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المقدمة:
تعد إدارة التنوع أو الاختلافات في بيئة العمل من المواضيع الحيوية التي تشهد اهتمامًا متزايدًا في مختلف أنحاء العالم، وخاصة في المملكة العربية السعودية، التي تشهد تحولات اقتصادية واجتماعية كبرى. فمن خلال رؤيتها 2030، تسعى المملكة إلى تعزيز بيئة العمل المتنوعة، حيث تلعب الشركات الصناعية دورًا محوريًا في تطبيق مفاهيم التنوع والاختلافات في مكان العمل بشكل فعال.
يشمل التنوع في الشركات الصناعية مجموعة من الفروقات مثل: العرق، والجنس، والدين، والثقافة، والخلفيات التعليمية، والمهارات المهنية. هذه الاختلافات قد تكون مصدرًا للابتكار والنمو إذا تم إدارتها بشكل جيد. ومع أن التنوع في بيئة العمل يمكن أن يقدم العديد من الفرص، فإنه يحمل أيضًا تحديات تتطلب حلولًا استراتيجية وإدارية لتحقيق التكامل والتعاون بين الأفراد المختلفين.

وهناك تعريفات قليلة في إدارة التنوع والاختلاف Deference and Diversity Management، منها:
1- تعريف محمود السيد 2011: إدارة التنوع والاختلاف هي الاعتراف بالفروق الفردية السلالة والعرق والمعتقدات الدينية والسياسية والثقافية والعمر ... (وتقديرها والتعامل بنجاح مع الاختلافات الثقافية والفروق الفردية.
2-  تعريف كوكس Cox (2013): إدارة التنوع والاختلاف هي مجموعة من الإجراءات تبدأ بالتخطيط وتنفيذ نظم وسياسات متعلقة بإدارة الموارد البشرية والتي من شأنها أن تخلق ميزة تنافسية نابعة من التنوع الحاصل في العملاء والعاملين، مع الحرص الشديد على مكافحة جميع أشكال التمييز، مع تعظيم أهمية كل فرد بغض النظر عن جنسه، هويته، عرقه، سنه، لونه، وحالته الصحية والبدنية وتوجهه التنظيمي والسياسي) إلهام موساوي والسعدي عياد: 2019(.
3- تعريف ريما بيذري Bizri Rema (2017): إدارة التنوع والاختلاف هي الإدارة المسئولة عن توفير مناخ تنظيمي يعترف ويحترم التنوع والاختلاف بين العاملين في المنظمة.

وفي ضوء ما سبق يمكن تعريف إدارة التنوع والاختلاف بأنها: الاعتراف والتقبل بوجود تنوع واختلاف وفروق فردية بين العاملين في المنظمة وبين عملاء المنظمة، واحترام وتقدير ذلك، بل والاستفادة من هذا التنوع والاختلاف في تحقيق ميزة تنافسية للمنظمة في سوق العمل، وفي تحسين مناخ العمل وتعزيز الأداء وزيادة الإنتاجية وتدعيم الولاء التنظيمي وزيادة الاستقرار الوظيفي، ويتم ذلك من خلال تحقيق عدم التمييز السلبي ومكافحة العنصرية والتحيز والتعصب والفئوية وتطبيق العدالة التنظيمية والمساواة وتكافؤ الفرص والتسامح..


تعتبر الشركات الصناعية في السعودية مثالًا على المؤسسات التي تشهد تزايدًا في التنوع داخل فرق العمل، مما يفرض على القادة والمديرين تبني استراتيجيات فعالة لإدارة هذه الاختلافات. وهذه الاستراتيجيات تساهم في تحسين الأداء المؤسسي من خلال استثمار التنوع لصالح الابتكار وزيادة الإنتاجية وتطوير بيئة العمل.

وإدارة التنوع تؤثر بشكل كبير على السلوك التنظيمي داخل الشركات، حيث يمكن أن تؤدي إلى تغييرات في كيفية تفاعل الأفراد مع بعضهم البعض وكيفية اتخاذ القرارات والعمل الجماعي. أبرز تأثيرات التنوع على السلوك التنظيمي تشمل:
1. تعزيز الابتكار والإبداع: يؤدي التنوع إلى خلق بيئة غنية بالأفكار المختلفة، مما يسهم في تعزيز القدرة على حل المشكلات بطرق مبتكرة وغير تقليدية. الأفراد من خلفيات متنوعة يقدمون حلولًا جديدة وغير مألوفة، مما يسهم في تحسين استراتيجيات العمل.
2. تحقيق التنسيق والتعاون الفعّال: إدارة التنوع بشكل جيد تساهم في تحسين التعاون بين الموظفين، حيث يقدر الجميع احترام الآخر ووجهات نظره، مما يعزز من الروح الجماعية والانفتاح على الأفكار المختلفة.
3. تأثير على ثقافة المنظمة: من خلال توفير بيئة شاملة تحترم الفروقات، تساهم إدارة التنوع في خلق ثقافة تنظيمية مبنية على الاحترام المتبادل والتعاون، مما يؤدي إلى بيئة عمل أكثر إيجابية وأكثر استعدادًا للتكيف مع التغيرات.
4. تحسين السمعة المؤسسية: الشركات التي تدير التنوع بشكل فعال تصبح أكثر جذبًا للموهوبين من مختلف أنحاء العالم، مما يعزز سمعتها ويزيد من قدرتها على جذب الكفاءات عالية الجودة.
5. التحديات والفرص: في حين أن التنوع يحمل فوائد كبيرة، فإنه قد يسبب تحديات تتعلق بالنزاعات الثقافية أو التمييز، مما يتطلب وجود استراتيجيات واضحة لإدارة هذه الاختلافات وتوجيهها نحو النجاح التنظيمي.
ويمكن القول إن إدارة التنوع على مستوى المنظمات الصناعية في السعودية هي ضرورة استراتيجية لتحقيق الأداء المتميز، وتعزيز بيئة العمل الإيجابية، ورفع مستوى الإنتاجية. من خلال الاستثمار الفعّال في التنوع، يمكن للشركات أن تحقق نموًا مستدامًا في ظل تحديات وتغيرات بيئة العمل الحالية.





-مشكلة الدراسة. 

على الرغم من الفوائد المحتملة التي يمكن أن يجلبها التنوع إلى الشركات الصناعية في المملكة العربية السعودية من حيث الابتكار وزيادة الإنتاجية، إلا أن العديد من هذه الشركات تواجه صعوبة في إدارة هذه الاختلافات بشكل فعّال. يؤدي هذا إلى تأثيرات سلبية على الأداء المؤسسي والسلوك التنظيمي داخل بيئة العمل.
إدارة الاختلافات أو التنوع على مستوى المنظمات تتطلب من الشركات تطوير استراتيجيات شاملة ومتكاملة لتعزيز التنسيق بين الفرق، وتحقيق التعاون الفعّال بين الأفراد ذوي الخلفيات المتنوعة، وتجاوز التحديات المتعلقة بالاختلافات الثقافية والاجتماعية. في هذا السياق، تظهر مشكلة دراسة تأثير التنوع على السلوك التنظيمي، حيث يسهم التنوع في خلق بيئة عمل غنية بالفرص، ولكنه في الوقت نفسه قد يثير صراعات أو سوء فهم بين الموظفين إذا لم تتم إدارته بشكل ملائم.















-أهمية الدراسة. 

الاهمية العلمية: 
1. سد فجوة معرفية في الأدبيات المحلية:
· معظم الدراسات المتعلقة بإدارة التنوع والسلوك التنظيمي تركز على البيئات الغربية، في حين أن السياق السعودي، خصوصًا في القطاع الصناعي، ما زال يفتقر إلى دراسات معمقة في هذا المجال.
2. تعزيز الفهم النظري للتنوع:
· يساعد البحث في بناء إطار نظري لفهم كيفية تأثير التنوع (الجنسي، الثقافي، العمري، التعليمي، إلخ) على مكونات السلوك التنظيمي مثل الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، التعاون، والتواصل.
3. ربط النظريات العالمية بالواقع المحلي:
· يمكن اختبار مدى صلاحية النظريات الغربية حول التنوع في بيئة العمل السعودية وتحديد ما يحتاج إلى تعديل ليتناسب مع الخصوصية الثقافية والاجتماعية للمملكة.


الأهمية العملية:
1. تحسين أداء الشركات الصناعية:
· فهم تأثير إدارة التنوع على سلوك الموظفين يمكن أن يساعد في تعزيز بيئة العمل وتحقيق مستويات أعلى من الإنتاجية والابتكار.
2. دعم سياسات التوطين وتمكين المرأة:
· يتماشى الموضوع مع رؤية السعودية 2030 التي تشجع على تنويع سوق العمل، بما يشمل إشراك المرأة والشباب وذوي الخلفيات المتنوعة.
3. إدارة الصراعات وتعزيز التماسك التنظيمي:
· من خلال فهم أنواع التنوع وكيفية إدارتها بشكل فعّال، يمكن تقليل التوترات داخل فرق العمل وزيادة الانسجام المؤسسي.
4. تقديم توصيات عملية للإدارة:
· النتائج يمكن أن تُستخدم لوضع سياسات واضحة في التوظيف، التدريب، وبناء فرق العمل، مع مراعاة الاختلافات الفردية والثقافية.


-أهداف الدراسة. 

أولاً: الهدف الرئيسي:
· التعرف على تأثير إدارة التنوع في الشركات الصناعية السعودية على السلوك التنظيمي، ودورها في تعزيز الإنتاجية والابتكار

ثانياً: الأهداف الفرعية:
1. تحليل مفهوم إدارة التنوع وأبعاده المختلفة في بيئة العمل الصناعية السعودية.
2. دراسة العلاقة بين إدارة التنوع وتحسين السلوك التنظيمي (مثل الرضا الوظيفي، التعاون، الالتزام التنظيمي.)
3. تحديد أثر التنوع على أداء الفرق الإنتاجية وفعالية العمليات داخل الشركات الصناعية.
4. رصد التحديات التي تواجه الشركات الصناعية السعودية في تطبيق ممارسات فعّالة لإدارة التنوع.
5. تقديم توصيات عملية لتطوير استراتيجيات إدارة التنوع بما يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية ومنتجة.








-تساؤلات الدراسة 

1. ما هي التحديات التي تواجه الشركات الصناعية في المملكة العربية السعودية في إدارة التنوع؟
2. كيف يؤثر التنوع الثقافي والاجتماعي على السلوك التنظيمي داخل الشركات الصناعية؟
3. ما هي الاستراتيجيات التي يمكن أن تساهم في إدارة التنوع بشكل فعّال وتحقيق التعاون بين الفرق المختلفة؟
4. ما هي علاقة التنوع بتحقيق الابتكار وتحسين الأداء المؤسسي في الشركات الصناعية؟
5. كيف يمكن تطوير بيئة عمل شاملة تدعم التنوع وتحد من تأثيرات الصراعات والنزاعات؟


- فروض الدراسة

في إطار هذه الدراسة، يمكن وضع عدة فرضيات رئيسية يتم اختبارها للتحقق من العلاقة بين إدارة التنوع والسلوك التنظيمي في الشركات الصناعية في المملكة العربية السعودية. من بين هذه الفروض:
1. الفرضية الأولى:
· وجود علاقة إيجابية بين إدارة التنوع الفعّالة في الشركات الصناعية وتحسين السلوك التنظيمي.
· يُفترض أن الشركات التي تعتمد سياسات إدارة التنوع بشكل فعّال تظهر أداءً تنظيميًا أفضل من حيث التعاون، الابتكار، واتخاذ القرارات الفعّالة.
2. الفرضية الثانية:
· وجود تأثير إيجابي لإدارة التنوع على مستوى الأداء المؤسسي والإنتاجية داخل الشركات الصناعية في المملكة العربية السعودية.
· هذه الفرضية تفترض أن التنوع داخل الفرق يمكن أن يُحسن من كفاءة العمل ويزيد من مستوى الإنتاجية عندما يتم إدارته بشكل مناسب.
3. الفرضية الثالثة:
· وجود علاقة سلبية بين النزاعات الثقافية والاجتماعية داخل فرق العمل وسلوك الأفراد داخل المنظمة في الشركات الصناعية التي لا تدير التنوع بفعالية.
· يُفترض أنه في الشركات التي لا تمتلك استراتيجيات فعّالة لإدارة التنوع، من المرجح أن تتزايد النزاعات بين الأفراد مما يؤدي إلى انخفاض في الأداء العام والسلوك التنظيمي.
4. الفرضية الرابعة:
· وجود تأثير إيجابي لإدارة التنوع على العلاقات الداخلية والتفاعل بين فرق العمل في الشركات الصناعية.
· تفترض هذه الفرضية أن الشركات التي تعزز بيئة شاملة وتدير التنوع بشكل جيد تشهد تحسنًا في التعاون والتفاهم بين الأفراد، مما يسهم في تعزيز الروح الجماعية.
5. الفرضية الخامسة:
· وجود تأثير ملموس لإدارة التنوع على تحسين سمعة الشركات الصناعية السعودية في السوق المحلي والدولي.
· من خلال إدارة التنوع بشكل فعال، يُفترض أن هذه الشركات ستستفيد من سمعة جيدة بخصوص الالتزام بالممارسات العادلة والابتكار، مما يعزز من قدرتها التنافسية.
6. الفرضية السادسة:
· وجود علاقة مباشرة بين درجة التنوع الثقافي في فرق العمل والتحفيز الوظيفي للموظفين في الشركات الصناعية.
· تفترض هذه الفرضية أن التنوع في فرق العمل يحفز الموظفين على الابتكار والتحسين المستمر، مما يسهم في تعزيز مستويات التحفيز الوظيفي.









-النظرية العلمية المتبعة لإعداد البحث:

يمكن تقسيم المنطلقات النظرية إلى مجموعة من المفاهيم والنظريات الرئيسية التي تساعد في فهم العلاقة بين الاختلافات السكانية والثقافية داخل بيئة العمل، وكيفية تأثير هذه الاختلافات على سلوك الأفراد في المنظمة.
1. نظرية التنوع (Diversity Theory)
· مفهوم التنوع:
تعتبر نظرية التنوع من أبرز المنطلقات لفهم كيفية تأثير التنوع (أو الاختلافات) على بيئة العمل. التنوع يشمل مجموعة متنوعة من الخصائص مثل الجنس، والعمر، والخلفية الثقافية، والعرقية، والتعليمية، والمهنية.
· التنوع كفرصة:
يرى مؤيدو هذه النظرية أن التنوع يعزز الابتكار والإبداع داخل المنظمة، ويزيد من القدرة على حل المشكلات بطرق جديدة. ومع ذلك، فإن التنوع قد يؤدي إلى صعوبات في التفاعل بين الأفراد إذا لم يتم إدارته بشكل فعال.
· دور التنوع في الشركات الصناعية السعودية:
في سياق المملكة العربية السعودية، يزداد التنوع في الشركات الصناعية بفضل المشاركة المتزايدة للنساء في العمل ووجود العمالة الأجنبية المتنوعة، الأمر الذي يتطلب تطوير استراتيجيات فعّالة لإدارة هذا التنوع.
2. نظرية العدالة التنظيمية (Organizational Justice Theory)
· مفهوم العدالة التنظيمية:
تركز هذه النظرية على كيفية إدراك الأفراد للعدالة في معاملة الموظفين داخل المنظمة. تتضمن العدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد رئيسية: العدالة التوزيعية (توزيع المكافآت والموارد)، العدالة الإجرائية (الطرق والآليات المستخدمة في اتخاذ القرارات)، والعدالة التفاعلية (كيفية تفاعل الأفراد مع بعضهم البعض).
· تأثير العدالة التنظيمية على سلوك الأفراد:
تشير الدراسات إلى أن الشعور بالعدالة في إدارة الاختلافات يسهم في تحسين الدافع، والالتزام، والروح المعنوية، مما يعزز السلوك التنظيمي الإيجابي.
· تطبيقها في السياق السعودي:
في الشركات الصناعية السعودية، يعد تطبيق العدالة التنظيمية في إدارة الاختلافات أمرًا بالغ الأهمية لتحقيق رضا الموظفين وتعزيز بيئة العمل الشاملة.
3. نظرية الهوية الاجتماعية (Social Identity Theory)
· مفهوم الهوية الاجتماعية:
تعتبر هذه النظرية أن الأفراد يشكلون هويتهم الاجتماعية من خلال الانتماء إلى مجموعات معينة (مثل العرق، والجنس، والجنسية). كيفما كان التنوع داخل المنظمة، يمكن أن يشعر الأفراد بتضارب في الهوية عندما تكون هناك اختلافات ملحوظة في هذه الخصائص.
· التأثيرات على السلوك التنظيمي:
عندما تتصادم الهويات الاجتماعية داخل المنظمة، قد يؤدي ذلك إلى تزايد التوترات والمشاعر السلبية مثل الاستبعاد أو التمييز. من هنا، يصبح من الضروري أن تسعى المنظمة إلى خلق ثقافة من الشمولية لتقليل هذه الصراعات.
· السياق السعودي:
في الشركات الصناعية السعودية، هناك تحديات خاصة متعلقة بهوية الموظفين، مثل تداخل الهوية الوطنية مع الهوية الثقافية أو الجهوية. إدارة هذه الهوية الاجتماعية تعد أحد التحديات الأساسية في البيئة الصناعية.
4. نظرية التكامل والانتماء (Inclusion and Belonging Theory)
· مفهوم التكامل والانتماء:
ترتبط هذه النظرية بأهمية إدماج الأفراد في المنظمة بشكل متساوٍ ومتكافئ، مما يعزز شعورهم بالانتماء. التركيز هنا ليس فقط على قبول الاختلافات، بل على التأكد من أن جميع الأفراد يشعرون بأنهم جزء من العملية التنظيمية.
· تأثير التكامل على السلوك التنظيمي:
إن بيئة العمل الشاملة تساهم في زيادة رضا الموظفين، وتحسين الأداء، وتقليل معدلات التوتر والضغط النفسي. كما أنها تحفز العاملين على تقديم أفضل ما لديهم في بيئة يتقبلون فيها الآخر.
· الطبيعة الثقافية في السعودية:
في الشركات السعودية، يمكن أن يكون هناك اختلافات ثقافية ملحوظة بين المواطنين السعوديين والعمالة الوافدة، مما يخلق تحديات في التأكد من أن الجميع يشعر بالانتماء. يحتاج القادة إلى استراتيجية لإدارة هذه الاختلافات.
5. نظرية القيادة الشاملة (Inclusive Leadership Theory)
· مفهوم القيادة الشاملة:
هذه النظرية تشير إلى أهمية القيادة في إحداث التغيير وإدارة التنوع بفاعلية. القائد الشامل هو الذي يتمتع بقدرة على قبول الاختلافات وتشجيع التعاون بين الأفراد المختلفين، مع التأكيد على خلق بيئة عمل ترحب بالجميع بغض النظر عن خلفياتهم.
· تأثير القيادة الشاملة على السلوك التنظيمي:
القيادة التي تدعم التنوع والشمول تساهم في تحسين معنويات الموظفين، وزيادة التفاعل بين الفرق، وتعزيز القدرة على الابتكار. كما تسهم القيادة الشاملة في تقليل التوترات والصراعات الناتجة عن الاختلافات.
· السياق السعودي:
القيادة في الشركات الصناعية السعودية تلعب دورًا محوريًا في تعزيز أو تقليل التوترات الناتجة عن الاختلافات بين الموظفين من خلفيات ثقافية متنوعة.
6. نظرية التحفيز (Motivation Theory)
· مفهوم التحفيز داخل بيئة العمل:
وفقًا لنظريات التحفيز مثل نظرية ماسلو للحاجات أو نظرية دافيد مكليلاند، تلعب الحوافز دورًا كبيرًا في سلوك الأفراد في بيئة العمل. إدارة الاختلافات في بيئة العمل تتطلب توفير محفزات تتناسب مع اهتمامات واحتياجات جميع الأفراد بغض النظر عن اختلافاتهم.
· تأثير التحفيز على السلوك التنظيمي:
الموظفون الذين يتم تحفيزهم بشكل جيد وفقًا للاحتياجات المتنوعة يشعرون بالانتماء، مما يزيد من دافعهم للعمل ويعزز من أدائهم.





الفصل الثاني
الدراسات السابقة








-مقدمة:

شهد موضوع إدارة التنوع اهتمامًا متزايدًا في الأدبيات الأكاديمية والإدارية، خاصة في ظل التحولات التي تشهدها بيئات العمل الحديثة، ومنها البيئات الصناعية في المملكة العربية السعودية. فقد أدى الانفتاح الاقتصادي، وزيادة الانخراط في الأسواق العالمية، إلى دخول فئات متنوعة من القوى العاملة تختلف في خلفياتها الثقافية والاجتماعية والتعليمية، مما فرض على المؤسسات الصناعية ضرورة تطوير استراتيجيات فعّالة لإدارة هذا التنوع بما يدعم أهدافها التنظيمية.
وقد ركزت العديد من الدراسات السابقة على أثر إدارة التنوع على السلوك التنظيمي، باعتباره عنصرًا حيويًا في نجاح المؤسسات، لا سيما في مجالات مثل التعاون الجماعي، واتخاذ القرار، والابتكار، والتكيف مع التغيرات. كما ناقشت هذه الدراسات التحديات التي قد تنجم عن غياب الفهم العميق للتنوع، مثل ضعف التواصل أو النزاعات الثقافية، بالإضافة إلى أهمية القيادة الواعية والبرامج التدريبية في الحد من هذه التحديات.
وتعد بيئة العمل الصناعية السعودية نموذجًا مميزًا لدراسة هذه الظاهرة، لما تتسم به من تعدد ثقافي واضح وتداخل بين قوى عاملة محلية وأجنبية. ومن خلال مراجعة عدد من الدراسات التي تناولت هذا الموضوع بين عامي 2017 و2021، يتضح أن هناك إجماعًا على أهمية الإدارة الواعية للتنوع في تحسين الأداء التنظيمي وتعزيز بيئة العمل.
تهدف هذه المراجعة إلى تسليط الضوء على أبرز النتائج التي توصلت إليها الأدبيات السابقة في هذا المجال، وتحليل أوجه التشابه والاختلاف في تناول موضوع التنوع وتأثيره على سلوك العاملين داخل المؤسسات الصناعية السعودية، مع التركيز على الأبعاد الثقافية والاجتماعية والإدارية.







-الدراسات السابقة:

لقد شهدت إدارة التنوع في بيئات العمل اهتمامًا متزايدًا في الأبحاث الأكاديمية والإدارية على مستوى العالم، بما في ذلك في المملكة العربية السعودية، خاصة في القطاعات الصناعية التي تشهد تنوعًا متزايدًا في فرق العمل بسبب الانفتاح الاقتصادي والتطورات المستمرة في السوق. فيما يلي عرض لبعض الدراسات السابقة التي تتعلق بإدارة التنوع وتأثيرها على السلوك التنظيمي في بيئات العمل:
1. دراسة "إدارة التنوع في القطاع الصناعي السعودي" (2018):
· تناولت هذه الدراسة كيفية تأثير التنوع في فرق العمل على الأداء في الشركات الصناعية في السعودية. أظهرت النتائج أن الشركات التي تطبق سياسات إدارة التنوع بشكل فعال تشهد تحسنًا في التعاون بين الموظفين وتحقيق مستوى عالٍ من الابتكار. كما أن التنوع الثقافي أدى إلى تحسين الفهم الجماعي وزيادة القدرة على حل المشكلات بطرق غير تقليدية.
2. دراسة "التنوع الثقافي وأثره على العمل الجماعي في الشركات الصناعية السعودية" (2017):
· تناولت الدراسة تأثير التنوع الثقافي على العمل الجماعي والتفاعل بين الفرق. وجدت الدراسة أن الشركات التي تعمل على زيادة الوعي الثقافي وتدريب الموظفين على التعاون بين الأفراد من خلفيات ثقافية مختلفة تحقق نتائج أفضل من حيث التعاون الجماعي والإنتاجية. كما لوحظ أن التنوع أدى إلى رفع قدرة الفرق على التكيف مع التغيرات وتحديات السوق.
3. دراسة "الاختلافات الثقافية في بيئات العمل الصناعية السعودية: التحديات والحلول" (2020):
· بحثت هذه الدراسة التحديات التي تواجه الشركات الصناعية السعودية في إدارة التنوع الثقافي والاجتماعي بين الموظفين. أوصت الدراسة بضرورة تبني استراتيجيات إدارة تنوع فعّالة لتحفيز بيئة منفتحة على جميع الثقافات، مع توفير تدريبات حول التفاهم الثقافي لتقليل النزاعات.
4. دراسة "تأثير التنوع على السلوك التنظيمي في بيئات العمل السعودية" (2019):
· تمحورت هذه الدراسة حول تأثير التنوع على السلوك التنظيمي في الشركات الصناعية، خاصة فيما يتعلق بالابتكار واتخاذ القرارات. وجدت الدراسة أن التنوع يمكن أن يؤدي إلى تحسين أداء الفرق من خلال إضافة أفكار جديدة ومنظورات مختلفة، ولكنها أكدت أيضًا أن التنوع قد يؤدي إلى صراعات إذا لم تتم إدارته بشكل مناسب.



5. دراسة "التنوع وقيادة الفرق في الشركات الصناعية: دراسة حالة في المملكة العربية السعودية" (2021):
ركزت هذه الدراسة على دور القيادة في إدارة التنوع في الفرق الصناعية. وأظهرت النتائج أن القيادة الفعّالة التي تشجع على احترام التنوع الثقافي والاجتماعي تساهم في تحسين سلوك الأفراد داخل المنظمة وزيادة التفاعل بين الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي






-الإطار النظري:

يمكن تقسيم المنطلقات النظرية إلى مجموعة من المفاهيم والنظريات الرئيسية التي تساعد في فهم العلاقة بين الاختلافات السكانية والثقافية داخل بيئة العمل، وكيفية تأثير هذه الاختلافات على سلوك الأفراد في المنظمة.
1. نظرية التنوع (Diversity Theory)
· مفهوم التنوع:
تعتبر نظرية التنوع من أبرز المنطلقات لفهم كيفية تأثير التنوع (أو الاختلافات) على بيئة العمل. التنوع يشمل مجموعة متنوعة من الخصائص مثل الجنس، والعمر، والخلفية الثقافية، والعرقية، والتعليمية، والمهنية.
· التنوع كفرصة:
يرى مؤيدو هذه النظرية أن التنوع يعزز الابتكار والإبداع داخل المنظمة، ويزيد من القدرة على حل المشكلات بطرق جديدة. ومع ذلك، فإن التنوع قد يؤدي إلى صعوبات في التفاعل بين الأفراد إذا لم يتم إدارته بشكل فعال.
· دور التنوع في الشركات الصناعية السعودية:
في سياق المملكة العربية السعودية، يزداد التنوع في الشركات الصناعية بفضل المشاركة المتزايدة للنساء في العمل ووجود العمالة الأجنبية المتنوعة، الأمر الذي يتطلب تطوير استراتيجيات فعّالة لإدارة هذا التنوع.
2. نظرية العدالة التنظيمية (Organizational Justice Theory)
· مفهوم العدالة التنظيمية:
تركز هذه النظرية على كيفية إدراك الأفراد للعدالة في معاملة الموظفين داخل المنظمة. تتضمن العدالة التنظيمية ثلاثة أبعاد رئيسية: العدالة التوزيعية (توزيع المكافآت والموارد)، العدالة الإجرائية (الطرق والآليات المستخدمة في اتخاذ القرارات)، والعدالة التفاعلية (كيفية تفاعل الأفراد مع بعضهم البعض).
· تأثير العدالة التنظيمية على سلوك الأفراد:
تشير الدراسات إلى أن الشعور بالعدالة في إدارة الاختلافات يسهم في تحسين الدافع، والالتزام، والروح المعنوية، مما يعزز السلوك التنظيمي الإيجابي.
· تطبيقها في السياق السعودي:
في الشركات الصناعية السعودية، يعد تطبيق العدالة التنظيمية في إدارة الاختلافات أمرًا بالغ الأهمية لتحقيق رضا الموظفين وتعزيز بيئة العمل الشاملة.
3. نظرية الهوية الاجتماعية (Social Identity Theory)
· مفهوم الهوية الاجتماعية:
تعتبر هذه النظرية أن الأفراد يشكلون هويتهم الاجتماعية من خلال الانتماء إلى مجموعات معينة (مثل العرق، والجنس، والجنسية). كيفما كان التنوع داخل المنظمة، يمكن أن يشعر الأفراد بتضارب في الهوية عندما تكون هناك اختلافات ملحوظة في هذه الخصائص.
· التأثيرات على السلوك التنظيمي:
عندما تتصادم الهويات الاجتماعية داخل المنظمة، قد يؤدي ذلك إلى تزايد التوترات والمشاعر السلبية مثل الاستبعاد أو التمييز. من هنا، يصبح من الضروري أن تسعى المنظمة إلى خلق ثقافة من الشمولية لتقليل هذه الصراعات.
· السياق السعودي:
في الشركات الصناعية السعودية، هناك تحديات خاصة متعلقة بهوية الموظفين، مثل تداخل الهوية الوطنية مع الهوية الثقافية أو الجهوية. إدارة هذه الهوية الاجتماعية تعد أحد التحديات الأساسية في البيئة الصناعية.
4. نظرية التكامل والانتماء (Inclusion and Belonging Theory)
· مفهوم التكامل والانتماء:
ترتبط هذه النظرية بأهمية إدماج الأفراد في المنظمة بشكل متساوٍ ومتكافئ، مما يعزز شعورهم بالانتماء. التركيز هنا ليس فقط على قبول الاختلافات، بل على التأكد من أن جميع الأفراد يشعرون بأنهم جزء من العملية التنظيمية.
· تأثير التكامل على السلوك التنظيمي:
إن بيئة العمل الشاملة تساهم في زيادة رضا الموظفين، وتحسين الأداء، وتقليل معدلات التوتر والضغط النفسي. كما أنها تحفز العاملين على تقديم أفضل ما لديهم في بيئة يتقبلون فيها الآخر.
· الطبيعة الثقافية في السعودية:
في الشركات السعودية، يمكن أن يكون هناك اختلافات ثقافية ملحوظة بين المواطنين السعوديين والعمالة الوافدة، مما يخلق تحديات في التأكد من أن الجميع يشعر بالانتماء. يحتاج القادة إلى استراتيجية لإدارة هذه الاختلافات.
5. نظرية القيادة الشاملة (Inclusive Leadership Theory)
· مفهوم القيادة الشاملة:
هذه النظرية تشير إلى أهمية القيادة في إحداث التغيير وإدارة التنوع بفاعلية. القائد الشامل هو الذي يتمتع بقدرة على قبول الاختلافات وتشجيع التعاون بين الأفراد المختلفين، مع التأكيد على خلق بيئة عمل ترحب بالجميع بغض النظر عن خلفياتهم.
· تأثير القيادة الشاملة على السلوك التنظيمي:
القيادة التي تدعم التنوع والشمول تساهم في تحسين معنويات الموظفين، وزيادة التفاعل بين الفرق، وتعزيز القدرة على الابتكار. كما تسهم القيادة الشاملة في تقليل التوترات والصراعات الناتجة عن الاختلافات.
· السياق السعودي:
القيادة في الشركات الصناعية السعودية تلعب دورًا محوريًا في تعزيز أو تقليل التوترات الناتجة عن الاختلافات بين الموظفين من خلفيات ثقافية متنوعة.
6. نظرية التحفيز (Motivation Theory)
· مفهوم التحفيز داخل بيئة العمل:
وفقًا لنظريات التحفيز مثل نظرية ماسلو للحاجات أو نظرية دافيد مكليلاند، تلعب الحوافز دورًا كبيرًا في سلوك الأفراد في بيئة العمل. إدارة الاختلافات في بيئة العمل تتطلب توفير محفزات تتناسب مع اهتمامات واحتياجات جميع الأفراد بغض النظر عن اختلافاتهم.
· تأثير التحفيز على السلوك التنظيمي:
الموظفون الذين يتم تحفيزهم بشكل جيد وفقًا للاحتياجات المتنوعة يشعرون بالانتماء، مما يزيد من دافعهم للعمل ويعزز من أدائهم.


