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الشخصیة الاستباقیة التأثیر المباشر وغیر المباشر لأبعاد تحدید استھدفت ھذه الدراسة 

على السلوك الإبداعي ) المیل لتحویل المواقف إلى فرص والمیل لمواجھة المواقف بشكل مباشر(
من خلال توسیط صیاغة الوظیفة بالتطبیق على أعضاء ھیئة التدریس بجامعة المنصورة، 

 لجمع البیانات من أعضاء ھیئة التدریس بجامعة واعتمدت الدراسة على قائمة استقصاء
وتم تطبیق أسلوب تحلیل المسار  قائمة، ٣٤٠المنصورة، وقد بلغت عدد القوائم الصحیحة 

لاختبار فروض الدراسة عن طریق استخدام البرنامج الإحصائي ) نموذج المعادلة الھیكلیة(
(Amos V.25).للمیل لتحویل المواقف إلى  تأثیر معنوي إیجابي وتوصلت الدراسة لوجود 

وجود أكدت النتائج فرص والمیل لمواجھة المواقف بشكل مباشر على صیاغة الوظیفة، كما 
تأثیر معنوي   بالإضافة إلى وجود. على السلوك الإبداعيلصیاغة الوظیفة تأثیر معنوي إیجابي

قف بشكل مباشر على إیجابي غیر مباشر للمیل لتحویل المواقف إلى فرص والمیل لمواجھة الموا
وفي ضوء ما أسفرت عنھ الدراسة من نتائج فقد . السلوك الإبداعي عند توسیط صیاغة الوظیفة

أقُتُرِحَت مجموعة من التوصیات التي یمكن أن تسھم في تحسین ممارسة أعضاء ھیئة التدریس 
  .للسلوكیات الإبداعیةبجامعة المنصورة 

 تباقیѧѧصیة الاسѧѧف،    الشخѧѧة المواقѧѧف، مواجھѧѧل المواقѧѧة، تحوی
  .  صیاغة الوظیفة، السلوك الإبداعي

 
یتطور عالم الأعمال الیوم بشكل أسرع من أي وقت مضى بسبب الوضع الاقتصادي 
العالمي والتطورات في تكنولوجیا المعلومات والاتصالات، كما أدى ظھور العمل الافتراضي 

 & Grant)زیادة تعقید ومرونة الوظائف المھنیة بشكل كبیر    وفرق العمل ذاتیة الإدارة إلى 
Parker, 2009)  وأصبحت ھذه الوظائف أكثر دینامیكیة وتنافسیة وتتطلب تغییر في الأدوار ،

، ومن أجل تلبیة احتیاجات الوظیفة  (Alheet et al., 2021)والمھام والعلاقات باستمرار 
یرون أكثر فأكثر على الموظفین للتكیف وبدء التغییرات والفرص الناشئة في العمل اعتمد المد

في طبیعة وظائفھم  مثل تشجیع الموظفین على إدخال أسالیب جدیدة لتنفیذ المھام بكفاءة أكبر أو 
توسیع مھام عملھم من خلال تولي المزید من المسؤولیات، وھذه السلوكیات الاستباقیة قد لا تزید 

والدافع نحو العمل بل أیضاً تعتبر سلوكیات ضروریة للفعالیة فقط من رفاھیة العمل الفردي 
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، ویسعى الموظف الاستباقي لإجراء )Wang et al., 2017(التنظیمیة والنجاح التنظیمي 
تعدیلات في وظیفتھ للتعامل مع حالة عدم الیقین والتغییر المستمر في بیئة العمل، وبالتالي یكیف 

ا مع متطلبات بیئة العمل الجدیدة ومن ثم یقوم بإعادة تشكیل مھام واجباتھ الوظیفیة المحددة رسمیً
، ویتحقق ذلك من خلال اقتناص الفرص (Jiang et al., 2020)وظیفتھ لتناسب احتیاجاتھ 

والبحث عن التحدیات وبناء دوره الوظیفي على مسؤولیات أكبر وإعادة تشكیل وظیفتھ لتشمل 
 مبادر قادر على الإبداع والابتكار وھذا یمثل نمطاً من مھام وأھداف جدیدة وتحویلھ إلى موظف

  ).Li et al., 2020(السلوكیات الاستباقیة والذي یسمى بصیاغة الوظیفة 
تمثل جوھر العلاقة التقلیدیة بین الموظف والمدیر، فتاریخیًا، كان  إن صیاغة الوظیفة

وظفین وبالرغم من حدوث المدیر یصف الوظیفة ولھ رأي قوي في تحدید تصمیم الوظیفة للم
تغییرات من تصمیم الوظائف الموجھ نحو الإنتاجیة إلى تصمیم الوظائف الموجھ لإثراء 
الوظیفة، إلا أن القرار العام لتصمیم الوظیفة ظل بید المدیر ومع صعود اقتصاد المعرفة بدأ دور 

، وفي نفس (Bakker & Demerouti, 2014)المدیر في تصمیم الوظیفة یتناقص بشكل كبیر 
صیاغة الوظیفة الذي تجلى  الوقت ازداد دور الموظفین في تصمیم وظائفھم وبالتالي ظھر مفھوم

في التغییرات التي یجریھا الموظفین في تصمیم الوظیفة والتي تتیح لھم تغییر وظائفھم لتجعلھم 
شخصیة وتعتبر ال. (Khan et al., 2020)أكثر أھمیة وأكثر مشاركة وبالتالي أكثر رضا 

حیث یتوقع أن الاستباقیة من المقدمات المؤثرة في السلوكیات الاستباقیة مثل صیاغة الوظیفة 
یشارك الموظف ذو الشخصیة الاستباقیة في صیاغة وظیفتھ بسھولة أكبر من الشخص الذي لا 
یمتلك ھذه الشخصیة لأنھ یأخذ بزمام المبادرة لتحسین ظروف العمل الحالیة ویقتنص فرص 

، )Vermooten et al., 2019(ییر المستقبلیة التي تساعده على أن یكون فعالاً في وظیفتھ التغ
ویمكن ) Andri et al., 2020(ویظھر ذلك جلیاً من خلال سلوكھ الإبداعي نحو أداء مھامھ 

اعتبار الاستباقیة مؤشرًا مھمًا للسلوك الإبداعي للموظفین لأنھا تساعدھم بشكل كبیر على تولید 
  فكار والإعلان عن أفكارھم بفعالیة لتحقیق التغییر المنشود وترویج الأفكار بفعالیة وتنفیذ الأ

ویكتسب الإبداع ). Giebels et al., 2016(ھذه الأفكار بشكل صحیح ومفید في بیئة العمل 
أھمیة خاصة في التعلیم لكي یستطیع مواكبة التغییرات والتطورات الحادثة في العالم من خلال 

 ,Messmann & Mulder)ویر بیئة تعلیمیة إبداعیة توفر للطلاب المھارات الوظیفیة تط
2014) .  

بدراسة العلاقة بین الشخصیة الاستباقیة وبالرغم من قیام العدید من الدراسات السابقة 
 (,.Bakker et al., 2012; Vermooten et alكمتغیر احادي البعد وصیاغة الوظیفة 

إلا أنھ یلاحظ أن ، )Suseno et al., 2019; Kong &Li, 2018(داعي سلوك الإبوال 2019)
  تحویل المواقف، (ھذه الدراسات أغفلت دراسة تأثیر أبعاد الشخصیة الاستباقیة 

صیاغة تحلیل الدور الوسیط لعلى صیاغة الوظیفة والسلوك الإبداعي، و) مواجھة المواقف
السلوك و) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(اقیة أبعاد الشخصیة الاستبفي العلاقة بین الوظیفة 
  . الإبداعي

ما دور كل من أبعاد الشخصیة " للدراسة في التساؤل الرئیسيوبناءً على ذلك یتمثل 
وصیاغة الوظیفة في دعم السلوكیات الإبداعیة ) تحویل المواقف ومواجھة المواقف(الاستباقیة 

  للإجابة على ھذه التساؤلات، تتبنى و" لأعضاء ھیئة التدریس بجامعة المنصورة؟
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 والتي تساھم في تحقیق إضافة علمیة للدراسات السابقة  الأھدافالدراسة الحالیة مجموعة من
  :وھي

على صیاغة ) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(بیان تأثیر أبعاد الشخصیة الاستباقیة  )١(
 .الوظیفة والسلوك الإبداعي

 ى السلوك الإبداعي اختبار تأثیر صیاغة الوظیفة عل )٢(
) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(تحدید التأثیر غیر المباشر لأبعاد الشخصیة الاستباقیة  )٣(

 .على السلوك الإبداعي عند توسیط صیاغة الوظیفة
ویلعب أعضاء ھیئة التدریس دورًا ھاماً في تطویر عملیة الإبداع داخل الجامعات، لأن 

 تعتمد بشدة على كیفیة قیام أعضاء ھیئة التدریس بوضع الإبداع الحاجة إلى الإبداع في التعلیم
موضع التنفیذ، فالعدید من الابتكارات في التعلیم لا تؤدي إلى التغییر المرغوب لأن الابداع 
یتطلب أن یطور أعضاء ھیئة التدریس سلوكًا جدیدًا ولكن في كثیر من الأحیان حتى بعد فترة 

ئة التدریس عن السلوك المكتسب حدیثًا ویعودون إلى الروتین زمنیة طویلة یتخلى أعضاء ھی
القدیم المریح، لذلك یعتبر سلوكھم للتعامل مع الإبداع مھم جداً لفھم نجاح أو فشل الإبداع، 

-Lambriex(وبالتالي من الضروري تشجیع وتعزیز السلوك الإبداعي لأعضاء ھیئة التدریس 
Schmitz et al., 2020 .(لدراسة لمساعدة المسئولین بجامعة المنصورة على وتسعى ھذه ا

زیادة (تمكین أعضاء ھیئة التدریس من ممارسة بعض السلوكیات الاستباقیة كصیاغة الوظیفة 
، )تقلیل متطلبات الوظیفةموارد الوظیفة سواء كانت ھیكلیة أو اجتماعیة والبحث عن التحدیات و

تعون بمھارات وسلوكیات مرنة تمكنھم من كما تساعدھم على توظیف أعضاء ھیئة تدریس یتم
التكییف مع الأدوار والجوانب الوظیفیة الجدیدة، وأیضاً تساعدھم على تدریب أعضاء ھیئة 
التدریس على امتلاك مجموعة واسعة من المھارات التي تمكنھم من صیاغة وظائفھم وممارسة 

السلوك لمنصورة من تعزیز كما تمكن ھذه الدراسة مسئولي جامعة ا. السلوكیات الابداعیة
سواء بمواجھة ( من خلال إظھارھم لشخصیتھم الاستباقیة الإبداعي لأعضاء ھیئة التدریس

التي تشجعھم على ممارسة سلوكیات صیاغة الوظیفة التي بدورھا یمكن أن ) المواقف أو تحویلھا
 . تحفزھم نحو السلوك الإبداعي

  
یرتكز مفھوم الشخصیة الاستباقیة  ):Proactive Personality(شخصیة الاستباقیة  ال )١(

 ولكنھم - التي ترى أن الموظفین لا یتأثرون فقط ببیئتھم-على نظریة التفاعل الاجتماعي 
قادرون أیضاً على خلق وتأسیس بیئتھم، فالموظفین یختلفون في حاجتھم إلى السیطرة على 

 Fuller(ي إلى اختلاف في میولھم لبدء إجراءات لإحداث التغییر بیئتھم المحیطة مما یؤد
et al., 2010( وبالتالي فإن الموظفین ذوي الشخصیات الاستباقیة یحددون الفرص ،

ویعملون علیھا ویظھرون المبادرة الشخصیة لتحسین الظروف الحالیة  ویثابرون على 
لا ر الاستباقیین أو السلبیین الذین سعیھم لتحقیق التغییر البناء، على عكس الموظفین غی

عن فرص لتغییر بیئتھم المحیطة ولا یتخذون أي إجراء عند ظھور الفرصة فھم یبحثون 
وتعتبر  .Li et al.,) (2020أكثر میلا للتكیف مع بیئة عملھم بدلاً من محاولة تغییرھا 

میل مستقر نسبیا "الشخصیة الاستباقیة مدخل أو مقدمة للسلوك الاستباقي، وتُعرف بأنھا 
البحث عن الفرص  بمعني میل الموظف للمشاركة في" لإحداث تغییر في بیئة العمل

 الوضع والقیام بالأفعال المناسبة لذلك وتغییرواستغلالھا وأخذ المبادرة لتحسین بیئة عملھ 
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المثابرة حتى یتحقق التغییر المنشود ومحاولة الحالي بدلا من التكیف معھ بشكل سلبي و
 & Bateman)( كتشاف وحل المشكلات التي تواجھ المنظمة والتأثیر على الآخرینا

Crant, 1993; Crant, 2000  والقیام بمستویات أعلى من الأداء(Baba et al., 2009) 
 & Joo(ومواجھة المواقف الصعبة التي تعترض طریقھ وإحداث تغییرات في بیئة عملھ 

Lim, 2009 (المشاركة في أنشطة التعلم والبحث عن فرص للتعلم و(Dikkers et al., 
 بقیاس مفھوم الشخصیة الاستباقیة لأول Bateman and Crant (1993) وقام . (2010

ویعتبر ھذا المقیاس أكثر المقاییس  (PPS)  مرة كمتغیر احادي البعد باستخدام مقیاس
ستباقیة ومع مرور الوقت استخداماً وانتشاراً في الدراسات السابقة التي تناولت الشخصیة الا

استخدمت العدید من الأشكال المختصرة بشكل احادي البعد اعتماداً على نفس المقیاس 
تحویل ( بین بعدین للشخصیة الاستباقیة Onyemah (2008)، حتى میز (PPS)الأصلي 

 باستخدام نفس المقیاس، واستقر الباحثون على استخدام المقیاس) المواقف، مواجھة المواقف
 Transformation of( بشكلھ المختصر الذي قسمھا إلى تحویل المواقف (PPS)الأصلي 

Situations ( ویمكن تعریفھ بأنھ میل الموظف الاستباقي للتأثیر على بیئة عملھ بدلاً من
التأثر بھا من خلال قدرتھ على تحویل المواقف الصعبة والمشاكل المرتبطة ببیئة العمل إلي 

 Onyemah, 2008; Hung et)( من التكیف معھا أو الاستسلام لھا فرص جدیدة بدلاً
al., 2015 حیث یمیل الموظف الاستباقي لتحویل المشاكل والمواقف الصعبة التي ،

تعترض طریقھ إلى فرص جدیدة، عن طریق تحدید واكتشاف الفرص الجدیدة في بیئة 
فرصة مناسبة لإحداث تغییر العمل قبل الآخرین، وتحویل ھذه المواقف من تھدیدات إلى 

، ومواجھة المواقف )Bateman & Crant, 1993(بناء في بیئة العمل 
)Confrontation of Situations ( ویمكن تعریفھا بأنھا میل الموظف الاستباقي للتأثیر

على بیئة عملھ بدلاً من التأثر بھا من خلال قدرتھ على مواجھة المواقف والمشاكل المرتبطة 
 Onyemah, 2008; Hung)(لعمل بشكل مباشر دون تأخیر أو خوف من الآخرین ببیئة ا

et al., 2015 . حیث یمیل الموظف الاستباقي لمواجھة العقبات التي تعترض طریقھ بشكل
مباشر وتذلیلھا وإصلاح بیئات العمل غیر المناسبة ویدافع عن أفكاره بقوة ویعالج مشكلاتھ 

  ). Bateman & Crant, 1993(من الآخرین بشكل مباشر دون تأخیر أو خوف 
یوجد دور مھم للعمل في حیاة الجمیع تقریبًا، فلا  ): Job Crafting(صیاغة الوظیفة  )٢(

یعمل الموظف فقط للحصول على المزایا المادیة كالمال ولكن یعمل أیضًا لتلبیة احتیاجاتھ 
وبالتالي یشعر بالإنجاز ،  (Ryan & Deci, 2000)النفسیة كالاستقلالیة وتكوین العلاقات

والرضا وبمعنى وأھمیة العمل ویحاول إلا یكون مجرد متلقي سلبي لبیئة عملھ بل یسعى 
، فعندما یشعر الموظف بأن احتیاجاتھ النفسیة لا یتم  (Seibert et al., 1999)للتوافق معھا

 التغییرات الوفاء بھا في وظیفتھ یدفعھ ذلك لبدء تغییرات في مھام وخصائص وظیفتھ وھذه
 Wrzesniewskiویُعرف . (Wang et al., 2017)یشار إلیھا باسم صیاغة الوظیفة 

and Dutton (2001) تغیرات المادیة والمعرفیة التي یقوم بھا صیاغة الوظیفة بأنھا ال
أي تعدیل نوع أو عدد الأنشطة التي یقوم بھا أثناء العمل حیث (الموظف في مھامھ الوظیفیة 

م بمھام أكثر أو بمھام أقل أو بمھام مختلفة بخلاف المنصوص علیھا في الوصف یختار القیا
أي كیف یتفاعل ویتعامل مع الأشخاص في ( أو لحدود علاقاتھ الوظیفیة )الوظیفي الرسمي

أو ) العمل حیث یمكنھ تجنب زملاء العمل المزعجین أو زیادة فرص مقابلة عملاء جدد
دیل كیف یرى أو ینظر لوظیفتھ، فھي عملیة معرفیة لإعادة أي تع(الحدود المعرفیة لوظیفتھ 
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تعریف المھمة دون تغییر الوظیفة فعلیًا، كأن ینظر الباحث الأكادیمي إلى عملھ على أنھ 
مجرد تعلیم للطلاب وكتابة للمقالات ولكن یمكنھ أیضًا تغییر وجھة نظره من خلال رؤیة 

 Tims and Bakker كما یُعرفھا).تمع ككلعملھ كمساھمة مھمة في المجتمع العلمي والمج
تغییرات التي یجریھا الموظف لموازنة متطلبات وموارد وظیفیتھ بقدراتھ بأنھا ال (2010)

 Petrou واحتیاجاتھ الشخصیة ولتحقیق وتحسین أھدافھ الشخصیة في العمل، كما عرفھا 
et al. (2012)ف البحث عن الموارد بأنھا سلوكیات الموظف التطوعیة الذاتیة التي تستھد

مثل طلب النصح والمشورة من المدیر أو الزملاء أو البحث عن فرص للتعلم والبحث عن 
ضغوط التحدي التي تعزز من تحفیز زیادة التحدیات مثل طلب المزید من المسؤولیات 

الموظف من خلال المشاعر والاتجاھات الإیجابیة أو التركیز على الجوانب الأكثر صعوبة 
 ,.Rudolph et alوظیفة لتحسین ارتباط الموظف بعملھ وتسھیل تعدیل وظیفتھ في ال

تعبر )  تقلیل متطلبات الوظیفة التي تعیق الموظف من العمل(تقلیل المتطلبات و) (2017
التي تستھدف التقلیل من الجوانب التي تتطلب مجھودات وطاقات عن سلوكیات الموظف 

 العمل مثل تجنب المشاعر والعلاقات السلبیة أو عاطفیة وعقلیة وبدنیة منھ في مكان
، وتعد صیاغة الوظیفة من (Petrou et al., 2016)التخلص من متطلبات العمل الجسدیة 

السلوكیات الاستباقیة التي لا ترتبط بالنظم الرسمیة للمكافآت والعقوبات لأنھا لیست جزءاً 
الأبعاد إلى السلوكیات الفعلیة وتشیر ھذه . )Wang et al., 2017(من الوصف الوظیفي 

  .(Siddiqi, 2015)التي یقوم بھا الموظف فعلا لتغییر أو تشكیل وظیفتھ 
یعد الإبداع عامل لا غنى عنھ  :(Innovative Work Behavior)السلوك الإبداعي  )٣(

في تمكین المنظمات من التكیف مع التغیرات الاقتصادیة السریعة واكتساب میزة تنافسیة، 
الإبداع المنظمات على الاستجابة للتحدیات بشكل أسرع واقتناص فرص السوق ویساعد 

بشكل أفضل واستغلال المنتجات الجدید بشكل أمثل، وعلى الرغم من الاھتمام البحثي 
المتزاید بالإبداع على مستوى المنظمة إلا أنھ یوجد ندرة في معرفة كیفیة تعزیز الإبداع 

د خیار واحد للمنظمات لتصبح أكثر إبداعاً ھو تشجیع على المستوى الفردي، وبذلك یوج
). Bos-Nehles et al., 2017(موظفیھا على تقدیم أفكار إبداعیة وترویجھا وتطبیقھا 

 السلوك الإبداعي بأنھ سلوك الموظف الموجھ لتولید Scott and Bruce (1994)ویُعرف 
 باعتباره خلق وتقدیم Janssen (2000(كما یُعرفھ . وتنفیذ أفكار جدیدة ومفیدة في العمل

العمل أو المجموعة أو (وتطبیق أفكار جدیدة بشكل متعمد للاستفادة منھا داخل دور 
، ویتضح من ھذا التعریف أن السلوك الإبداعي جھود مقصودة یقوم بھا الموظف )المنظمة

اعیة للحصول على نتائج جدیدة ومفیدة كتحسین أداء المنظمة أو تحسین المنافع الاجتم
والنفسیة للموظفین أو تحقیق التوافق بین متطلبات الوظیفة وموارد الوظیفة أو زیادة الرضا 

 Yuan andكما یعرفھا          . والأداء الوظیفي أو تحسین التواصل بین الأشخاص
Woodman (2010) بأنھ سلوك معقد یتألف من أنشطة تتعلق بتولید أو تقدیم أفكار جدیدة 

ویتكون  . وتطبیق أو تنفیذ ھذه الأفكار الجدیدة) عن طریق الذات أو من الآخرینإما (ومفیدة 
، )تولید وترویج وتطبیق الفكرة(السلوك الإبداعي للموظفین من ثلاث مھام سلوكیة مختلفة 

حیث تبدأ عملیة الإبداع الفردي بتولید الفكرة من خلال إنتاج أفكار جدیدة ومفیدة في شتى 
 المھمة الثانیة في عملیة الإبداع الفردي في ترویج الفكرة لمناصرین المجالات، وتتمثل

محتملین، وبمجرد أن یولد الموظف الفكرة علیھ أن یشارك في الأنشطة الاجتماعیة للعثور 
على أصدقاء وداعمین ومؤیدین للفكرة، وتتمثل المھمة النھائیة لعملیة الإبداع في تطبیق 
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ولي للإبداع یمكن تجربتھ وتطبیقھ في نھایة المطاف داخل الفكرة من خلال إنتاج نموذج أ
والجدیر بالذكر أن ). Andri et al., 2020(دور العمل أو المجموعة أو المنظمة 

 إلى Innovative، حیث یشیر السلوك Creativeیختلف عن السلوك Innovativeالسلوك
مفیدة، بینما یشیر السلوك السلوك الموجھ نحو تولید وترویج وتنفیذ الأفكار الجدیدة وال

Creative إلى السلوك المتعلق بتولید الأفكار الجدیدة والمفیدة Yuan & Woodman, 
2010; Bos-Nehles et al., 2017)  .(  

، فأن Crant (2000)وفقاً لنظریة : بین الشخصیة الاستباقیة وصیاغة الوظیفةالعلاقة  )٤(
كذلك في . فرصاً مواتیة لنفسھ في عملھالموظف ذو الشخصیة الاستباقیة یخلق ظروفًا و

 یسعى الموظف ذو الشخصیة الاستباقیة جاھداً Tims and Bakker (2010)نظریة 
للتوافق مع بیئتھ من حیث احتیاجاتھ وقدراتھ، فھو یشكل بیئة العمل لتلاءم متطلباتھ وموارده 

 ھذه النظریات الوظیفیة بشكل أفضل مع احتیاجاتھ وقدراتھ الشخصیة، وبالاعتماد على
یتوقع أن یكون الموظف ذو الشخصیة الاستباقیة أكثر طلبًا للمساعدة من الزملاء والمشرفین 

، )الموارد الھیكلیة(، أو أكثر طلباً للاستقلالیة وزیادة تنوع المھارات )الموارد الاجتماعیة(
ب المزید من كما یتوقع أن یقوم الموظف ذو الشخصیة الاستباقیة بالبحث عن التحدیات كطل

تأثیر معنوي إیجابي للشخصیة الاستباقیة حیث یوجد . العمل عندما یشعر بأنھ أقل تحفیزاً
على زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفیة وزیادة الموارد الاجتماعیة للوظیفة وزیادة تحدیات 

وتقلیل معوقات  )Bakker et al., 2012; Plomp et al., 2016(متطلبات الوظیفة 
وبناء على ما سبق من دراسات یتوقع الباحثون وجود (Zahoor, 2018).ت الوظیفة متطلبا

علاقة بین الشخصیة الاستباقیة وصیاغة الوظیفة، حیث یمكن صیاغة فرض الدراسة الأول 
  : والثاني كالتالي

H1 :صیاغة الوظیفةیوجد تأثیر معنوي لتحویل المواقف على  .  
H2 :صیاغة الوظیفةواقف علىیوجد تأثیر معنوي لمواجھة الم  .  

 وفقاً لنموذج متطلبات وموارد الوظیفة :العلاقة بین صیاغة الوظیفة والسلوك الإبداعي )٥(
)JD–R( وضع  Tims and Bakker (2010)  نموذج لصیاغة الوظیفة مكون من ثلاث

) زیادة موارد الوظیفة وزیادة متطلبات الوظیفة وتقلیل متطلبات الوظیفة(أبعاد أساسیة 
 ,Siddiqi)لحفاظ على التوازن بین متطلبات الوظیفة وموارد الوظیفة في بیئة العمل ل

بالسلوك الإبداعي، أمكن  وبالاعتماد على علاقة نموذج متطلبات وموارد الوظیفة. (2015
 Hernández(للباحث إیجاد العلاقة بین صیاغة الوظیفة والسلوك الإبداعي، حیث قدمت 

et al. (2007وجود علاقة بین نموذج متطلبات وموارد الوظیفة والسلوك  أدلة تدعم 
الإبداعي للموظف، حیث یمكن لنموذج متطلبات وموارد الوظیفة التنبؤ بالسلوك الإبداعي 
للموظف، وبذلك تظھر العلاقة الإیجابیة بین متطلبات الوظیفة والسلوك الإبداعي للموظف 

ود علاقة معنویة بین موارد الوظیفة عند زیادة موارد الوظیفة، كذلك توصلت إلى وج
والسلوك الإبداعي للموظف، حیث وجدت تأثیر معنوي لموارد الوظیفة على السلوك 

ویرى الموظفون أن الأنشطة الإبداعیة وسیلة فعالة للتعامل مع عبء . الإبداعي للموظف
العمل یمكن ، بمعنى أن وجود مستویات زائدة من متطلبات )متطلبات الوظیفة(العمل الزائد 

لھا أن تؤدي إلى ردود فعل إبداعیة، كما أن السلوك الإبداعي بمثابة استراتیجیة مواجھة 
تركز على المشاكل التي یستخدمھا الموظفین للتعامل مع متطلبات العمل الزائدة، كما یمكن 
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اعتبار الاستجابة بشكل إبداعي لمتطلبات الوظیفة الزائدة شكلا من أشكال التكیف مع 
مشاكل في البیئات المھنیة، وعلى ذلك قد یساعد السلوك الإبداعي للموظف على تحسین ال

مواءمتھ مع متطلبات الوظیفة الزائدة من خلال تولید الأفكار وتعزیزھا وتحقیقھا لتعدیل 
 Afsar et al. (2019(وقد توصل  ).Janssen, 2000(الذات أو تغییر بیئة العمل  

زیادة الموارد الھیكلیة، زیادة الموارد ( لأبعاد صیاغة الوظیفة لوجود تأثیر معنوي إیجابي
 .Khan et al(على السلوك الإبداعي، كما توصل ) الاجتماعیة، زیادة تحدیات الوظیفة

زیادة الموارد الھیكلیة، زیادة الموارد ( لوجود تأثیر معنوي إیجابي لصیاغة الوظیفة 2020)
استكشاف الفرص، تولید  ( على السلوك الإبداعي)الاجتماعیة، زیادة تحدیات الوظیفة
بناء على ما سبق من الدراسات یتوقع الباحثون و. )الفكرة، ترویج الفكرة، تطبیق الفكرة

وجود علاقة بین صیاغة الوظیفة والسلوك الإبداعي، حیث یمكن صیاغة فرض الدراسة 
  :الثالث كالتالي

H3 :سلوك الإبداعي الیوجد تأثیر معنوي لصیاغة الوظیفة على . 
یتمتع الموظف ذو الشخصیة  :العلاقة بین الشخصیة الاستباقیة والسلوك الإبداعي )٦(

حیث حاولت بعض ). Tims & Bakker, 2010 (الاستباقیة بالسلوك الإبداعي بشكل كبیر
الدراسات استكشاف المتغیرات التي تسبق وتؤدي إلى السلوك الإبداعي في المنظمات، 

مات الشخصیة كأحد العوامل الرئیسیة على المستوى الفردي المرتبطة وعلیھ تم تحدید س
بالسلوك الإبداعي، وركزت بعض الدراسات على أھمیة السمات الشخصیة في تعزیز 

  السلوك الإبداعي اعتمادا على نموذج العوامل الخمسة الكبرى للشخصیة ولذلك ینبغي
 الخمسة الكبرى في مكان العمل، مثل النظر في بناء شخصیة إضافیة بجانب نموذج العوامل

الشخصیة الاستباقیة التي تمثل جانبا آخر من السمات الشخصیة التي یمكنھا التنبؤ بشكل 
 ,.Li et al(فعال بالسلوك الإبداعي بالإضافة إلى نموذج العوامل الخمسة الكبار للشخصیة 

تولید الأفكار وترویج حیث یوجد تأثیر معنوي إیجابي للشخصیة الاستباقیة على ). 2017
، كما یوجد تأثیر معنوي إیجابي للشخصیة Ponsa et al., 2016)(وتطبیق الأفكار 

بناء على ما سبق من و. (Suseno et al., 2019) الاستباقیة على السلوك الإبداعي ككل 
الدراسات یتوقع الباحثون وجود علاقة بین الشخصیة الاستباقیة والسلوك الإبداعي، حیث 

 :ن صیاغة فرض الدراسة الرابع والخامس كالتاليیمك
H4 :یوجد تأثیر معنوي لتحویل المواقف على السلوك الإبداعي .  
H5 :یوجد تأثیر معنوي لمواجھة المواقف على السلوك الإبداعي .  

بمراجعة بعض الدراسات السابقة تبین استخدام صیاغة : الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة )٧(
 ;Lu et al., 2014(ط في عدد من العلاقات في أكثر من دراسة الوظیفة كمتغیر وسی

Cenciotti et al., 2016; kooij et al., 2016 .( حیث تمت دراسة العلاقة بین
 من خلال الدور الوسیط لصیاغة والأداء الوظیفيالشخصیة الاستباقیة والارتباط الوظیفي 

والرضا الوظیفي یة الاستباقیة والعلاقة بین الشخص) Bakker et al., 2012(الوظیفة 
) Plomp et al., 2016(من خلال الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة والصحة النفسیة 

من خلال والرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي وتحدید العلاقة بین الشخصیة الاستباقیة 
ومعرفة العلاقة بین الشخصیة ) Kim & Beehr, 2017(الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة 

من خلال الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة وولاء ورضا الطلاب عن المعلمین الاستباقیة 
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)Zahoor, 2018 ( من خلال الدور والصحة العقلیة والعلاقة بین الشخصیة الاستباقیة
، العلاقة بین القیادة التحویلیة والسلوك )Zhang et al., 2018(الوسیط لصیاغة الوظیفة 
واختبار ) Afsar et al., 2019(ر الوسیط لصیاغة الوظیفة الإبداعي من خلال الدو

العلاقة بین القیادة الخادمة والسلوك الإبداعي من خلال الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة 
)Khan et al., 2020(اھتمت العدید من الدراسات باستخدام السلوك الإبداعي ، بینما 

یرات مثال الصراع بین الأشخاص كنتیجة للشخصیة الاستباقیة عند توسیط بعض المتغ
(Giebels et al., 2016)  والارتباط بالعمل(Pons et al., 2016) والفعالیة الذاتیة (Li 

et al., 2017) . بناء على ما سبق وما توصلت إلیھ الدراسات السابقة فیما یتعلق بالعلاقة
عتمادا على الفروض بین الشخصیة الاستباقیة وصیاغة الوظیفة وسلوك العمل الإبداعي، وا

)H1, H2, H3, H4, H5 ( یفترض الباحثون وجود علاقة بین الشخصیة الاستباقیة
حیث وسلوك العمل الإبداعي عند توسیط صیاغة الوظیفة، ) تحویل ومواجھة المواقف(

  :یمكن صیاغة فرض الدراسة السادس والسابع كالتالي
H6 :عند توسیط  لى السلوك الإبداعيیوجد تأثیر معنوي غیر مباشر لتحویل المواقف ع

   .صیاغة الوظیفة
H7 :عند  یوجد تأثیر معنوي غیر مباشر لمواجھة المواقف على السلوك الإبداعي

   .توسیط صیاغة الوظیفة
وبناءً على ما تقدم من عرض للعلاقات بین متغیرات الدراسة، فإن الإطار المفاھیمي 

  :)١( یمكن توضیحھ في الشكل لھذه المتغیرات

  
  
  

   الإطار المفاھیمي لمتغیرات الدراسة) ١(شكل 
  .إعداد الباحثون: المصدر

  التأثیر المباشر
 التأثیر غیر المباشر
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، )النظریات(یقوم الإطار النظري أو فروض الدراسة على أساس الدراسات السابقة   

 ما بالإضافة إلى القیام بمحاولة شرح العلاقات بین متغیرات الدراسة وفي ضوء ذلك یتم استخدام
یطلق علیھ نموذج المعادلة البنائیة لاختبار الفرضیات والتعرف على صحتھا أو رفضھا ومن ثمَّ 

وتتضمن . Afsar et al., 2019)(فإن المنھج الاستنتاجي ھو المنھج المناسب للدراسة الحالیة 
  :طریقة البحث النقاط التالیة

اء ھیئة التدریس بجامعة یتمثل مجتمع الدراسة في جمیع أعض: مجتمع وعینة الدراسة )١(
تم اختیار عینة عشوائیة طبقیة  كلیة و١٨موزعین على ) ٣٥٠١(المنصورة والبالغ عددھم 

ممثلة لمجتمع الدراسة على أساس التوزیع النسبي لكل درجة أكادیمیة كما ھو موضح في 
تم تحدید حجم و. وتم تحدید المفردات بشكل عشوائي بسیط داخل كل طبقة) ١(الجدول 

 وذلك بمعلومیة حجم المجتمع Sample Size Calculatorلعینة باستخدام برنامج یسمى ا
، وبإدخال ھذه %٥ +وحدود خطأ % ٩٥ وعند مستوى ثقة  مفردة،٣٥٠١الذي یبلغ 

 مفردة موزعة على ٣٤٧البیانات للبرنامج تم حساب حجم العینة وبلغ عدد مفردات العینة 
وتم إرسال استمارات الاستقصاء إلي مفردات . صورةمجتمع الدراسة بكلیات جامعة المن

العینة من خلال البرید الالكتروني ووسائل التواصل الاجتماعي بشكل خاص نظراً 
وصعوبة توزیع الاستمارات بشكل ) فیروس كرونا(للظروف الصعبة التي یمر بھا العالم 

  .لي نسبة ردود أعليیدوي وذلك من أجل عدم تولید شعور بالحرج لدیھم وأیضاً للحصول ع

 )١(جدول 
 حجم مجتمع الدراسة وتوزیع مفردات العینة وعدد الاستجابات الصحیحة وفقاً للدرجة

  الاستجابة الصحیحة  العینة  المجتمع  الدرجة
 ٨٤  ٨٦  ٨٦٧  أستاذ

 ٧٦  ٨٠  ٨١٠  أستاذ مساعد
 ١٨٠  ١٨١  ١٨٢٤  مدرس
  ٣٤٠  ٣٤٧  ٣٥٠١  مجــ

على النشرة السنویة لأعضاء ھیئة التѧدریس بجامعѧة المنѧصورة       إعداد الباحثون اعتماداً    : المصدر
٢٠١٩.  

عتمد الباحثون في تجمیع بیانات الدراسة المیدانیة من مصادرھا ا :قیاس متغیرات الدراسة )٢(
یتم الإجابة عنھا بمعرفة الأولیة على قائمة استقصاء تم إعدادھا لغرض ھذا الدراسة 

عة من الأسئلة لقیاس متغیرات الدراسة وتعتمد  بحیث تشمل مجمو.المستقصى منھ وبنفسھ
إلى غیر ) ٥(والتي تقع في مستویات تتراوح بین موافق تماماً على مقیاس لیكرت الخماسي 

 ).١(وشملت قائمة الاستقصاء ثلاثة أجزاء، كما موضح في ملحق . )١(موافق تماماً 
 الذي  Proactive Personality scale  قام الباحثون بتبني مقیاس :الشخصیة الاستباقیة

المكون  (Onyemah, 2008) بشكلھ المختصر Bateman and Crant (1993(وضعھ 
وقد ثبت صدق وثبات )  عبارات٥عبارات، مواجھة المواقف ٤تحویل المواقف (من بعدین 

  .(Hung et al., 2015)ھذا المقیاس وسبق استخدامھ في الدراسات السابقة 
 Petrouالذي وضعھ   Job crafting scale حثون بتبني مقیاس قام البا: صیاغة الوظیفة
et al. (2012) عبارات، البحث عن التحدیات ٦البحث عن الموارد ( والذي یتألف من 
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وثبت صدق وثبات ھذا المقیاس وسبق استخدامھ في العدید من الدراسات ) عبارات٣
(Demerouti et al., 2017; Wang et al., 2017) .  

لـ  Innovative Work Behavior Scale قام الباحثون بتبني مقیاس : لإبداعيالسلوك ا
Janssen (2000)،  عبارات، ٣ عبارات، ترویج الفكرة ٣تولید الفكرة (الذي یتألف من

، وثبت صدق وثبات ھذا المقیاس وسبق استخدامھ في العدید من )عبارات٣تطبیق الفكرة 
  . (Stoffers et al., 2018)الدراسات 

 
اعتمد الباحثون على أسلوب تحلیل المسار لاختبار الفروض باستخدام برنامج 

AMOS V.25 ویعتمد ھذا البرنامج على نموذجین وھما القیاسي والھیكلي ویمكن توضیحھما 
  :كما یلي

یكلیة قام الباحثون في ھذا الجزء باستخدام نموذج المعادلة الھ: تقییم نموذج القیاس )١(
Structural Equation Modeling (SEM) للتأكد من الصدق البنائي لمقیاس ،

الدراسة، ومن صحة النموذج وصلاحیتھ والتأكد من مطابقتھ لبیانات الدراسة قبل إجراء 
 :اختبار الفروض وذلك من خلال اتباع الخطوات التالیة

أن جمیع ) ٢(ل  ویتضح من جدو(Loadings)تحدید اعتمادیة معاملات التحمیل   .أ 
أن قیم معاملات التحمیل ) Hair et al., 2010(معاملات التحمیل مقبولة، حیث یرى 

 .٠٫٥٠المقبولة لابد أن تكون مساویة أو أكبر من 
ومعامل ألفا كرونباخ ) Composite Reliability(حساب معامل الثبات المركب   .ب 

)Cronbach’s alpha (لمقیاس، وكما ھو موضح للوقوف على ثبات الاتساق الداخلي ل
أظھرت نتائج اختبار الثبات أن معامل ألفا لكرونباخ لكل من تحویل المواقف ) ٢(بجدول 

، ٠٫٨٣١، ٠٫٨٥٦ومواجھة المواقف وصیاغة الوظیفة والسلوك الابداعي كان 
على الترتیب، ومن ثم فإن جمیع معاملات ألفا لكرونباخ مقبولة حیث ٠٫٨٧٠، ٠٫٨٦٨

یشیر إلى درجة . ٠٫٧أن قیم ألفا المقبولة تكون أكبر من ) Hair et al., 2010(یرى 
 Compositeاما عن ثبات المكونات . عالیة من الاعتمادیة على المقاییس المستخدمة

Reliability (CR) ٢( فقد أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي والتي یوضحھا جدول (
مقبولة لابد أن تكون مساویة أو ال) CR(مقبولة، حیث یرى أن قیم ) CR(أن جمیع قیم 

 ).Hair et al., 2010(٠٫٧٠أكبر من 
 ویشیر إلى المدى الذي تتقارب فیھ convergent Validiityقیاس الصدق التقاربي   .ج 

العبارات التي تقیس البعد أو المتغیر، أو یمكن تحمیلھا معاً على بعد أو متغیر واحد، 
 Average variance extractedرج ویتم قیاسھ عن طریق متوسط التباین المستخ

(AVE) وقد أظھرت .  لكل بعد أو متغیر یتم قیاسھ٠٫٥٠، والذي لابد أن تزید قیمتھ عن
 .مقبولة) AVE(أن جمیع قیم ) ٢(نتائج التحلیل الإحصائي والتي یوضحھا الجدول رقم 

بعد ویشیر إلى المدى الذي یكون فیھ كل  :Discriminant Validityالصدق التمایزي   .د 
أو كل متغیر مختلف عن البعد أو المتغیر الآخر، ویتم قیاسھ عن طریق الجذر التربیعي 

، حیث أنھ لابد أن یزید ارتباط (square root of AVE)لمتوسط التباین المستخرج 
أظھرت وقد . البعد أو المتغیر بنفسھ عن قیمھ ارتباطھ بباقي متغیرات الدراسة الأخرى

 .أن جمیع القیم مقبولة) ٣(الجدول رقم ئي والتي یوضحھا نتائج التحلیل الإحصا
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  )٢(جدول 
  معاملات التحمیل والثبات والصدق التقاربي

Construct Factor loading  AVE  α  CR  
TS1 0.686  
TS2  0.792  
TS3  0.765  
TS4  0.774  

0.548 0.856  0.858 TS  

TS5 0.679       
CS1  0.740  
CS2  0.682 
CS3  0.845  

CS  

CS4  0.714  

0.559 0.831 0.834  

SR1  0.634  
SR2  0.788  
SR3  0.712  
SR4  0.693  

SR5  0.730  
SR6  0.703  
SC1  0.813  
SC2  0.775  

JC 

SC3  0.720  

0.619 0.868  0.763 

IG1 0.820  
IG2 0.687 
IG3 0.836  
IP1 0.872  
IP2  0.697 
IP3 0.847  
IR1 0.767  
IR2 0.774  

IWB  

IR3 0.863  

0.590 0.870  0.809 

)TS ( ،تحویل المواقف)CS ( ،مواجھة المواقف)JC ( ،صیاغة الوظیفة)SR ( البحث عن
) IP(تولید الفكرة، ) IG(السلوك الإبداعي، ) IWB(البحث عن التحدیات، ) SC(الموارد، 

  .تطبیق الفكرة) IR(ترویج الفكرة، 
  .اعداد الباحثون اعتماداً على نتائج التحلیل الاحصائي: المصدر
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  ) ٣(جدول 
 ).AVE(مصفوفة الارتباط بین المتغیرات والجذر التربیعي لـ 

  السلوك الإبداعي  صیاغة الوظیفة مواجھة المواقف تحویل المواقف  المتغیر

        0.741 تحویل المواقف

     0.748 ***0.441  مواجھة المواقف

   0.787 ***0.590 ***0.639  صیاغة الوظیفة

  0.768 ***0.717 ***0.383 ***0.524  السلوك الإبداعي

 *** :Significance .  إعداد الباحثون اعتماداُ على نتائج التحلیل الإحصائي:        المصدر
p < 0.001  

 حیث تم Amos V.25قام الباحثون باستخدام البرنامج الإحصائي : تقییم النموذج الھیكلي )٢(
 الدراسة ومعرفة ، وكذلك تم اختبار فروض)٢(صیاغة النموذج الھیكلي للدراسة في الشكل 

معاملات المسار بین متغیرات الدراسة ومستوي معنویة العلاقات المباشرة وغیر المباشرة 
 χ2 (313)ویتضح أن مؤشرات جودة تطابق النموذج كانت مقبولة . بین متغیرات الدراسة

=598.91, χ2/df = 1.91, CFI=0.94, SRMR=0.05, RMSEA=0.05 

  
   للدراسة النموذج الھیكلي) ٢(الشكل 

  .إعداد الباحثون: المصدر
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نتائج اختبار التحلیل الاحصائي للنموذج الھیكلي للدراسة ) ٤(ویتضح في الجدول 
والسلوك ) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(حیث یوضح العلاقة بین الشخصیة الاستباقیة 

  .الإبداعي عند توسیط صیاغة الوظیفة

  )٤(جدول 
  ار نتائج تحلیل معاملات المس

 نتیجة الفرض معامل المسار التابع الوسیط المستقل الفرض
H1 TS JC  0.470** قبول الفرض 
H2 CS JC  0.383** قبول الفرض 
H3  JC IWB 0.684** قبول الفرض 
H4 TS  IWB 0.119 رفض الفرض 
H5 CS  IWB -0.074 رفض الفرض 
H6 TS JC IWB 0.322** قبول الفرض 
H7 CS JC IWB 0.262** قبول الفرض 

Model Fit Indices 
χ2 (313) =598.91, χ2/df = 1.91, CFI=0.94, SRMR=0.05, RMSEA=0.05 

)TS ( ،فѧѧѧل المواقѧѧѧتحوی)CS ( ،فѧѧѧة المواقѧѧѧمواجھ)JC ( ،ةѧѧѧیاغة الوظیفѧѧѧص)IWB ( سلوكѧѧѧال
  .الإبداعي

        Significance: ** p < 0.01 
  .      ئج التحلیل الإحصائيإعداد الباحثون اعتماداُ على نتا: المصدر

صیاغة لتحویل المواقف على وفقاً لنتائج التحلیل الإحصائي یوجد تأثیر معنوي إیجابي 
یوجد وكذلك . ٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠٫٤٧٠(حیث بلغت قیمة معامل المسار الوظیفة، 

ل المسار حیث بلغت قیمة معامصیاغة الوظیفة، لمواجھة المواقف على تأثیر معنوي إیجابي 
قبول الفرض الأول السابقة   النتائج   یتبین من علیھ، و٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠٫٣٨٣(

صیاغة الوظیفة لتحویل ومواجھة المواقف على  مباشر  إیجابي معنوي  تأثیر  بوجود  ، والثاني
ي وجود تأثیر معنوكذلك تُظھر نتائج التحلیل الاحصائي . )البحث عن الموارد والتحدیات(

عند ) ٠٫٦٨٤(على السلوك الابداعي، حیث بلغت قیمة معامل المسار  إیجابي لصیاغة الوظیفة
معنوي  تأثیر  بوجود  ، قبول الفرض الثالثالسابقة إلى   تشیر النتائج  علیھ، و٠٫٠١مستوى معنویة 

 في حین .السلوك الإبداعيعلى . )البحث عن الموارد والتحدیات(لصیاغة الوظیفة  مباشر  إیجابي 
رفض وعلیھ یتضح  لا یوجد تأثیر مباشر لتحویل ومواجھة المواقف على السلوك الإبداعي

كذلك تشیر نتائج التحلیل الاحصائي إلى أن صیاغة الوظیفة تتوسط . الفرض الرابع والخامس
) ٠٫٣٢٢(حیث بلغت قیمة معامل المسار  كلیاً العلاقة بین تحویل المواقف والسلوك الإبداعي

 ، كما یتوسط كلیاً العلاقة بین مواجھة المواقف والسلوك الإبداعي٠٫٠١مستوى معنویة عند 
قبول الفرض وعلیھ یتم . ٠٫٠١عند مستوى معنویة ) ٠٫٢٦٢(حیث بلغت قیمة معامل المسار 

  .السادس والسابع
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ومواجھة المواقف على توصلت الدراسة الحالیة إلى وجود تأثیر معنوي إیجابي لتحویل 
، وتتفق نتائج الدراسة الحالیة مع )البحث عن الموارد، البحث عن التحدیات(صیاغة الوظیفة 

 Tims et al., 2012; Rudolph et al., 2017; Zahoor, 2018; Zhang) (etدراسة 
al., 2018; Teng & Chen, 2019; Vermooten et al., 2019  التي درست تأثیر

ستباقیة على صیاغة الوظیفة، حیث أن میل الشخص الاستباقي لتحویل ومواجھة الشخصیة الا
ویري . المواقف یؤثر تأثیراً إیجابیاً على زیادة موارده الوظیفیة وزیادة تحدیاتھ الوظیفیة

) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(الباحثون بأن العلاقة بین أبعاد الشخصیة الاستباقیة 
تظھر في میل عضو ھیئة التدریس ) حث عن الموارد، البحث عن التحدیاتالب(وصیاغة الوظیفة 

سواء كان بتحویل المواقف والمشاكل المرتبطة بالعمل إلى فرص جیدة (ذو الشخصیة الاستباقیة 
وتحدیدھا واكتشافھا قبل الآخرین أو بمواجھة المواقف والمشاكل المرتبطة بالعمل بشكل مباشر 

بسھولة -للمشاركة في سلوكیات صیاغة الوظیفة ) و خوف من الآخرینومعالجتھا بدون تأخیر أ
 لأنھ یأخذ بزمام المبادرة لتحسین - أكبر من عضو ھیئة التدریس الذي لا یمتلك ھذه الشخصیة

ظروفھ الحالیة ویقتنص فرص التغییر ویتخذ الإجراءات للقیام بذلك ویثابر حتى یحقق تغییراً 
 ھیئة التدریس الاستباقي بیئتھ الخاصة التي تساعده على أن ملموساً، ویتوقع أن یخلق عضو

  .یكون فعالاً في وظیفتھ
كما یسعى عضو ھیئة التدریس الاستباقي لزیادة موارده الوظیفة عن طریق سعیھ 
للحصول على التوجیھ والنصح من أساتذتھ وزملائھ ومعرفة آرائھم وملاحظاتھم عن أدائھ 

الحصول على الدعم الاجتماعي المرغوب من بیئة عملھ الذي یؤثر التدریسي والبحثي، وبالتالي 
بدوره على أدائھ الوظیفي وتعلم طرق وأسالیب تدریسیة حدیثة، وبذلك یوسع دائرة موارده 
الوظیفیة مما یزید من ارتباطھ بالعمل ویوفر الأدوات اللازمة لزیادة أدائھ، وبالتالي یؤدي لنتائج 

وقع أن یزید عضو ھیئة التدریس الاستباقي من مستوى التحدیات إیجابیة لبیئة العمل، ویت
الوظیفیة في حالة توافر موارد وظیفیة كافیة للتعامل مع ھذه التحدیات، من خلال البحث عن 
مھام جدید أو تحمل مزید من المسؤولیات أو زیادة ضغوط التحدي التي تعزز من تحفیزه أو 

ي الوظیفة لتحسین ارتباطھ بالعمل وتسھیل تعدیل التركیز على الجوانب الأكثر صعوبة ف
وظیفتھ، كما یسعى عضو ھیئة التدریس الاستباقي لزیادة تحدیات الوظیفة للمحافظة على 
الاھتمام بالعمل وتجنب الملل في وظیفة واحدة من خلال توسیع نطاق وظیفتھ أو تنویع مھام 

أو إبداء الاھتمام بالتطورات والتكلیفات العمل لجعلھا أكثر تحدیاً أو تحمل مسؤولیات إضافیة 
  .الجدیدة في الوظیفة أو صیاغة مبادرات لبعض الوظائف أو البحث عن مھام جدید لإنھاء العمل

البحث (كما توصلت الدراسة الحالیة إلى وجود تأثیر معنوي إیجابي لصیاغة الوظیفة 
د الفكرة، ترویج الفكرة، تطبیق تولی(على السلوك الإبداعي ) عن الموارد، البحث عن التحدیات

 التي درست تأثیر صیاغة (Afsar et al., 2019)وتتفق نتائج الدراسة الحالي مع ). الفكرة
الوظیفة على السلوك الإبداعي، حیث تؤثر زیادة موارد الوظیفة والتحدیات الوظیفة تأثیراً إیجابیاً 

 حیث أن عضو ھیئة التدریس الذي یسعى .على خلق وتولید الأفكار وترویجھا والقابلیة لتطبیقھا
لزیادة موارد وظیفتھ عن طریق سعیھ للحصول على التوجیھ والنصح من أساتذتھ وزملائھ 
ومعرفة آرائھم وملاحظاتھم عن أدائھ التدریسي والبحثي وتعلم طرق وأسالیب تدریسیة حدیثة، 
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یفیة من خلال البحث عن كما یتوقع أن یزید عضو ھیئة التدریس من مستویات التحدیات الوظ
مھام جدید أو تحمل مزید من المسؤولیات أو زیادة ضغوط التحدي التي تعزز من تحفیزه أو 
التركیز على الجوانب الأكثر صعوبة في الوظیفة لتحسین ارتباطھ بالعمل ویقوم بالبحث عن 

ترض سیر العمل أسالیب وتقنیات حدیثة لتطویر عملھ وتقدیم حلول جذریة لمشاكل العمل التي تع
والتعامل مع طلابھ من منطلق تنمیة الأفكار الإبداعیة، كما أنھ یستخدم جلسات العصف الذھني 
مع طلابھ ویفتح مكتبھ لأى طالب یتقدم بفكرة جدیدة، ویشجع طلابھ على التلقائیة عند تقدیم 

  .ومناقشة الأفكار
لوظیفة الحصول على كما سیحاول عضو ھیئة التدریس المشارك في سلوكیات صیاغة ا

الدعم والتأیید لأفكاره الابداعیة في بیئة العمل الاجتماعیة من خلال إقناع الآخرین بأفكاره 
الإبداعیة وبناء تحالف من المناصرین یتولى المسؤولیة ویتیح الوصول للمعلومات الھامة ویوفر 

أیضاً من خلال الحصول على الموارد ویقدم الدعم الضروري، كذلك یمكن ترویج الفكرة 
الحصول على الدعم من الأساتذة والزملاء وإبقائھم على علم بالعملیات الجاریة والتفاوض مع 

. الجھات الفاعلة الرئیسیة للحصول على الصلاحیات والموارد ونشر الأفكار داخل وخارج الكلیة
 تحویل كذلك یمتلك عضو ھیئة التدریس المشارك في سلوكیات صیاغة الوظیفة القدرة على

الأفكار لنتائج ملموسة وتجریبھا، حیث یسعى لتقدیم أفكار إبداعیة لبیئة العمل بطریقة منھجیة، 
وتقییم جدوى الأفكار الإبداعیة، والاھتمام بوضع آلیات لتطبیق الأفكار الإبداعیة، وتشكیل فرق 

وبالتالي . ث الترقیةعمل لوضع آلیات لتطبیق الأفكار الإبداعیة، وتطبیق الأفكار الجدیدة في أبحا
فإن صیاغة الوظائف ھي میزة استراتیجیة مثالیة لأعضاء ھیئة التدریس في سیاق اقتراح 

   .وترویج وتنفیذ أفكار جدیدة
 الحالیة إلى وجود تأثیر معنوي إیجابي غیر مباشر لأبعاد الدراسةكذلك توصلت 

سلوك الإبداعي عند توسیط على ال) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(الشخصیة الاستباقیة 
 بأن العلاقة غیر الباحثونویري ). البحث عن الموارد، البحث عن التحدیات(صیاغة الوظیفة 

والسلوك ) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(المباشرة الإیجابیة بین أبعاد الشخصیة الاستباقیة 
 صیاغة الوظیفة، ترجع إلى عند توسیط) تولید الفكرة، ترویج الفكرة، تطبیق الفكرة(الإبداعي 

سواء كان بتحویل المواقف والمشاكل (میل عضو ھیئة التدریس ذو الشخصیة الاستباقیة 
المرتبطة بالعمل إلى فرص جیدة وتحدیدھا واكتشافھا قبل الآخرین أو بمواجھة المواقف 

 للمشاركة )والمشاكل المرتبطة بالعمل بشكل مباشر ومعالجتھا بدون تأخیر أو خوف من الآخرین
لأنھ یأخذ بزمام ) البحث عن الموارد والبحث عن التحدیات(في سلوكیات صیاغة الوظیفة 

المبادرة لتحسین ظروفھ الحالیة ویقتنص فرص التغییر ویتخذ الإجراءات للقیام بذلك ویثابر حتى 
تي تساعده یحقق تغییراً ملموساً، ویتوقع أن یخلق عضو ھیئة التدریس الاستباقي بیئتھ الخاصة ال

وبدوره یسعى عضو ھیئة التدریس الاستباقي لزیادة موارد . على أن یكون فعالاً في وظیفتھ
الوظیفة عن طریق سعیھ للحصول على التوجیھ والنصح من أساتذتھ وزملائھ ومعرفة آرائھم 
وملاحظاتھم عن أدائھ التدریسي والبحثي، وبالتالي الحصول على الدعم الاجتماعي المرغوب 

 بیئة عملھ الذي یؤثر بدوره على أدائھ الوظیفي وتعلم طرق وأسالیب تدریسیة حدیثة، وبذلك من
یوسع الموظف دائرة موارده الوظیفیة مما یزید من ارتباطھ بالعمل ویوفر الأدوات اللازمة 

 وبالتالي فأن عضو ھیئة التدریس ذو .لزیادة أدائھ، وبالتالي یؤدي لنتائج إیجابیة لبیئة العمل
الشخصیة الاستباقیة الذي یسعى لزیادة موارده الوظیفیة سیكون قادر بشكل كبیر على تولید 
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الأفكار وتحقیق التغییر المنشود ونشر فكرتھا وتوفیر الدعم اللازم لھا مما یعزز من تطبیق 
الفكرة بشكل صحیح، والمشاركة بنشاط في البحث عن فرص جدیدة في بیئة عملھ التي یمكن أن 

الوظیفة، والحصول على الدعم والتأیید لأفكاره الابداعیة في بیئة العمل . لى الإبداعتؤدي إ
الاجتماعیة من خلال إقناع الآخرین بأفكاره الإبداعیة والقدرة على تحویل الأفكار لنتائج ملموسة 
وتجریبھا من خلال الاھتمام بوضع آلیات لتطبیق الأفكار الإبداعیة وتشكیل فرق عمل لوضع 

وبالتالي فإن زیادة  .ات لتطبیق الأفكار الإبداعیة وتطبیق الأفكار الجدیدة في أبحاث الترقیةآلی
موارد الوظیفة ھي میزة استراتیجیة مثالیة لأعضاء ھیئة التدریس ذو الشخصیة الاستباقیة في 

ة وقد توفر زیادة التحدیات الوظیفة لعضو ھیئ. سیاق اقتراح وترویج وتنفیذ أفكارھم الجدیدة
التدریس الاستباقي بیئة جیدة لتولید واقتراح الأفكار الجدیدة ونشرھا وترویجھا في الكلیة أو 
الجامعة بما یتیح لھ القدرة على تطبیقھا داخل الكلیة أو الجامعة لأنھ یستطیع مواجھة المواقف 

  . والمشاكل التي تعترض طریقھ وبالتالي یسھل علیھ تطبیق فكرتھ
 

 ساھمت ھذه الدراسة في وضع إطار مفاھیمي لأبعاد الشخصیة :المساھمات النظریة
استخدام ھذه الأبعاد في تحدید تأثیر الشخصیة و) تحویل المواقف، مواجھة المواقف(الاستباقیة 

الاستباقیة على صیاغة الوظیفة وسلوك العمل الإبداعي، وتوصلت الدراسة الحالیة لوجود تأثیر 
على صیاغة الوظیفة والسلوك ) تحویل المواقف ومواجھة المواقف(صیة الاستباقیة للشخ

البحث عن الموارد، (الإبداعي، كما ساھمت الدراسة الحالیة في استخدام أبعاد صیاغة الوظیفة 
في تحدید تأثیر الشخصیة الاستباقیة على صیاغة الوظیفة وسلوك العمل ) البحث عن التحدیات

زیادة الموارد (التي حددت أبعاد صیاغة الوظیفة في  عكس الدراسات السابقةالإبداعي، على 
كذلك ساھمت ). الھیكلیة للوظیفة، زیادة الموارد الاجتماعیة للوظیفة، زیادة تحدیات الوظیفة

الدراسة الحالیة في تحدید الدور الوسیط لصیاغة الوظیفة في العلاقة بین أبعاد الشخصیة 
 وسلوك العمل -ولیس كمتغیر احادي البعد- ) لمواقف، مواجھة المواقفتحویل ا(الاستباقیة 

 .الإبداعي

، الاعتماد أولاً تقدم ھذه الدراسة العدید من المساھمات الإداریة :المساھمات الإداریة
یعتبر عضو ھیئة التدریس : على عضو ھیئة التدریس الاستباقي لإحداث التغییر التنظیمي

أحد الأصول الھامة للمسؤولین الذین یرغبون ) ھداً لتغییر بیئة عملھالذي یسعى جا(الاستباقي 
، زیادة وعي المسؤولین وأعضاء ھیئة ثانیاً. في إحداث التغییر في القسم أو الكلیة أو الجامعة

أن الخطوة الأولى للاستجابة لصیاغة : التدریس بسلوكیات صیاغة الوظیفة وأدوات تقییمھا
عضاء ھیئة التدریس ھي إدراك وقت حدوث صیاغة الوظیفة، أما الخطوة الوظیفة التي یقوم بھا أ

الثانیة الحاسمة في الاستجابة لصیاغة الوظیفة التي یقوم بھا أعضاء ھیئة التدریس ھي تقییم 
فوائد سلوكیات صیاغة الوظیفة سواء كانت مفیدة أو ضارة بالنسبة لك أو للقسم أو الكلیة أو 

في حالة تقییمك لسلوكیات صیاغة : نماذج الإیجابیة لصیاغة الوظیفة، دعم الثالثاً. الجامعة
الوظیفة على أنھا مفیدة ولا تمثل تھدیدًا لك أو للقسم أو للكلیة أو للجامعة فیمكنك الموافقة علیھا 

، تطویر أنظمة الدعم التنظیمي لإدارة الأشكال الإیجابیة وأخیراً. أو حتى دعمھا بشكل استباقي
یمكن للكلیة أو الجامعة التأثیر على سلوكیات صیاغة الوظیفة : یاغة الوظیفةوالسلبیة لص

الإیجابیة وتثبیط سلوكیات صیاغة الوظیفة السلبیة من خلال ممارسات إدارة الموارد البشریة، 
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فمن المحتمل أن تؤثر وظائف إدارة الموارد البشریة المتعلقة بتصمیم الوظیفة والاختیار 
 وأنواع صیاغة الوظیفة التي یشارك فیھا أعضاء ھیئة التدریس وفقًا للدوافع والتدریب على كمیة

  .والفرص
یمكن للباحثین  في ضوء ما أسفرت عنھ نتائج الدراسة والمساھمات النظریة والعملیة، 

  :تقدیم التوصیات التالیة وآلیات وتوقیت تنفیذھا على النحو التالي
ئة التدریس بما یتوافق مع احتیاجات ورغبات تشكیل لجنة لإعادة تصمیم وظیفة عضو ھی )١(

أعضاء ھیئة التدریس بجامعات مصر، ویصدر المجلس الأعلى للجامعات قرار بتشكیل 
 . لجنة لتقییم موضوعي لوظیفة عضو ھیئة التدریس

تحسین مرتبات أعضاء ھیئة التدریس بجامعات بما یتناسب مع مكانتھم الاجتماعیة ویزید  )٢(
 .ممن انتاجھم وابداعھ

 .توفیر الأدوات والآلات والأجھزة اللازمة للمعامل والأبحاث والرسائل )٣(
 .زیادة استقلالیة عضو ھیئة التدریس )٤(

عمل استبیانات دوریة لتقییم أراء أعضاء ھیئة التدریس في المھام والمسئولیات الملقاة على  )٥(
 ).ت معینةھل تستجوب حذف مھام او إضافة مھام او تقلیل متطلبات أو مسئولیا(عاتقھم 

 .الاھتمام بالرعایة الصحیة لأعضاء ھیئة التدریس وتوفیر الدواء والعلاج المناسب لھم )٦(
اجراء المزید من الدراسات العلمیة والتي تتناول جوانب مختلفة للشخصیة الاستباقیة  )٧(

 :وصیاغة الوظیفة والسلوك الإبداعي ویقدم الباحثون أفكاراً لمزید من البحث في ھذا المجال

المیل لمواجھة المواقف مباشرةً (ت الدراسة الحالیة على أبعاد الشخصیة الاستباقیة ركز  .أ 
في مجال التعلیم العالي فقط، لذلك یمكن ) والمیل لتحویل المواقف لفرص جدیدة

للدراسات القادمة فحص أبعاد الشخصیة الاستباقیة مع متغیرات أخرى في مجالات 
 .كات الأدویة والشركات المالیةمختلفة مثل الشركات التكنولوجیا وشر

كما یمكن للدراسات المستقبلیة دراسة العلاقة بین صیاغة الوظیفة والتغییر التنظیمي،   .ب 
صیاغة المھام، صیاغة العلاقات، الصیاغة (ومعرفة تأثیر صیاغة الوظیفة بأبعاد أخرى 

 .على التغییر التنظیمي) المعرفیة

لمقدمات  (meta-analysis)  بتحلیل بعديكذلك یمكن للدراسات المستقبلیة القیام  .ج 
ونتائج صیاغة الوظیفة باستخدام أبعاد أخرى مختلفة عن زیادة الموارد الھیكلیة للوظیفة 
وزیادة الموارد الاجتماعیة للوظیفة وزیادة تحدیات المتطلبات الوظیفیة وتقلیل معوقات 

 .المتطلبات الوظیفیة

ابیة لصیاغة الوظیفة، وبالتالي یمكن للدراسات ركزت الدراسة الحالیة على نتائج الإیج  .د 
المستقبلیة التركیز على النتائج السلبیة لصیاغة الوظیفة من خلال اختبار تأثیر صیاغة 

  .الوظیفة على الانسحاب الوظیفي وصراع وغموض الدور وعبء الدور
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  ) ١(ملحق 
  عبارات مقیاس الدراسة

 (Bateman and Crant 1993; Onyemah, 2008)مقیاس الشخصیة الاستباقیة 
  :المیل لتحویل المواقف إلى فرص

 .أستطیع تحویل التھدیدات إلى فرص )١(
 .أسعى لتطبیق ما أؤمن بھ مھما كانت الصعاب )٢(
 .أستطیع تحدید الفرص في عملي )٣(
 .أستطیع اكتشاف الفرص الجدیدة قبل الآخرین )٤(
 .أعتقد أنني مصدراً قویاً للتغییر البناء في عملي )٥(

  :مواجھة المواقف بشكل مباشرالمیل ل
 . أستطیع مواجھة التحدیات التي تمنعني من تطبیق أفكاري )١(
 .عندما أرى شیئا لا أحبھ في عملي، أقوم بإصلاحھ )٢(
 .أدافع عن أفكاري، حتى لو عارضھا الآخرین )٣(
 .عندما أواجھ مشكلة، أعالجھا مباشرة )٤(

  (Petrou et al., 2012) مقیاس صیاغة الوظیفة 
  :واردالبحث عن الم

 .أسعى لمعرفة أراء زملائي في أداء مھام وظیفتي البحثیة )١(
أتواصل مع زملائي في العمل للحصول على المعلومات اللازمة لاستكمال مھام  )٢(

 .وظیفتي
 .أسعى لمعرفة أراء زملائي في أداء مھام وظیفتي التدریسیة )٣(
 .دریس والبحثاعتمد على علاقاتي مع إدارة الكلیة في تزوید مكتبي بأحدث أسالیب الت )٤(
 .أسعى لتعلم طرق وأسالیب تدریسیة حدیثة )٥(
  .أسعى للتقرب من أساتذتي وزملائي أصحاب الخبرة والتجارب )٦(

  :البحث عن التحدیات
مشاریع جدیدة أو مھام إشرافیھ (أنتھز الفرصة لبدء مھام جدیدة، عندما انتھى من عملي  )١(

 ..).جدیدة
 ...).حدة ضمان الجودةالعمل في و(أستطیع تحمل مزید من المسؤولیات  )٢(
 .أستطیع تحمل جدول مضاعف حال مرور زمیل بظروف خاصة )٣(

  (Janssen, 2000)مقیاس السلوك الإبداعي 
  :تولید الفكرة

 .أبحث عن أسالیب وتقنیات حدیثة لتطویر العمل )١(
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 .أقدم حلول جذریة لمشاكل العمل التي تعترض سیر العمل )٢(
 .لإبداعیةأتعامل مع طلابي من منطلق تنمیة الأفكار ا )٣(

  :ترویج الفكرة
 .أسعى لجعل زملائي متحمسین للأفكار الإبداعیة )١(
 .لا أتردد في تقدیم أفكاري في المشاریع التي تطلبھا إدارة الجامعة وتمولھا )٢(
  .أقوم بالخطوات المناسبة للحصول على الموافقة على الأفكار الإبداعیة )٣(

  :تطبیق الفكرة
 .ة منھجیةأقدم أفكار إبداعیة لبیئة العمل بطریق )١(
 .أحرص على تقییم جدوى الأفكار الإبداعیة )٢(
  .أطبق الأفكار الجدیدة في أبحاثي للترقیة )٣(
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Abstract: 
This study aimed to investigate the direct and indirect effect of 

proactive personality (transformation of situations and confrontation of 
situations) on innovative work behavior through job crafting. Data were 
collected from 340 staff members in Mansoura university. Path analysis 
was employed to test the hypotheses using Amos V.25. The study results 
showed that there were direct positive significant effects of 
transformation of situations and confrontation of situations on job 
crafting. Also, found a significant positive effect of job crafting on 
innovative work behavior. Moreover, found a significant positive indirect 
effect of transformation of situations and confrontation of situations on 
innovative work behavior through mediating job crafting behaviors.  

Keywords: Proactive Personality, Transformation of Situations, 
Confrontation of Situations, job crafting, innovative work 
behavior. 

 


