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 ـطلبات وم ـــــمت  ـعلى السوأثرها  وارد الوظيفة  ــــ  ستبِاقي لوك ال ــــ

 فلسطي ـ    غزة في    بالتطبيق على قطاع الصناعة 

 

 * شفا سالم السقا/ بسيسو   1

 جامعة الأزهرـ القاهرة  -كلية التجارة ـ قسم إدارة الأعمال دكتوراه ـ 

 

 ليلى حسام الدين شكر 

 القاهرة -جامعة الأزهر  -كلية التجارة  - إدارة الأعمالأستاذ 

 

 دينا فاروق العجري 

 جامعة الأزهر ـ القاهرة -كلية التجارة -إدارة الأعمالمدرس 

 

 (م04/10/2021للنشر في:   ل  بِ ق   -م 26/07/2021م للنشر في: قد  )

 لخص الم 

الشركات في  الستبِاقي  هدفت هذه الدراسة إلى اختبار أثر أبعاد متطلبات وموارد الوظيفة على السلوك  

الفلسطينية.   التحليليوقد  الصناعية  الوصفي  المنهج  الدراسة  تم؛  اعتمدت  استبانة    حيث   استقصاء تطوير 

 .تسع شركات فلسطينيةفي  في الوظائف الإدارية والتنفيذية لا عام 359ة منا على عينة مكونهوتوزيع

دللة إحصائية لب عدي عبء الدور ذي  تأثير سلبي    وجود  :أهمها  ؛توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج

الستبِاقي. السلوك  والتدريب على  المشرف،  لب عدي دعم  إيجابي  وتأثير  الدور،  أوصت و  الكمي، وغموض 

، للنهوض بالشركات ازمني    لا جدوو  ،واضحة و  ،ضرورة اتخاذ إجراءات استراتيجية، وهيكلية عامةب  الدراسة

لضمان تحقيق التوازن    ومواردها الوظيفية   أوجه القصور في مستويات متطلباتهاومعالجة    ،الفلسطينية  الصناعية

 العاملي الستبِاقيي.الهتمام بوضع برامج لستقطاب وجذب ضرورة  إلى  بالإضافةهذا  .الفعال

 . التنظيميالسلوك السلوك الستبِاقي، ، موارد الوظيفةومتطلبات الكلمات المفتاحية: 

 

 ـقدم الم   ة ــــ

عالمنا   التغييرات أصبح  أشكال  بكل  يموج  اليوم  المعاصر 

المجالت القتصادية والتكنولوجية والسياسية  في    والتحولت

والثقافية متسارعة  ،والجتماعية  بصورة  إيقاعها، في    وغيرها 

ومتباينة في    ومتنوعة  ومؤثرةفي    مضمونها،  كافة  في    شكلها، 

 
 * شفا سالم المراسل.

المنظمات عمل  وقد    .جوانب    العمل  ديناميكية  جعلتهذا، 

الفع  و للتعامل  المتزايدة  التغيير الحاجة  مع   السلوك  من   ال 

وبقائها.   المنظمة  نجاح  تقرير   في   أهمية بالغة  ذا  لا عام  ستبِاقيال

 الوظائف  تقليل  على  ركزت  الإداري  للعمل  الجديدة  الأشكالف 

على  المنظمات زيادة اعتماد تطلبوهو ما  ،والإشرافية الرقابية
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  وحل   اكتشاف  أجل  من  لعامليل  الشخصية  المبادرات

إذ تالمشكل الستبِاقي  سلوك  يمثل  ل  .    ا إداري    انمطا   العمل 

ا   حد   على  والممارسون  الباحثونيلمسها    حقيقة  هو   بل  ،جديدا

.  ( Crant, 2000, P.435)وكفاءتها    المنظمة  فاعلية  رسم  في  سواء

  السياسات   وتصحيح   تحديد   على  تركز   أن   يجب  المنظمات  لذا فإن

الفردية  روح  تقلل  التي  والأنظمة العمل  ،المبادرة    وسلوك 

 . (Wu et al., 2017)الستبِاقي 

وقد   على   للت عرف  مستمر  بشكل  الباحثون  سعى   هذا، 

 السلوكيات  هذهفي  النغماس    وراء  الكامنة  الأسباب

  من   للعديد  الباحثي  اقتراح  في   دتجس    ما  وهذا  الستبِاقية.

رغبة    من  تزيد   أن  يمكن  التي   والشخصية  الفردية  العوامل

  المثال   سبيل  فعلى  السلوكيات.  هذه   ممارسة   في  العاملي   الأفراد

للفرد   الشخصية الستبِاقية  دورإلى    الدراسات أشارت  بعض

  بي  ما  الثقة  تناولت  ، وأخرى(Parker & Collins, 2010)العامل  

ومنهم(Parker et al., 2006)العاملي    أهمية   على  ركز  من  ، 

  في  وهذا  وغيرها.، ( Morrison & Phelps, 1999) الذاتية  الكفاءة 

 دفع إلى ضرورة فهم معنى الستبِاقية، والهتمام  ،الأمر  حقيقة

 تؤثر  يمكن أن  التي   المختلفة  والتنظيمية   السياقية  العوامل   بتناول

  العوامل   على  فقط  التركيز  دون  الستبِاقي  العمل  سلوك  على

  إل   تفس    بمفردها ل  والشخصية  الفردية  العوامل  لأن  ؛الفردية

المؤثرة  من  اجزءا  للعوامل  التفاعلي   العملسلوك  على    الدور 

 ( Parker et al., .2010) .الستبِاقي

نموذج   الوظيفة  ويعد  وموارد  من  مهمة  أداة  متطلبات 

البشرية الموارد  إدارة  بشكل    التي  أدوات    بتحقيق  أساسيتهتم 

الوظيفة    التوازن متطلبات  العامل، بي  الفرد  عاتق  الملقاة على 

مهام  لهالمقدمة    الوظيفة وموارد   لتنفيذ  المنظمة  قبل  إذ ؛  همن 

بيئة العمل  في    المتضمنةيستخدم هذا النموذج لدراسة العوامل  

تقديم المبادرات لو  لأداء مهامهم،  العاملي  زأو تحف  ط  تثب  قد    التي

ظروف   خلق  أو   العمل الراهنة،   ظروف  من شأنها تحسي  التي

محفزات   جديدة. الوظيفة  وموارد  متطلبات  تعد  آخر  بمعنى 

تماما  مستقلتي  الصحي، لعمليتي  الضعف  عملية  وهما  ا، 

الوظيفة   متطلبات  أن  ففي حي  وبالتالي،  التحفيزية.  والعملية 

 
زة (  2) ي غـ يـ نـ يـ ــطـ لسـ فـ الـ مال  الأعـ يـة رجـال  -https://pba  جمـعـ

gaza.ps/ 1/12/2018 بتاريخ. 

التنبؤ عوامل  أهم  أحد  ا  عموما تنظيمية    هي  مثل    مهمةبنتائج 

وإصابات  والجسدية،  النفسية  الصحية  والشكاوى  الإنهاك، 

 ;Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 2006)الإجهاد المتكررة 

Santa et al., 2018)  فإن موارد الوظيفة هي بوجه عام أحد أهم ،

الوظيفي   النفسية، والرتباط  بالرفاهية  التنبؤ   Bakker)عوامل 

et al., 2007; Upadyaya et al., 2016).  فإذا ما تمكنت   ،وبالتالي

وموارد  متطلبات  بي  التوازن  تحقيق  من  البشرية  الموارد  إدارة 

العاملي   ؛الوظيفة ارتباط  درجة  زيادة  عنه  سينتج  هذا  فإن 

تهدف   التي، واستعدادهم لتقديم المبادرات  يوالتزامهم التنظيم

بدلا تحدي  إلى   الراهنة  والتكيف    الأوضاع  التأقلم    السلبي من 

وقدرتها على البقاء    على أداء المنظمة   بالإيجابمما ينعكس    ،معها

 .والستمرار

أحد أهم القطاعات   باعتبارها لأهمية القطاع الصناعي  ونظرا 

حيث يعمل على زيادة الدخل القومي، ؛  القتصادية في فلسطي

بالإضافة إلى دوره في توفير العملت المحلية والأجنبية، وتمويل  

الستثمار الذي يمثل عصب النشاط القتصادي، كما أنه يمثل  

العالم مع  أهمية  الأكثر  التصال  أصبح    حيث؛  الخارجي  حلقة 

للحكم على سلمة القتصاد،   اتطوره، وقدرته التنافسية معيارا 

فإن الدراسة   ؛(2) وقابليته لجذب رؤوس أموال محلية، وخارجية

إلى   العلقة  الحالية تسعى  الوظيفة بي  رصد    متطلبات وموارد 

ال والسلوك  مستقل(  وذلك   ستبِاقي)كمتغير  تابع(،  )كمتغير 

 .فلسطي-غزةفي  الشركات الصناعية في لعينة من العاملي 

 ـمش   دراسة كلة ال ــــ

المعاصرة   المنظمات  منتواجه  على    العديد  التحديات 

المحلي عليها  والتي،  والدولي   المستويي  تغيير    فرضت  ضرورة 

آليات فعالة تمكنها من تحقيق   يفلسفتها الإدارية الحاكمة، وتبن

المواءمة ما بي استمرارية عملها من جانب، ومراعاة متطلبات 

والتغيير   الصناعة    .آخرجانب  من  التطوير  قطاع  ويعد 

للدولة  الفلسطيني القتصادية  القطاعات  أهم  حيث  ؛  أحد 

صادر الثروة الصناعية، وتحقيق  يختص بتدعيم وتطوير، وتنمية م

المنافسة،   أمام  والصمود  الجتماعية،  والمسؤولية  التطوير،  قيم 
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تنمية  وأيضا  في  تساهم  فاعلة  سياسات صناعية  وتطوير  إدارة  ا 

القتصاد الوطني، وتعمل على حسن استغللها بما يكفل تحقيق  

للبلد القومي  الدخل  وزيادة  التنمية،  خطة  وقد  (3)أهداف   .

الناتج المحلي الإجمالي في   التقديرات الأولية إلى ارتفاع  أشارت 

مقارنة مع عام   2017% خلل عام  3.2فلسطي بنسبة وصلت إلى  

المحلي  2016 الناتج  من  الفرد  نصيب  ارتفاع  ذلك  عن  نتج   ،

. ت ركز 2016مقارنة مع عام    2017% خلل عام  0.1الإجمالي بنسبة  

ة ذات  في الأنشطة القتصادية الرئيس  2017الرتفاع خلل عام  

نسبي   الأعلى  القطاع    االمساهمة  ومنها  الإجمالي،  المحلي  الناتج  في 

  2017الصناعي الذي ارتفع إجمالي القيمة المضافة فيه خلل عام 

يقارب   عام  4.2ما  مع  مقارنة  عدد %2016  إجمالي  وارتفع   ،

. كما أشارت التقديرات الأولية إلى وجود  7%العاملي فيه حوالي

ارتفاع في إجمالي عدد العاملي في سوق العمل المحلي الفلسطيني  

، وي عزى هذا 2016مقارنة مع عام    2017% خلل عام  2.5بنسبة  

أنشطة   في  العاملي  عدد  ارتفاع  إلى  نشاءات، الإالرتفاع 

 . (4) والصناعة والخدمات

النتائج  هذا،   من  إل    لإحصائيةاوبالرغم  لم إالمحققة  نها 

ا  حيث فشلت   ؛نحو البناء القتصادي ا استراتيجي  تشكل مرتكزا

العمل نحو    القتصاديةالسياسة   المرتكزات    تحقيقفي استكمال 

،  الإيجابية، والدعائم اللزمة لستمرار هذه النتائج  القتصادية

وأسلوب   وذلك في ظل الأزمات التي مر بها القطاع الصناعي

من  بدلا  ركز على محاولة التأقلم مع التغيير    الذي  السلبي دارة  الإ

فقد تبنت  وإنعاشه    الصناعيالقطاع    لإنقاذ محاولة  وفي    .إحداثه

العديد من الشركات الصناعية الفلسطينية النظريات والمفاهيم  

 "باقية للعامليدعم السلوكيات الستِ "ومنها    ،الحديثة  ريةادالإ

الأ  التي بدلا يهدف  التغيير  إحداث  إلى  خللها  من  من   فراد 

النتظار والتفاعل معه بعد حدوثه، وهذا يتضمن تغيير الوضع  

أساليب  إدخال  من خلل  للعمل  المستقبلي  الموقف  أو  الحالي، 

عمل جديدة، وطرح أفكار جديدة أكثر مرونة لتنفيذ المهام، أو  

المنظمة(،   استراتيجيات  بعض  على  جوهرية  تحديثات  اقتراح 

داخل   التغيير  إجراء  إلى  تعلم  بالإضافة  خلل  من  ذاته  الفرد 

 
زة   (3) ي غـ يـ نـ يـ ــطـ لسـ فـ الـ مال  الأعـ يـة رجـال  -https://pba  جمـعـ

gaza.ps/ 1/12/2018 بتاريخ. 

المستقبلية،   المطالب  مع  للتعامل  جديدة  وخبرات  مهارات 

من هنا    والعمل على إعادة تحديد دور الفرد أو مكانته في العمل.

 : التالي   الرئيسالتساؤل  في    يمكن صياغة مشكلة الدراسة

على    ةهل يؤثر التوازن المحقق بي متطلبات وموارد الوظيف 

الشركات الصناعية  في  باقية  ممارسة العاملي للسلوكيات الستِ 

غزة في   الأسئلة    فلسطي؟   - قطاع  السؤال  هذا  من  ويتفرع 

 التالية: الفرعية 

 ما تصورات المبحوثي لمتطلبات الوظيفة بشركاتهم؟ -

مها لهم  تقد    التيما تصورات المبحوثي لموارد الوظيفة   -

 شركاتهم؟

 باقية؟ ممارسة المبحوثي للسلوكيات الستِ ما درجة   -

ما أثر تحقيق التوزان بي متطلبات وموارد الوظيفة على   -

 باقية؟ ممارسة المبحوثي للسلوكيات الستِ 

 ـأه   ـدراس داف ال ــــ  ة ــ

نموذج   تطوير  إلى  الدراسة  العلقة    تكامليتهدف  لقياس 

الفتراضية بي أبعاد متطلبات وموارد الوظيفة وأبعاد السلوك  

أما   .فلسطي  -غزةفي  الصناعية  الشركات  في    ستبِاقيال

 : فهي للدراسة   ةالأهداف الفرعية المحدد

 قياس متطلبات وموارد الوظيفة.  -

 باقية.قياس درجة ممارسة العاملي للسلوكيات الستِ  -

تأثير متطلبات وموارد الوظيفة على درجة  تحديد مدى   -

 باقية.ممارسة العاملي للسلوكيات الستِ 

 ـأهمي   ـة الدراس ــــ  ة ــــ

 : تأتى أهمية الدراسة من جانبي

 ـهمي الأ  ـنظري ال   ةــ  : ة ــ

الوظيفةيعد   ▪ وموارد  متطلبات  المواضيع    نموذج  من 

لأنه    اظرا ن  ؛في أدبيات المنظمةحديثاا  الحيوية التي برزت  

والعاملييحق   للمنظمات  المزايا  ق  من    حيث ؛  العديد 

ؤثر من خللها على  ييعتبر أساس تحديد العمليات التي  

الصحة المهنية، والسلوك التنظيمي، والأداء الوظيفي. 

ــاء   الجــــــهــــــاز  (4)  لــــــ حصـــــ المــــــركــــــزي 

http://www.pcbs.gov.ps/postar.aspx?lang=a

r&ItemID=3018  13/12/2018بتاريخ . 

http://www.pcbs.gov.ps/postar.aspx?lang=ar&ItemID=3018
http://www.pcbs.gov.ps/postar.aspx?lang=ar&ItemID=3018
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وحققت معظم أبحاث متطلبات وموارد الوظيفة هذه 

العمليات على مستوى الفرد، وفرق العمل، والمنظمة. 

متطلباتهم  وبالتالي،   عن  الإبلغ  العاملي  من  ي طلب 

ورفاهيتهم،   الذاتي وومواردهم،  بالتقييم  ذلك  يرتبط 

 . الفرديللأداء 

في  يعد  و ▪ الزاوية  حجر  الستبِاقي  على  السلوك  التأثير 

  ؛ لمزاياالعديد من الأنه يحقق    انظرا   ؛والعامليالمنظمات  

ن  حيث   ، الراهن  من السيطرة على الوضع  يلالعاميمك 

التغيير إو  . (Parker & Collins, 2010, p.634)حداث 

المهم دوره  إلى   من  العديد   على  التأثير   في  بالإضافة 

زيادة  الإيجابية  التنظيمية  المخرجات  الرضا   مثل 

  وزيادة   العاملي،  التزام  مستوى  وتحسي  الوظيفي،

 ,Wu & Parker)المهني  المسار وتطوير  الوظيفي، الأداء

2013) . 

 ـالأهمي   ـتطبيقي ال   ةــ  : ة ــ

من أهم القطاعات التي تلعب   الصناعييعد القطاع  و ▪

القتصادية  ا كبيرا   ادورا  والتنمية  التطوير،  عملية  في   في 

الدعائم الأساسية التي يعتمد عليها    أحد  فلسطي، فهو 

الوطني يوفره؛  الفلسطيني  القتصاد  لما  من   وذلك 

والأيدي  والفنية،  العلمية،  للكفاءات  عمل  فرص 

في توجيه  الحالية  نتائج الدراسة    همهذا وستسالعاملة.  

إلى  مديري الصناعية  نطاق    الشركات  توسيع  كيفية 

العاملي ل  ممارسة  القطاع  العملسلوكبذلك    يات 

 باقية. الستِ 

 ـالإط   ـالن ار  ــ  ظري ــ

 ـن   موذج متطلبات وموارد الوظيفةــ

Job Demands –Resources Model 

مِ  النموذج  هذا  قِ ق دم   (Demerouti et al., 2001)ل  ب  ن 

لمعالجة نقاط الضعف الموجودة في النماذج والنظريات  وزملئه  

نموذج الالمبكرة الخاصة بالحافزية والضغط الوظيفي. إذ يعمل  

على توحيد الأفكار الخاصة بنماذج الضغط الوظيفي مع أفكار 

ن طبيعة هذين المفهومي. الحافزية بغية إعطاء تصور واضح ع

النموذج   ذلك  بأنه  الوظيفة  وموارد  متطلبات  نموذج  ويعرف 

من   العمل  ومخرجات  للعاملي،  النفسية  بالرفاهية  يتنبأ  الذي 

الوظيفة ومواردها لتحسي  خلل التوازن المحقق بي متطلبات  

 جودة الحياة الوظيفية المهنية، والنظرة المستقبلية.

بنىو الوظيفةنموذج    ي  وموارد  افتراضي  على    متطلبات 

ال  : الأول ؛  أساسي  المحدد  هي  الوظيفة  خصائص  رئيس  أن 

ل النفسية  الفرض  للرفاهية  ذلك  من  وينبثق  هذا  لعاملي. 

وهما:الأساسي   فرعيان   ;Demerouti et al., 2001)   فرضان 

Bakker et al., 2003; 2005) . 

الأول:  ▪ بيئات   الفتراض  اختلف  من  بالرغم  أنه 

إلى ؛  العمل تقسيمها  يمكن  الوظيفة  خصائص  فإن 

هما: الوظيفة  مجموعتي  تشير  متطلبات  إلى   التي 

بدني  الجوانب   ا  جهدا تتطلب  التي  نفسي  الوظيفية  أو  ا. ا 

الوظيفة التي   وموارد  الوظيفية  التي تشير إلى الجوانب 

من  تقلل  وقد  العمل،  أهداف  تحقيق  على  تعمل 

متطلبات الوظيفة، والأعباء البدنية أو النفسية المرتبطة  

وتحف   للعامليبها،  الشخصي  والتطوير  النمو   Van)  ز 

den Broeck et al., 2008 ) . 

الوظيفة    توجد  الثاني:   الفتراض  ▪ متطلبات  بي  علقة 

ناحية   من  النفسية  والرفاهية  ناحية،  من  ومواردها 

، ينتج عنها  زيادة متطلبات الوظيفةأخرى. لذلك، فإن 

)ضغوط  مثل  العمل  في  السلبية  التجاهات  بعض 

العمل، ونقص الرفاهية النفسية(. في حي أننا نجد أن 

ا بعض التجاهات ، ينتج عنها أيضا موارد الوظيفةنقص  

معدلت  وزيادة  الوظيفي،  )الحتراق  مثل  السلبية 

 .في ترك العمل(التفكير 

الثانيا   أما الأساسي  أن  لفتراض  متطلبات    فهو  نموذج 

  في   العملية الأولىحيث تتمثل ؛ ذو عملية ثنائية وموارد الوظيفة

  إلى أن متطلبات الوظيفة المختلفة الضعف الصحي، التي تشير  

تعمل على استنزاف موارد العامل العقلية والبدنية، مما يؤدي في  

والإجهاد والمشاكل الصحية الإنهاك  المستقبل إلى ظهور حالت  

(Scanlan & Still, 2019)،  ؛  التحفيزفي    العملية الثانية  بينما تتمثل

يفترض   إمكانية النموذج  حيث  تمتلك  الوظيفة  موارد  بأن 

تحفيزية، وتقود لمستويات مرتفعة من الرتباط الوظيفي، وتقلل 

هذا التهكم التنظيمي، وتزيد من الأداء المتميز في مكان العمل.  

وتأخذ موارد الوظيفة أهميتها من دورها في تقليل الآثار الناتجة  
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طات لعواقب عن متطلبات الوظيفة، أي أنها بمثابة حواجز ومثب  

تزيد من حافزية العاملي في ا  متطلبات الوظيفة المتنوعة. كما أنه

 . (Scanlan & Still, 2019)مكان العمل 

الوظيفة ويتكون   وموارد  متطلبات  بعدين    نموذج  من 

 أساسيي وهما: 

يشير هذا الب عد إلى   :Job Demands: متطلبات الوظيفة  لا أو 

المهام،  مجموعة  في  المتمثلة  للوظيفة  الأساسية  المتطلبات 

قدرة  لتعزيز  عليها  تشتمل  التي  والمسؤوليات  والواجبات، 

البقاء والستمرار، والستجابة للتغيرات المتوقعة   المنظمة على 

العمل.   بيئة  في  الحادثة  المتوقعة  الفرعية  وغير  الأبعاد  وتشمل 

 التالية: 

يشير إلى الدرجة    :Role Overloadء الدور الزائد  عب  ▪

مثقلا  نفسه  العامل  فيها  بأعباء، وضغوطات   التي يجد 

ومسؤوليات  بمهام  لقيامه  نتيجة  والوقت  الوظيفة، 

متعددة ومتنوعة تتطلب الخبرة والمهارة التي ل يمتلكها  

وينقسم إلى  الفرد، مما يؤدي إلى زيادة عبء العمل لديه.  

 : قسمي

يتمثل في   :  Qualitative Overloadعبء الدور النوعي -

مهامه،  لإنجاز  العامل  لدى  المطلوبة  المهارات  قصور 

 . وتكليفه بأعمال أكبر من قدراته الجسمية، أو العلمية

الكمي - الدور  يتمثل   :Overload Quantitative  عبء 

من   مطلوب  كثيرة  مهام  الوقت لإنجاز  كفاية  في عدم 

 العامل إنجازها.

الدور ▪  العامل تلقي  إلى    يشير   :Role Conflict  صراع 

لوقت  لم العمل  منه  تتطلب  ومتناقضة  متعددة  طالب 

صراع   إلى  يؤدي  مما  وظيفته،  حدود  داخل  طويل 

العملء، الآخرين  توقعات   مثل  الدور  شركاء  من 

وصراع   الدور،  محتوى  تصميم  نتيجة  العمل  وزملء 

 . العلقات مع المديرين والمشرفي نتيجة تعدد الأدوار

عدم حالة    يشير إلى  :Role Ambiguityغموض الدور   ▪

المعلومات   اليقي نقص  بسبب  بالعامل  تحيط  التي 

الوظيفة بمتطلبات  الخاصة  أداء   ،المتوفرة  طريقة  أو 

الأداء   ومستويات  الأهداف،  وضوح  عدم  أو  الدور، 

قد  مما  معينة،  وظيفة  بمهام  المرتبطة  والنتائج  المطلوبة، 

لخفض ول  ي   ويؤدي  عمله،  عن  سلبية  مشاعر  لديه  د 

 رضاه الوظيفي.

الوظيفة  ا ثانيا  موارد   :Job Resource:    إلىيشير الب عد   هذا 

بها  يستعي  أن  ويمكن  المنظمة،  توفرها  التي  الدعم  مصادر 

، ووحدات العمل للمساعدة في تحقيق الأهداف على  العاملون

وتشمل الأبعاد الفرعية  مستوى الفرد، وفرق العمل، والمنظمة.  

 التالية: 

الدرجة    : Social Support  الدعم الجتماعي  ▪ إلى  يشير 

ا   فرصا الوظيفة  بها  توفر  المشورة، التي  على  للحصول 

وي   الآخرين،  من    امباشرا   اتنظيمي    اموردا   عد  والمساعدة 

لتقليل عبء متطلبات الوظيفة، والأعباء النفسية    لا فعا

 وينطوي هذا البعد على: والبدنية. 

المشرف - درجة    :   Supervisor Supportدعم  إلى  يشير 

إلى  المشرف  يوليها  التي  والثقة  والمساندة،  الهتمام، 

 مرؤوسيه في العمل. 

العملد  - زملء  إلى   :   Coworkers Supportعم  يشير 

شعور العامل بالرعاية والمساعدة من المحيطي به، وأن 

فردا  نفسه  زملء    ايعتبر  من  داعمة  اجتماعية  شبكة  من 

 العمل. 

التكنولوجي   ▪ إلى   : Technology Supportالدعم  يشير 

المتطورة،   الأدوات  تقد  حزمة  التي  مها والمتكاملة 

الإدارة للعاملي لتخليصهم من المهام الروتينية داخل 

عملهم بغرض تمكينهم من تخصيص المزيد من الوقت، 

 والجهد لخدمة عملء المنظمة.

شعور العامل يشير إلى    : Job security  الأمان الوظيفي ▪

غياب  بسبب  سواء  عمله،  في  والستقرار  بالطمأنينة 

الوسائل  لمتلكه  أو  وجوده،  تهدد  التي  المخاطر 

الكفيلة لمواجهة المخاطر حال ظهورها، وكذلك ضمان 

 استمراريته في عمله.

 التي يشير إلى تلك الستراتيجية    :  Trainingالتدريب ▪

أو إكساب  تتضمن   المهارات  من  مجموعة  العاملي 

المتصلة  المفاهيم والقواعد أو تعديل التجاهات أو القيم  

الأداء تحسي  بغرض  إيجابي    ،بالعمل  ينعكس  على    امما 

 إنتاجية العامل في العمل. كفاءة 
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 Proactive Behaviorالســـــلوك الســـــتبِاقي  

من   (1968)  الستبِاقية لأول مرة في  Swietlikالباحث    اقترح

أنها  على  الشخصية  بهيكل  مختلفة  نظريات  دمج  خلل 

أو  "التفاعليةالشخصية  " الستبِاقية"،   & Grant)  "الشخصية 

Ashford, 2008)  .  يحدد شخصي  بناء  بأنها  تعريفها  تم  وقد 

لتحقيق   معي  سلوك  على  المثابرة  في  العاملي  بي  الفروقات 

المرغوبة الحي،  .  (Strauss et al., 2017)  الأهداف  ذلك  ومنذ 

الحياة في  أهمية  أكثر  الستبِاقية  الشخصية  التنظيمية،    أصبحت 

ود رست في العديد من المجالت المهنية مثل استبِاقية العاملي 

الصيدلة الدولية،  ( Arefin et al., 2015)  في  الطيران   وشركات 

(Babakus et al., 2009; Caesens et al., 2016)  ، والمنظمات

 وشركات البحث والتطوير ،  ( Hashemi et al., 2012)  الزراعية

(Shin & Kim, 2015)  ،التحويلية  & Lantz)  والصناعات 

Friedrich, 2014; Arefin et al., 2015)  ،  التعليم وجامعات 

 . (Waterwall, 2019; McCormick et al., 2019) العالي

باقية للمنظمات الحديثة فقد  ا لأهمية السلوكيات الستِ نظرا و

الستباقية  ن مجموعة من التعريفات للسلوكيات  وقدم الأكاديمي

إل أنها تباينت من حيث المنظور، فبعض التعريفات ركزت على  

الستِ  السلوكيات  ا  باقية  كون  مستقر  ،  Crant, 2000))تصرفاا 

 & Frese)  تناولها على أنها نمط من السلوكياتالآخر  والبعض  

Fay, 2001 )  ،  رأى مجال آخرون  بينما  في  التصرف  طريقة  أنها 

وهذا .  (Grant & Ashford, 2008; Parker et al., 2006)  العمل

ر الهتمام الحالي بالستبِاقية بالنظر إلى عدم كفاية النماذج  ما يبر  

تفترض أنه يتعي على العاملي اتباع التعليمات، "التقليدية التي  

 . ( Frese, 2008, P.67) "وتنفيذ المهام والأوامر

في   الستبِاقي  بالسلوك  الهتمام  تزايد  الأخيرة  الآونة  وفي 

ذلك إلى تزايد اللمركزية في المنظمات،   إرجاعالعمل، ويمكن  

وتسارع خطى التغيير، وزيادة الطلب على الأفكار البتكارية، 

الشخصية  لمبادرتهم  العاملي  استخدام  استوجب  ذلك  كل 

للتعامل الستبِاقية  السلوكيات  التحديات   وممارسة  تلك    مع 

(Campbell, 2000) . 

و تعريف  هذا،  الستبِاقييمكن   Proactive  السلوك 

Behavior    إلى    ا ، ومستقبلي  اسلوك المبادرة التوقعي الموجه ذاتي  بأنه

الوالمنظمة،   إحداث   عاملونيهدف  على  المثابرة  إلى  خلله  من 

بدلا  ما  وهذا    تغيير  حدوثه،  بعد  معه  والتفاعل  النتظار  من 

)من  ؛  يتضمن تغيير الوضع الحالي، أو الموقف المستقبلي للعمل

خلل إدخال أساليب عمل جديدة، وطرح أفكار جديدة أكثر 

بعض   على  جوهرية  تحديثات  اقتراح  أو  المهام،  لتنفيذ  مرونة 

داخل   التغيير  إجراء  أو  المنظمة(،  اته، ذ  العاملاستراتيجيات 

المطالب   مع  للتعامل  جديدة  وخبرات  مهارات  العامل  )تعلم 

العاملالمستقبلية،   إعادة تحديد دور  أو مكانته في   والعمل على 

 الأبعاد التالية: على  الستباقي  ويشتمل السلوك    ، هذا . العمل(

الجهد ي  : Taking Charge  المسؤوليةتحمل   ▪ إلى  شير 

يبذله   الذي  لتحقيق    نوالعاملويوجهه  المدروس 

تغييرات وتحديثات تنظيمية تتعلق بتحسي تنفيذ المهام 

 الوظيفية، أو وحدات عملهم، أو منظماتهم. 

بمثابة اتصال غير    هو  : Employee’s voiceرأي العامل   ▪

، أو اقتراحات، ارسمي، وتطوعي يحمل في طياته أفكارا 

بمشكلت  متعلقة  آراء  أو  معلومات،  أو  مخاوف،  أو 

العمل يرسلها العامل إلى المسؤولي القادرين على اتخاذ 

 الإجراءات المناسبة بقصد تحقيق التحسي، أو التغيير.

العامل   ▪ الميل   هو  Employee’s innovation: ابتكار 

لتنفيذ  مبتكرة  طرق  أو  أفكار،  لتقديم  مقصود  بشكل 

المهام الوظيفية، وهنا يتشابه هذا الب عد مع ب عدي تحمل 

التحسي   نحو  التوجه  في  العامل  ورأي  المسؤولية 

مفهوم  على  تركيزه  في  عنهما  يختلف  أنه  إل  والتغيير، 

 الأصالة والحداثة.

يشير    : Preventing problemsمنع حدوث المشكلت   ▪

العاملي  لمنع حدوثها،   إلى قدرة  المشكلت  على تحليل 

حدوث  توقع  على  قائم  التوجه  ذاتي  عمل  وهو 

حدوثها   منع  على  والعمل  بها،  التنبؤ  أو  المشكلت، 

 .وتكرارها مستقبلا 

 الدراســـــات الســــــابقة 

 ـالدراسات الخاصة بم   تطلبات وموارد الوظيفة ــ

دراسة   فحص   (Skaalvik & Skaalvik, 2018)هدفت  إلى 

البيئة   في  ومواردها  الوظيفة  لمتطلبات  المعلم  إدراك  كيفية 

بالعمل    ،المدرسية والرتباط  المعلم  برفاهية  ارتباطها  ومدى 

  760والدافع لترك مهنة التدريس. اشتملت عينة الدراسة على  
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وتوصلت    معلماا  النرويجية،  والإعدادي  البتدائي  مدارس  من 

رفاهية   مستوى  بانخفاض  تنبأت  الوظيفة  متطلبات  أن  إلى 

أع رفاهية  الوظيفة بمستوى  تنبأت موارد  بينما  لى وأكثر  المعلم، 

 .لا اعتدا

فحص العلقة    إلى  (De Carlo et al., 2019)هدفت دراسة  

حيث   من  ناحية،  من  بالعمل  المرتبطة  السياقية  العوامل  بي 

العمل   بي  والصراع  الوظيفة،  وموارد  الوظيفة،  متطلبات 

  معلماا   122اشتملت عينة الدراسة على  والأسرة من ناحية أخرى.  

و الإيطالية،  المدارس  إلى  في  بي توصلت  إيجابي  ارتباط    وجود 

الدور   عبء  واجانبي  العمل   لكمي،النوعي  بي  والصراع 

دعم   بي  العلقة  تعدل  الوظيفة  موارد  أن  وتبي  والأسرة. 

الموارد   تكون  عندما  القرار  صنع  في  والمشاركة  المشرف، 

 منخفضة. 

دراسة  و  اكتشاف    إلى  (Scanlan & Still, 2019)هدفت 

ونوايا الوظيفي،  الحتراق  بي  والرضا   العلقات  الدوران، 

العمل مكان  في  الوظيفة  وموارد  بمتطلبات  المتعلقة   . الوظيفي 

الدراسة على   عينة  الطبي في  افردا   227اشتملت  الطاقم   10  من 

مرافق للصحة العقلية الأسترالية. وتوصلت إلى وجود ارتباط  

الوظيفة  بي   والتغذية وموارد  الوظيفة،  ومراقبة  المكافآت، 

الدوران  ونوايا  الوظيفي،  الحتراق  مع  والمشاركة  المرتدة، 

بالمطالب  الوظيفة  ارتباط متطلبات  الوظيفي. ووجود  والرضا 

المنزل مع  العمل من  المناوبة وتداخل  العاطفية، والعمل بنظام 

 .عنصر الإنهاك للحتراق الوظيفي

دراسة    كما دور    (Barello et al., 2021)هدفت  فحص  إلى 

  COVID-19المتطلبات والتهديدات التنظيمية المدركة المرتبطة بـ  

في التنبؤ بالإنهاك العاطفي، ودور الموارد والدعم التنظيمي في  

بالعمل لفيروس   المرتبطة  السلبي للضغوطات  التأثير  الحد من 

COVID-19  الد الوظيفي. واشتملت عينة  راسة  على الحتراق 

  توصلت إلى في الرعاية الصحية الإيطالية. و امتخصصا  532على 

من  يقلل  الذي  العاطفي  الإنهاك  من  مرتفعة  معدلت  وجود 

اللتزام بالمهنة، ويؤدي إلى فك الرتباط الوظيفي، وانخفاض 

رضا المرضى. وتبي أن توجه متخصصي الرعاية الصحية نحو 

العلقة لهذه  مهم  وسيط  المرضى  يخف  ؛  مشاركة  تأثير  لأنه  ف 

 الوظيفة ويعزز تأثير مواردها. متطلبات

 ـالدراسات الخاصة بالس   ـلوك الس ــ  تبِاقي ــ

تعزيز فهم الإجراءات   إلى  (Otto et al., 2019)هدفت دراسة  

الوظيفي الحتراق  حدوث  لمنع  نموذج    الذاتية  باستخدام 

عينة   اشتملت  الموارد.  الحفاظ على  ونظرية  الستبِاقي  التحفيز 

على   منتظمة    12الدراسة  شبه  ورجال  6  معمقابلة  نساء    6، 

صناعات هولندية مختلفة )الرعاية    6  سنة من  61:  23  بيم  أعماره

الصحية، والتعليم، واللوجستيات، والمعلومات والتصالت، 

أن وخدمات   إلى  وتوصلت  الخيرية(،  والجمعيات  الأعمال، 

الإجراءات الذاتية تهدف للحفاظ على موارد الوظيفة أو زيادتها 

 أو تقليل تحدي متطلبات الوظيفة لتجنب فقدان الموارد.

دراسة   بي    (Waterwall, 2019) هدفت  العلقة  إلى فحص 

نظرية  باستخدام  الستبِاقي  والسلوك  الستبِاقية  الشخصية 

العاملي   تنظيم  بعملية  تهتم  التي  التنظيمي  سلوكهم  لالتركيز 

  188تحقيق الهدف. اشتملت عينة الدراسة على  إلى    أثناء السعي

في    لا عام كبيرة  عامة  جامعة  في  /المرؤوسي  المشرفي  من 

و المتحدة،  إلىالوليات  للعمل    توصلت  التنظيمي  التركيز  أن 

 ة الستبِاقية وكل من أداء المهامتوسط العلقات بي الشخصيت

 والسلوك الستبِاقي. 

دراسة   فحص   إلى   (Molina & O'Shea, 2020)وهدفت 

مقابل   الواعي  النفعالي  التنظيم  تدخل  فطرة   "تحكم"فعالية 

الذوق من حيث تسهيل استثمار الرتباط بالعمل في السلوكيات  

الستبِاقية، وفحص تأثير موارد الوظيفة المتمثلة بعدالة المشرف 

من  عاملي    108اشتملت عينة الدراسة على  على هذه العلقات.  

العام   القي  القطاع  الدور  أن  إلى  وتوصلت  الذي الأيرلندي،  م 

النفسية للتدخلت  حدودية  كشروط  الوظيفة  موارد  ؛  تؤديه 

الذوق إن  حيث   وفطرة  الواعي،  النفعالي  التنظيم  نجاح 

أن  وتبي  المشرف.  عدالة  العاملي  إدراك  مدى  على  يعتمدان 

تعزيز   في  فعالة  الذوق  فطرة  وممارسة  المرتفعة،  المشرف  عدالة 

 لسلوكيات الستبِاقية. ا

دراسة   تأثير    (Matsuo et al., 2021)كما هدفت  إلى فحص 

سلوكيات   على  الإدارية  الرقابة  لأنظمة  التفاعلي  الستخدام 

(، معالجة المشكلت، والمشاركة، والمبادرة، والبتكارالعاملي )

وأدائهم على مستوى الإدارة الوسطى. واشتملت عينة الدراسة  

توصلت  وحدة مستشفى عام في اليابان. و  20ممرضة في    373على  
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الرقابة الإدارية لها تأثيرات    إلى أن الستخدام التفاعلي لأنظمة 

إيجابية مباشرة على أداء العاملي من خلل السلوك الستبِاقي، 

إيجابية   تأثيرات  من خلل  ولها  العاملي  أداء  على  مباشرة  غير 

 التمكي النفسي، وبالتالي على السلوك الستباقي.

 التعليـــــق على الدراســـــات الســــــابقة 

السابقة   الدراسات  متطلبات  أوضحت  نموذج  أهمية 

باعتباره   الوظيفة  تحقيق  وموارد  إلى  يسعى  الذي  النموذج 

لضمان   الوظيفية  وموارد  متطلبات  بي  المطلوب  التوازن 

إيجابية،   تنظيمية  نتائج  إلى  النفسية  والوصول  الرفاهية  تحقيق 

ل  للعاملي. الأساسي  العامل  تؤثر  وهو  التي  العمليات  تحديد 

الوظيفي،  والأداء  التنظيمي،  والسلوك  المهنية،  الصحة  على 

تبعا و صياغة    اتتحدد  في  المنظمات  إدارات  وفعالية  كفاءة  له 

ينعكس   الذي  الأمر  التنظيمية،  أهدافها  لتحقيق  استراتيجياتها 

 بدوره على قدرة المنظمات على البقاء، والستمرار.

باعتباره طريقة    أهمية السلوك الستبِاقيا  كما أوضحت أيضا 

أن   يمكن  للعمل  التإيجابية  وفعالية  أداء  زيادة  إلى  عاملي  ؤدي 

سياقات   في  يعملون  عندما  خاصة  متطلبات والمنظمات،  ذات 

  من   العديد  على  هتأثير   غير متوقعة، ومتغيرة، هذا بالإضافة إلى

زيادة  الإيجابية  التنظيمية  المخرجات   الوظيفي،  الرضا  مثل 

  الوظيفي،   الأداء   وزيادة  العاملي،  التزام  مستوى  وتحسي

 . المهني المسار وتطوير

الدراسات   بدأتهلما    لا استكما   ةالحالي  الدراسة   قدمتو

الإطار  يحيث  ؛  السابقة وضع  النظرية، يعرض  العام،  الخلفية 

المقاييسويحد أنه  ؛د  م  ةفردمت  اإل  مجتمعه  ا وضوعهفي  ،  اوفي 

ي  ؛  اومنهجه المحدودة    عد  حيث  الدراسات  تناولت   التيمن 

العلقة بي متطلبات وموارد الوظيفة والسلوك الستباقى، هذا 

 .فلسطي -غزةفي  على الشركات الصناعية هقي طبإلى ت بالإضافة

 ـأنم   ـوذج الدراس ــ  ة ــ

 .(1ضوء الدراسات السابقة تم تطوير أنموذج الدراسة الموضح بالشكل ) في

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: أنموذج الدراسة 1شكل ) 

 المتغير المستقل/

 موارد الوظيفة -متطلبات 

 

 متطلبات الوظيفة

 عبء الدور✓

 صراع الدور ✓

 غموض الدور✓

 موارد الوظيفة

 الدعم الجتماعي✓

 الدعم التكنولوجي✓

 الأمان الوظيفي ✓

 التدريب✓

 

  المتغير التابع/

 السلوك الستبِاقي

 تحمل المسؤولية ✓

 ملابتكار العا✓

 رأي العامل✓

 منع حدوث المشكلت✓



 113                         هـ( 1443م/2022، ) 122 – 105(، ص ص 2(، ع ) 30جامعة الملك سعود )العلوم الإدارية(، مج ) مجلة 

 

 فرضيات الدراسة 

الد استنادا  مشكلة  إلى  صياغة  ا  تمت  وعناصرها،  راسة 

 وينص على أنه:   الرئيس،   الفرض

H1 :   معنوية   مستوى   عند  إحصائية   دللة   ذو   أثر   يوجد  (α 

  على   وأبعادها   الوظيفة   وموارد   متطلبات   لإجمالي   (0.05 =

  الشركات   في   لعاملي ل   وأبعاده   الستِباقي   لوك الس   إجمالي 

 . الدراسة  محل   الصناعية 

  الفرعيان   الفرضان   الرئيس   الفرض   هذا   من   وينبثق 

 التاليان: 

 أنه:   على   ينص   الأول   الفرعي   الفرض 

H1-1 :   إحصائية    معنوي  يسلب  أثر  يوجد دللة    عند ذو 

متطلبات الوظيفة وأبعادها   لإجمالي  (α = 0.05)   معنوية   مستوى 

لعاملي في الشركات الصناعية  الي السلوك الستبِاقي لعلى إجم

 . الدراسةمحل 

 أنه:   على   ينص   الثاني   الفرعي   الفرض 

H1-2:   عند   إحصائية   دللة   ذو   معنوي   إيجابي   أثر   يوجد  

  وأبعادها   الوظيفة   موارد   لإجمالي   (α = 0.05)   معنوية   مستوى 

  الشركات   في   لعاملي ل   الستِباقي   السلوك   الي إجم   على 

 . الدراسة  محل   الصناعية 

 منهجيـــــة الدراســـــة 

تضمن الحصول على البيانات الثانوية    المنهج الوصفي: ▪

خلل  ل من  الكتب،   وتحليل  مراجعة لدراسة 

والرسائل والدوريات الحديثة،  والمراجع  والمقالت،   ،

، النظريةالعلمية المنشورة وغير المنشورة، والدراسات  

الفكري   والميدانية الإطار  وضع  بغرض   السابقة 

 . دراسةلل

تضمن الحصول على البيانات الأولية    المنهج التحليلي: ▪

محل   الميدانيةدراسة  الب  للقيام الصناعية  الشركات  في 

توزيعها ، من خلل قوائم الستقصاء التي تم  الدراسة

وقد  تعبئتها،  بعد  جمعها  وإعادة  منهم،  المستقصى  على 

  إلى   يونيو   من ة توزيع القوائم واستردادها  استمرت فتر 

الستقصاء    .2020  أغسطس بيانات  تحليل  وتم 

 . SPSS v. 25باستخدام البرنامج الإحصائي 

 ـمجتم   ـع وعين ــــ  ـة الدراس ـــ  ة ـــ

 -غزة في    الصناعيةالشركات  في    يتمثل  مجتمع الدراسة: ▪

 5332شركة ويعمل بها    159يبلغ عددها    والتي  ،فلسطي

. وتصنف هذه الشركات بناء على معايير الدولة  عاملا 

من   أكثر  المال  رأس  في  المتمثلة   500,000الفلسطينية 

 .عاملا  50، وعدد العاملي أكثر من دولر أمريكي

تتكون وحدة المعاينة من جميع المديرين    عينة الدراسة: ▪

)مدير   العليا  المديربالإدارة  ونائب  مدير عام،   ،

و )إنتاج، تنفيذي(،  الوسطى  بالإدارة  العاملي 

في   وتمويل(  بشرية،  وموارد  شركات   9وتسويق، 

فلسطي،  كبرى  صناعية   ـ  غزة  العدد في  بلغ  وقد 

( الشركات  هذه  في  العاملي  للعدد  (، 1668الإجمالي 

  % من إجمالي عدد العاملي الكلي 32  نسبتهوالتي تمثل ما  

حجم  .  شركة  159في    (5332) تحديد  تم    عينةوقد 

، ويوضح جدول مفردة  359  عشوائية بسيطة مكونة من

( حجم ونسبة العينة بالشركات الصناعية، كما 1رقم )

( الخصائص الشخصية والوظيفية  2يوضح شكل رقم )

 لعينة الدراسة.

 (: حجم العينة في الشركات الصناعية في غزة ـ فلسطي 1جدول رقم ) 

 اسم الشركة  #
  عدد 

 العاملي 
 النسبة 

حجم  

 العينة 

 140 39% 650 شركة بشير السكسك   .1

2.  
شركات اليازجي  

 للمشروبات الخفيفة 
245 %15 53 

 31 9% 146 شركة لين فود   .3

 31 9% 143 شركة أبو اسكندر   .4

 29 8% 134 العودة شركة مصانع    .5

 20 6% 95 شركة مطاحن السلم   .6

7.  
شركة مصنع البدر  

 للمعلبات الغذائية 
89 %5 19 

 19 5% 88 شركة المطاحن الفلسطينية   .8

 17 4% 78 شركة سعد الوادية   .9

 359 100% 1668 إجمالي عدد العاملي 

التجارية الفلسطينية  بيانات   العام للصناعات،    والتحادالغرفة 

 وجمعية رجال الأعمال 
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مفردة   359  الدراسة (: الخصائص الشخصية والوظيفية لعينة  2)   رقم   شكل 

 أداة الدراســـــة 

استرشادا تم   وتطويرها  الدراسة  أداة  ببعض  تصميم  ا 

الدراسات السابقة. وتكونت الستبانة من أربعة أجزاء: تناول  

الدراسة،  عينة  لأفراد  الديموغرافية  الخصائص  الأول  الجزء 

الجزء   قياسها    الثانيوتناول  وتم  الوظيفة   باستخدام متطلبات 

أما الجزء الثالث   ،((Scanlan & Still, 2019مقياس  ا من  ( بندا 17)

موارد   تناول  منفقد  وتكون  بندا 20)  الوظيفة  مقياس   ا(    من 

(Van Wingerden et al., 2016; Scanlan & Still, 2019 ) ،  

الذيالجزء    ،اوأخيرا  ال  الرابع  السلوك  وتكون   ،ستبِاقيتناول 

 . ( Waterwall, 2019) من مقياس ا( بندا 13) من

 صدق أداة الدراسة

اختبار الظاهري    تم  من خلل  الصدق  عرضها للستبانة 

، حيث عرضت ذوي الختصاصمجموعة من المحكمي  على  

مارسي  الم  ا منفردا   11كما عرضت على  ،  اا أكاديمي  أستاذا   13  على

الصناعاتالمهنيي   مجال  الآراء    ؛الفلسطينية  في  لإبداء  وذلك 

المحكمي   ،بخصوصها بملحظات  الأخذ  تم  وقد 

 واقتراحاتهم.

 ثبات الأداة 

من خلل حساب معامل   تم التحقق من التساق الداخلي

جميع  Cronbach-Alphaالثبات   أن  إلى  الدراسة  نتائج  وتشير   .

  متغيرات الدراسة وأبعادها تتمتع بدرجة ثبات مرتفعة، كما أن 

مما يجعلها صالحة لقياس ما    (0.720معامل الثبات الكلي للأداة )

 (.2الجدول رقم )في وذلك كما هو موضح   ،ت لأجلهع  ضِ و  

 . ( لمتغيرات الدراسة α)  (: معامل الثبات ألفا كرونباخ2جدول رقم ) 

 المتغير 
عدد  

 العبارات 

معامل ألفا  

 ( α) كرونباخ 

 0.729 37 متطلبات وموارد الوظيفة 

 0.729 37 متطلبات وموارد الوظيفة 

 0.825 17 متطلبات الوظيفة  -

 0.632 20 موارد الوظيفة  -

 0.711 13 الستبِاقي السلوك  

 0.720 50 المقياس ككل 

 مفردة   359  لبيانات عينة الدراسة   SPSSنتائج التحليل الإحصائي 

 ـنت   ـالدراس ائج  ــ  ة ــ

 ـالنتا   ج الوصفيةئــ

خلل   من  الوصفية  الميدانية  الدراسة  نتائج  عرض  سيتم 

أفراد  لإجابات  المعيارية  والنحرافات  الحسابية  المتوسطات 

 العينة على متغيرات الدراسة وفقراتها. 

 ـالنتائ   ج المتعلقة بمتطلبات وموارد الوظيفة ــ

المعيارية   والنحرافات  الحسابية  المتوسطات  استخراج  تم 

أبعاد   على  العينة  أفراد  الوظيفة  كل   لإجابات  متطلبات  من 

 (.3الجدول رقم )في وذلك كما هو موضح   ،وموارد الوظيفة
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ا لمعامل الختلف لإجمالي أبعاد متطلبات وموارد الوظيفة )المتغير  الختلف، والترتيب وفقا المتوسطات الحسابية، والنحرافات المعيارية، ومعامل  (:  3جدول ) 

 ( ستقل الم 

 الترتيب وفقا لمعامل الختلف  معامل الختلف  المعياري   نحراف ال  المتوسط الحسابي  العبارات  م 

 3 0.1426 0.3534 2.4819 عبء الدور الزائد   .1

 1 0.3268 0.6761 2.0687 عبء الدور النوعي  

 2 0.1794 0.5195 2.8951 عبء الدور الكمي  

 2 0.1880 0.5049 2.6858 صراع الدور   .2

 1 0.3854 0.7425 1.9266 غموض الدور   .3

 / / /// /// //// /// 0.1783 0.4217 2.3648 المقياس الكلي لمتطلبات الوظيفة 

 3 0.1359 0.5752 4.2331 الدعم الجتماعي   .4

 1 0.1759 0.7331 4.1671 المشرف دعم   

 2 0.1237 0.5318 4.2990 دعم زملء العمل  

 4 0.1256 0.5287 4.2089 الدعم التكنولوجي   .5

 1 0.2757 0.8492 3.0801 الأمان الوظيفي   .6

 2 0.2640 0.8691 3.2920 التدريب   .7

 / / /// /// //// /// 0.1494 0.5532 3.7035 المقياس الكلي لموارد الوظيفة 

 / // /// /// //// /// 0.0668 0.2027 3.0341 المقياس الكلي لمتطلبات وموارد الوظيفة 
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( رقم  الجدول  من  الوظيفة  3يتضح  متطلبات  أن  في  ( 

الدراسة محل  منخفضة  الشركات  المتوسط ؛  كانت  بلغ  حيث 

البعد  لهذا  بالنسبة  منهم  المستقصى  إجابات  لإجمالي  الحسابي 

المرتبة الأولى غموض  في    %(. وجاء18( بمعامل اختلف )2.36)

وأخيرا  الدور،  يليه صراع  أن الدور،  يتضح  كما  الدور.  ا عبء 

حيث  ؛  كانت متوسطة  الشركات محل الدراسةفي  موارد الوظيفة  

بالنسبة   منهم  المستقصى  إجابات  الحسابي لإجمالي  المتوسط  بلغ 

المرتبة الأولى  في    %(. وجاء15( بمعامل اختلف )3.7لهذا البعد )

ا  ، وأخيرا الجتماعي، يليه التدريب، ثم الدعم  الوظيفيالأمان  

 . التكنولوجيلدعم ا

 ـالنتائ   ج المتعلقة بالسلوك الستباقى ــ

وال الحسابية  المتوسطات  استخراج  المعيارية  نحراف تم  ات 

وذلك كما   ؛لإجابات أفراد العينة على أبعاد السلوك الستباقى 

 (. 4الجدول رقم )في هو موضح 

ا لمعامل الختلف لإجمالي أبعاد السلوك الستبِاقي )المتغير  ات المعيارية، ومعامل الختلف، والترتيب وفقا نحراف الحسابية، وال المتوسطات  :  ( 4) رقم  جدول  

 التابع( 

 الترتيب وفقا لمعامل الختلف  معامل الختلف  المعياري   نحراف ال  وسط الحسابي ت الم  أبعاد السلوك الستبِاقي  م 

 4 0.085 0.3646 4.2932 المسؤولية ب عد تحمل    .1

 2 0.153 0.4645 3.0297 ب عد رأي العامل   .2

 1 0.170 0.6294 3.7001 ابتكار العامل ب عد    .3

 3 0.105 0.3728 3.5432 منع حدوث المشكلت ب عد    .4

  0.082 5.2975 3.6415 المقياس الكلي للسلوك الستبِاقي 
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( رقم  الجدول  من  السلوك  أن  (  4يتضح  مستويات 

حيث بلغ  ؛  كانت متوسطة  الستبِاقي للعاملي بتلك الشركات

المستقصى إجابات  الحسابي لإجمالي  لهذا    المتوسط  بالنسبة  منهم 

( اختلف(،  3.64المتغير  جاء(.  8%)  ومعامل  المرتبة في    وقد 

يليه   العامل،  ابتكار  منع  رأي  الأولى  ثم  حدوث  العامل، 

 لية.ل المسؤوا تحم  المشاكل، وأخيرا 

 . اختبار فرضيات الدراسة 

النحدار   تحليل  استخدام  المتدرج  الخطي  تم  المتعدد 

(Stepwise Multiple Regression)  ،  اختبار نتائج  وكانت 

 : يلي الفرضيات كما  

 . اختبار الفرضية الفرعية الأولى 

( رقم  جدول  المتعدد 5يوضح  الخطي  النحدار  نموذج   )

الأولى، الفرعية    نتائج   ( 6)   رقم   جدول   يوضح   كما   للفرضية 

  شكل   ويوضح   للفرضية،   التدريجي   المتعدد   النحدار   تحليل 

السلوك    إجمالي   على   الوظيفة   متطلبات   أبعاد   تأثير   ( 3)   رقم 

 . الستِباقي 

 

 السلوك الستبِاقي ا على إجمالي  الأكثر تأثيرا   متطلبات الوظيفة نموذج النحدار الخطي المتعدد لتحديد أبعاد  (:  5جدول ) 

 المتغير المستقل 
 المعلمات 

 iالمقدرة 

t. Test 

VIF 

F Test   معامل

التحديد  
2R 

مستوى   tإحصاء  قيمة  

 معنوية 

مستوى   Fإحصاء قيمة  

 معنوية 

   0.000 24.889 3.812 الجزء الثابت 

 

43.256 

 

 

0.000 

 

 

0.328 

 1.879 0.966 0.043- 0.001- عبء الدور النوعي

 1.822 0.032 2.159- 0.068- عبء الدور الكمي 

 2.380 0.634 0.477- 0.019- صراع الدور 

 1.204 0.000 8.602- 0.221- غموض الدور 
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 على إجمالي السلوك الستبِاقي   متطلبات الوظيفة نتائج تحليل النحدار المتعدد التدرجي لتأثير أبعاد    : (6جدول ) 

 التعليق على النتيجـــــة  النتيجـــــة 

 2R  =0.328معامل التحديد 

في إجمالي السلوك الكلي % من التغير 32.8الوظيفة تفس   أبعاد متطلبات

الخطأ العشوائي في المعادلة، أو لعدم  الستبِاقي، وباقي النسبة يمكن أن يرجع إلى 

 إدراج متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج. 

 t.Testاختبار معنوية التأثير  

 8.602-    ، وغموض الدور=2.159- عبء الدور الكمي = 

 ( 0.05)ا عند مستوى معنوية أقل من  دال إحصائي  

وجود تأثير معنوي سلبي لب عدي عبء الدور الكمي، وغموض الدور على   -

 . إجمالي السلوك الستبِاقي

عبء الدور النوعي، وصراع الدور( على وجود تأثير غير معنوي لب عدي ) -

 . الستِباقي   السلوك   إجمالي

 F.Test = 43.256اختبار جودة توفيق نموذج النحدار  

 ( 0.01)ا عند مستوى معنوية أقل من  دال إحصائي  
 ويمكن العتماد على النتائج. ،النموذج جيد

حدة لكل متغير مستقل على  10أقل من  VIFمعامل تضخم التباين 

 .مع باقي المتغيرات المستقلة

المتعدد ل تعاني من الخطي المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن نموذج النحدار 

 . الخطيالزدواج  مشكلة 

 معادلة النموذج: 

 غموض الدور (0.221- )عبء الدور الكمي +   ( 0.068- )   +   الثابت   ( 3.812)   =   الستِباقي   إجمالي السلوك

 . (0.068) الستبِاقي بمقدار السلوك قدرها وحدة واحدة تؤدي إلى خفض مستوى   عبء الدور الكميكل زيادة في ب عد  -

 . (0.221- )الستبِاقي بمقدار  السلوك قدرها وحدة واحدة تؤدي إلى خفض مستوى  غموض الدور كل زيادة في ب عد  -
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   الستبِاقي   على إجمالي السلوك   متطلبات الوظيفة تأثير النحدار الخطي المتعدد لأبعاد  (:  3شكل ) 

السابق  وبناءا  الجدول  نتائج  الفرض   على  الفرعية نقبل    ية 

 نص على أنه: ت  والتي ا،  جزئي    الأولى

  مستوى   عند ذو دللة إحصائية  معنوي    أثر سلبي   يوجد "

على    لإجمالي  (α = 0.05)  معنوية  وأبعادها  الوظيفة  متطلبات 

لعاملي في الشركات الصناعية محل  السلوك الستبِاقي ل   إجمالي 

 . "الدراسة

 اختبار الفرضية الفرعية الثانية 

( رقم  جدول  المتعدد 7يوضح  الخطي  النحدار  نموذج   )

الثانية الفرعية  ) ،  للفرضية  رقم  جدول  يوضح  نتائج  8كما   )

النحدار   وتحليل  للفرض،  التدريجي    الشكل   يوضح المتعدد 

السلوك   إجمالي   على   الوظيفة   موارد   أبعاد   تأثير   ( 4)   رقم 

 الستِباقي. 

 . ا على إجمالي السلوك الستبِاقي نموذج النحدار الخطي المتعدد لتحديد أبعاد موارد الوظيفة الأكثر تأثيرا :  ( 7جدول رقم ) 

 المتغير المستقل 
 المعلمات 

 iالمقدرة 

t. Test 

VIF 

F Test   معامل

التحديد  
2R 

 tإحصاء   قيمة 
مستوى  

 معنوية 

إحصاء  قيمة  

F 

مستوى  

 معنوية 

  0.000 12.063 2.391 الجزء الثابت 

39.592 0.000 0.359 

 2.089 0.029 2.198 0.055 دعم المشرف 

 1.780 0.672 0.424 0.013 العملدعم زملء 

 1.143 0.145 1.462 0.047 الدعم التكنولوجي

 1.477 0.352 0.933 0.026 الأمان الوظيفي 

 1.437 0.000 10.213 0.217 التدريب 
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 . النحدار المتعدد التدرجي لتأثير أبعاد موارد الوظيفة على إجمالي السلوك الستبِاقي نتائج تحليل    : ( 8جدول رقم ) 

 التعليق على النتيجـــــة  النتيجـــــة 

 2R  =0.359معامل التحديد 

في إجمالي السلوك الستبِاقي،  الكلي  % من التغير 35.9موارد الوظيفة تفس أبعاد 

الخطأ العشوائي في المعادلة، أو لعدم إدراج  وباقي النسبة يمكن أن يرجع إلى 

 متغيرات مستقلة أخرى كان من المفروض إدراجها ضمن النموذج.

 t.Testاختبار معنوية التأثير  

 0.217، والتدريب=  2.198دعم المشرف=  

 ( 0.05)ا عند مستوى معنوية أقل من  دال إحصائي  

وجود تأثير إيجابي معنوي لب عدي دعم المشرف، والتدريب على إجمالي   -

 . السلوك الستبِاقي

 

0.068-=  i 

 

 ب عد عبء الدور الكمي

 السلوك الستبِاقي إجمالي 2R  =%32.8معامل التحديد 

 i  =-0.221 ب عد غموض الدور 
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 التعليق على النتيجـــــة  النتيجـــــة 

دعم زملء العمل، الدعم التكنولوجي، وجود تأثير غير معنوي لأبعاد ) -

 . الستِباقي   السلوك   إجماليوالأمان الوظيفي( على 

 F.Test = 39.59اختبار جودة توفيق نموذج النحدار  

 ( 0.01)عند مستوى معنوية أقل من   إحصائي ادال 
 النموذج جيد ويمكن العتماد على النتائج. 

لكل متغير مستقل على حدة  10أقل من  VIFمعامل تضخم التباين 

 .مع باقي المتغيرات المستقلة

المتعدد ل تعاني من الخطي المتغيرات المستقلة المقبولة ضمن نموذج النحدار 

 . الخطيالزدواج  مشكلة 

 معادلة النموذج: 

 . التدريب  (0.217)  + دعم المشرف   ( 0.055)   +   ( 2.391  )الثابت   =   الستِباقي   إجمالي السلوك

 . (0.055)الستبِاقي بمقدار  السلوك قدرها وحدة واحدة تؤدي إلى زيادة مستوى دعم المشرف كل زيادة في ب عد  -

 . (0.217) الستبِاقي بمقدار السلوك قدرها وحدة واحدة تؤدي إلى زيادة مستوى   التدريبكل زيادة في ب عد  -
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 الوظيفة على إجمالي السلوك الستبِاقي   وارد تأثير النحدار الخطي المتعدد لأبعاد م (:  5شكل رقم ) 

نقبل الفرضية الفرعية الثانية   على نتائج الجدول السابق بناءا 

 تنص على أنه:  والتي ا،  جزئي  

أثر " ذو دللة إحصائية عند مستوى  معنوي    إيجابي   يوجد 

الي  موارد الوظيفة وأبعادها على إجم   لإجمالي   (α = 0.05)معنوية  

ل  الستبِاقي  محل  السلوك  الصناعية  الشركات  في  لعاملي 

 . "الدراسة

فرعية  على نتائج الفرضية الفرعية الأولى، والفرضية ال   وبناءا 

 ا، والذي ينص على أنه: جزئي    الثانية نقبل الفرض الرئيس

 = α)  معنوية   مستوى   عند   إحصائية   دللة   ذو   أثر   يوجد "

  إجمالي   على   وأبعادها   الوظيفة   وموارد   متطلبات   لإجمالي   (0.05

  الصناعية   الشركات   في   لعاملي ل   وأبعاده   الستِباقي   لوك الس 

حيث ثبت وجود تأثير سلبي معنوي لمتطلبات    . "الدراسة  محل 

الوظيفة المتمثلة في )عبء الدور الكمي، وغموض الدور( على  

تأ ثبت وجود  كما  الستبِاقي.  السلوك  معنوي  إجمالي  إيجابي  ثير 

لموارد الوظيفة المتمثلة في )دعم المشرف، والتدريب( على إجمالي  

 السلوك الستبِاقي. 

 ـالنتائ   التوصيـــــات ج و ــ

 ـالنتائ   ج ــ

 : يلي أظهرت نتائج الدراسة ما  

كانت   الدراسةالشركات محل  في  أن متطلبات الوظيفة   ▪

حيث بلغ المتوسط الحسابي لإجمالي إجابات ؛  منخفضة

( البعد  لهذا  بالنسبة  منهم  بمعامل 2.36المستقصى   )

( وجاء18اختلف  غموض  في    %(.  الأولى  المرتبة 

 ا عبء الدور. الدور، يليه صراع الدور، وأخيرا 

الوظيفة  إن   ▪ محل  في  موارد  كانت   الدراسةالشركات 

المتوسط الحسابي لإجمالي إجابات ؛  متوسطة بلغ  حيث 

 

 المشرفدعم ب عد 
= 0.055  i 

 
معامل التحديد 

2

R  =%35.9 

 = 0.217 i  

 

 إجمالي السلوك الستبِاقي

 ب عد التدريب



 119                         هـ( 1443م/2022، ) 122 – 105(، ص ص 2(، ع ) 30جامعة الملك سعود )العلوم الإدارية(، مج ) مجلة 

 

( البعد  لهذا  بالنسبة  منهم  بمعامل 3.7المستقصى   )

( وجاء15اختلف  الأمان في    %(.  الأولى  المرتبة 

ا  ، وأخيرا الجتماعي، يليه التدريب، ثم الدعم  الوظيفي

 . التكنولوجيالدعم 

للعاملي  إن   ▪ الستبِاقي  السلوك  تلك  في  مستويات 

حيث بلغ المتوسط الحسابي  ؛  الشركات كانت متوسطة

المتغير   لهذا  بالنسبة  منهم  المستقصى  إجابات  لإجمالي 

المرتبة  في  (. وقد جاء8%(، ومعامل اختلف )3.64)

العامل، ثم منع حدوث رأي  الأولى ابتكار العامل، يليه  

 .المسؤوليةا تحمل المشاكل، وأخيرا 

تفسإن   ▪ الوظيفة  متطلبات  التغير  %  32.8  أبعاد  من 

في إجمالي السلوك الستبِاقي، وباقي النسبة يمكن  الكلي  

أن يرجع إلى الخطأ العشوائي في المعادلة، أو لعدم إدراج 

إدراجها   المفروض  من  كان  أخرى  مستقلة  متغيرات 

 ضمن النموذج.

الكلي  من التغير  %  35.9  أبعاد موارد الوظيفة تفسإن   ▪

الستبِاقي السلوك  إجمالي  أن في  يمكن  النسبة  وباقي   ،

إدراج  لعدم  أو  المعادلة،  العشوائي في  الخطأ  إلى  يرجع 

إدراجها   المفروض  من  كان  أخرى  مستقلة  متغيرات 

 ضمن النموذج.

وجود تأثير معنوي سلبي لب عدي عبء الدور الكمي،  ▪

 .وغموض الدور على إجمالي السلوك الستبِاقي

الدور النوعي، وجود تأثير غير معنوي لب عدي )عبء   ▪

 وصراع الدور( على إجمالي السلوك الستبِاقي.

المشرف،  ▪ دعم  لب عدي  معنوي  إيجابي  تأثير  وجود 

 .والتدريب على إجمالي السلوك الستبِاقي

العمل،  ▪ زملء  )دعم  لأبعاد  معنوي  غير  تأثير  وجود 

إجمالي  على  الوظيفي(  والأمان  التكنولوجي،  الدعم 

 السلوك الستبِاقي. 

 ـالتوصي   ات ــ

 ما يلي:   يمكن القول   هذه الدراسة ما تم عرضه في   بناء على 

الوظيفة    موذجنلإن   ▪ وموارد  ا  متطلبات  كبيرا ا  في تأثيرا

التنظيمي  السلوك  البحوث والدراسات في مجالي  إثراء 

وتحديد  البشرية،  الموارد  المتعلقة    وإدارة  العوامل 

 لعاملي. ل سلوك الستبِاقيالب

واستخدام ضرورة   ▪ تضمي  نطاق  بتوسيع  الهتمام 

في   الوظيفة  وموارد  متطلبات  نموذج  وتوظيف 

الصناعية نظرا ؛  الشركات  القطاع  وذلك  هذا  لأهمية  ا 

الوطني   بالإضافة إلى كونه  ،  الفلسطينيللقتصاد  هذا 

الوظيفة   خصائص  بي  المطلوب  التوازن  لتحقيق  أداة 

الوظيفة   وخصائص  جانب،  من  )المتطلبات(  السلبية 

الآخر.   الجانب  من  )الموارد(  تحقيق  و الإيجابية  يمكن 

 الآليات التالية:   ذلك باتباع 

عامة إجراءات    اتخاذضرورة   -1 وهيكلية  استراتيجية، 

الشركات بللنهوض    يوتحديد جدول زمنواضحة،  

مستويات  في  القصور  أوجه  ومعالجة  الصناعية 

 .واردها الوظيفية )خصائص الوظيفة(متطلباتها وم

لتحقيق  تبن  -2 الوظائف  خصائص  صياغة  إعادة  ي 

السلبية   الوظيفة  خصائص  بي  المطلوب  التوازن 

)المتطلبات( من جانب، وخصائص الوظيفة الإيجابية  

والذي يهدف   العاملي  )الموارد(،  رفاهية  إلى تحسي 

 ال.والسلوك الستبِاقي الفع  

للشركات  -3 وأشمل  أوضح  رؤية  تقديم 

كنهم من اتخاذ قرارات أكثر فاعلية   واستراتيجياتها تم 

 ع حدوث المشكلت. واستبِاقية لتوق  

وتطوير  -4 بناء  آليات  التنظيمي  المستوى  تبني 

استراتيجيات عمل محسنة، وزيادة مستويات الحوافز 

في   العاملي  لنغماس  ضرورة  والخارجية  الذاتية 

 الستبِاقي.الثقافات الداعمة لسلوك العمل 

العاملي  -5 برامج لستقطاب وجذب  الهتمام بوضع 

والتعي الختيار  سياسات  بتعديل  ي،  الستبِاقيي 

لمعيار   الأولوية  تعطى  بحيث  الترقيات  وسياسات 

والقدرات   السلوك لالكفاءة  مستويات  تعزيز 

 الستبِاقي.
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Abstract 

This study aimed to test the impact of the dimensions of job demands and resources on the proactive 
behavior of Palestinian industrial companies. It adopted descriptive-analytical method, where a survey 
questionnaire was developed and distributed to a sample of 359 employees in administrative and 
executive positions in nine Palestinian companies. 

The study found a set of results, the most important of which are: the presence of a negative 
significant effect for the two dimensions of quantitative overload, and role ambiguity, and a positive 
significant effect for the two dimensions of supervisor support and training on proactive behavior 
variable. The study recommended the necessity of taking general, clear, and time-scheduled strategic 
and structural actions to promote Palestinian industrial companies and to address deficiencies in their 
levels of job demands and resources to ensure an effective balance. In addition, it is necessary to take 
care of the development programs to gather and attract proactive workers. 

Keywords: Job demands and resources, proactive behavior, organizational behavior. 
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