمر هام، لأن القيم هي خصائص أساسية لكل من الأفراد والمنظمات فقد يتفاعل الموظفون اللذين 

والالت الرضا  يزيد من  مما  أكبر  بشكل  بالمنظمة  الخاصة  تلك  مع  مماثلة  قيم  في لديهم  والإبداع  زام 

 -Ruiz- Palomino and Martinez, 2013; Kim, 2013; Zoghbi, 2008; Kristof)العمل

Brown et al., 2005; Chatman 1991; Lipkin, 1998) 

دراسة   في   Farooqui and Nagendra, (2014)وأشارت  العمل  يريدون  الموظفين  أن  إلى 

 قيم المنظمة مما يؤدي إلي زيادة أدائهم الوظيفي. المؤسسات التي تتوافق فيها قيمهم الشخصية مع

إلى التعرف على تأثير نوعين من    Wang ,k and Wang ,y, (2018)وسعت دراسة

توافق الاحتياجات مع العروض( على   –توافق الفرد مع بيئة المنظمة )توافق القدرات مع المتطلبات  

ين تتوافق قدراتهم مع المتطلبات لديهم مستوى إبداع الموظف. ,وأظهرت النتائج إلى أن الموظفين الذ

توافق  زاد  كلما  ذلك،  إلى  بالإضافة  المتطلبات.  مع  قدراتهم  تتوافق  لا  الذين  أولئك  من  أقل  إبداعي 

 الاحتياجات مع العروض، زاد مستوي إبداع الموظف.  

المنظمة بالتعرف على تأثير توافق الفرد مع بيئة      Chang et al., (2020)كما قامت دراسة

وأشارت النتائج إلى أن التوافق بين الفرد والوظيفة، التوافق بين الفرد والمنظمة،   المعلمين،على أداء 

 والتوافق بين الفرد وفريق العمل، والتوافق بين الفرد والمشرف لهم تأثير إيجابي على أداء المعلمين

إلى التعرف على تأثير كلاً من  Pudjiarti and Hutomo, (2020) وهدفت أيضا دراسة  

. الأداء الوظيفيتوافق الفرد مع الوظيفة، توافق الفرد مع فريق العمل، توافق الفرد مع المنظمة على  

وأظهرت النتائج إلى وجود علاقة إيجابية بين التوافق بين الفرد والوظيفة، التوافق بين الفرد والمنظمة،  

اء الوظيفي. وهذا يوضح أن التحديات التي تواجه المنظمات في التوافق بين الفرد وفريق العمل والأد

المستقبل هي الحفاظ على أفضل الموارد البشرية وذلك للحفاظ على وجود المنظمة. وأيضاً يساعد في 

 لديه القدرة علي زيادة أدائه الوظيفي. الذي الموظف  ف واختيارعملية التوظي

توافق بين الفرد والمنظمة له تأثير إيجابي على  فإن وجود  Astuti, (2010)وطبقاً لدراسة 

أداء الموظفين، لأن عندما يحدث توافق يجعل الموظفون أكثر راحة وهدوء في العمل بحيث يكون 

 لذلك تأثير إيجابي على أداء الموظفين.

بالتعرف على تأثير توافق الفرد مع     Nawaz and Usman, (2018)كما قامت دراسة

الموظف. وأظهرت النتائج إلى وجود علاقة إيجابيه بين توافق الفرد مع المنظمة   المنظمة على إبداع

وإبداع الموظف. فأماكن العمل التي يوجد بها مستوى عالي من التوافق لديها نسبه كبيره من الموظفين 

لتزيد من هذا التوافق وتوفر بيئة عمل مناسبة وتطور   يدهالمبدعين، وأيضا المنظمات تتخذ خطوات ج

إبداع  مستوى  زيادة  على  تساعد  العوامل  هذه  وكل  التدريبات.  خلال  من  جديده  بتقنيات  الموظفين 

 الموظفين.
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دراسة   قامت  الفرد June and Mahmood, (2011)كما  توافق  بين  العلاقة  باختبار   ،

وأش للعاملين  الوظيفي  والأداء  والأداء والوظيفة  التوافق  بين  إيجابيه  علاقة  وجود  إلى  النتائج  ارت 

 الوظيفي.

تأثير كلا من توافق     Berahmawoti et al., (2019)وسعت دراسة التعرف على  إلى 

الفرد مع الوظيفة وتوافق الفرد مع المنظمة على أداء الموظف، وأشارت نتائج هذه الدراسة إلى أن 

 الفرد مع المنظمة وتوافق الفرد مع الوظيفة على أداء الموظفين. هناك تأثير إيجابي لكل من توافق 

 : يمكن صياغة الفرض الرئيسي التاليما سبق  علىوبناء 

(1H)  ا الفرض ذوينقسم ه  لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة على الأداء الإبداعي.  لأبعاد  يوجد تأثير معنوي

 الفروض الفرعية التالية:  إلي

(1aH) معنوي لتوافق الفرد مع المنظمة على الأداء الإبداعي.  يوجد تأثير 

(1bH) بداعييوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع الوظيفة على الأداء الإ . 

(1cH) لتوافق الفرد مع فريق العمل على الأداء الإبداعي.  يوجد تأثير معنوي 

(1dH)  وعليه يمكن توضيح الاطار    لتوافق الفرد مع المهنة على الأداء الإبداعي.  يوجد تأثير معنوي

 (: 1للدراسة في الشكل رقم ) المفاهيمي لمتغيرات

 

 الإطار المفاهيمي لمتغيرات الدراسة (:1شكل رقم )

 في ضوء الدراسات السابقة  الباحثوندر : من إعداد المص

 سادسا: أهمية الدراسة 

 والأهمية التطبيقية كما يلي:يمكن توضيح أهمية الدراسة من خلال استعراض الأهمية النظرية 

 :الأهمية النظرية .أ

تظهر الأهمية النظرية لهذه الدراسة في تناولها عدة مفاهيم حديثة تتمثل في : توافق الفرد مع   -1

بيئة المنظمة , توافق الفرد مع المنظمة , توافق الفرد مع الوظيفة , توافق الفرد مع فريق 

  توافق الفرد مع بيئة المنظمة

 توافق الفرد مع المنظمة

 توافق الفرد مع الوظيفة

 توافق الفرد مع فريق العمل

 الفرد مع المهنةتوافق 

 الأداء الإبداعي

H1a 

H1b 

H1c 

 
  

H1 
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الإبداعي ومن ثم فان هذه الدراسة تمثل محاولة من العمل , توافق الفرد مع المهنة ,الأداء  

 لتأصيل هذه المفاهيم . الباحثين

توافق الفرد مع بيئة   أبعاد  سد الفجوة البحثية فيما يتعلق بالعلاقة بين  إلىتسعي هذه الدراسة   -2

 ، توافق الفرد مع فريق العمل  الوظيفة،توافق الفرد مع    المنظمة،المنظمة )توافق الفرد مع  

 الفرد مع المهنة( والأداء الإبداعي. توافق

 

 الأهمية التطبيقية:  .ب

تظهر الأهمية التطبيقية لهذه الدراسة من خلال مساهمة نتائجها في مساعدة الجامعة علي  

تبني مفهوم توافق الفرد مع بيئة المنظمة )توافق الفرد مع المنظمة, توافق الفرد مع الوظيفة, توافق 

وذلك   الإبداعي  الأداء  علي  تأثيره  المهنة( ومدي  مع  الفرد  توافق  العمل,  فريق  مع  من خلال الفرد 

الاطار العلمي الذي تقدمة الدراسة حيث يساهم في تحقيق العديد من الجوانب الإيجابية مثل رفع مستوي 

 ., النجاح الوظيفي, الرضا الوظيفي أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم في العمل 

 سابعا: منهجية الدراسة : 

أنواع البيانات  الدراسة ,المنهج المتبع في    تتضمن منهجية الدراسة عدة عناصر تتمثل في  

وطريقة   البحث, وأداة    الدراسةوالقياس , ومجتمع وعينة    الدراسةالمطلوبة ومصادرها , ومتغيرات  

 هذه العناصر علي النحو الاتي : ونستعرض الباحثي, فيما يلي تحليل البيانات والنتائججمع البيانات ,  

 : منهج الدراسة -1

المنهج   Saunders et al. (2009)أشار   البحث،  في  استخدمهما  يتم  منهجين  يوجد  أنه 

وقد اعتمدت   (inductive research)( والمنهج الاستقرائي  Deductive Approachالاستنباطي )

الدراسة الحالية على المنهج الاستنباطي والذي يستخدم لتحليل العلاقة بين متغيرين أو أكثر وقد يتناسب 

حث الكمية وبالتالي اعتمدت أيضا الدراسة على أسلوب البحث الكمي المنهج الاستنباطي مع طرق الب

 (Creswell, 2014)والقائم على جمع البيانات ومعالجتها إحصائيا وعرض النتائج 

 أنواع البيانات ومصادر الحصول عليها:  -2

 يوجد نوعان رئيسيان من البيانات: 

البيانات الأولية لغرض محدد وهو موضوع    :البيانات الأولية -1 يتم جمع  وقد    البحث،حيث 

  المقابلات، تكون هذه البيانات ذات طابع كمي ويمكن الحصول عليها من خلال الاستبيانات أو  

ا طريق  عن  عليها  الحصول  يمكن  وصفيه  بيانات  واعتمدت  .  والملاحظاتلمقابلات  أو 

الاستبيان  علىالدراسة   التدريس   طريقة  هيئة  )أعضاء  الدراسة  مجتمع  إلى  توجيهه  وتم 

 ومعاونيهم بجامعة المنصورة( 

الحصول عليها وتطويعها لغرض الدراسة لأنها تم تجميعها    للباحثينيمكن    :البيانات الثانوية  -2

وتم جمع البيانات الثانوية من خلال النشرة السنوية لأعضاء   لغرض أخر غير غرض البحث.

 .2021 /2020بجامعة المنصورة هيئة التدريس 

الدرا من    على سة  واعتمدت  النوعين  الباحث  البيانات،هذين  البيانات    ونفقام    الأولية بجمع 

هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة   أعضاءمجتمع الدراسة )  إليطريقة الاستبيان الموجه    علىبالاعتماد  

وعلاوة  المنصورة( البيانات    ذلك،   على.  جمع  خلال    الثانويةتم  هيئة من  لأعضاء  السنوية  النشرة 
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المنصورة   بجامعة  والبحث )12021/ 2020التدريس  العالي  التعليم  لوزارة  الرسمي  الموقع  من 

  .2العلمي(

 متغيرات الدراسة والقياس:   -3

الرئيسية التي تتضمن تتعلق البيانات الأولية اللازمة لهذا البحث بمجموعه من المتغيرات  

في قياس هذه المتغيرات وأبعادها الفرعية   ونعدد من الأبعاد الفرعية المرتبطة بها , واعتمد الباحث

العبارات لقياس كل متغير, تم  المقاييس التي احتوت كل منها علي مجموعه من  علي مجموعه من 

المستقصي   ةث تراوحت موافققياس الوزن النسبي لكل عبارة باستخدام مقياس ليكرت الخماسي حي

( بين  إلي )1منهم علي عبارات كل مقياس ما   ) تماما  يلي 5= غير موافق  تماما(, وفيما  = موافق 

 توضيح لمتغيرات الدراسة والمقاييس التي اعتمدت عليها الدراسة :

 : )متغير مستقل( توافق الفرد مع بيئة المنظمة 3/1

الفرد مع   توافق  أبعاد هم  أربعة  المتغير من خلال  قياس هذا  الفرد مع   المنظمة،تم  توافق 

وذلك بالاعتماد علي المقياس الذي قدمته   المهنة،توافق الفرد مع    العمل،توافق الفرد مع فريق    الوظيفة،

 ,Cable and Depue, 2002; Supeli and Creed, 2014; Vogel and Feldman)دراسة 

2009; Piasentin and Chapman, 2006).  ,( 32وقد اشتمل هذا المقياس علي) عبارة. 

 : تابع(متغير )الإبداعي الأداء  3/2

وذلك   الفكرة،تنفيذ    الفكرة،ترويج    ،الفكرةتم قياس هذا المتغير من خلال ثلاثة أبعاد هي توليد  

, باعتباره المقياس الأكثر   Scott and Bruce, (1994)بالاعتماد علي المقياس الذي قدمته دراسة  

هذا   اشتمل  , وقد  والتي ثبت صدقها وثباتها  عليها  تم الاطلاع  التي  السابقة  الدراسات  في  استخداما 

 ( عبارات.9المقياس علي )

 مجتمع وعينة الدراسة :  -3

في جميع أعضاء هيئة التدريس ومعاوينهم بجامعة المنصورة،    ويتمثل مجتمع هذه الدراسة

( عددهم  الأسنان،   3( 6168والبالغ  البشري، طب  )الطب  عملية  كليات  مجموعتين،  علي  موزعين 

والزراعة والفنون  والحاسبات والمعلومات والعلوم  البيطري والصيدلة والتمريض والهندسة  الطب 

وا )التربية  نظرية  وكليات  والفنادق الجميلة(  والسياحة  النوعية  والتربية  والحقوق  والآداب  لتجارة 

والتربية الرياضية ورياض الأطفال ( . وذلك وفقاً لإحصائيات النشرة السنوية لأعضاء هيئة التدريس 

 Sampleتم تحديد حجم عينة الدراسة باستخدام برنامج    ,2020/2021بجامعة المنصورة إصدار  

size calculator     95مفردة وعند مستوي ثقة    6168وذلك بمعلومية حجم المجتمع الذي يبلغ % 

 362وبإدخال هذه البيانات للبرنامج تم حساب حجم العينة وبلغ عدد مفردات العينة    %5خطأ ±    حدودو

يات جامعة المنصورة وتم اختيار عينة ميسرة ، حيث تم تقسيم مفردة موزعة علي مجتمع الدراسة بكل

تمثل   مجموعهتمثل الكليات العملية ومجموعه    مجتمع الدراسة علي مستوي الجامعة إلي مجموعتين
 

 2020/2021بجامعة المنصورة  ومعاونيهم أعضاء هيئة التدريس لعدد   النشرة السنوية - 1

 
2 -eg/Pages/Home.asp x-http://mohesr.gov.eg/ar  الساعة   2022-1-18وتم معرفة حجم المحتمع  يوم

 مساءً من الموقع  6

اعتماداً على النشرة السنوية لأعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة  تم تحديد مجتمع البحث 
2020/2021   

http://mohesr.gov.eg/ar-eg/Pages/Home.asp%20xوتم%20معرفة%20حجم%20المحتمع%20%20يوم%2018-1-2022
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الكليات النظرية، مع الأخذ في الاعتبار الوزن النسبي لعدد أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بكل كلية 

الكلي   التدريس ومعاونيهم علي مستوي الجامعةمقارنة بالعدد  ( 2ويوضح الجدول )  .لأعضاء هيئة 

 .حجم مجتمع البحث وتوزيع مفردات العينة

 (   2جدول )

 حجم مجتمع وعينة الدراسة وفقاً لكل كلية: 

 حجم العينة  حجم المجتمع الكلية

 279 4754 الكليات العملية 

 الطب البشري 

 طب الأسنان

 الطب البيطري 

 الصيدلة 

 التمريض

 الهندسة

 الحاسبات والمعلومات 

 العلوم 

 الزراعة

 الفنون الجميلة 

2268 

350 

199 

295 

293 

498 

114 

476 

198 

63 

113 

21 

12 

17 

17 

29 

7 

28 

11 

4 

 83 1414 الكليات النظرية 

 التربية

 التجارة 

 الآداب

 الحقوق 

 التربية النوعية 

 السياحة والفنادق 

 التربية الرياضية

 رياض الأطفال 

227 

209 

319 

98 

278 

40 

193 

50 

14 

12 

19 

6 

16 

2 

11 

3 

 362 6168 الإجمالي

الباحث المنصورة   ونالمصدر: إعداد  التدريس بجامعة  النشرة السنوية لأعضاء هيئة  اعتماد على 

2020/2021 

 أدوات البحث وجمع البيانات: -4

تطويرها في ضوء الدراسات  تصميمها وتمثلت أداة البحث في قائمة الاستقصاء والتي تم  

حيث قامت , وتم جمع البيانات الأولية اللازمة للدراسة الميدانية من خلال أسلوب الاستقصاء,  السابقة

التي تم   الصحيحة   وبلغ عدد قوائم الاستقصاءمنها اليدوي ومنها الإلكتروني    392الباحثون بتوزيع  

 .  ( قائمة خطا30وتم استبعاد ) ( قائمة362عليها )الحصول  

  



 
 

 ( 2023 يوليو ،  3، ج2، ع4المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 حميدة محمد النجار، د. أحمد محمد السطوحي؛ أ.آية محمد بدران د. 

 

- 129  - 

 :تحليل البيانات والنتائج -5

برنامج    أسلوب  على   ونالباحث  اعتمد باستخدام  الفروض  لاختبار  المسار   Smartتحليل 

PLS3  هما كما يلي:نموذجين وهما القياسي والهيكلي ويمكن توضيح علىويعتمد هذا البرنامج 

 :نموذج القياستقييم  -1

الهيكلية   المعادلة  نموذج  الجزء  هذا  في  البحث   Structural Equationاستخدم 

Modeling (SEM)    من الصدق البنائي لمقياس الدراسة ,ومن صحة النموذج وصلاحيته,   للتأكد

والتأكد من مطابقتها لبيانات الدراسة قبل إجراء اختبار الفروض وذلك من خلال اتباع الخطوات التالية 

: 

(  3ويتضح من جدول )  Loading Indicatorتحديد اعتمادية معاملات التحميل    .1/1

أن قيم معاملات التحميل المقبولة   Hair et al. (2010)جميع معاملات التحميل مقبولة , حيث يري    أن

 0.60لابد أن تكون مساويه أو اكبر من 

  كرونباخ   لفاأومعامل    (Reliability Compositeحساب معامل الثبات المركب ).  1/2

Cronbach's alpha  س .للوقوف علي ثبات الاتساق الداخلي للمقيا 

المدي الذي تتقارب   إليويشير     Validity Convergentقياس الصدق التقاربي    1/3

 قياسهمتغير واحد , ويتم    أويمكن تحميلها معا علي بعد    أوالمتغير,    أوفيه العبارات التي تقيس البعد  

الذي لابد أن و,  Average variance extracted(  AVEعن طريق متوسط التباين المستخرج )

صائي والتي يوضحها حلكل بعد أو متغير يتم قياسه, وقد أظهرت نتائج التحليل الإ  0.50تزيد قيمته عن  

 .( مقبولةAVE( أن جميع قيم )3الجدول رقم )
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 ( معاملات التحميل والثبات والصدق التقاربي 3جدول رقم )

 المتغير 
(Construct) 

 كود العبارة 
(Item Code) 

 معامل التحميل  
(Loadings) 

معامل ألفا كرونباخ  
(α) 

 الثبات المركب  
(CR ) 

 الصدق التقاربي  
(AVE ) 

 0.541 0.880 0.844 ---- توافق الفرد مع المنظمة  

 
بيئة توافق الفرد مع 
 المنظمة 

 

 

POF1 0.775    

POF2 0.756    

POF3 0.702    

POF4 0.636    

POF5 0.713    

POF6 0.765    

POF7 0.707    

POF8 0.764    

POF9 0.803    

 0.533 0.860 0.808 ----- وظيفة توافق الفرد مع ال

PJF1 0.716    

PJF2 0.739    

PJF3 0.786    

PJF4 0.748    

PJF5  0.685    

PJF6 0826    

PJF7 0.797    

PJF8 0.714    

PJF9 0.78    

 0.569 0.935 0.923 ---- توافق الفرد مع فريق العمل  

 PGF1 0.75    

PGF2 0.752    

PGF3 0.821    

PGF4 0.802    

PGF5 0.768    

PGF6 0.747    

PGF7 0.753    

PGF8 0.819    

PGF9 0.731    

PGF10 0.761    

PGF11 0.752    

 0.581 0.784 0.708 ----- توافق الفرد مع المهنة 

PVF1 0.908    

PVF2 0.899    

PVF3 0.731    

 0.734 0.892 0.819 ---- توليد الفكرة  

    IG1 0.852 الأداء الإبداعي 

IG2 0.87    

IG3 0.848    

 0.779 0.913 0.858 ------ ترويح الفكرة 

IP1 0.865    

IP2 0.883    

IP3 0.899    

 0.833 0.937 0.900 -------- تنفيذ الفكرة 

IR1 0.893    

IR2 0.915    

IR3 0.93    
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 SmartPLS3في ضوء نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج   الباحثونإعداد  المصدر:

 : Discriminant Validityالصدق التمايزي 

المتغير الأخر ويشير إلي المدي الذي يكون فيه كل بعد أو كل متغير مختلف عن البعد أو  

(Hair et al., 2010)   من المستخرج  التباين  لمتوسط  التربيعي  الجذر  طريق  عن  قياسه  ويتم   .

Square root of (AVE) حيث انه لابد أن يزيد ارتباط البعد أو المتغير بنفسه عن قيمة ارتباطه ,

يوضحها الجدول رقم والتي    يبباقي متغيرات الدراسة الأخرى . وقد أظهرت نتائج التحليل الإحصائ

 ( أن جميع القيم مقبولة 4)

( : الصدق التمييزي باستخدام مصفوفة الارتباط بين المتغيرات باستخدام الجذر  4جدول رقم )

 ( AVEالتربيعي ل )

 POF PJF PGF PVF IG IP IR الأبعاد

POF 735.       

PJF 687. 730.      

PGF 66. 703. 754.     

PVF 51. 673. 612. 762.    

IG 457. 54. 555. 462. 857.   

IP 419. 52. 512. 49. 724. 882.  

IR 487. 547. 581. 564. 761. 802. 913. 

 SmartPLS3 ج في ضوء نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنام الباحثونإعداد  المصدر:
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 : نتائج اختبار الفروض -2

 الأداء الإبداعي:  علىلأبعاد توافق الفرد مع بيئة المنظمة  المباشراختبار التأثير 

   ( 5جدول رقم )

 ات التأثيرات المباشرة بين المتغيرات نتائج اختبار

 SmartPLS3في ضوء نتائج التحليل الإحصائي باستخدام برنامج   الباحثون المصدر: إعداد

 

 : ىوالذي ينص عل  الأوللاختبار الفرض  ويتضح من الجدول السابق

 الأداء الإبداعي وينقسم إلي:  علىيوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة  •

 

حيث كان معامل المسار الأداء الإبداعي    علىؤثر بشكل معنوي  يأن توافق الفرد مع المنظمة   -1

قيمة  0.456) تأثير مقداره ) P-value   (0.022( مع  (، وهذا يعني أن  0.199(، وحجم 

الإبداعي الأداء  على  المنظمة  مع  الفرد  لتوافق  المباشر  عند مستوي   التأثير  إحصائياً  دال 

 .يمكن قبول الفرض الفرعي الأول. وبذلك 0.01معنوية 

حيث كان معامل المسار الأداء الإبداعي  على    ؤثر بشكل معنوييأن توافق الفرد مع الوظيفة   -2

قيمة  0.392) تأثير مقداره ) P-value   (0.037( مع  (، وهذا يعني أن  0.188(، وحجم 

الإبداعي  الأداء  على  الوظيفة  مع  الفرد  لتوافق  المباشر  مستوي   التأثير  عند  إحصائياً  دال 

 .يمكن قبول الفرض الفرعي الثاني. وبذلك 0.01معنوية 

حيث كان معامل الأداء الإبداعي  على    ؤثر بشكل معنويي د مع فريق العمل  أن توافق الفر -3

(، وهذا يعني  0.311(، وحجم تأثير مقداره )0.029)  P-value( مع قيمة  0.680المسار )

فريق مع  الفرد  لتوافق  المباشر  التأثير  الإبداعي  العمل  أن  الأداء  عند    على  إحصائياً  دال 

 . قبول الفرض الفرعي الثالثيمكن . وبذلك 0.01مستوي معنوية 

حيث كان معامل المسار الأداء الإبداعي    علىؤثر بشكل معنوي  يأن توافق الفرد مع المهنة    -4

قيمة  0.268) مع   )P-value   (0.018 ( مقداره  تأثير  وحجم  أن (،0.113(،  يعني  وهذا 

دال إحصائياً عند مستوي معنوية   التأثير المباشر لتوافق الفرد مع فريق على الأداء الإبداعي 

 يمكن قبول الفرض الفرعي الرابع . وبذلك 0.01

  

 الدراسة  فروض 
معامل 

 المسار

 

الانحراف  

 المعياري

 

t- value 
احتمالية 

 الخطأ 

p-value 

 المعنوية

 

 القرار

 

a1H 
 قبول  معنوي  0.022 2.289 0.199 0.456 الأداء الإبداعي    توافق الفرد مع المنظمة          

b1H 
 قبول  معنوي  0.037 2.087 0.188 0.392 الأداء الإبداعي    توافق الفرد مع الوظيفة          

c1H 
 قبول  معنوي  0.029 2.189 0.311 0.680 توافق الفرد مع فريق العمل       الأداء الإبداعي 

d1H 
 قبول  معنوي  0.018 2.380 0.113 0.268 الأداء الإبداعي    توافق الفرد مع المهنة         
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 ( والذي ينص علي: 1Hومما سبق يتضح صحة الفرض الأول )

  الأداء الإبداعي. علىيوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع بيئة المنظمة 

 مستقبلية: ومقترحات لدراسات ثامنا: مناقشة النتائج والتوصيات 

 مناقشة النتائج: -1

الأو المنظمة    )1H(:لالفرض  بيئة  الفرد مع  توافق  تأثير معنوي لأبعاد   الأداء الإبداعي.  علىيوجد 

   :الفروض الفرعية التالية إلىوينقسم هذا الفرض 

2- 1aH .يوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع المنظمة علي الأداء الإبداعي : 

3- 1bH لتوافق الفرد مع الوظيفة علي الأداء الإبداعي. : يوجد تأثير معنوي 

4- 1cH.يوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع فريق العمل علي الأداء الإبداعي : 

5- 1dH .يوجد تأثير معنوي لتوافق الفرد مع المهنة علي الأداء الإبداعي : 

الحالية   الدراسة  نتائج  توصلت  المنظم  إلىوقد  مع  الفرد  لتوافق  معنوي  تأثير  الأداء   علىة  وجود 

 0.001( عند مستوي معنوية  0.199( وحجم تأثير )0.456الإبداعي حيث بلغت قيمة معامل المسار )

الاجتماعي  .   التبادل  نظرية  إلية  توصلت  ما  مع  الفرض  نتائج  اتفقت   Social exchange)وقد 

theory)  ت المنظمة يحاولون  قيم  قيمهم مع  الذين تتوافق  الموظفين  طوير الأفكار والتي تفترض أن 

 (Ucer et al., 2020)والحلول بطرق إبداعية ويبذلون كل الجهود الجسدية والعقلية لتحقيق ذلك 

بأن هناك تأثيراً إيجابي لتوافق الفرد   (Ali, 2017)كما تتفق نتائج هذا الفرض مع دراسة  

المنظمة   السابقة    علىمع  الدراسات  مع  أيضاً  وتتفق  التدريس.  عن   ;Astuti, 2010)الرضا 

Berahmawati et al, 2019; Chang et al, 2020; Pudjiarti and Hutomo, 2020)   بأن 

 أداء الموظفين.  علىهناك تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع المنظمة 

بأن هناك تأثير إيجابي   Nawaz and Usman (2018)كما تتفق مع ما توصلت إليه دراسة  

 إبداع الموظف.  علىلتوافق الفرد مع المنظمة 

ما سبق، يمكن تفسير ذلك بأن كلما زاد توافق الفرد مع المنظمة زاد أداء الفرد    علىوبناء  

مع قيم وأهداف   ومعاونيهم  هيئة التدريس  أعضاءالإبداعي. ويرجع ذلك إلي توافق قيم وأهداف وثقافة  

 وايستطيع أفكار وحلول جديدة تفيد الجامعة وأيضاً    إنتاج  علىالقدرة    همثقافة الجامعة وبالتالي يكون لديو

 الإبداعي.  مالبحث عن أساليب وتقنيات عمل جديد تطور من أدائه

الأداء الإبداعي،    على وجود تأثير معنوي لتوافق الفرد مع الوظيفة    إلىما توصلت النتائج  ك

 0.001( عند مستوي معنوية 0.188( وحجم تأثير )0.392حيث بلغت قيمة معامل المسار ) 

بأن هناك تأثير إيجابي    (Ali, 2017)دراسة    إلىوقد اتفقت نتائج هذا الفرض مع ما توصلت  

ذلك تتفق نتائج هذا الفرض مع ما توصلت إليه كالرضا عن التدريس.    علىلتوافق الفرد مع الوظيفة  

هناك تأثير إيجابي لتوافق   بأن   (Berahmawati et al., 2019; Chang et al., 2020)  تيدراس

 أداء الموظفين. علىلفرد مع الوظيفة ا
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دراسة  كما   إلى  Huang et al., (2019)تتفق مع  أشارت  إيجابي   والتي  تأثير  أن هناك 

معرفة الفرد ومهاراته هي المفتاح الأساسي لأدائه فالسلوك الإبداعي،    علىلتوافق الفرد مع الوظيفة  

 June and Mahmood, 2011; Pudjiarti)كما تتفق مع دراستي    (Amabile, 1988)الإبداعي  

and Hutomo, 2020)  .بأن هناك تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع الوظيفة والأداء الوظيفي 

ما سبق يمكن تفسير ذلك بأن كلما زاد توافق الفرد مع الوظيفة زاد أدائه الإبداعي    علىوبناء  

ومعرفة   ومهارات  قدرات  تتوافق  عندما  التوافق  هذا  التدريس  ضاءأعويحدث  مع   ومعاونيهم  هيئة 

أفكار   إنتاج  على  م. مما يساهم في زيادة قدرتهممتطلبات الوظيفة وأيضا عندما تلبي الوظيفة احتياجاته

م هذا التوافق في ه يساوً   ملترويج لها عند مرؤوسيهلالشجاعة    همة وأيضا يكون لديوطرق عمل جديد

 از والإبداع.  تقليل التوتر والقلق وزيادة الالتزام والإنج

النتائج    أيضاو العمل    إلى توصلت  فريق  مع  الفرد  لتوافق  معنوي  تأثير  الأداء    علىوجود 

 0.001( عند مستوي معنوية 0.311( وحجم تأثير )0.680الإبداعي، حيث بلغت معامل المسار )

بأن هناك تأثير إيجابي   (Ali, 2017)وقد تتفق نتائج هذا الفرض مع ما توصلت إليه دراسة  

 ,.Chang et al)الرضا عن التدريس. وكذلك تتفق مع دراسة    علىلتوافق الفرد مع فريق العمل  

كما تتفق مع ما توصلت ،  بأن هناك تأثير إيجابي لتوافق الفرد مع فريق العمل وأداء الموظفين  (2020

الفرد مع فريق هناك علاقة إ  بأن    Pudjiarti and Hutomo, (2020)إليه دراسة   يجابية لتوافق 

ال  (Stanley, 2002)تتفق مع دراسة    كذلكالعمل والأداء الوظيفي و  القيم والسمات تبأن  وافق بين 

 أدائهم. علىالشخصية يؤدي إلي زيادة التواصل مع أعضاء الفريق مما يؤثر 

عمل زاد الأداء  ما سبق يمكن تفسير ذلك بأنه كلما زاد التوافق بين الفرد وفريق ال  علىوبناء  

الإبداعي للفرد. حيث أن العمل الجماعي وسيلة لتبادل الخبرات والمعرفة واكتساب مهارات جديدة 

من خبرات الآخرين   واويستفيد  وا أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهمتنمي التفكير الإيجابي. فقد يتعلم 

الإبداع في العمل. فيجب   ىعل  تهم علي وأيضا يتم تقسيم الأعمال كل حسب تخصصه مما يزيد من قدر

لإخراج أفكار بناءه وجديدة من خلال النقاش فيما  والاجتماعاتالجامعة عمل الكثير من الندوات    على

 بينهم. 

الأداء الإبداعي،    علىوجود تأثير معنوي لتوافق الفرد مع المهنة    إلىتوصلت النتائج    كذلكو

وقد ,    0.001( عند مستوي معنوية  0.113( وحجم تأثير )0.268حيث بلغت قيمة معامل المسار ) 

بأن هناك تأثير إيجابي لتوافق الفرد   (Ali, 2017)هذا الفرض مع ما توصلت له دراسة    نتائج  تتفق 

 الرضا عن التدريس. علىمع المهنة 

ما سبق يمكن تفسير ذلك بأن كلما زاد توافق الفرد مع مهنته زاد أدائه الإبداعي ويحدث هذا    علىوبناء  

التدريس   مع ومعاونيهم    التوافق عندما تتطابق مصالح وقدرات ومهارات واهتمامات أعضاء هيئة 

ة لهم المناسب  المهنةفي    ومعاونيهم  الجامعة تعيين أعضاء هيئة التدريس  علىيجب  ,و   ممتطلبات مهنته

اقتراح أفكار جديدة ,أداء المهام    علىمؤهلاتهم وتخصصاتهم مما يؤدي إلي زيادة قدرتهم    علىبناء  

 . أيضا لتنفيذها اويسعورؤسائهم بها   إقناعوالترويج لها ومحاولة 
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 :توصيات البحث-2

تناول  تم  الدراسة  أهداف  تحقيق  أجل  ومن  الفروض،  وتحليل  الدراسة  نتائج  ضوء  في 

توصيات من خلال )النتيجة، المسئول عن التنفيذ، والتوصية(، ويمكن توضيح ذلك من خلال الجدول 

 التالي:  

 توصيات البحث  (6جدول)

 التوصية المسئول عن تنفيذها  النتيجة

معنوي   -1 تأثير  يوجد 

مع  الفرد  لتوافق 

على  المنظمة  بيئة 

 الأداء الإبداعي  

 إدارة الموارد البشرية   •

 الإدارة العليا  •

وقيمها    -1 الجامعة  ثقافة  غرس  المسئولين  على  يجب 

كخطوة أساسية لتحقيق التوافق والانسجام بين أعضاء هيئة 

عمليات   خلال  من  وذلك  والجامعة  ومعاونيهم  التدريس 

 جيه والتدريب.التو

الفرص   -1 من  المزيد  توفير  المسئولين  على  يجب 

هيئة  أعضاء  وقدرات  مهارات  لتطوير  التدريبية 

متطلبات   مع  تتوافق  لكي  ومعاونيهم  التدريس 

مع   واحتياجات الوظيفة مما يحقق المزيد من التوافق

لتحليل الإحصائي برامج    علىالتدريب    . )مثلالوظيفة

وكذلك أخلاقيات البحث وطرق نشر البحوث العملية  

 العلمي(. 

يجب على إدارة الجامعة عمل برامج إرشادية للهيئة  -2

بواجباتهم  لتعريفهم  التعيين  بداية  عند  المعاونة 

 الوظيفية. 

في  -3 ومعاونيهم  التدريس  هيئة  أعضاء  وضع  يجب 

الوظيفة التي تناسب تخصصاتهم ومؤهلاتهم حتى يتم  

 الاستفادة من خبراتهم. 

التدريس  -4 هيئة  أعضاء  بين  بالعلاقات  الاهتمام 

الصداقة والتعاون  ومعاونيهم من خلال تعزيز روح 

لأفضل   جوائز  ومنح  مسابقات  وعمل  بينهم  فيما 

لأهداف المشتركة بينهم وذلك مجموعة عمل وتعزيز ا

 لتحقيق التجانس.  

بين أعضاء هيئة التدريس  فتح قنوات اتصال متبادلة   -5

والجامعة المقترحات    ومعاونيهم  تقديم  أجل  من 

مشاركة  على  وتشجيعهم  الأداء  بتحسين  الخاصة 

 معارفهم وأفكارهم.

وقدرات  -6 مهارات  تقييم  المسئولين  على    يجب 

التدر  واهتمامات هيئة  ومدى   ومعاونيهم  يسأعضاء 

مثل توافقها مع مهنتهم وذلك من خلال عمل اختبارات  

واختبارات متعلقة الذكاء والذاكرة والانتباه  اختبارات  

التي حصل عليها والخبرة   بالمؤهل التدريبات  ونوع 

 التي حصل عليها من التحاقه بأعمال سابقة. 
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مقترحات لبحوث مستقبلية: -3  

الحالية تقديم نموذج يوضح تأثير أبعاد توافق الفرد مع بيئة المنظمة )توافق  استهدفت الدراسة  

الفرد مع المنظمة، توافق الفرد مع الوظيفة، توافق الفرد مع فريق العمل، توافق الفرد مع المهنة( على 

إلا   الأداء الإبداعي ، ورغم الإسهامات التي قدمتها الدراسة الحالية في ضوء نتائج اختيار الفروض،

 : أن هناك بعض المقترحات بأفكار مستقبلية وهو ما يمكن إيضاحه في النقاط التالية

يونيو إلى   24ت الدراسة الميدانية على البيانات التي تم جمعها في الفترة من )صراقت -1

طويلة    27 دراسة  بإجراء  المستقبلية  البحوث  تقوم  أن  يقترح  وبالتالي  يوليو(. 

Longitude study دى تفيد في التعرف على التغييرات الحادثة في مجتمع  الم طويلة

 الدراسة. 

الميدانية على أعضاء هيئة التدريس ومعاونيهم بجامعة المنصورة  -2 اقتصرت الدراسة 

الدراسة   بين متغيرات  العلاقة  المستقبلية  الدراسة والبحوث  تتناول  أن  يقترح  ثم  ومن 

 على قطاعات الصناعة والمشروعات الصغيرة.

 

تقترح الباحثة دراسة تأثير كلا من توافق الفرد مع فريق العمل، وتوافق الفرد مع  كما   -3

 على الأداء الإبداعي.  المهنة
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The Effect of Person-Environment Fit on Creative Performance 

An Applied on Mansoura University staff 

By 
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Aya Mohamed Badran 

Abstract 

The present study aimed to investigate the effect of dimensions of 

person-environment-fit on creative performance an applied on Mansoura 

university staff. A questionnaire was used to collect data from 362 staff, and 

the path analysis tool employed to test the research hypothesis through Smart 

PLS3 program. The findings of the study indicate that there is a significant 

effect of the person-environment fit on creative performance. 

Keywords: person-environment fit, creative performance. 

 


