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الدور الوسيط للفخر التنظيمي في العلاقة بين الاستقامة التنظيمية 
 والأداء الإبداعي لأعضاء هيئة التدريس بامعة المنصورة  

 

 خـالد محمود فهمي عياد . د

 

 ملخص الدراسة

التنظيمية  الدراستتة اخترار الدور الوستتيط للفخر التنظيمي في العلاقة بين دبعاد الاستتتقامة  استتتهدف   

( والأداء التنظيمي ، التسامحالتنظيمية  ، النزاهةالتنظيمي ، التعاطفالتنظيمية ، الثقةالتنظيمي )التفاؤل

مفردة  ( 357)  قوامها من عينةللدراستتة عن طريا الاستتتقصتتاء  ع الريانات الأولية جم. وتم  الإبداعي

( 311الاستتقصتاء الصتالحة للتحلي  )وبلغ عدد قوائم ، من دعضتاء هيئة التدريس بجامعة المنصتورة

  واخترار نموذج وفروض الدراستتتةالاعتماد في تحلي  الريانات   وتم؛  (%87)استتتتجابة   عدل، بمقائمة

خلصت  الدراستة  و.  (PLS-SEM)نمذجة المعادلة الرنائية بطريقة المربعات الصترر  على دستلو  

على كت  من الفخر الاستتتتتقتامتة التنظيميتة  لأبعتاد  معنوي  إيجتابي  وجود تتثيير  إلى عتدة نتتائ ، دهمهتا   

للفخر التنظيمي على الأداء الإبتداعي،  معنوي  إيجتابي  وجود تتثيير  ا  وكتذالتنظيمي والأداء الإبتداعي،  

واستتتناداً العلاقة بين دبعاد الاستتتقامة التنظيمية والأداء الإبداعي.  جزئياً  يتوستتط  الفخر التنظيمي  ودن 

هم في زيادة إدراك دعضتاء هيئة التدريس ايمكن دن تست   ،توصتياتعدة  اقترح الراحث إلى تلك النتائ ،  

مستتتتو  رتتتعورهم بالفخر التنظيمي، وبما ي دي في النهاية إلى  وتنمية  لأبعاد الاستتتتقامة التنظيمية،  

  مستو  ددائهم الإبداعي. تعزيز  

 مفتاحيةكلمات 

 -  نظرية التوستتتيع والرناء  - نظرية العزو - الإبداعيالأداء  -  الفخر التنظيمي  -الاستتتتقامة التنظيمية  

 .نظرية الاحداث العاطفية -نظرية الهوية الاجتماعية  

  مقدمة

ً في بيئتة العمت   فتاهيم الإيجتابيتة  الم  لاقت ،  الأخيرةفي الآونتة   الرتاحثين في   جتانت من    اً متزايتد  اهتمتامتا

المفتاهيم؛  مجتال الستتتتلوك التنظيمي التنظيميتة   ومن هتذ    ;Bright et al.,2014)  الاستتتتتقتامتة 

Cameron & Winn,2012; Gotsis & Grimani 2015; Luthans & Youssef-

Morgan,2017; Rego et al. ,2015; Sturm et al.,2022; Tsachouridi & 

Nikandrou,2020)  ،والفخر التنظيمي(Alias & Bahron, 2019; Durrah et al.,2021; 

Gouthier & Rhein, 2011; Kraemer & Gouthier, 2014; Nilawati et al., 2019).   

"تصرفات الأفراد، والأنشطة الجماعية، والسمات الثقافية، دو العمليات وتعرر الاستقامة التنظيمية عن  

المنظمة" )  واستدامتهانشر الفضيلة    تعززالتي   ، ويترت  (Cameron et al., 2004, p.768في 

الإيجابية،   النتائ   من  العديد  التنظيمية  للاستقامة  العاملين  إدراك  زيادة  على   الأداءمستو   مث   

العاملين  ،  (Cameron et al., 2004)  التنظيمي و(Ahmed et al., 2018)ودداء  الاندماج ، 

التنظيمية   المواطنة  وسلوكيات  التنظيمي  كما  .  (Sun & Yoon, 2022)الوظيفي  الفخر  من يعُد 
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لالتزام  ، مث   ا(Durrah et al.,2019)الإيجابية  للسلوكيات والاتجاهات  المشاعر الإيجابية المحركة  

والرضا ،  (Williams & DeSteno, 2008)الكفاءة الذاتية  و،  (Appleberg, 2005)التنظيمي  

بالفخر .  (Nilawati et al., 2019)الوظيفي   العاملين  لشعور  مصدراً  التنظيمية  الاستقامة  وتعُد 

 .(Kooshki & Zeinabadi, 2015)التنظيمي، وسرراً لرقائهم في المنظمة 

التي لاق  اهتماماً متزايدا  الوظيفي  يعُد الأداء الإبداعي للعاملين دحد دبعاد الأداء  ومن ناحية دخر ،  

المصدر الرئيسي لتشجيع الابتكار باعترار   ،  (Malik et al.,2015)من جان  الراحثين والممارسين  

التنافسية   القدرة  الا  للمنظمات،وتعزيز  بيئة  في  ونموها  وبقاؤها  المنظمات  تجديد  في  عمال ويساهم 

والتنافسية المتريرة  تعزيز    ؛الحالية  دصرح  لإدارة مستو   لذا  دساسياً  هدفاً  للعاملين  الإبداعي  الأداء 

بداع إلعديد من الراحثين بفهم ديناميكيات دد  إلى اهتمام ا، وهو ما (Gong et al.,2018)المنظمات 

داخ  الأداء الإبداعي  مستو   لتعرف على العوام  التي تعُزز دو تحد من  ا؛ وبصفة خاصة  العاملين

 & e.g., De Alencar & De Bruno-Faria, 1997; Shafi et al.,2020; Zhou)المنظمات

Oldham, 2001).   وتعُد الاستقامة التنظيمية والفخر التنظيمي من العوام  التي ينرري دراسة تثييرها

دداء التي ت ير على    الهامةالعوام   من  تعُد  لاستقامة التنظيمية  دن افرالرغم من  لإبداعي؛  على الأداء ا

ا،  (Ahmed et al., 2018)العاملين   دن  يرصد  لراحث  إلا  تناول   لم  دراسة  لاستقامة ا  علاقةدي 

الإبداعيبالتنظيمية   دخر الأداء  ناحية  عللراحث  ترين    ، . ومن  الوجود  التي دراسات  دد محدود من 

 & Damian) فضلاً عن تراين نتائ  تلك الدراسات، لأداء الإبداعيا بتناول  علاقة الفخر التنظيمي  

Robins, 2012, 2013; Durrah et al., 2021; Gouthier & Rhein, 2011) . 

على ما سرا، تتضح دهمية إدراك الاستقامة التنظيمية لشعور العاملين بالفخر التنظيمي، فضلاً اً  تثسيس

فإن الدراسة عن دهمية دراسة علاقة ك  من الاستقامة التنظيمية والفخر التنظيمي بالأداء الإبداعي؛ لذا  

لاالحالية   الاستقامخترار  تسعى  بين  العلاقة  في  التنظيمي  للفخر  الوسيط  والأداء الدور  التنظيمية  ة 

عضاء هيئة التدريس لأ بالأداء الابداعياهتمام متزايد ونظراً لما رهدته الآونة الأخيرة من الإبداعي. 

لتحقيا الجامعات  تلك  سعي  و  ،خذ بنظام الاعتماد الأكاديمياصة في ظ  الأخ  ؛المصرية  الجامعاتفي  

دعضاء عينة من    علىرد  الراحث تطريا هذ  الدراسة  لذا  ،  التميز على مستو  الم سسات الحكومية

  هيئة التدريس بجامعة المنصورة. 

  للدراسة الإطار النظري

 Organizational Virtuousness الستقامة التنظيمية  أولً 

 مفهوم الستقامة التنظيمية  (1)

، 2003في مجال بحوث الاستقامة التنظيمية، من خلال دراسته المنشورة عام    الرائد   Cameronيعُد

كثنشطة فردية دو عم    ،في المنظمات ومن خلالهايمكن دن تظهر  الاستقامة  دن  والتي درار فيها إلى  

تساعد   وقد  تمكين  جماعي،  في  عملياتها  دو  المنظمة  يقافة  الفاضلة دخصائص  الأعمال  تعطي    و 

(Cameron, 2003)  . الفردية بالاستقامة  إيجابياً  بثكملها  المنظمة  الاستقامة ؛  وتتثير  فإن  وبالتالي 

. فالاستقامة تشير إلى حالة من (Cameron et al., 2004)التنظيمية    الاستقامة  بالترعية  الفردية تخلا

 .(Bright et al., 2006)التميز في الشخصية الإنسانية دو التنظيمية 
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ذ  السمات وه،  تسُاعد في تفسير دهميتها في الدراسات التنظيمية  ؛سمات رئيسيةوتتسم الاستقامة بثلاث  

الفرد  Impact Humanالإنساني    التأثيرهي    رقي  على  تساعد  وتنمية  )فالاستقامة  رخصيته ، 

وتمتعه   النفس،  الأخلاقية،  وضرط   Moral  الخلاقصلاح  و،  (والتسامح،  النيةوحسن  بالمرونة، 

Goodness  جيد هو  بما  ترترط  التنشئة(  ،وصحيح  ،)فالاستقامة   الجتماعي   ن يالتحسو،  ويستحا 

Social Betterment    ( المعاملة بالمث العائد دو  )فالاستقامة تحقا منفعة للآخرين بصرف النظر عن

(Cameron, 2003; Cameron et al., 2004).   وبالتالي لكي يدُرك الافراد الاستقامة التنظيمية

إلى إدراك السمات الثلاية السابقة في السلوكيات والعمليات في المنظمة  بحاجةفي مكان العم ، فإنهم 

(Bright et al., 2006)  . 

وتش  المنظمة.  خلال  من  والاستقامة  المنظمة،  في  الاستقامة  هما   ركلين،  التنظيمية  ر يوللاستقامة 

على الازدهار كرشر؛ بينما    هم  تساعد  والتي  ،الاستقامة في المنظمة إلى سلوكيات الأفراد في المنظمات

 . (Bright et al., 2006) الفضيلةتتعلا الاستقامة من خلال المنظمة بالعوام  التي تعزز 

الجماعية،   والأنشطة  الأفراد،  "تصرفات  بثنها  التنظيمية  الاستقامة  دو وتعُرف  الثقافية،  والسمات 

(. Cameron et al., 2004, p.768العمليات التي تمكن من نشر الفضيلة واستدامتها في المنظمة" )

 ،كما تشير الاستقامة التنظيمية إلى "الريئات التنظيمية التي يتم فيها ممارسة الفضائ  )مث   الإنسانية

والنزاهةو واستدامتهاو  ودعمهاالثقة(  و  ،التسامح،  ونشرها  الفردي   ،رعايتها  المستويين  على 

 . (Rego et al., 2010, p.216)والجماعي" 

التنظيمية القيم  عن  التنظيمية  الاستقامة  الرشرية ؛  وتختلف  الطريعة  في  متثصلة  التنظيمية  فالفضائ  

 ،القيم على نتائ  الأعمال القيم التنظيمية بمرور الوق ؛ ففي بعض العقود، ركزت  بينما تترير  ،  ومستقرة

، العم  الجماعي   مث   ،في عقود دخري على عملياتبينما ركزت القيم  ؛  رضا العاملينوالربحية،     مث 

 . (Vallett, 2010)والابتكار 

الأداء  مستو   ارتفاع  مث    الإيجابية،  التنظيمية  النتائ   من  بالعديد  التنظيمية  الاستقامة  وترترط 

ا والاندماج  والربحية  التنظيمي،  التنظيمية،  المواطنة  وسلوكيات   ,.Cameron et al)لوظيفي، 

Sun & Yoon, 2022) ;2004  ،المنظمات على تجن  المخالفات، وبناء الثقة في العاملين،   ومساعدة

والمجتمعية  زيادة  و الفردية  المنفعة  من  دعلى  مستويات  وراء  السعي   ,.Bolino et al)احتمالية 

التنظيمية مصدركما    .(2002 ورعور العاملين بالفخر تجا  المنظمة، وسرراً   ،للهوية  اً تعُد الاستقامة 

 . (Kooshki & Zeinabadi, 2015)لرقائهم فيها 

 أبعاد الستقامة التنظيمية   (2)

الدراسات السابقة الأبعاد الخمس التي اقترحها   لقياس   Cameron et al. (2004)ترن  العديد من 

 e.g., Magnier-Watanabe et al.,2020; Sturm et al.,2022; Sun)الاستقامة التنظيمية  

& Yoon,2022) وتتمث  تلك الأبعاد فيما يلي؛ (Magnier-Watanabe et al.,2020; Sun & 

Yoon,2022)    

بثنهم يستطيعون إلى اعتقاد العاملين    ويشير   Organizational Optimism  لتفاؤل التنظيميا .أ

  المنظمة، حتى في الأوقات الصعرة. رسالة وغرض  ب، وإيمانهم  تحدٍ خطيردي  النجاح عند مواجهة  
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عامة  و   Organizational Trust  التنظيمية  الثقة .ب بيئة  إلى  المترادل يسودها  تشير  الاحترام 

بينو،  واللطفالأد   و مترادل  الاعتماد  يبإمكان  والعاملين القائد  المنظمة و  رعور  على بعضهم  ة 

 .الرعض

الى     Organizational Compassion  التنظيمي  التعاطف . ج برعضهم ويشير  الافراد  اهتمام 

 دعمال الرعاية بشك  متكرر.  وتتم ،والعناية، ، حيث تسود المشاركة الوجدانيةالرعض

والشرف    والامانةانتشار الصدق    وتشير إلى  Organizational Integrity  التنظيمية  النزاهة . د

 .في جميع دنحاء المنظمة

العم   Organizational forgiveness  التنظيمي  التسامح .ه مناخ  إلى  ويشير  يسود   الذي    

 التراضي عن الأخطاء غير المقصودة، واعترارها فرصة للتعلم.  

 Organizational Pride التنظيمي الفخر ثانياً:

 مفهوم الفخر التنظيمي  (1)

مس ول عن تحقيا نتائ  ذات قيمة دنه  الفرد  ناتجة عن إدراك  نه عاطفة "ثببصفة عامة  يعُرف الفخر  

 . فالفخر(Mascolo & Fischer, 1995, p. 66)دو كونه رخصاً ذو قيمة اجتماعية"    ،اجتماعية

دما .  (Tracy & Robins, 2004)  هو عاطفة إنسانية دساسية تنطوي على عملية تقييم ذاتي معقدة

العلاقة  مع التركيز بشك  خاص على  ،  في علم النفسفي الأساس  فقد تم دراسته    ،الفخر التنظيميمفهوم  

 ,Haslam)ستخدم لوصف الشعور الإيجابي النات  عن تقييم وضع المنظمة  بين العاملين والمنظمة، ويُ 

يعُد  .  (2004 النفسية،  الناحية  ترترط  فمن  إيجابية  عاطفة  التنظيمي  المنظمةبالفخر   وسمعتها   نجاح 

(Alias & Bahron, 2019)يجُسد مشاعر إعجا  العاملين بالمنظمة وإحساسهم بقيمتها ودهميتها ، و

لهم   ذلك  (Todd & Kent, 2009)بالنسرة  ويتفا  تعريف  ؛  للفخر   Jones (2010, p.859)مع 

   .التنظيمي بثنه "مد  رعور الأفراد بالسعادة وتقدير الذات النارئ عن عضويتهم التنظيمية"

ً ، ينرع الفخر دساوفقًا لنظرية الهوية الاجتماعيةو  الفردتميز المجموعات التي ينتمي إليها  مكانة و من    سا

(Tajfel & Turner, 1979)يشتم  الفخر التنظيمي على مشاعر الإعجا  والأهمية والقيمة بناءً . و

 . (Todd & Kent, 2009) الفردعلى تقييمات الحالة التي دجراها 

العم  الإيجابية،   التنظيمي باعترار  محفز لسلوكيات  السابقة دهمية الفخر  الدراسات  ودظهرت نتائ  

تثيير  الإيجابي على العديد من ل، و(Gouthier & Rhein, 2011)ومحدد دساسي لنجاح المنظمة  

الوظيفي   الرضا  ، (Gunter & Furnham,1996; Nilawati et al., 2019)المتريرات، مث   

التنافسي  و التنظيمي،  و،  (Katzenbach, 2003)التميز  والإضافي، والالتزام  الرسمي  الدور  دداء 

قرار  و،  (Williams & DeSteno, 2008)اتية  الكفاءة الذو،  (Appleberg, 2005)رضا العمي   و

مقاومة الضروط و،  (Appleberg, 2005; Kraemer & Gouthier, 2014)الرقاء في المنظمة  

(Kraemer & Gouthier, 2014).  "بالهدف التنظيمي  الفخر  "ربط  بعنوان  مقالتها   ،وفي 

المنظمة دن الفخر هو دداة يج  دن يدرك قادة الفريا و/ دو "دنه  McIntosh (2010, p. 40)ذكرت

ً تمكنهم ليس فقط من الاستفادة من طاقة دعضاء الفريا وتحفيزهم  ،فعالة يضاً تسخير هذا  دولكن  ،ذاتيا

وجد الراحثون دن الفخر التنظيمي قادر على تعزيز علاوة على ذلك،  ونتائ ".  الالفخر لتحقيا دفض   

؛ فشعور الأفراد (Durrah et al., 2021; Gouthier & Rhein, 2011)الأداء الابداعي للعاملين  

تفكيرهم عمليات  من  يوسع  المنظمة،  من  جزء  لكونهم  توليدهم    ،بالفخر  إمكانية  من  لأفكار لويزيد 

 . (Fredrickson, 2001)بداعية الإ
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 أبعاد الفخر التنظيمي  (2)

للفخر   نمطين  بينميزت  رعض الدراسات  ف؛  الفخر التنظيميدنماط  تشير الدراسات السابقة إلى تعدد  

التنظيمي   الفخر  هما   التنظيمي  الأصي التنظيمي،  والفخر   & e.g., Damian)الاستعلائي، 

Robins, 2013;Tracy & Robins, 2007)  التنظيمي الفخر  ويرترط  بالسلوكيات   الأصي . 

 والسعادةالموجهة نحو الإنجاز، والعلاقات الشخصية، وإرضاء الضمير، والصحة العقلية، والقرول،  

الأهداف؛ بينما يرترط الفخر والاندفاع العاطفي للنجاح وتحقيا  والثقة،    في بيئة العم ، واحترام الذات،

العدواني  ،والرطرسة  ، بالررور  الاستعلائيالتنظيمي   الضمير  ،ةوالسلوكيات    ،والعصابية  ،وقلة 

عن طريا   ،قد يسه  هذا النوع الهيمنة، ووالعلاقات الشخصية المتوترة بين الموظفين  ،والنرجسية

  .(Tracy & Robins, 2007) والعدوان ،التلاع   مث  ،تحفيز سلوكيات

 الفخر التنظيمي    ، همالفخر التنظيميلآخرين    نمطينبين  ومن ناحية دخر ، ميزت بعض الدراسات  

 )عاطفي، اتجاهي( وذلك باعترار دن الفخر التنظيمي له بعُدين؛ الاتجاهي والفخر التنظيميالعاطفي، 

(e.g.,Gouthier & Rhein, 2011; Kraemer & Gouthier, 2014)  ، وهو ما ترنته العديد من

السابقة  e.g., Durrah et al.,2021; Mas-Machuca et al.,2016, Sturm et)  الدراسات 

al.,2022) فيما يليبشيء من التفصي  ا الراحث ميتناوله ، لذا سوف  

 Emotional Organizational Pride الفخر التنظيمي العاطفي .أ

قصيرة الأج  )سريعة و،  )غير مترابطة(  منفصلةعقلية    ةبالفخر التنظيمي العاطفي بثنه تجريوصف  

نفس (Fisher & Ashkanasy, 2000)الزوال(   مع  يرقون  الذين  العاملون  يشعر  قد  وبالتالي،   .

 & Gouthier)عدة مرات  لمرة واحدة، ولكن  ل المنظمة لفترة طويلة بمشاعر الفخر التنظيمي ليس  

Rhein, 2011)وعادة ما تنشث مشاعر الفخر نتيجة لمحفز دو حدث معين .(Basch & Fisher, 

العزو  و.  (2000 لنظرية  يشهد ،  Attribution Theoryوفقاً  عندما  التنظيمي  الفخر  مشاعر  تنشث 

، فإن . وبالتالي(Weiner,1985)  العاملون نجاح زملائهم دو مجموعة العم  دو المنظمة بشك  عام

للمنظمة يمكن دن تكون بمثابة   السابقة   & Gouthier)التنظيمي    الفخرللشعور ب محفز  الإنجازات 

Rhein, 2011)  .  المس ول عن رعور العاملين بالفخر التنظيمي العاطفي هو الرئيسي    المحفز لذا فإن

العاملون  المقارنة   يعقدها  التي  الفعلية  الإدراكية  الإنجازات  للمبين  تضطلع  والمتوقعة  التي  بها هام 

المشاعر  (Eccles & Wigfield,2002)المنظمة   جميع  رثن  رثنها  التنظيمي،  الفخر  ومشاعر   .

 .  (Elfenbein, 2007)اتجاهات وسلوكيات العاملين العديد من الأخر ، ت ير على 

 Attitudinal Organizational Prideالتجاهي ظيمي  نالفخر الت  .ب

استناداً لحقيقة دن الأفراد لديهم اتجاهات معينة تجا  مجموعة متنوعة من الأرياء؛ فمن الممكن دن يتولد 

التي يعملون بها   المنظمة  بالفخر تجا   اتجا  داخلي مستقر  . (Gouthier & Rhein 2011)لديهم 

التي التجار   العاطفي( من  التنظيمي  الفخر  )على عكس  الاتجاهي  التنظيمي  ويمكن   فالفخر  تدوم، 

، ولا يعتمد على دحداث فردية، وإنما على الخررة المتراكمة التي (Fairfield et al., 2004)تعلمها  

. ويعُد الفخر التنظيمي الاتجاهي رك  من (Durrah et al.,2021)تستند إلى التقييم العام للمنظمة  

بمجموعة معينة، مث  المنظمة التي   دركال الفخر الجماعي، الذي يتولد من رغرة العاملين في الارتراط 

 . (Fisher & Ashkanasy, 2000)فهو ينرع من حاجة العاملين للانتماء للمنظمة  ،يعملون بها
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   Creative Performance الإبداعي الأداءثالثاً: 

إنتاج دفكار جديدة ومفيدة من قر  " على دنه بداع بصفة عامة الإ Amabile (1988, p.126)  عرف

ً فرد    Codato et al. (2013, p.186)كما عرف  .  "دو مجموعة صريرة من الأفراد يعملون معا

للمشكلات""توليد    بثنهبداع  الإ  ,Mathisen et al. (2012وعرف.  دفكار مفيدة، ورؤ ، وحلول 

p.368)  " دو الخدمات دو الممارسات دو الإجراءات، وهذ    المنتجاتتطوير دفكار حول  الإبداع بثنه

بداع عن الابتكار في دن الإبداع هو توليد الإيختلف  و  ".الأفكار جديدة وذات قيمة للقسم دو المنظمة

ً غالر  وبالتالي،بينما يتضمن الابتكار التنفيذ الناجح للأفكار الإبداعية.    ومفيدة،دفكار جديدة   ما يكون   ا

 . (Zhou & George,2001) للابتكاربداع هو نقطة الرداية الإ

يتضمن توليد وتقييم واختيار   ،الأداء الإبداعي كعمليةو؛  نتيجةكوكعملية  لأداء الإبداعي  ل  النظر يمكن  و

هو منت  دو خدمة ف  ،نتيجةكالأداء الإبداعي  دما  إبداعية؛  نتائ     لتحقياهو خطوة دو إجراء  ؛ فالأفكار

و يستخدم  .  (Gong et al.,2018)قيمة  ذات  جديدة  الإبداعي  الراحث  وسوف  الأداء  في مصطلح 

   .؛ دي مد  انتاج الأفكار الجديدة والمفيدةلنتائ للإرارة ل الدراسة الحالية

المصدر الرئيسي لتشجيع الابتكار وتعزيز القدرة التنافسية والحصول ويعُد الأداء الإبداعي للعاملين  

، كما يساهم في تجديد المنظمات وبقائها ونموها (Gong et al.,2018)منظمات على ميزة تنافسية لل

لائ  كثيرة إلى دن . وتشير د(Zhou & George,2001)في بيئة الأعمال الحالية المتريرة والتنافسية  

 .  (Zhang & Bartol,2010)إبداع العاملين يساهم بشك  دساسي في الابتكار والفعالية التنظيمية 

دن  وب من  الشخصية  دهمية  الرغم  يمكن    للإبداع،  محرككالدوافع  لا  دنه   العوام دهمية    تجاه إلا 

تررز دهمية دراسة دير دبعاد ،  لذا؛  ( Shalley et al.,2004)  التنظيمية في تطوير الأفكار الإبداعية

 الاستقامة التنظيمية على الأداء الإبداعي.

 الدراسة  مشكلة

الأكاديمي الجان   هما   جانرين،  في  الدراسة  مشكلة  هذين   ،تتمث   تناول  ويمكن  التطريقي.  والجان  

   كما يليالجانرين بشيء من التفصي ، 

 )الفجوة البحثية(  الأكاديميالجانب   أولً:

الدراسة، تم   الصلة بموضوع  السابقة ذات  للدراسات  الراحث  إلى من خلال مراجعة  بعض   التوص  

على النحو   استعراض تلك الفجوات. ويمكن  الفجوات الرحثية، والتي تسعى الدراسة الحالية لترطيتها

 التالي   

الأداء العديد من الدراسات العلاقة بين الاستقامة التنظيمية وبعض النوات  الإيجابية، مث    تناول     -

، والرضا الوظيفي، (Ahmed et al., 2018)ملين  ادداء العو،  (Cameron et al., 2004)التنظيمي  

الاندماج الوظيفي، وسلوك و  ،(Nikandrou & Tsachouridi, 2015)والرغرة في دعم المنظمة  

، (Malik & Naeem, 2016; Rego et al., 2010; Sun & Yoon, 2022)المواطنة التنظيمية  

)محمود،  الاستراقيالعم   وسلوك    ،(Uysal, 2021)العم   وإنتاجية   التنظيمي   ، (2020والتماي  

لأداء با   )بثبعادها الخمس(  الاستقامة التنظيميةعلاقة  دما من حيث  (.  2022)مناع،  والتميز التنظيمي

العلاقة، واقتصرت الدراسات السابقة على تناول   تلكلم يرصد الراحث دي دراسة تناول   فالإبداعي،  

 Rego et)التفاؤل التنظيمي     ، مث بشك  منفص   ثبعاد الاستقامة التنظيميةبلاقة الأداء الإبداعي  ع
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al., 2012)  ،  الثقة التنظيمية(Jo & Lee, 2012)التعاطف التنظيمي ، (Hur et al.,2016; Hur 

et al.,2018)،    النزاهة(Palanski & Vogelgesang, 2011; Peng & Wei, 2018) ،

لعلاقة المراررة بين لاخترار طريعة االحالية  دراسة  اللذا تسعى    .(Stone, 2002)  التسامح التنظيمي

التنظيمية  الادبعاد   ل  الأداء الإبداعي، وتحديد الأهميةوستقامة  دالنسرية  التنظيمية تثيير  بعاد الاستقامة 

     .الأداء الإبداعيعلى 

الراحث  يرصدلم ، الاستقامة التنظيمية والفخر التنظيميدبعاد بين المراررة دراسة العلاقة  ناحيةمن   -

العلاقة بين والتي تناول     Sturm et al.,(2022)  دي دراسة تناول  تلك العلاقة، فيما عدا دراسة 

التنظيمي(  بشك  إجماليالتنظيمية )الاستقامة   الدراسات التي تناول  علاقة لذا    ؛والفخر  تم مراجعة 

في تراين واتضح وجود ، ذات الصلة بثبعاد الاستقامة التنظيميةالتنظيمية  الفخر التنظيمي بالأخلاقيات

حيثتلك    نتائ  دراسة    الدراسات؛  نتائ   الأخلاق   Arshad & Imran (2016)درارت  دن  إلى 

دظهرت نتائ  ، بينما  التنظيمية )الأمانة، الصدق، الثقة( لها تثيير إيجابي معنوي على الفخر التنظيمي

بالتهكم المعرفي )والذي يشير   Durrah et al. (2019)دراسة   دن الفخر التنظيمي لا يتثير معنوياً 

والا والصدق  والعدالة  والأمانة  للنزاهة  المنظمة  افتقار  على حسا  إلى  الشخصية  بمصالحها  هتمام 

فإن الدراسة الحالية تعُد إضافة للأدبيات   ،ذلكوبناءً على  العاملين، وعدم الشفافية في اتخاذ القرارات(.  

الاستقامة التنظيمية والفخر دبعاد  العلاقة المراررة بين  في دراسة    النقصالسابقة، باعترارها محاولة لسد  

   . التنظيمي

تناول   استحوذت    - التي  بين  الدراسات  الإبداعيالعلاقة  والأداء  التنظيمي  عدد لى  ع  الفخر  اهتمام 

 ,.Damian & Robins, 2012, 2013; Durrah et alمحدود من الدراسات في الريئة الرربية  

2021; Gouthier & Rhein, 2011)  ،)نتائ  دراسة ف؛  وجود تراين في نتائ  تلك الدراسات  مع

(Damian & Robins, (2012  والأداء( الاستعلائي)الأصي ، التنظيمي للفخر  نمطينللعلاقة بين 

التنظيمي الأصي ، وسلرياً بالفخر  التنظيمي  الابداعي يرترط إيجابياً بالفخر    الأداءالإبداعي، دظهرت دن  

 النمطينللعلاقة بين نفس    Damian & Robins, (2013؛ بينما دظهرت نتائ  دراسة )الاستعلائي

لا يرترط   لاستعلائيا  التنظيمي  الإبداعي، دن الفخر  والأداء(  الاستعلائي )الأصي ،    التنظيمي  من الفخر

 ً  Gouthier & Rhein, (2011)الإبداعي. ومن ناحية دخر ، درارت نتائ  دراسة    بالأداء  معنويا

بين   الاتجاهي(    نمطينللعلاقة  )العاطفي،  التنظيمي  للفخر  الإبداعيآخرين  دن  ،  والأداء  الأداء إلى 

العاطفي  الإبداعي التنظيمي  بالفخر   ,.Durrah et al، وهو ما يختلف عن نتائ  دراسة  يتثير فقط 

لأداء للعلاقة بين نفس النمطين من الفخر التنظيمي )العاطفي، الاتجاهي(، والتي دظهرت دن ا  (2021)

الاتجاهي  الإبداعي التنظيمي  بالفخر  فقط  ذلك.  يتثير  على  تعُدوبناءً  الحالية  الدراسة  فإن  إضافة    ، 

، دو من ناحية التثر  في الدراسات في هذا المجال  النقص النسريمن ناحية سد  سواء  للأدبيات السابقة،  

 . من العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الإبداعي في ظ  تراين نتائ  الدراسات الأجنرية السابقة

التي تناول   بمراجعة    - التنظيمي،  الدراسات  للفخر  الوسيط  دنها  الدور  الوسيط  دور  ال  اختررتترين 

الأداء متريرات دخر  بخلاف  و  جمالي(إ  بشك )  الاستقامة التنظيميةفي العلاقة بين    لفخر التنظيميل

ية بالرغم من دهموذلك  ،  (Sturm et al.,2022)  الإبداعي )سلوكيات المواطنة التنظيمية، دداء المهام(

في تعزيز القدرة التنافسية للمنظمات، وبقاؤها ونموها في بيئة الاعمال الحالية المتريرة   الابداعيالأداء  

الدور الوسيط للفخر التنظيمي في   لاخترار ، وهو ما دفع الراحث  (Gong et al.,2018)والتنافسية  

 والأداء الإبداعي.   )بشك  متعدد الأبعاد( العلاقة بين الاستقامة التنظيمية
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   التطبيقيالجانب  ثانياً:  

استراتيجية   مصر  لتحقيا  "رؤية  المستدامة  والتنمية 2030التنمية  التخطيط  وزارة  ركزت   ،"

الأداء  المصرية  الاقتصادية   في  نقلة نوعية  إحداث  للتميز   الم سسي، منعلى  خلال "جائزة مصر 

قوميا   ،الحكومي" المستويات،  جميع  على  الحكومية  الم سسات  بين  المنافسة  لتشجيع  تسعى  والتي 

شر يقافة الجودة والتميز وتعزيز روح ومحليا وإقليميا، وتحقيا معدلات دفض  لرضاء المواطنين، ون

نشر لتحقيا التميز وتسعى  وتعُد الجامعات الحكومية من بين تلك الم سسات، التي   الابتكار.والابداع  

التدريسدن  باعترار  . وقطاعاتها المختلفة  بينيقافة الابداع   تلك من كيان    لاً دصياً  زءج  دعضاء هيئة 

وتحسين  اتالجامع ورسالتها،  دهدافها  لتحقيا  دساسياً  وعاملاً  بها، جودة  مستو   ،  التعليمية  العملية 

لذا كان من الضروري ؛ خاصة في ظ  الأخذ بنظام الاعتماد الأكاديمي لضمان جودة التعليم الجامعي

فهم   خلال  من  التدريس،  هيئة  لأعضاء  الإبداعي  الأداء  مستو   تعزيز  بكيفية  كيات ديناميالاهتمام 

 .الإبداعي ددائهممستو  بداع؛ وبصفة خاصة التعرف على العوام  التي تعُزز دو تحد من الا

دن الاستقامة التنظيمية والفخر التنظيمي من العوام  التي ينرري التي دبرزت  ،  واستناداً للفجوات الرحثية

)الاستقامة   الثلايةمتريرات  الدراسة العلاقة المراررة بين  الأداء الإبداعي، من خلال  علاقتها بدراسة  

التنظيمية، الفخر التنظيمي، الأداء الابداعي(، والعلاقة غير المراررة بين الاستقامة التنظيمية والأداء 

التنظيمي قام الراحث بإجراء دراسة استطلاعية ميدانية، من خلال لذا  ،  الإبداعي عند توسيط الفخر 

( المنصورة، وذلك 23إجراء مقابلة رخصية مع  بكليات جامعة  التدريس  ( مفردة من دعضاء هيئة 

اعتماداً على إطار جراء المقابلة الشخصية  إم. وتم  8/12/2022إلى    27/11/2022خلال الفترة من  

التدريس لأبعاد  إدراك دعضاء هيئة  على مد   للوقوف مردئياً  الدراسة،  ددبيات  تم اعداد  في ضوء 

التنظيمي بالفخر  التنظيمية، ودرجه رعورهم  الابداعيالاستقامة  ددائهم  نتائ  .  ، ومستو   ودظهرت 

 ما يلي  الدراسة الاستطلاعية

وهذا يشير ،  3.96)،  (3.42الاستقامة التنظيمية بين    لأبعاد  العينةمفردات    إدراكمتوسطات  تتراوح   -

لاستقامة التنظيمية؛ فهم لأبعاد ا  دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة  إلى ارتفاع مستو  إدراك

فضلاً عن يقتهم ،  للإبداعدعم  لما تقدمه الجامعة من  التفاؤل  بالود في التعام  مع الجميع، و  يشعرون

 سرهم. لأولهم ، واهتمام الجامعة بتوفير العديد من الخدمات ممارسات الجامعةفي 

، وهذا يشير إلى ارتفاع 4.10)،  (3.48بالفخر التنظيمي بين  مفردات العينة    تتراوح متوسطات رعور  -

مستو  الشعور بالفخر التنظيمي لد  دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة؛ فهم يشعرون بالفخر 

إنجازات،   من  الجامعة  تحققه  ما  بالفخر تجا   رعورهم  عن  فضلاً  للمجتمع،  خدمات  من  تقدمه  وما 

 لانتمائهم وعملهم بالجامعة.   

من مفردات   %35  يشيرحيث  الإبداعي،  مفردات العينة حول مستو  ددائهم  في دراء  وجود تراين    -

إلى ارتفاع مستو    من مفردات العينة  %39بينما يشير  الإبداعي،  مستو  ددائهم    انخفاضإلى    العينة

    من مفردات العينة محايدون في هذا الشثن.  %26 دن  في حين ،ددائهم الابداعي

ما أثر التساؤل الرئيسي الآتي  " محاولة الإجابة على  مشكلة الدراسة في  تترلور  وفي ضوء ما سرا،  

عضاء لأالفخر التنظيمي كمتغير وسيط في العلاقة بين أبعاد الستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي  

، يمكن طرحها الفرعية  ويثير هذا التساؤل عدد من التساؤلات ؟"،  هيئة التدريس بجامعة المنصورة

       على النحو التالي  
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بعاد الاستقامة التنظيمية على التدريس بجامعة المنصورة لأدعضاء هيئة    إدراكإلى دي مد  ي ير   (1)

     ؟الإبداعي ددائهمومستو   بالفخر التنظيمي همرعورمستو  ك  من 

بالفخر التنظيمي على مستو   دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة إلى دي مد  ي ير رعور   (2)

     ؟ددائهم الإبداعي

في زيادة مستو   الاستقامة التنظيمية  دوراً وسيطاً في تعظيم دور دبعاد  الفخر التنظيمي  ه  يلع    (3)

    لأعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة؟ الأداء الإبداعي 

استراتيجية   (4) معالم  ما  التدريس  ودخيراً،  هيئة  دعضاء  إدراك  المنصورة  تعزيز  لأبعاد  بجامعة 

يم زيادة مستو     التنظيمي، ومنيادة مستو  رعورهم بالفخر  الاستقامة التنظيمية، بما يفيد في ز

   ؟ددائهم الإبداعي

 أهداف الدراسة

 تهدف هذ  الدراسة إلى ما يلي    

العلاقة  بحث   (1) والأداء  طريعة  التنظيمي  الفخر  من  وك   التنظيمية  الاستقامة  دبعاد  بين  المراررة 

وتحديد الأهمية النسرية لتثيير دبعاد الاستقامة   لأعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة،الإبداعي  

 التنظيمية في تلك العلاقة. 

لأعضاء هيئة التدريس العلاقة المراررة بين الفخر التنظيمي والأداء الإبداعي  التعرف على طريعة   (2)

 . بجامعة المنصورة

لأعضاء    طريعة العلاقة غير المراررة بين دبعاد الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي  الكشف عن  (3)

 عند توسيط الفخر التنظيمي. هيئة التدريس بجامعة المنصورة 

  إليه من نتائ ، يمكن اقتراح مجموعة من التوصيات التي يمكن دن  في ضوء ما سيتم التوص (4)

تسهم في زيادة مستو  إدراك دعضاء هيئة التدريس لأبعاد الاستقامة التنظيمية، وزيادة مستو   

 ي دي في النهاية إلى زيادة مستو  ددائهم الإبداعي.   التنظيمي، وبمارعورهم بالفخر 

 تنمية فروض ونموذج الدراسة 

   تأثير أبعاد الستقامة التنظيمية على الأداء البداعيأولً: 

فإن العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والأداء ذات طريعة   ،Cameron et al. (2004)وفقًا لما ذكر   

هما خاصيتين،  إلى  تستند  والتي  وتشير Amplifyingوالتقوية  ،  Bufferingالتخفيف     مدعمة،   .

التقلي  من   التنظيمية على  التخفيف إلى قدرة الاستقامة  الآيار السلرية في مكان العم ، بينما خاصية 

الإيجابية على المستويين الفردي النوات   رة الاستقامة التنظيمية على تعزيز  قد  تشير خاصة التقوية إلى

النوات  وضوحا   دداء  والتنظيمي، ودكثر هذ   ، من . وبالتالي(Ahmed et al.,2018)العاملين  هو 

يمكن صياغة الإبداعي، ومن يم    داءالأ  لتعزيز مستو الاستقامة التنظيمية كمصدر  المتوقع دن تعم   

 الفرض التالي  

  الستقامة التنظيميةبعاد  لأمفردات العينة  دراك  لإإيجابي معنوي  يوجد تأثير  ":(H1)الفرض الأول

إيرات مد  صحة هذا    ."الإبداعي  أدائهممستوى  على   الفروض   الفرضويمكن  اخترار  من خلال 

 الفرعية التالية  
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H1a  تثيير يوجد  العينة  لإدراك  معنوي  إيجابي     مستو   لمفردات  على  التنظيمي  ددائهم لتفاؤل 

  .الإبداعي

H1b  ددائهم الإبداعي على مستو   لثقة التنظيمية  لمفردات العينة  لإدراك  إيجابي معنوي    يوجد تثيير. 

H1c  تثيير يوجد  معنوي     العينة  لإدراك  إيجابي  التنظيمي  للمفردات  مستو   تعاطف  ددائهم على 

 الإبداعي. 

H1d  تثيير يوجد  معنوي     العينة  لإدراك  إيجابي  التنظيمية  لمفردات  ددائهم على  لنزاهة  مستو  

 . الإبداعي

H1e  تثيير يوجد  معنوي     العينة  لإدراك  إيجابي  التنظيمي  لمفردات  مستو   لتسامح  ددائهم على 

 . الإبداعي

 الفخر التنظيمي تأثير أبعاد الستقامة التنظيمية على  ثانياً:  

الاجتماعية   الهوية  نظرية  باتجاهات   Social Identity Theory (SIT)تقدم  والتنر   لفهم  إطاراً 

العاملين حيث  وسلوكيات  منظور ؛  من  دنفسهم  في  للتفكير  يميلون  الأفراد  دن  النظرية  هذ   تفترض 

التي   إليهاالمجموعات والمنظمات  تنعكس على ينتمون  المنظمة  دن سمات وخصائص  يعني  ، وهذا 

وكنتيجة  . (Tajfel & Turner, 1979) ه لاء الافراد، ويمكن دن تمث  مصدرا لقيمة ه لاء الافراد

وهو ما ، بها الفخر التنظيمي لدي العاملينمشاعر لذلك، فإن الخصائص القيمة للمنظمة يمكن دن تثير 

 بين الأخلاقإيجابية  علاقة  والتي دظهرت وجود    ،Ellemers et al. (2011)  نتائ  دراسةت كد   

ي دي إدراك دعضاء هيئة التدريس من المتوقع دن  وبناءً على ما سرا،    .والفخر التنظيمي  التنظيمية

يمكن صياغة الفرض . ومن يم  يالتنظيمالفخر  رعورهم بمستو   لأبعاد الاستقامة التنظيمية إلى ارتفاع  

 التالي  

بعاد الستقامة التنظيمية لأمفردات العينة  لإدراك  إيجابي معنوي  يوجد تأثير  ":(H2)الفرض الثاني

صحة هذا الفرض من خلال اخترار   مد ويمكن إيرات  .  "الفخر التنظيميب هم  شعورمستوى  على  

 الفروض الفرعية التالية  

H2a     تثيير معنوي  يوجد  على    العينةمفردات  لإدراك  إيجابي  التنظيمي  رعورهم مستو   للتفاؤل 

 . بالفخر التنظيمي

H2b     بالفخر مستو  رعورهم  على  للثقة التنظيمية  مفردات العينة  لإدراك  إيجابي معنوي  يوجد تثيير

 . التنظيمي

H2c     العينة  لإدراك  إيجابي معنوي  يوجد تثيير التنظيمي على  مفردات  مستو  رعورهم للتعاطف 

   .التنظيميبالفخر 

H2d     تثيير معنوي  يوجد  العينة  لإدراك  إيجابي  على  مفردات  التنظيمية  مستو  رعورهم للنزاهة 

 .  بالفخر التنظيمي

H2e     تثيير العينة  لإدراك  إيجابي معنوي  يوجد  التنظيمي على  مفردات  مستو  رعورهم للتسامح 

 .  بالفخر التنظيمي
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 الأداء الإبداعي  على الفخر التنظيمي  تأثير  ثالثاً:

ن الحالة  والتي تفترض د،  Affective Events Theory (AET)  وفقًا لنظرية الأحداث العاطفية

ي ير ن  من المتوقع د، ف(Weiss & Cropanzano, 1996)الوظيفي  ددائه   ير على  تللفرد  المزاجية  

جزء من الأداء باعترار   )  على الأداء الإبداعي  (للفرد  المزاجيةلحالة  يشك  اباعترار   )التنظيمي  الفخر  

والتي ،  Broaden-and-Build Theory  نظرية التوسيع والرناءوفقاً لومن ناحية دخر ،  .  الوظيفي(

تزيد من وعي الافراد بالأفكار والأفعال الجديدة الممكنة، مما يجعلهم   ن المشاعر الإيجابيةتفترض د

ً دكثر   )  ،(Fredrickson,1998)  ابداعا التنظيمي  الفخر  الإيجابية(  فإن  المشاعر  دحد  لديه باعترار  

 .  زيادة مستو  الأداء الابداعيالقدرة على 

السابقة  ما سراوعلاوة   الدراسات  فإن مراجعة  بالإبداع،  الصلة   ;e.g., Amabile, 2020)  ذات 

Brem & Utikal, 2019)  ،إلى دن الفخر التنظيمي هو عام  نفسي رئيسي الدراسات التي تشير  و

السلوك على  -Gouthier & Rhein, 2011; Kraemer & Gouthier, 2014; Mas)  ي ير 

Machuca et al., 2016)  إلى مزيد من الدراسة والتحلي  للعلاقة بين الفخر التنظيمي   الحاجة ، يظُهر

دي   ىالتالي “إلعلى التساؤل  وهو ما تسعى إليه الدراسة الحالية من خلال الإجابة  ،  الإبداعيوالأداء  

رعور   ي ير  المنصورة  مد   بجامعة  التدريس  هيئة  مستو   دعضاء  على  التنظيمي   ددائهمبالفخر 

 غة الفرض التالي    ؛ لذا تم صياالإبداعي ؟"

الثالث تأثير  ":( H3)الفرض  العينةشعور  لمعنوي  إيجابي  يوجد  التنظيمي  ا ب  مفردات   على لفخر 

   ".الإبداعيأدائهم مستوى 

ل رابعاً:   الوسيط  بين  الدور  العلاقة  في  التنظيمي  والأداء أبعاد  لفخر  التنظيمية  الستقامة 

 الإبداعي  

إلى   تناول    -في حدود علم الراحث  –في عدم وجود دراسات سابقة  المتمثلة    ،رحثيةالفجوة  الاستناداً 

فإن الدراسة   ؛الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعيدبعاد  الدور الوسيط للفخر التنظيمي في العلاقة بين  

لاستقامة التنظيمية إدراك الأفراد لريا  ان  ونظراً لأ.  في فرضها الرابعتسعى لاخترار هذا الدور  الحالية  

قلا من تجربة الأفكار الجديدة والإبداع في العم  يعُد مصدراً للمشاعر السلرية، مث   عدم الثقة، وال

في التفكير وعدم   اً وديخلا جم  الذيالفش  وعدم التسامح من قر  المنظمة، الأمر  الأخطاء وخوفا من  

( والتطور  عن  (Caza,2015النمو  ينت   بينما  المنظمة،  لاستقامة  الافراد  الإلهام   إدراك  مشاعر 

بالأفكار والمعلومات الجديدة الافراد  ه لاء    اهتماموالامتنان وغيرها من المشاعر الإيجابية التي تنمي  

دراك إالمتوقع دن ي دي    منلذا  ؛  (Cameron et al., 2004)إبداعاً    ، مما يجعلهم دكثروالوصول إليها

وهذا  ؛  الفخر التنظيميمستو  رعورهم ب  زيادةإلى  التنظيمية  ستقامة  لأبعاد الا  دعضاء هيئة التدريس

 . ومن يم يمكن صياغة الفرض التالي   ددائهم الإبداعيمستو  ي دي إلى زيادة من المتوقع دن بدور  

الرابع بيتوسط  ":( H4)الفرض  بين  الشعور  العلاقة  التنظيمي  العينة  إدراك  الفخر  بعاد  لأمفردات 

التنظيمية   الفرض من خلال   ."الإبداعي  أدائهممستوى  والستقامة  إيرات مد  صحة هذا  ويمكن 

 اخترار الفروض الفرعية التالية  

H4a  مستو  و لتفاؤل التنظيمي  لمفردات العينة  إدراك  الفخر التنظيمي العلاقة بين  الشعور    يتوسط

 .  الإبداعي ددائهم
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H1 

H2 H3 

H4bيتوسط بين  ب  الشعور     العلاقة  التنظيمي  العينة  إدراك  الفخر  التنظيمية  لمفردات  ومستو  لثقة 

 ددائهم الإبداعي.  

H4c  ومستو  التنظيمي    لتعاطفلمفردات العينة  إدراك  لعلاقة بين  االفخر التنظيمي  الشعور ب  يتوسط

   ددائهم الإبداعي.

H4d  ومستو  التنظيمية    لنزاهةلمفردات العينة  إدراك  الفخر التنظيمي العلاقة بين  الشعور ب  يتوسط

   ددائهم الإبداعي.

H4e  ومستو  لتسامح التنظيمي  لمفردات العينة  إدراك  الفخر التنظيمي العلاقة بين  الشعور ب  يتوسط

 ددائهم الإبداعي.  

 . (1)رقم كما هو موضح بالشك  النموذج المقترح الدراسة، وبناءً على ما سرا، يمكن تصور 
 

 

 

 

 

 

 

 إعداد الباحث في ضوء الدراسات السابقة  المصدر    

 النموذج المقترح للدراسة  ( 1)  شكل
 

 أهمية الدراسة 

 الأهمية العلمية أول: 

، والفخر التنظيمي بشك  تحليلي  الاستقامة التنظيميةمن خلال تناولها لمفهومي  ،  هذ  الدراسةإن   (1)

ا الجديدتعُد  للتوجه  الإيجابية    ،ستجابة  الجوان   دراسة  على  التركيز  بضرورة  ينادي  الذي 

عند   الإيجابية(  المنظمات  الإيجابية،  السمات  الإيجابية،  الرحوث  )الانفعالات  مجال  إجراء  في 

  .السلوك التنظيمي، وإدارة الموارد الرشرية

الدور الوسيط للفخر التنظيمي المحاولة الأولى لاخترار    -في حدود علم الراحث  -الدراسة  هذ     تعُد (2)

إضافة للجهود الرحثية الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي، وهو ما يمث   دبعاد  في العلاقة بين  

 المتعلقة بالعوام  التي تعُزز مستو  الأداء الابداعي.  

نظرية  ،والرناءالتوسيع  نظرية  ) الدراسة إضافة الى حصيلة الأدبيات التي قام  باخترار  هذ   تمث    (3)

من خلال تحلي  نتائ  اخترار الفروض التي (، وذلك  الهوية الاجتماعية، نظرية الاحداث العاطفية

 .  لهذ  النظرياتتم صياغتها وفقاً 

 

 

 الاستقامة التنظيمية

 التفاؤل التنظيمي -

 الثقة التنظيمية -

 التعاطف التنظيمي -

 النزاهة التنظيمية -

 التنظيمي التسامح  -
 

 الفخر التنظيمي
 

 

الأداء  

 الإبداعي

 
H4 
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 الأهمية العملية ثانياً:  

الجامعة  تنرع دهمية هذ  الدراسة من دهمية القطاع مح  الدراسة، وهو قطاع التعليم الجامعي؛ ف (1)

التنمية مسئولية المشاركة في تحقيا  باعترارها منوطة بتحت  مكانة مرموقة في ك  دول العالم،  

  ، العلميالتدريس، والرحث     بوظائفها المختلفة، والتي تتضمنقيامها  ، من خلال  للمجتمعالتقدم  و

 .  وخدمة المجتمع

التدريسلأعضاء  الأداء الإبداعي  يعُد   (2) اله  هيئة  الموضوعات  دن دعضاء هيئة   باعترار  ،امةمن 

  ، وتحسين العملية التعليمية بها  ورسالتها،تحقيا دهداف الجامعة  في الأساسيالعام  هم  التدريس

، خاصة في ظ  الأخذ بنظام الاعتماد الأكاديمي لضمان جودة التعليم الجامعي وتطوير  المستمر

   مستو  الم سسات الحكومية. علىوالسعي لتحقيا التميز 

لواقع الفعلي للدور الذي يمكن دن ت ديه الاستقامة التنظيمية والفخر التنظيمي  تصف هذ  الدراسة ا (3)

الإبداعي الأداء  مستو   المراررة  في  غير  التثييرات  وتحديد  الا،  على لأبعاد  التنظيمية  ستقامة 

ومن الم م  دن يسهم ذلك في  ظيمي؛  التن  الوسيط للفخرمستو  الاداء الإبداعي في ظ  الدور  

انترا   الدراسةالمسئولين    جذ   مح   القطاع  لأبعاد   لأهمية  في  التدريس  هيئة  دعضاء  إدراك 

التنظيمية التنظيميرعورهم بمستو   تنمية  و  ،الاستقامة  لتعزيز كحوافز ومصادر قيمة    ،الفخر 

 ددائهم الإبداعي.مستو  

الدراسة في وضع بعض   (4) الدراسة    ،التوصياتتسهم تلك  القطاع مح   للقائمين على  التي يمكن 

الاستفادة منها في تحسين مستو  إدراك دعضاء هيئة التدريس لأبعاد الاستقامة التنظيمية، وتعزيز  

ددائهم  مستو    مستو   تعزيز  عليه  يترت   دن  يمكن  الذي  الأمر  التنظيمي،  بالفخر  رعورهم 

 الإبداعي.  

 منهجية الدراسة  

 البيانات المطلوبة ومصادرهاأولً: 

ذات    -كت  ودوريات محلية وعالميةمن    -  لمراجعفي كافة اها  ثل  مصادروتم   البيانات الثانوية (1)

وصياغة   للدراسة،  النظري  الإطار  إعداد  من  يمكن  بما  الدراسة،  بمتريرات  تساؤلات الصلة 

عدد دعضاء هيئة التدريس بجامعة  ضافة إلى بيانات عن  . بالإودهمية الدراسةوض  دهداف وفرو

  المنصورة، والتي تم الحصول عليها من الموقع الالكتروني لمركز المعلومات التابع لوزارة التعليم 

 العالي والرحث العلمي المصرية.  

الأولية (2) الميدانية،  عها من  ي جمتتم  التي    والبيانات  الدراسة  الاستقصاء،  خلال  دسلو   باستخدام 

 الاجتماعية والإنسانية. مجال العلوم باعترار  دكثر الأسالي  ريوعاً في 

    وكيفية قياسها متغيرات الدراسةثانياً: 

 التنظيمية الستقامة  (1)

العديد من تم استخدامه في والذي  ،Cameron et al. (2004)مقياس  مباستخدا هذا المتريرتم قياس 

 & e.g., Magnier-Watanabe et al.,2020; Sturm et al.,2022; Sun)السابقة  الدراسات

Yoon,2022)  التفاؤل دبعاد، هيعرارة، موزعة بالتساوي على خمسة    15. ويتكون هذا المقياس من  

 التنظيمي، الثقة التنظيمية، النزاهة التنظيمية، التعاطف التنظيمي، التسامح التنظيمي. 
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 الفخر التنظيمي (2)

 استخدمته ، والذي  Gouthier & Rhein (2011)مقياسعلى    قياس هذا المتريرفي  الراحث  اعتمد  

الدراساتا من   ,e.g., Durrah et al.,2021; Mas-Machuca et al.,2016)  السابقة  لعديد 

Sturm et al.,2022)  من المقياس  هذا  ويتكون  الفخر   7.  هما   بعُدين،  على  موزعة  عرارات، 

 عرارات(.   3)الاتجاهي عرارات(، الفخر التنظيمي  4التنظيمي العاطفي )

 الأداء الإبداعي   (3)

من   مقياس  على  المترير  هذا  قياس  في  الراحث  بواسطة    13اعتمد  تطوير   تم   & Zhouعرارة، 

George (2001)  العديد من الدراسات السابقة  ترنته  ، والذي(e.g., Baer & Oldham, 2006; 

Grözinger et al.,2022; Khan et al.,2020; Zhang & Bartol, 2010).  

 الدراسة مجتمع وعينة  ثالثاً: 

المنصورة التدريس بكليات جامعة  الدراسة في جميع دعضاء هيئة  عددها عشرون )و  يتمث  مجتمع 

ووفقاً للجداول .  (1)، كما هو مرين بالجدول رقم  ةمفرد  (3873)هذا المجتمع  وبلغ عدد مفردات  (،  كلية

 (357)% هو  5الإحصائية الخاصة بتحديد حجم العينة، ترين دن الحجم المناس  للعينة عند حدود خطث  

وتم توزيع هذ  العينة على الكليات موضع التطريا وفقاً .  (Saunders et al., 2016: p.281)مفردة  

رقم    لطريقة بالجدول  مرين  هو  كما  المتناس ،  وتم  (1)التوزيع  العشوائية است.  العينة  دسلو   خدام 

وحدة المعاينة في ك  فرد يشر  وظيفة عضو    مثلتوالرسيطة لتجميع الريانات من مجتمع الدراسة،  

 .  هيئة تدريس

 رابعاً: أداة الدراسة 

الدراسة تم إعدادها في ضوء مقاييس متريرات  ،  ريانات الأولية في قائمة استقصاءالتمثل  دداة جمع  

الإبداعي( الأداء  التنظيمي،  الفخر  التنظيمية،  تطريا  .  )الاستقامة  من خلال  القائمة  تلك  تصميم  وتم 

Google Forms  ،درجة موافقتهم دو عدم   تحديدمنهم    المستقصيوطُل  من  ها إلكترونياً.  وتوزيع

لقيم مقياس ليكرت الخماسي،   ،ملها قائمة الاستقصاء موافقتهم لك  عرارة من العرارات التي تش  وفقاً 

وتم  عملية تجميع (.  1( إلى )غير موافا على الإطلاق=  5والتي تتراوح ما بين )موافا تماماً =  

م(. وقد بلغ عدد قوائم الاستقصاء الصالحة للتحلي  8/4/2023  -  12/2/2023الريانات خلال الفترة )

 ( خصائص عينة الدراسة. 2%(. ويوضح الجدول رقم )87بمعدل استجابة )( قائمة 311)
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 (  1جدول ) 

 مجتمع وعينة الدراسة 

 م الكلية  عدد أعضاء هيئة التدريس  النسبة %  حجم العينة 
 1 الطب البشري 1639 42.3 151

 2 طب السنان  181 4.7 17

 3 الصيدلة  160 4.1 15

 4 الطب البيطري 135 3.5 12

 5 الهندسة  235 6.1 22

 6 العلوم  275 7.1 25

 7 التربية 140 3.6 13

 8 الزراعة  143 3.7 13

 9 التجارة  97 2.5 9

 10 الآداب  192 5.0 18

 11 الحقوق  41 1.1 4

 12 التربية النوعية بالمنصورة  96 2.5 9

 13 الحاسبات والمعلومات  55 1.4 5

 14 الفنون الجميلة  31 0.8 3

 15 التربية الرياضية  149 3.8 14

 16 التمريض  161 4.2 15

 17 التربية النوعية بميت غمر  69 1.8 6

 18 التربية النوعية بمنية النصر  35 0.9 3

 19 السياحة والفنادق  20 0.5 2

 20 المبكرة التربية للطفولة  19 0.5 2

 الإجمالي  3873 100 357

   .2021/2022وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، مركز المعلومات، إحصائيات الجامعات الحكومية  : المصدر 

 ( 2)  جدول

 ( 311 )ن=  خصائص عينة الدراسة

 الخصائص  عدد المفردات  النسبة % 

 المستوى الوظيفي    

 أستاذ  - 66 0.21

 أستاذ مساعد  - 94 0.30

 مدرس  - 151 0.49

 النوع   

 ذكر  - 189 0.61

 انثى - 122 0.39

 العمر فئة   

 سنة  35أقل من  - 51 0.16

 سنة  45لأقل من  35من  - 96 0.31

 سنة  55لأقل من  45من  - 118 0.38

 سنة فأكثر  55 - 46 0.15

 استجابات المستقصي منهم على قائمة الستقصاءإعداد الباحث اعتماداً على : المصدر                       
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 منهج الدراسة خامساً: 

التحليلي، والذي   الوصفي  المنه   الدراسة الحالية على  الظاهرة   يعتمداعتمدت  على وصف وتحلي  

للعلاقات بين المتريرات، من خلال مراجعة الأدبيات ذات   الملاءمةمح  الدراسة، وتقديم التفسيرات  

الأولية   الصلة الريانات  لجمع  استقصاء  قائمة  وإعداد  النظري،  الإطار  لرناء  الدراسة،  بموضوع 

 (.   2008المطلوبة، وتحلي  تلك الريانات لاخترار فروض الدراسة، وتحقيا دهدافها )إدريس،

 أساليب تحليل البياناتسادساً: 

نمذجة المعادلة الرنائية دسلو   واخترار نموذج وفروض الدراسة على    ،رياناتالمد الراحث في تحلي   دعت

المربعات    Partial Least Squares-Structural Equation Modelingالصرر بطريقة 

(PLS-SEM) من كرير  عدد  تتضمن  التي  المعقدة  النماذج  اخترار  على  بقدرته  يتميز  والذي   ،

. وتم (Hair et al., 2021)المتريرات، فضلاً عن تجنره مشاك  التعددية الخطية والتوزيع الطريعي  

 .WarpPLS 7.0إجراء التحلي  باستخدام الررنام  الإحصائي 

 نتائج الدراسة

 تقييم نموذج الدراسة   أولً:

ا المعادلة    سلو يشتم  تطريا  الجزئية  الهيكليةنمذجة  الصرر   المربعات   (PLS-SEM)  بطريقة 

 . (Hair et al., 2017)قييم النموذج الهيكلي تو،  القياستقييم نموذج هما  ، على خطوتين دساسيتين

 تقييم نموذج القياس  (1)

يتم التحقا من والمستخدمة في الدراسة.    المقاييستقييم يرات وصدق  على  تقييم نموذج القياس  يعتمد  

من صدق   المقاييس يرات   التحقا  يتم  بينما  الداخلي؛  الاتساق  ويرات  الم رر،  يرات  تقييم  من خلال 

تقييم    المقاييس وبالتاليمن خلال  التمايز.  التقار ، وصدق  تقييم  صدق  يمر  القياس  ،  بثربع نموذج 

     (Hair et al., 2021)هي ، دساسيةخطوات 

 Indicator Reliabilityتقييم ثبات المؤشر   .أ

بعُد من تراين في ك  مترير دو  يتم تقييم يرات ك  م رر )عرارة( من خلال تحديد مقدار ما يفسر  ك   

، (0.50)الرعُد، والحد الأدنى المقرول لهذا المقدار هو  المترير دو  عرارة من العرارات التي تقيس هذا  

لك  عرارة من عرارات   Outer Loadingsالخارجي  عندما يكون معام  التحمي   وهو الذي يتحقا  

دن يترين    ،(3)الواردة في الجدول  بمراجعة الأرقام  . و(Hair et al.,2017)  (0.70)  الرعُد دكرر من

اييس لمقالم رر ليرات  ذا يدل على  وه،  (0.70)دكرر من    (عرارةم رر )التحمي  الخارجي لك      معام

   المستخدمة في الدراسة.

 Internal Consistency Reliabilityتقييم ثبات التساق الداخلي    .ب

التي   العراراتمد  ارتراط  لك  مترير دو بعُد من خلال قياس  لاتساق الداخلي  يتم التحقا من يرات ا

 Cronbach's Alpha خ. ويتم ذلك باستخدام معام  دلفا لكرونرابرعضها المترير دو الرعُدتقيس نفس 

(α)   ومعام  الثرات المرك ،Composite Reliability (CR)  وتعُد قيمة ك  معام  مقرولة إذا  ؛

وبناءً على ذلك، فإن النتائ  .  (Hair et al., 2017)  0.95)إلى )  (0.70)من  ي المد   كان  تقع ف

على مما يدل  معام  دلفا ومعام  الثرات المرك  مقرولة،  ( تشير إلى دن جميع قيم  3المرينة في الجدول )

 الأبعاد تتصف بدرجة عالية من يرات الاتساق الداخلي.  المتريرات ودن جميع 
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 Convergent Validityتقييم صدق التقارب  .ج

بين العرارات التي التقار   التوافا دو  يتم تقييم صدق التقار  لك  مترير دو بعُد من خلال قياس مد   

دو   المترير  لقياس  خلالذلك  و،  الرعُدتستخدم  لك     من  المستخرج  التراين  متوسط  دو حسا   مترير 

 0.50هو  الحد الأدنى للقيم المقرولة لهذا المتوسط  ، وAverage Variance Extracted (AVE)بعُد

(Hair et al., 2021)  .إلى دن جميع قيمتشير  (  3الجدول )الأرقام الواردة بفإن  ،  وفي ضوء ذلك 

مقرولة، وهذا يدل على دن المقاييس المستخدمة في الدراسة تتصف   (AVE)  متوسط التراين المستخرج

 بدرجة عالية من صدق التقار . 

 Discriminant Validityتقييم صدق التمايز  .د

الأبعاد الأخر  في النموذج؛ بمعنى المتريرات دو  بعُد عن  اختلاف دي مترير دو    عنصدق التمايز  يعرر  

بعُددن   دو  لقياس مترير  المخصصة  لذا    فقطتقيس  ،  العرارات  الرعُد.  دو  المترير  تقييم صدق فإن  هذا 

من خلال قياس مد  التنافر دو التراعد المنطقي بين المتريرات دو الأبعاد التي تشملها مقاييس يتم  التمايز  

معيار  وذلك  الدراسة،   ان  والذي  ،  Fornell-Larckerباستخدام  على  التربيعي قيمة  ينص  الجذر 

مترير دكرر من قيمة ارتراط ك   يج  ان تكون  لك  مترير دو بعُد    (AVE)لمتوسط التراين المستخرج  

بالجدول   الواردةالنتائ   . وهو ما تظُهر   (Hair et al., 2021)الأبعاد الأخر   بالمتريرات دو  بعُد  دو  

 مما يدل على دن المقاييس المستخدمة في الدراسة تتصف بدرجة عالية من صدق التمايز. ،(3رقم )

 تقييم النموذج الهيكلي:  (2)

في هذ  المرحلة يتم تقييم مد  جودة وملاءمة النموذج المقترح لاخترار فروض الدراسة، ولتحقيا هذا 

 Average Path Coefficientالمسار    معام   الررض تم حسا  خمسة م ررات، هي  متوسط 

(APC)  متوسط معام  التحديد ،Average R-Squared (ARS) متوسط معام  التحديد المعدل ،

(AARS)  Average Adjusted R-Squared  التراين تضخم  معام   متوسط   ،Average 

Variance Inflation Factor (AVIF)  الملاءمة  Tenenhaus Goodness of Fit، جودة 

(GoF)  (Kock, 2019)( القيم المقرولة والفعلية لهذ  الم ررات. وبمقارنة 4. ويوضح الجدول رقم )

تلك القيم، يتضح دن القيم الفعلية لجميع الم ررات تقع داخ  الحدود المقرولة، وهذا يشير إلى جودة 

 وملاءمة النموذج المقترح لاخترار فروض الدراسة.  
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 ( 3) جدول 

 تقييم ثبات وصدق المقاييس  

 

 

 

 

 

 المتغير/ البعد 

 

 تقييم ثبات 

 المؤشر 

 

 

 تقييم ثبات 

 التساق الداخلي 

 

 تقييم  

 التقارب صدق 

 تقييم صدق التمايز 

 Fornell-Larckerباستخدام معيار 

 (AVE))قيم القطر الرئيسي المائلة تمثل الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج 

 وباقي القيم تمثل قيمة ارتباط كل متغير أو بعُد بالمتغيرات أو الأبعاد الأخرى

معاملات التحميل  

   Loading الخارجية

 ( 1)التفاصيل بملحق 

معامل  

 ألفا 

(α) 

معامل  

الثبات 

المركب  

(CR) 

متوسط  

التباين 

المستخرج  

(AVE) 

التفاؤل  

 التنظيمي 

الثقة  

 التنظيمية 

التعاطف 

 التنظيمي 

النزاهة  

 التنظيمية 

التسامح 

 التنظيمي 

الفخر  

 العاطفي 

الفخر  

 التجاهي 

الأداء  

 الإبداعي 

 أعلى قيمة  أقل قيمة 

        0.780 0.608 0.819 0.812 0.852 0.721 التفاؤل التنظيمي 

       0.801 0.763 0.642 0.794 0.788 0.811 0.786 الثقة التنظيمية 

      0.790 0.455 0.656 0.624 0.845 0.832 0.856 0.718 التعاطف التنظيمي  

     0.819 0.673 0.658 0.744 0.670 0.781 0.763   0.860 0.775 النزاهة التنظيمية 

    0.804 0.647 0.557 0.713 0.503 0.647 0.810 0.794   0.876 0.729 التسامح التنظيمي  

   0.815 0.651 0.697 0.493 0.490 0.564 0.664 0.862 0.847   0.881 0.734 الفخر العاطفي 

  0.865 0.592 0.539 0.515 0.549 0.482 0.442 0.749 0.867 0.859   0.917 0.834 الفخر التجاهي 

 0.849 0.578 0.438 0.383 0.540 0.682 0.714 0.690 0.720 0.769 0.758   0.904 0.774 الأداء الإبداعي  

        WarpPLS 7.0اعداد الباحث باستخدام برنامج   المصدر
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   (4) جدول 

 للدراسة  لنموذج المقترحوجودة ا قيم مؤشرات ملاءمة  

 القيم الفعلية     الحدود المقبولة المؤشر 

 APC p-value ≥0.05 0.371, <0.001متوسط معامل المسار  

 ARS p - value ≥0.05 0.223, p <0.001متوسط معامل التحديد  

 AARS p - value ≥0.05 0.218, p <0.001متوسط معامل التحديد المعدل  

ومثالية   ، 5مقبولة إذا كانت ≥)  القيمة AVIFمتوسط معامل تضخم التباين 

 ( 3.3إذا كانت ≥ 

1.738 

 Tenenhaus GoFجودة الملاءمة  

 )مقياس القوة التفسيرية للنموذج(

   :الجودة

 0.10إذا كانت القيمة ≤  منخفضة -

 0.25متوسطة إذا كانت القيمة ≤  -

 0.36مرتفعة إذا كانت القيمة ≤  -   

0.439 

 إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي : المصدر

 ثانياً: نتائج اختبار فروض الدراسة

 نتائج اختبار علاقات التأثير المباشر   (1)

 العلاقة بين أبعاد الستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي   -

الريانات    دظهرت ، (5والمرينة في الجدول رقم ) ،  (PLS-SEM)باستخدام دسلو   مخرجات تحلي  

؛ وهذا يشير إلى بعد من دبعاد الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعيمعنوية معاملات المسار بين ك   

لك  بعد من دبعاد الاستقامة التنظيمية على لإدراك دعضاء هيئة التدريس  معنوي  إيجابي  وجود تثيير  

ما  ددائهم  مستو    وهو  قيم   اكم.  H1a  -  H1eمن    الفرعية   الفروضيدعم صحة  الإبداعي؛  تشير 

المسار التنظيمية  إلى    معاملات  الاستقامة  دبعاد  دكثر  على  دن  الإبداعي  تثييرا  التفاؤل    هوالأداء 

التنظيمي   التعاطف، يليه  0.293، يم النزاهة التنظيمية  0.504، يليه الثقة التنظيمية  0.556التنظيمي  

 .         0.162التنظيمي  التسامح، ودخيرا 0.214

 العلاقة بين أبعاد الستقامة التنظيمية والفخر التنظيمي   -

الجدول رقم ) الواردة في  النتائ   دبعاد الاستقامة 5بين   المسار بين ك  بعد من  ( معنوية معاملات 

لإدراك دعضاء هيئة التدريس معنوي إيجابي  التنظيمية والفخر التنظيمي؛ وهذا يشير إلى وجود تثيير 

التنظيمية   التنظيمي؛ وهو ما يدعم صحة  هم  على مستو  رعورلك  بعد من دبعاد الاستقامة  بالفخر 

الاستقامة H2a  -  H2eمن    الفرعية  الفروض دبعاد  دكثر  دن  إلى  المسار  معاملات  قيم  تشير  كما   .

، يم 0.424، يليه الثقة التنظيمية  0.430النزاهة التنظيمية  التنظيمية تثييرا على الفخر التنظيمي هو   

 .       0.302التنظيمي  التسامح، ودخيرا 0.330التنظيمي  التعاطف، يليه 0.342 التفاؤل التنظيمي

 العلاقة بين الفخر التنظيمي والأداء الإبداعي   -

( رقم  الجدول  في  المرينة  النتائ   والأداء 5دوضح   التنظيمي  الفخر  بين  المسار  معام   معنوية   )

التنظيمي على مستو  الأداء الإبداعي  إيجابي  الإبداعي؛ وهذا يشير إلى وجود تثيير   معنوي للفخر 

 . H3؛ وهو ما يدعم صحة الفرض عضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورةلأ
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 ( 5جدول ) 

 تغيرات الدراسة  بين ملتأثيرات المباشرة الخاصة با معاملات المسار 

 المسار  الفرض 
معامل  

 المسار  

 βالمباشر  

 النحراف  

المعياري  

SD 

  قيمة

T 
p-value  القرار 

H1a  قبول  0.001> 11.967 0.042 *** 0.556 الأداء البداعي < -التفاؤل التنظيمي 

H1b  قبول  0.001> 10.331 0.054 *** 0.504 الأداء البداعي < -الثقة التنظيمية 

H1c  قبول  0.004 4.086 0.048   **0.214 الأداء البداعي < -التعاطف التنظيمي 

H1d  قبول  0.001> 5.015 0.048 *** 0.293 الأداء البداعي < -النزاهة التنظيمية 

H1e  قبول  0.027 2.475 0.065 * 0.162 الأداء البداعي < -التسامح التنظيمي 

H2a  قبول  0.007 6.207 0.055 ** 0.342 < الفخر التنظيمي -التفاؤل التنظيمي 

H2b  قبول  0.001> 7.147 0.059 *** 0.424 < الفخر التنظيمي -الثقة التنظيمية 

H2c  قبول  0.001> 5.904 0.056 *** 0.330 < الفخر التنظيمي -التعاطف التنظيمي 

H2d  قبول  0.001> 8.464 0.051 *** 0.430 التنظيمي < الفخر -النزاهة التنظيمية 

H2e  قبول  0.013 5.782 0.052 *  0.302 < الفخر التنظيمي  -التسامح التنظيمي 

H3  قبول  0.001> 10.635 0.049 *** 0.525 الأداء البداعي < -الفخر التنظيمي 

 )  (p ≤ 0.05معنوية عند  ، *(p ≤ 0.01)معنوية عند  ، ** (p ≤ 0.001) معنوية عند **

 إعداد الباحث في ضوء نتائج التحليل الإحصائي : المصدر

 نتائج اختبار علاقات التأثير غير المباشر   (2)

التنظيمية والأداء  الاستقامة  دبعاد  بين  العلاقة  في  التنظيمي  للفخر  الوسيط  الدور  باخترار  يتعلا  فيما 

 Partiallyالفخر التنظيمي يتوسط جزئياً ( إلى دن  6النتائ  المرينة في الجدول رقم ) الإبداعي، تشير

Mediated  ،يتضح ذلك من معنوية العلاقة  و  العلاقة بين دبعاد الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي

صحة الفروض ؛ وهو ما يدعم  المراررة وغير المراررة بين دبعاد الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي

 . H4a - H4eالفرعية من 

   (6جدول ) 

 معاملات المسار الخاصة بالتأثيرات غير المباشرة بين متغيرات الدراسة

 المسار  الفرض 
معامل  

 المسار  

غير  

 βالمباشر 

   النحراف

المعياري  

SD 

 قيمة

T 

p-value  القرار 

H4a  الفخر التنظيمي -التفاؤل التنظيمي >   

 الأداء البداعي < -
 قبول  0.009 3.242 0.042 ** 0.180

H4b   الفخر التنظيمي  -الثقة التنظيمية > 

 الأداء البداعي < -
 قبول  0.001> 6.875 0.034 *** 0.223

H4c  الفخر التنظيمي-التعاطف التنظيمي > 

 قبول  0.037 3.114 0.035 * 0.173 الأداء البداعي < -

H4d   الفخر التنظيمي-النزاهة التنظيمية > 

 الأداء البداعي < -
 قبول  0.001> 7.121 0.049 *** 0.226

H4e   الفخر التنظيمي-التسامح التنظيمي >   

 البداعي الأداء < -
 قبول  0.041 2.176 0.038 *  0.159

 )  (p ≤ 0.05معنوية عند  *  ،(p ≤ 0.01)معنوية عند  ** ،(p ≤ 0.001)عند معنوية  ***

 إعداد الراحث في ضوء نتائ  التحلي  الإحصائي : المصدر
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 مناقشة النتائج وتفسيرها  

تسعى الدراسة الحالية للتعرف على دور الفخر التنظيمي كمترير وسيط في العلاقة بين دبعاد الاستقامة 

جامعة المنصورة. وتوصل  الدراسة بالتنظيمية والأداء الإبداعي، بالتطريا على دعضاء هيئة التدريس  

 للنتائ  التالية      

لإدراك دعضاء هيئة التدريس معنوي  إيجابي  وجود تثيير    ،الأولض  نتائج اختبار الفر   أوضحت:  أولً 

)التفاؤل التنظيمي، الثقة التنظيمية، التعاطف التنظيمي، بجامعة المنصورة لأبعاد الاستقامة التنظيمية  

ويمكن مناقشة تلك النتائ  على .  على مستو  ددائهم الإبداعيالنزاهة التنظيمية، التسامح التنظيمي(  

 النحو التالي    

التدريس  معنوي  إيجابي  يوجد تثيير    - التنظيمي علىلإدراك دعضاء هيئة  . ددائهم الإبداعي  للتفاؤل 

التحديات من  تحقيا النجاح بالرغم    إمكانية بعزو الراحث ذلك إلى دن إدراك دعضاء هيئة التدريس  يو

الجديدة لتطوير الأداء، وتقديم الرحث المستمر عن التقنيات والأسالي  العلمية  يشجعهم على    ،الكريرة

ومرتكرة لتحقيا الأهداف، وتحم  مسئولية تنفيذها. طرق ودفكار جديدة    حلول إبداعية للمشاك ، وتقديم

دن التفاؤل يجع  الأفراد  إلى  التي درارت    .Rego et al  (2012)دراسة    نتائ النتيجة مع    تلكتتفا  و

الأرخاص الذين التي درارت إلى دن    Carver et al. (2010)دراسة  وكذلك  ،  دكثر إبداعاً في العم 

يتوقعون حدوث الأرياء الجيدة يتخذون خطوات فعالة للتثكد من حدوث هذ  الأرياء، وقد يتطل  ذلك 

دن الأرخاص ( من  2018وزملاؤ  )  Rego. كما تتفا تلك النتيجة مع ما ذه  إليه  دن يكونوا مردعين

ينثون   الذاتي المتفائلون  اللوم  من  للمعاناة  دق  عرضة  فإنهم  لذا  السلرية،  الحياة  دحداث  عن  بثنفسهم 

واليثس عند محاولة إيجاد حلول إبداعية للمشكلات والاستفادة من الفرص؛ فهم يترنون توقعات إيجابية 

ية تحفزهم للسعي نحو تحقيا الهدف، وهم دكثر تحملاً عند مواجهة الصعوبات، وبحثاً عن طرق إبداع

 . لح  المشكلات، والاستفادة من الفرص لتحقيا الأهداف

ويمكن .  ددائهم الإبداعيللثقة التنظيمية على  لإدراك دعضاء هيئة التدريس  يوجد تثيير إيجابي معنوي    -

، بثنه كلما زادت Social Exchange Theory  لنظرية الترادل الاجتماعي  وفقًاتلك النتيجة  تفسير  

فإن ذلك يحفزهم على بذل المزيد من الجهد وتسخير   ،ممارسات الجامعةفي  دعضاء هيئة التدريس  يقة  

طاقاتهم لها، من خلال تقديم آراء ومقترحات جديدة بشك  تطوعي دون الخوف من ردود الفع  السلرية 

التي دكدت على   Jo & Lee (2012)تائ  دراسة  وتتفا تلك النتيجة مع ن.  من جان  قيادات الجامعة

العاملين، و ابداع  المنظمة على  في  للثقة  الإيجابي   Ekvall & Ryhammarدراسة  كذلك  التثيير 

ينخرطون في سلوكيات دكثر   الذين يعملون في مناخ من الثقة  الأفراددن  درارت إلى  التي    (1999)

كما .  منخفضة المخاطرن هذ  الثقة تجعلهم يعتقدون دن سلوكياتهم ستكون  لأ،  المنظمةإيجابية لصالح  

النتيجة  تتفا   نتائ   تلك  الثقة  التي دظهرت    Barczak et al. (2010)دراسة  مع  دهم هو  دن مناخ 

فالفرياابداع  محددات   كان  ؛  عداء من   الأفرادإذا  بثي  يشعروا  فلن  بالثقة،  جديرة  بيئة  في  يعملون 

 ،حفز الأفكار المفيدة الجديدةيُ مما  ن المرجح دن يتناقشوا بشك  جماعي،  ، وبالتالي مزملائهم في العم 

 . الإبداعي ددائهمويعزز 

ددائهم الإبداعي.  للتعاطف التنظيمي على  لإدراك دعضاء هيئة التدريس  يوجد تثيير إيجابي معنوي    -

النتيجة مع نتائ  النتيجة، وفقاً    ويمكن.  Hur et al. (2018)دراسة    وتتفا تلك  لنظرية تفسير تلك 

بثن إدراك دعضاء هيئة التدريس لاهتمام ،  Affective Events Theory (AET)الأحداث العاطفية  

العاملين في الجامعة على كافة  والاهتمام بين  والرعاية  الجامعة بهم، وريوع روح المشاركة الوجدانية  

تمكنهم من الانفتاح على الأفكار الجديدة وتحدي الواقع ،  حالة عاطفية إيجابيةلديهم  يولد  مستوياتهم،  
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بثن   De Dreu et al. (2008)وهو ما ت كد  نتائ  دراسة    بداعي.ددائهم الاوتعقيداته، مما يعزز  

على إبداء وجهات   الأفرادالتعاطف التنظيمي بطريعته عاطفي ويركز على الآخرين، لذا فإنه يشجع  

إبداعية تحقا فوائد جماعية  نظر إبداعية ومتنوعة عند تحديد المشكلات، والتي بدورها تولد حلولاً 

التنظيمي يعم  كحافز اجتماعي إيجابي يشجع بدلاً من المكاس  الفردية التعاطف  ؛ دو بمعنى آخر، 

 مصالح فردية. على الرحث عن حلول توفر مكاس  مترادلة بدلاً من تحقيا   الافراد

التنظيمية على  لإدراك دعضاء هيئة التدريس    يوجد تثيير إيجابي معنوي  - . ددائهم الإبداعيللنزاهة 

. Boudrias et al. (2021، ودراسة )Peng & Wei (2018)وتتفا تلك النتيجة مع نتائ  دراسة 

، بثن إدراك Social Exchange Theoryلنظرية الترادل الاجتماعي  ويمكن تفسير تلك النتيجة، وفقاً  

التدريس   هيئة  ممارساتهالدعضاء  في  الجامعة  لتحديد   ،نزاهة  إضافي  جهد  لرذل  ميلاً  دكثر  يجعلهم 

( 2008وزملاؤ  )  Burrisك مع ما ذه  إليه  لتفا ذي. و حلول إبداعية لمعالجتهاالمشكلات واقتراح  

دق بثن   التنظيمية  النزاهة  بنقص  يعتقدون  الذين  لتحديد    ميلاً   العاملين  دضافي  جهد  المشكلات لرذل 

   .التحسينات واقتراح

ددائهم الإبداعي. للتسامح التنظيمي على  لإدراك دعضاء هيئة التدريس  يوجد تثيير إيجابي معنوي    -

النتيجة مع   يسمح   التنظيميدرارت إلى دن التسامح  التي  و  ،Fehr (2010)  دراسةنتائ   وتتفا تلك 

الإبداع.   تلك  بمزيد من  تفسير  لإدراك  بثن  النتيجة  ويمكن  التدريس  ، الخطث مع  لتسامح  دعضاء هيئة 

دعضاء إدراك  ؛ وعلى العكس من ذلك، فإن  اتهميشعرون بالأمان للتعرير بشك  كام  عن ابداع  هميجعل

ل التدريس  التسامح  هيئة  دكثر عدائية، ويدفعهم  الأخطاء،    مععدم  وابداعهميجعلهم   .لحج  جهودهم 

الوظيفة  - ويتفا ذلك مع نموذج متطلرات في دن   ،Job Demand- Resources  (JD-R)  موارد 

 Guchait)  إيجابيةسلوكيات واتجاهات عم   عنه  مناخ التسامح يمكن النظر إليه كمورد وظيفي ينت   

et al.,2016) . 

لإدراك دعضاء هيئة التدريس معنوي إيجابي وجود تثيير  الثانيالفرض نتائج اختبار ثانياً: أوضحت 

التنظيمي،   التعاطفالتفاؤل التنظيمي، الثقة التنظيمية،  )لأبعاد الاستقامة التنظيمية  بجامعة المنصورة  

التنظيمي(    النزاهة التسامح  التنظيميعلى  التنظيمية،  بالفخر  تلك .  مستو  رعورهم  مناقشة  ويمكن 

 النتائ  على النحو التالي    

تثيير إيجابي معنوي لإدراك دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة للتفاؤل التنظيمي على   يوجد  -

التنظيمي بالفخر  النتيجة،  .  مستو  رعورهم  تلك  تفسير  دن  يمكن  إلى  تتثير   فرادالأاتجاهات  استناداً 

 لتفاؤل التنظيمي لدعضاء هيئة التدريس    إدراكن  بث،  (Hur et al.,2017)  بإدراكهم للاستقامة التنظيمية

 بالفخر التنظيمي.  همدن يكون مصدراً لشعور يمكنثحد دبعاد الاستقامة التنظيمية(  ك)

التنظيمية على   - للثقة  المنصورة  التدريس بجامعة  إيجابي معنوي لإدراك دعضاء هيئة  تثيير  يوجد 

، Arshad & Imran (2016)دراسة    وتتفا تلك النتيجة مع نتائ .  التنظيمي مستو  رعورهم بالفخر  

النتيجة  .Ellemers et al. (2011)ودراسة   تلك  تفسير  الاجتماعية   ،ويمكن  الهوية  لنظرية  وفقاً 

Social Identity Theory (SIT)   التي تفترض دن الخصائص القيمة للمنظمة ت ير على اتجاهات

 لثقة التنظيمية إدراك دعضاء هيئة التدريس لن بث؛ (Tajfel & Turner, 1979)العاملين وسلوكيات 

 .  يهمالفخر التنظيمي لدمشاعر ثير يمكن دن الخصائص القيمة للمنظمة( ي دحد اباعتراره)
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التنظيمي على   تعاطفلإدراك دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة لليوجد تثيير إيجابي معنوي    -

التنظيمي.   بالفخر  رعورهم  وفقاً  مستو   النتيجة،  تلك  تفسير  العاطفية ويمكن  الأحداث  لنظرية 

Affective Events Theory (AET)،  لن  ثب التدريس  هيئة  دعضاء  التعاطف إدراك  حالات 

التنظيمي لديهم مشاعر إيجابية، مث  الفخر  مما يثير  الة عاطفية،  حلديهم  ولد  في الجامعة، يالتنظيمي  

(Weiss & Cropanzano, 1996).    وتتفا تلك النتيجة مع نتائ  دراسةMas-Machuca et al. 

والحياة (2016) العم   بين  التوازن  تحقيا  رك   )في  التنظيمي  التعاطف  دن  إلى  درارت  والتي   ،

 بالفخر التنظيمي.الشخصية( يرترط إيجابياً  

على للنزاهة التنظيمية    تثيير إيجابي معنوي لإدراك دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورةيوجد    -

 Socialوفقاً لنظرية الهوية الاجتماعية    ،ويمكن تفسير تلك النتيجةمستو  رعورهم بالفخر التنظيمي.  

Identity Theory (SIT) دحد )باعترارها  التنظيمية  للنزاهة  التدريس  هيئة  دعضاء  إدراك  بثن   ،

الخصائص القيمة للمنظمة( يمكن دن يثير مشاعر الفخر التنظيمي لديهم. وتتفا تلك النتيجة مع نتائ  

لأمانة التنظيمية له تثيير العاملين ل، والتي درارت إلى دن إدراك  Ellemers et al. (2011)دراسة  

 ى الفخر التنظيمي. إيجابي عل

يوجد تثيير إيجابي معنوي لإدراك دعضاء هيئة التدريس بجامعة المنصورة للتسامح التنظيمي على   -

ويمكن تفسير .  (Stone, 2002)دراسة  وتتفا تلك النتيجة مع نتائ   مستو  رعورهم بالفخر التنظيمي.  

، (Tyler & Blader, 2003)بالفخر التنظيمي  شعور  العلى  ت ير  المعاملة التنظيمية  بثن    تلك النتيجة

ة، الجيد  م رر على المعاملة التنظيميةويمكن اعترار إدراك دعضاء هيئة التدريس للتسامح التنظيمي  

 .  الفخر التنظيميب همرعوري دي إلى زيادة مستو  مما 

لشعور دعضاء هيئة التدريس معنوي  إيجابي  وجود تثيير    الثالثالفرض    نتائج اختبارثالثاً: أوضحت  

التنظيمي علفي   بالفخر  المنصورة  ددائهم الإبداعي.    ىجامعة  النتيجة  ويمكن تفسير  مستو   في تلك 

ونظريةضوء   العاطفية،  الاحداث  نظرية  والرناء"  افتراضات  العاطفية التوسيع  الاحداث  فنظرية  ؛ 

ن ونظراً لأ ،  (Weiss & Cropanzano, 1996)ددائه تفترض دن الحالة المزاجية للفرد ت ير على 

رعور دعضاء هيئة التدريس بالفخر التنظيمي يشك  الحالة المزاجية لهم، فإنه ي دي إلى زيادة مستو  

تزيد   الإيجابية  تفترض دن المشاعرلرناء،  وانظرية التوسيع  ومن ناحية دخر ، فإن  الإبداعي.    مددائه

؛ (Fredrickson,1998)ابداعاً  من وعي الافراد بالأفكار والأفعال الجديدة الممكنة، مما يجعلهم دكثر  

فإنه ي دي إلى رعور دعضاء هيئة التدريس بالفخر التنظيمي يعُد دحد المشاعر الإيجابية،  ونظراً لأن  

 زيادة مستو  ددائهم الإبداعي 

العلاقة بين دن    الرابعالفرض  نتائج اختبار  رابعاً: أوضحت   الشعور بالفخر التنظيمي يتوسط جزئياً 

تلك ويمكن تفسير  إدراك دعضاء هيئة التدريس لأبعاد الاستقامة التنظيمية ومستو  ددائهم الإبداعي.  

عورهم بالفخر تجا  رمن  ن إدراك دعضاء هيئة التدريس لأبعاد الاستقامة التنظيمية يعزز  النتيجة بث

الجامعة، مما يحفزهم لرذل المزيد من الجهد لتقديم طرق ودفكار جديدة ومرتكرة لتطوير بيئة العم ، 

الإبداعي.   ددائهم  مستو   من  يعزز  وهذا  للمشاك ،  إبداعية  حلول  دراسة وتقديم  مع  ذلك  ويتفا 

Cameron et al. (2004)،   والتي درارت إلى دن إدراك الافراد لاستقامة المنظمة ينت  عنه العديد

، بالأفكار والمعلومات الجديدة والوصول إليهامن المشاعر الإيجابية، والتي تنمي اهتمام ه لاء الافراد  

 . الإبداعيددائهم ي دي إلى تعزيز مستو  مما 
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 لمساهمات والتوصيات  ا

لك  من الفخر التنظيمي دكدت نتائ  الدراسة الحالية دن دبعاد الاستقامة التنظيمية بمثابة محددات     أولً 

؛ وهذا ي كد دهمية تركيز إدارة الجامعة بجامعة المنصورةلأداء الإبداعي لأعضاء هيئة التدريس  وا

في   الاقسام(  )ممثلة  ورؤساء  ووكلائهم  الكليات  وعمداء  ونوابه  الجامعة  دبعاد على  رئيس  تعزيز 

يسود  التعاطف، والتسامح، والتفاؤل، والثقة المترادلة، مناخ عم     خلاخلال    التنظيمية، منالاستقامة  

للقائمين على إدارة التوصيات  مجموعة من  وفي هذا الصدد تقدم الدراسة الحالية  ونزاهة التعاملات؛  

 يلي وتتمث  فيما الجامعة، 

التدريس، الاستقامة  مقياس  تضمين   (1) هيئة  لأعضاء  السنوية  الردي  استطلاعات  في    التنظيمية 

 ات. مدخلات اتخاذ القراردحد واعترار نتائجه 

 من خلال ويمكن تحقيا ذلك  عزيز مستو  الثقة التنظيمية لد  دعضاء هيئة التدريس،ت (2)

تسمح بترادل المعلومات بشفافية، ومناقشة الآراء    ،عقد لقاءات دورية مع دعضاء هيئة التدريس -

 والمقترحات والأفكار الجديدة لتحسين وتطوير مستو  الأداء.

في تنظيم العديد من ورش العم  والمحاضرات   ،في الجامعةحدة براءة الاختراع  تفعي  دور و -

الجامعة لمنسوبي  دائم  وكي  ،بشك   ودهميتها  الاختراع  براءات  بماهية  الاستفادة لتعريفهم    فية 

   التسجي .  وآلية منها

القرارات - صنع  في  التدريس  هيئة  دعضاء  مشاركة  مستو   الموارد  ،زيادة  وح     ،وتوزيع 

 وتطوير العم  على مستو  الكلية والجامعة.  ،المشكلات

تنمية رعور دعضاء هيئة التدريس بالاهتمام والتقدير من جان  الجامعة، من خلال توفير حزمة  -

 وعقد الم تمرات العلميةئهم، والاعتراف بإنجازاتهم وتقديرها،    التدريرية لتطوير ددامن الررام

طرية متميزة   رعاية بشك  منتظم لترادل الآراء والخررات والاطلاع على ك  ما هو جديد، وتوفير

 . واسرهم التدريس وكريمة لأعضاء هيئة

 المتعلقة بسير العم  داخ  الكلية والجامعة بشفافية.  المعلومات والقرارات اتاحة -

مستو    (3) التدريسزيادة  هيئة  دعضاء  لد   يجعلهم ،  التفاؤل  النجا يتوقعون    بما  رغم   ،حتحقيا 

 من خلال تحقيا ذلك يمكن ، والظروف والتحديات الصعرة

تحفز   - عم   بيئة  الإبداعيةتوفير  الأفكار  طرح  على  التدريس  هيئة  وتحسين    دعضاء  لتطوير 

الأ ودعم  داءمستو   الإيجابية،  والمرادرات  والموارد  ؛  المقترحات  الإمكانات  توفير  من خلال 

المطلوبة لتنفيذها، ومنحهم السلطات والصلاحيات المطلوبة لاستخدام هذ  الموارد، إلى جان   

   المتميز.من خلال تكريم دصحا  الابداعات والأداء  وتقديرهاهم لاعتراف بجهودا

التدريس - هيئة  دعضاء  استل  ، تدري   إيجاد  على  ومهاراتهم  قدراتهم  وطرق تنمية  راتيجيات 

 ومسارات بديلة ومتنوعة لتحقيا الأهداف المنشودة. 

،  ، من خلال آليات عديدةتشجع الإيجابية والتفاؤل لد  دعضاء هيئة التدريسنشر يقافة تنظيمية  -

      مث   الندوات، وجلسات عرض الإنجازات الفعلية. 

لاحتياجات دعضاء هيئة التدريس لتنفيذ دفكارهم الإبداعية، والعم  مع القيادات  ترني إدارة الكلية   -

 الجامعية العليا على توفيرها.  

التي يمكن المحتم  حدويها في المستقر ، وتشجيع دعضاء هيئة التدريس على الرحث عن الفرص   -

 استرلالها لتحقيا مزيد من النمو والتقدم للكلية والجامعة.  

وآليات إدارتها والتحكم   ،تنفيذ الأفكار الإبداعية  بمعوقاتهيئة التدريس على التنر     تدري  دعضاء -

 فيها قر  وقوعها.     
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التي تعُد القيم والسلوكيات الأخلاقية والإنسانية السامية  بدعمالقائمين على إدارة الجامعة اهتمام  -

قائم على الأسس والمرادئ    ،عم وضع ميثاق  وذلك من خلال    التنظيمية،جوهر مفهوم الاستقامة  

 يلتزم به الجميع.  ،والقيم الأخلاقية التي تحكم السلوك داخ  وخارج الجامعة

 مراعاة النزاهة في كافة الإجراءات والممارسات، ويمكن تحقيا ذلك من خلال   (4)

ثنه ربدلاً من الثقافة الموجهة نحو الامتثال، فهذا من    ،النزاهة والصدق في الجامعةيقافة    نشر -

التدريس  تحفيز   هيئة  الردي،  على  دعضاء  جديدة وابداء  دفكار  لاقتراح  استعداداً  دكثر  يجعلهم 

   ومفيدة. 

يتوافا مع المعايير المهنية، ويشم  ذلك كافة المسئولين في الجامعة،   ،دخلاقيعم   ميثاق    إعداد -

 . هذا الميثاقتنفيذ ل اتووضع آلي ،ودعضاء هيئة التدريس

لتلقي الشكاو  والمقترحات، والابلاغ عن السلوكيات غير الأخلاقية في مكان فعالة  وضع آلية   -

 .العم ، والتحقيا فيها بشك  جاد

 بحيادية.    ، وتطريقها على الجميعبالقوانين والقواعد السائدة في الجامعةالالتزام  -

 العم ، من خلال   مكان في التعاطف  سلوكياتتنمية  (5)

جتماعية )مث   إقامة  الانشطة  الأمن خلال الاهتمام ب،  العلاقات بين دعضاء هيئة التدريس  توطيد -

والمسابقات(، وتشجيعهم على المشاركة في برام  المسئولية الاحتفالات، والرحلات الترفيهية، 

الجامعة  تنظمها  التي  بالودنبيعزز من  من رانه دن  فهذا  ؛  الاجتماعية  تتسم  اتصال  قنوات  ، اء 

     لتقر  الأفكار الإبداعية.   هموتقر  الأفكار المتراينة، مما يزيد من حماس ،وتسمح بالحوار والنقاش

فتوحة، يمكن من خلالها لأعضاء هيئة التدريس التواص  مع المسئولين  إنشاء قنوات اتصال م -

 المهنية والشخصية، ومساعدة دعضاء هيئة التدريس على حلها. لعرض مشكلاتهم  ،في الجامعة

 العم ، من خلال   مكانفي خلا مناخ التسامح  (6)

تطوير إدارة الأخطاء، بالتجاوز عن الأخطاء التي تم الابلاغ عنها والاعتراف بها وتوجد إمكانية  -

لتصحيحها؛ ومناقشة تلك الأخطاء لخلا حلول ممكنة للأخطاء المستقرلية. فالأخطاء يج  النظر 

 إليها بمثابة فرصة للتعلم لتحقيا مستويات دعلى من الأداء.  

 .على طرح الأسئلة المتعلقة بثخطاء العم  الشائعة تشجيع دعضاء هيئة التدريس -

 ً فضلاً عن للأداء الإبداعي؛    اً دكدت نتائ  الدراسة الحالية دهمية الفخر التنظيمي باعترار  محدد   ثانيا

ي كد   ادنه يتوسط العلاقة بين دبعاد الاستقامة التنظيمية والأداء الإبداعي لأعضاء هيئة التدريس، وهذ

إدارة الجامعة ممثلة في )رئيس الجامعة ونوابه وعمداء الكليات ووكلائهم ورؤساء   اهتمامضرورة  

؛ وفي هذا الصدد تقدم الدراسة الفخر التنظيميرعور دعضاء هيئة التدريس برفع مستو   بالاقسام(  

 وتتمث  فيما يلي  ،الحالية مجموعة من التوصيات للقائمين على إدارة الجامعة

لتقرير السنوي لإنجازات الجامعة، والذي يررز إنجازات الجامعة في جميع النواحي متابعة إعداد ا (1)

والاحتفال بهذ  والمسئولية الاجتماعية.    التعليمية والرحثية والعلاجية والرياضية والثقافية والأداء

 الإنجازات. 

لتعزيز   ،التدريسلأعضاء هيئة  السنوية  ي استطلاعات الردي  الاهتمام بتضمين الفخر التنظيمي ف (2)

 ، والحصول على صورة للوضع الراهن.هموجود هذا المفهوم في دذهان

التي تدعو   لإلقاء الضوء على إنجازات دعضاء هيئة التدريس  ،اهتمام إدارة الكلية بعقد لقاءات (3)

   الفخر.الى 
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بإنجازاتهم   (4) الاعتراف  خلال  من  الذات،  وتقدير  باحترام  التدريس  هيئة  دعضاء  رعور  تعزيز 

  الإلكتروني، وتقديرها بوسائ  عديدة، منها  المكافثة، خطابات الشكر، الثناء الشفهي، رسائ  الرريد  

 ... إلخ.  

 وذلك من خلال   التدريس،لأعضاء هيئة   جودة حياة العم تحسين مستو   (5)

بيئة - مناسرة  توفير  مكانة    ،عم   التدريستلائم  هيئة  علىدعضاء  وتساعدهم  مهامهم  ،    ، تثدية 

 وتشجعهم على الاندماج في العم .

   .توفير خدمات ومزايا اجتماعية وترفيهية مميزة لأعضاء هيئة التدريس وذويهم -

اول وساعات  جد من خلال لأعضاء هيئة التدريس، الشخصية التوازن بين العم  والحياة تعزيز  -

   مرنة.العم  ال

 .ودسرهم توفير الرعاية الطرية الشاملة لأعضاء هيئة التدريس -

 محددات الدراسة ومقترحات البحوث المستقبلية 

الدراسة الحالية الضوء على علاقة   التنظيمي والأداء دلق   التنظيمية بك  من الفخر  دبعاد الاستقامة 

العلاقة بين دبعاد الاستقامة التنظيمية في    لفخر التنظيميالدور الوسيط لإلى اخترار    بالإضافة،  الإبداعي

المنصورة.  و التدريس بجامعة  الدراسة في ضوء عدة الأداء الإبداعي لأعضاء هيئة  وتم إعداد هذ  

  كما يلي  محددات، يمكن من خلالها تقديم بعض المقترحات للرحوث المستقرلية، وذلك 

جامعة المنصورة، مما قد ي ير على تعميم  دعضاء هيئة التدريس باسة التطريقية على  تركزت الدر -

مستو    على  الجامعات  كافة  على  تطريقها  يتم  دخر   دراسة  إجراء  الراحث  يقترح  لذا  النتائ . 

، بما فيها الجامعات الخاصة، والمقارنة بين تلك الجامعات من حيث طريعة العلاقات بين  الجمهورية

كما يمكن تريير مجال التطريا ليشم  منظمات خدمية    الحالية.المتريرات التي تضمنتها الدراسة  

 دخر ، مث   المستشفيات، الاتصالات، والرنوك، والفنادق، 

، والذي يعتمد على تجميع Cross-Sectional Studyية  استخدم الراحث دسلو  الدراسة المقطع -

تترير على المد   من المحتم  دن  الريانات في وق  واحد قصير نسرياً. ونظراً لأن العلاقات السررية  

الطوي ، فقد ي ير ذلك على يرات النتائ . لذا يقترح الراحث دراسة نفس المتريرات، باستخدام دسلو  

الطولية زمنية Longitudinal Study  الدراسة  فترات  في  الريانات  تجميع  على  يعتمد  والذي   ،

 مختلفة.  

ومعرفة    ،في حاجه إلى مزيد من الرحث لاستكشافهاما زال   بين متريرات الدراسة الحالية    اتالعلاق -

متريرات معدلة )مث   في إطار ات  المتريرات الم يرة فيها، ويمكن ذلك من خلال تناول تلك العلاق

المناعة )مث      بخلاف الفخر التنظيمي  وسيطةدخر   متريرات  (، دو  الرفاهية النفسيةالكفاءة الذاتية،  

 .(الدعم التنظيمي المدرك العدالة التنظيمية، ممارسات إدارة الموارد الرشرية،التنظيمية، 

 المراجع

 أولً: المراجع باللغة العربية

(. العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والسلوك الاستراقي الدور الوسيط 2020) كام  مرعي  مي ،  محمود

ميدانية.   دراسة  التنظيمي   التجارةللتماي   كليات  لقطاع  العلمية  الأزهر،المجلة  جامعة   ، 

23(1 ،)245-303 . 
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 0.761 لدي ايمان عميق بعملي بالجامعة والرسالة التي أؤديها 1

 0.721 أعتقد انه يتوجب على القيام بالشيء الصواب، والقيام به بشكل جيد 2
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 0.807 لدي ثقة في قيادات الجامعة 6
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اوز عن   15 ا تتجـ ة، لكنهـ اليـ ايير أداء عـ ة معـ امعـ ا يتم تتبنى الجـ دمـ اء عنـ الأخطـ

 0.876 العتراف بها وتصحيحها

ي 
يم

ظ
تن

ال
ر 

خ
لف

ا
 

 

الفخر  

التنظيمي  

 العاطفي 
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 التجاهي 

 0.834 أشعر بالفخر لكوني أعمل بهذه الجامعة   5

 0.843 أفخر بإسهاماتي في نجاح الجامعة   6

 0.917 ينتابني الشعور بالفخر حينما أخبر الآخرين عن انتمائي لهذه الجامعة   7
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 0.861 اقترح طرق جديدة تسهم في تحقيق الأهداف  1

 0.855 أقدم أفكار جديدة وعملية لتحسين الأداء 2

الجديدة لتحســين  أهتم بالبحث المســتمر عن التقنيات والأســاليب العلمية   3

 0.827 أدائي

 0.892 اقترح طرق جديدة لتحسين جودة العمل 4

 0.789 اعتبر نفسي مصدر جيد للأفكار الإبداعية. 5

 0.855 ل أخشى تحمل المخاطر عند القيام بالأعمال البداعية 6

 0.781 اروج وادافع عن أفكاري أمام الآخرين  7

 0.774 توجد فرصة لذلكأبدع في عملي عندما  8

 0.896 يمكنني وضع خطط وبرامج زمنية ملائمة لتنفيذ الأفكار الجديدة 9

 0.904 غالبًا ما يكون لدي أفكار جديدة ومبتكرة 10

 0.863 أساهم في تقديم حلول إبداعية للمشاكل 11
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The mediating role of organizational pride in the relationship 

between organizational Virtuousness and creative performance 

for academic staff members at Mansoura University 

Dr. Khalid Mahmoud Fahmy Ayad 

Abstract 

This study aimed to examine the mediating role of organizational pride on the 

relationship between Organizational Virtuousness dimensions (Optimism, 

Trust, Compassion, Integrity, and forgiveness) and Creative Performance. 

Data were collected by surveying a sample of (357) members of academic 

staff at Mansoura University. The number of valid responses reached (311) 

with a response rate of (89%). The hypotheses were tested using the partial 

least square–structural equation modelling (PLS-SEM). The results indicated 

that organizational virtuousness dimensions have a direct positive significant 

effect on both organizational pride and Creative Performance. In addition, 

there is a direct positive significant effect of organizational pride on creative 

performance. Moreover, the results confirmed that organizational pride 

partially mediated the relationship between Organizational Virtuousness 

dimensions and Creative Performance. These findings highlight the 

importance of working to enhance the academic staff members' perception of 

the dimensions of organizational Virtuousness, and their sense of 

organizational pride, to increase their level of creative performance. 

Keywords 

Organizational Virtuousness - Organizational Pride - Creative Performance - 

Attribution Theory- Broaden-and-Build Theory - Social Identity Theory - 

Affective Events Theory 

 

 

 


