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 ٢٥/١١/٢٠٢٥ة النشر: وافقتأريخ م                                   ١/١١/٢٠٢٥تأريخ أستلام البحث: 

 المستخلص 

المالية   المؤسسات  في  الموظفين  لدى  الاستباقي  السلوك  تنمية  الحد من  في  التنظيمي  الجمود  أثر  تقييم  إلى  البحث  يهدف هذا 

الحكومية، وذلك في ظل التحولات المتسارعة نحو الرقمنة والتطور التكنولوجي في القطاع المالي. حيث اعتمد البحث المنهج الوصفي 

المعط  مع  للتعامل  زاخو التحليلي  إدارة  العاملة ضمن  الحكومية  المصارف  موظفي  البحث  مجتمع  وشمل  والميدانية،  النظرية  يات 

 ( موظفاً. وتم جمع البيانات باستخدام استمارة الاستبيان، وتحليلها إحصائياً عبر برنامجي99المستقلة، إذ بلغ حجم العينة النهائية )

(SPSS V.27, AMOS V.25،)  باستخدام مجموعة من المؤشرات الإحصائية والتي شكلت الأساس في عرض ومناقشة نتائج

أهمها   الإستنتاجات،  من  مجموعة  إلى  البحث  وتوصل  وتفسيرها.  الميداني  الجمود التحليل  بين  سالبة  معنوية  ارتباط  علاقة  وجود 

مما يشير إلى أن ارتفاع مستويات الجمود التنظيمي يضعف قدرة الموظفين على المبادرة والتجديد في التنظيمي والسلوك الاستباقي،  

في تنمية معنوياً وبشكل سلبي  كما بينت النتائج أن الجمود التنظيمي وأبعاده يؤثر    بيئة العمل، خصوصاً في ظل التغيرات  المتسارعة.

لمبحوثة على مواكبة التحولات وخاصةً السلوك الاستباقي، بما يحد من قدرة المؤسسات المالية ومن ضمنها المصارف الحكومية ا

وانطلاقاً من هذه النتائج، قدم البحث مجموعة من التوصيات العملية تخص المصارف الحكومية   .الرقمية وتحقيق الاستدامة التنافسية

مكين القادة من دعم التغيير وتشجيع المبادرات التطويرية، بحيث يكونوا خط الدفاع الأول ضد الجمود التنظيمي، تالمبحوثة، أبرزها  

وفي الوقت ذاته مصدر إلهام للموظفين لتقديم أفكار خلاقة تسهم في تحسين الأداء المصرفي ورفع كفاءته التشغيلية. كما يؤكد البحث 

التأثيرعلى أهمية تعزيز ثقافة العمل الجم ات اعي والتمكين الإداري بما يتيح للمصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة تجاوز 

السلبية للجمود التنظيمي، وتحويل السلوك الاستباقي إلى محرك رئيسي لاستدامة الأداء وتطوير جودة الخدمات ومواكبة التحولات 

 التكنولوجية والرقمية الحديثة التي باتت تشكل إطاراً متجدداً للعمل المصرفي المعاصر، بما يساعدها على الحفاظ على ميزتها التنافسية 

 رف العامة والخاصة محلياً ودولياً. أمام المصا

جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات الوظيفة، جمود الدافعية، السلوك الاستباقي، المصارف   :مفتاحیةالكلمات ال

 الحكومية في إارة زاخو المستقلة. 

 

 في المؤسسات المالیة  تنمیة السلوك الاستباقيالحد من  فيأثر الجمود التنظیمي 

 الحكومیة في إدارة زاخو المستقلة   المصارفدراسة استطلاعیة لآراء عینة من الموظفین في 

 د. گرين مصطفى خالد ئامێدي 

استاذ مساعد/ قسم إدارة الأعمال/ كلیة الإدارة 

والاقتصاد/ جامعة دهوك/ محافظة دهوك/ إقلیم 

 العراق  -كوردستان 

 

 بسمة أحمد محمد 

مدرس مساعد/ قسم إدارة التسويق/ كلیة 

الإدارة والاقتصاد/ جامعة دهوك/ محافظة  

 العراق  -دهوك/ إقلیم كوردستان 
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 المقدمة 

يعد الجمود التنظيمي من أبرز التحديات التي تواجه المنظمات المعاصرة، إذ يتمثل في مقاومة التغيير والتمسك بالأساليب التقليدية 

في العمل، مما يحد من قدرتها على التجديد والتكيف مع المتغيرات البيئية والتطورات التكنولوجية والرقمية المتسارعة. ولا يقتصر 

د على تراجع أداء المنظمة فحسب، بل يمتد ليؤثر سلباً في الأفراد العاملين فيها، إذ يضُعف من حافزهم على الإبداع أثر هذا الجمو

والمبادرة، ويقيد فرصهم في تنمية مهاراتهم، الأمر الذي يؤدي إلى انخفاض الفاعلية التنظيمية ويجعل المنظمة، ولا سيما المؤسسات 

 .وفقدان التنافسيةالمالية، أكثر عرضة للتقادم 

للمبادرة  الأفراد  استعداد  إذ يعكس  المنظمات واستمرارها،  لنجاح  الحيوية  المرتكزات  أحد  الاستباقي  السلوك  يعد  المقابل،  في 

واستشراف التحديات والبحث عن فرص التطوير قبل أن تفُرض عليهم التغييرات من الخارج. وتبرز أهميته في كونه لا يقتصر على 

في بناء قاعدة صلبة تضمن للمنظمة القدرة على البقاء والاستدامة في بيئة تتسم بعدم اليقين والتغير   تحسين الأداء الآني، بل يسهم

السلوك الاستباقي يسهمون في استشراف التحديات المستقبلية واقتراح الحلول المبتكرة، الأمر الذي   وفالموظفون ذوالرقمي السريع.  

أداة استراتيجية  يعد  المنظمات  السلوك داخل  فإن ترسيخ هذا  إلى فرص. ومن هنا،  المخاطر وتحويلها  المنظمة من مواجهة  يمكن 

التنافسية، وض القدرة  وتعزيز  التنظيمي،  التحول  ينسجم مع  لإحداث  بما  الطويل  المدى  على  واستمراريتها  المنظمات  استدامة  مان 

 في . وانطلاقاً من إدراك الباحثتين لأثر الجمود التنظيمي  في ظل التحولات الاقتصادية والتكنولوجية الحديثة  متطلبات البيئة المتغيرة

الجمود التنظيمي في الحد من تنية السلوك الاستباقي(،   تنمية السلوك الاستباقي، فقد جاء اختيارهما لموضوع البحث الموسوم )أثر

ليكون موضوع البحث الحالي وتأصيله نظرياً ليجري فيما بعد محاولة تجريب ذلك الإطار عملياً على المصارف الحكومية في إدارة 

أربعة أجزاء رئيسة: خُصص زاخو المستقلة. وبهدف الإحاطة بمضامين البحث على المستويين النظري والعملي، فقد تضمن هيكله  

للجانب   الالنظريالأول  الجانب  الثاني  عالج  بينما  الاستنتاجات منهجي،  الرابع  تضمن  حين  في  الميداني،  الجانب  الثالث  وتناول   ،

 .المصارف الحكومية المعنية وآليات تنفيذها والمقترحات الموجهة إلى

  الاطار النظري للبحث 2.

  الفكري للجمود التنظیمي ومفهومه وأبعاده التطور 1.2 

فقصور المنظمات الذاتي يمثل ثمن   ،والإدارة والروتين المنظمةإن الدراسات والمناقشات حول الجمود التنظيمي قديمة قدم علم 

 ً ً   الهياكل المستقرة والقابلة للتكرار الذي يعد ضمانا ً   لها في مواجهة التغيير الداخلي والخارجي الذي يتطلب تكيفا ويدفع المنظمات   وتوازنا

المقاومة ) المرونة والصلابة وبالتالي  الخمول وعدم  الظاهرة Haag, 2014: 2إلى  الفيزياء من  (. وقد أستعير هذا المصطلح من 

التي تسم الفيزيائية  )العبيدي،    ىالعلمية  الساكنة والمتحركة وسرعتها  التي تخص الأجسام  الذاتي  إذ جرى 2017: 10بالقصور   .)

وأطلقا عليه تسمية   (Hamman & Freeman, 1984)توظيف هذا المصطلح الفيزيائي وإدخاله إلى علم المنظمات على يد الباحثان  

الهيكلي إ  "Structural Inertia"  الجمود  بعدهما،  الباحثين  كتابات  في  حيزاً  أخذ  الوقت  ذلك  والدراسة ومنذ  بالبحث  تناولوه  ذ 

 Change-restraining"  القوى المقيدة للتغير،  "Organizational Momentum"  منها: الزخم التنظيميمختلفة  وبمصطلحات  

forces"  ،" التنظيمية  التنظيمية"،  Organizational Viscosityواللزوجة   Organizational"  والإستجابة 

Responsiveness"،  " والاستعداد التنظيميOrganizational Readiness،"  " ومقاومة التغيير Resistance to change    "

تتضمن مفهوم الجمود والذي هو الحالة المعاكسة أو المضادة    ، وعليه فقد أطلق على الجمود التنظيمي عدة تسميات وكلهاوغيرها

من الأوائل الذين تطرقوا للجمود   Danny Miller(. كما ويعد  156:  2018وأخرون،   )العنزيو  (Roodt et al.,2003: 1)  للتغيير
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التنظيمي ووصفه بأنه أحد أنواع القصور الذاتي والذي يظهر داخل المنظمات في الهيكل التنظيمي والإدارة والثقافة والآيديولوجيا 

(Fréry, 2020: 2 .) 

ومن الجدير بالذكر أنه يجب عدم الاختلاط بين الجمود التنظيمي والجمود الشخصي، فالجمود التنظيمي يصف الفرد العامل  

في المقابل يتمثل   ؛الذي لديه القدرة على أداء العمل بفعالية في أعلى مستويات، ولكن عدم وجود الفرص الوظيفية قد تمنعه من الترقية

إما بسبب نقص المهارات التقنية أو الوظيفية،    ،للقدرة أو الرغبة في الانتقال إلى مستوى أعلى  الموظفالجمود الشخصي في افتقار  

غالباً ما يسُتخدم المصطلح الجمود ولهذا    (.198:  2018وبالتالي فقدانه فرص الترقية في المنظمة نتيجة لجموده الشخصي  )الخفاجي،  

لوصف ظاهرة ملحوظة بصفة عامة عندما يعجز القيادات الإدارية من تحديث وتعديل مفهومهم التنظيمي في العلوم الإدارية والتنظيمية  

لموقف ما حتى عندما يتغير هذا الموقف، ولهذا فان هذا المفهوم يمثل الظاهرة التي تحدث حاجزاً نفسياً للتغيير التنظيمي، لذلك ترتبط 

النفس الاجتماعي ونظرية القرار السلوكي، بما في ذلك نظرية التنافر وعقيدة نظرية الجمود التنظيمي بأفكار مماثلة في مجالات علم  

 (. Li & Leong, 2025: 2المثابرة والانحياز التأكيدي وتصعيد الالتزام )

إذ يعرف الجمود التنظيمي بأنه مقاومة المنظمة للتحولات وعجزها عن الإستجابة بسرعة وفعالية للمتغيرات البيئية، حيث تميل  

( ,.Majid et al   383:2011(. ويرى )Roodt et al., 2003: 1-2المنظمات الى مقاومة التغيرات والإبقاء على الوضع الحالي )

إلى  بان الجمود التنظيمي هو بمثابة العامل الرئيسي للتلوث التنظيمي الذي يؤثر على جودة الفعالية التنظيمية داخل المنظمة بالإضافة 

( كذلك بأنه حالة من العجز والركود داخل المنظمة، Ababneh, 2016:163تأثيره المباشر على عمليات التغيير التنظيمي. ويبين ) 

تجعل الاستجابة للتغيرات البيئية غير فعالة وبطيئة مقارنة بسرعة التحولات في بيئة   تمثل حاجزاً يبطئ ويقاوم عملية التغيير، حيث

الوقت  في  التنظيمية  الثغرات  تجنب  على  القدرة  التطويرية، وضعف  الفرص  اقتناص  في  واضح  تقصير  إلى  يؤدي  مما  المنظمة، 

بأنه مرض تنظيمي خطير يصيب المنظمات بين فترةٍ وأخرى، فيبعدها عن مسار التطور (  366:  2017ويوضح )العبيدي،  . المناسب

ا والتغير التنظيمي السليم، ويهدد البيئة الداخلية بعدم الاستقرار والجمود، ويضعف قدرتها على التواصل مع البيئة الخارجية، مما يجعله

إلى تبني التوجهات السابقة الخاصة ( إلى أنه الميل المستمر  Fréry, 2020: 2ويشير)قريبة من الهاوية والضياع في عالم الأعمال.  

الماضيبالمنظمة باعتبارها أساساً   العجز لنجاحها في  إلى مقاومة سلبية تتجلى في عدم إطاعة الأوامر  الميل ينقلب  ، غير أن هذا 

كما ويعرف .  التي تفرضها البيئة  التغييرات الجديدةوالتعطيل، وهو في جوهره عكس المرونة، حيث يعكس عدم القدرة على تبني  

للإحتفاظ 50-49:  2021)لعبني وبولمهد،   الداخلية، وركونها  الخارجية  للتغيرات  المنظمات  استجابة  بأنه بطء  التنظيمي  الجمود   )

بأنه   (Ibrahim et al., 2024: 328-329)بروتينها السابق وعدم المجازفة بتجديد وتطوير بيئتها العملية وأساليبها التنظيمية. ويبين  

حالة من عدم القدرة على التكيف مع التغيرات البيئية المحيطة، مما يؤدي إلى تقييد الأداء التنظيمي، ويتمثل في جمود البصيرة وعدم 

 :Liu et al., 2024)وبنفس الاتجاه يرى  ومقاومتهم للتغيير.    للموظفينفهم التغييرات، وجمود الإجراءات والعمليات، وجمود النفسي  

( بأنه التمسك بالإجراءات والطرق التقليدية في اتخاذ القرارات الاستراتيجية، وذلك من خلال جمود البصيرة وجمود العمل وجمود 4

على أن (  Li & Leong, 2025: 4قدرتها على التكيف مع التغيرات السريعة في البيئة الرقمية. ويؤكد )  الأمر الذي يحد منالنفسي،  

هذا المفهوم يعبر عن ميل المنظمة إلى الحفاظ على الوضع الراهن من خلال التمسك بهياكلها المستقرة، وروتيناتها القائمة، وقدراتها  

الداخلية،   العوامل  تفاعل  نتيجة  الزمن  مرور  مع  تدريجياً  الميل  هذا  ويتكوّن  الموارد.  تخصيص  في  الراسخة  وأساليبها  الأساسية، 

ويؤدي هذا النمط من الثبات إلى تراجع   ، وأنماط السلوك المتكررة، إلى جانب التأثيرات والضغوط البيئية الخارجية  التنظيميكالإدراك  

، والتغييرات السياسية، مما سريعةمرونة المنظمة وبطء قدرتها على التكيف مع التغيرات البيئية كالتطور التكنولوجي، وتحولات ال 

بأنه حالة   الجمود التنظیمي  تانوبناءاً على ما سبق ترى الباحث.  يفضي في النهاية إلى ضعف فعالية عملياتها واستجابتها الاستراتيجية
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من الخمول البنيوي والفكري تصيب المنظمة، عندما تتقيد هياكله الإدارية وعقوله القيادية على أنماط تقليدية من التفكير والممارسة، 

لقوى فتنغلق المنظمة على ذاتها وتفقد مرونتها في التفاعل مع المتغيرات. وهو ليس مجرد بطء في التغيير، بل هو تعطيل غير مرئي 

صبح المنظمة ككيان يعيش ت، فتعمق حالة الركودإلى قيود ل  والنمو   تتحول القواعد والإجراءات من أدوات للحركة إذ  ،  التطر التنظيمي

على ما كان بدل أن يسعى إلى ما ينبغي أن يكون،  الأمر الذي يجعلها مع مرور الزمن عاجزة عن مجاراة التحولات، فتدخل في مسار 

 .واستمراراها يار مقومات بقائهاإلى التآكل التدريجي وانه هايقود

 ,Kinnear & Roodtتم الاعتماد على أبعاد نموذج )  ،نموذج قیاس الجمود التنظیمي وأبعاده المعتمد في البحث الحاليوعن  

( لتوافقه مع توجهات البحث الحالي والمتمثلة بـأربعة أبعاد وهي )جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات 1998

 ً  الوظيفة، جمود الدافعية(. أول بعدان يتمحوران على قياس المتغيرات التحويلية المرتبط بالعمليات التنظيمية التي تتطلب تحولاً جذريا

مود قيادة التغيير وجمود الثقافة التنظيمية، وإثنان آخران يرتكزان على متغيرات المعاملات المتعلقة بمستوى التعاملات فيهاً وهي ج

(. وفيما Kinnear & Roodt, 1998: 46منظمة وهي جمود متطلبات الوظيفة وجمود الدافعية )اليومية والسلوك الإنساني في ال

 يأتي توضيح موجز لكل بعد من هذه الأبعاد الأربعة: 

التحولات الضرورية في ":   Change Leadership Inertia" جمود قیادة التغییر . أ   القادة لتبني  البعد إلى مقاومة  يشير هذا 

على  للاعتماد  ميلاً  أكثر  يجعلهم  مما  الفشل،  من  الخوف  أو  بالقلق  شعورهم  نتيجة  عملها،  وأساليب  المنظمة  استراتيجيات 

زها مقاومة التغيير، والاستمرار في الممارسات التقليدية وإبقاء النمط الإداري القائم، ويتجلى هذا الجمود في مظاهر متعددة، أبر

استخدام الأساليب المألوفة بدلًا من استكشاف بدائل جديدة، الأمر الذي يؤدي إلى ضعف الرؤية الاستراتيجية، وتراجع القدرة  

لى على التكيف مع المتغيرات في السوق أو البيئة المحيطة، ومع مرور الوقت، تتكون بيئة عمل محدودة الحيوية لا تشجع ع

ويخلف هذا الجمود  .  (Roodt et al., 2003: 2)الابتكار أو التجريب، فتعيق عملية التطوير التنظيمي وتحد من تقدم المنظمة  

العملاء،   ومتطلبات  السوق  في  للتحولات  الفاعلة  الاستجابة  على  المنظمة  قدرة  إذ يضعف  التنظيمي،  الأداء  على  سلبية  آثاراً 

ويستبدل روح التجديد بنزعة إلى الثبات والتقليد، ولتجاوز هذه الحالة ينبغي على القادة تطوير مهارات التكيف والابتكار، وتعزيز  

جراء التغييرات في المنظمة، ومساعدتهم على فهم واستيعاب أهمية التطوير والتغيير والنتائج إبحتمية   لموظفين وإقناعهموعي ا

أنه حالة من  بأن جمود قيادة التغيير    ترى الباحثتان  سبقوانطلاقاً مما    (.Ibrahim et al., 2024: 326الإيجابية المتولدة عنه ) 

القيادي التوجه  الانغلاق  في  المنظمة،    وثبات  قيادات  بها  تتسم  عنهاالتي  والتحول    تنتج  التطوير  لمتطلبات  الاستجابة  ضعف 

والتطوير    للتغييرفتتحول القيادة من قوة موجهة  ،  المستقبليةالرؤية التجديديةوضعف  المرونة القيادية    محدوديةالتنظيمي، نتيجة  

استدامة نجاحها وكفاءتها على المدى والبقاء  فقد المنظمة قدرتها على  ي مما    ،عمليات الابتكار والتكيف التنظيميإلى جدار يقاوم  

   في عالم متغير لا يعترف بالثابت.الطويل 

يتمثل هذا البعد في مقاومة التغيير الناتجة عن التمسك بالقيم ":  Organizational Culture Inertia"  جمود الثقافة التنظیمیة . ب 

المألوفة   الافتراضات  على  الاعتماد  إلى  القرار،  الأفراد، وبالأخص صانعو  يميل  المنظمة، حيث  داخل  الراسخة  والمعتقدات 

عن تعديل مفهومهم لموقف  ما يؤدي إلى عجزهم  وغالباً  والنفور من تعديلها حتى عند غياب الأدلة الداعمة أو وجود أدلة مناقضة،  

:  2021إعادة تقييم مواقفهم وتحديث استراتيجياتهم في مواجهة الظروف المتغيرة )لعبني وبولمهد،  ما عندما يتغير هذا الموقف، و

( أن هذا الجمود في سلوك صانعي القرار ينعكس مباشرة على الثقافة  Carrillo & Gromb, 2007: 744-745(. ويؤكد )54

ظيمية، إذ يتحول الميل إلى الالتزام بالتقاليد والممارسات القديمة إلى عنصر مؤثر في تشكيل هيكلية صارمة، وتقليص فرص التن

التواصل والتعاون، مما يحد من الابتكار ويضعف قدرة المنظمة على التكيف، وينعكس سلباً على أدائها العام، بمعنى آخر، إذا  
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أن   ترى الباحثتانتمسك القادة بمواقفهم القديمة، يصبح هذا التمسك قاعدة مستمرة داخل ثقافة المنظمة نفسها. وبموجب ما سبق  

يمثل الميل المستمر للمنظمة إلى تكريس القيم والعادات الراسخة والاعتماد على المألوف، بحيث تتعامل  جمود الثقافة التنظيمية  

مع افتراضاتها الداخلية على أنها حقائق ثابتة غير قابلة للمراجعة، وبذلك يتحول هذا الجمود إلى عقبة جوهرية أمام التطوير 

 ويحد من مرونة المنظمة واستجابتها للتغيرات البيئية.   ،والابتكار

المطلوبة من الأفراد    والقدراتبالمهارات    تتمثل متطلبات الوظيفية":  Job Requirements Inertia "  جمود متطلبات الوظیفة . ت 

المنظمة على تعديل   المتطلبات من خلال قدرة  إليهم، ويظهر مدى جمودها هذه  المهام الموكلة  لمعرفة مدى ملاءمتها لإنجاز 

بما يتناسب مع التغيرات    الوظيفيةمحتوى الوظيفة، ومدى تطابق مؤهلات الأفراد مع المهام الجديدة، وإمكانية تغيير الأنشطة  

التعديلات هذه  إدخال  صعوبة  أو  سهولة  يحدد  والذي  الوظيفة  تصميم  في  الموجود  التعقيد  مستوى  عن  فضلاً     المطلوبة، 

(Kinnear & Roodt, 1998: 47  ،عليه .)عدم التكيّف  من الثبات الوظيفي وهو حالة  جمود متطلبات الوظيفة    تانترى الباحث

أقل توافقاً مع التطورات المطلوبة  أدائهمومتطلبات التغييرات المستحدثة في المهام الوظيفية، حيث يصبح  الموظفينبين قدرات 

مما قد يحد من المرونة التنظيمية   ،الوظيفة ومدى ملاءمتها لأهداف المنظمة واستراتيجياتها  فاعليةفي العمل، ويؤثر ذلك على  

لتعلم مهارات جديدة أو تطوير كفاءاتهم المهنية، إلى   الموظفينويزداد هذا الجمود وضوحاً مع ضعف حماس  .  التنظيميةوالكفاءة  

أدوار مختلفة أو تحمل  أخرى  إلى وظائف  للتحول  الإستجابة  التجديد  بالمحصلة    والذي يؤدي  ،جانب غياب  إبطاء وتيرة  إلى 

 . التنظيميوالتطوير 

يتمثل الهدف الأساسي من الدافعية (  Burke & Litwin,  1992": على وفق نموذج )Motivational Inertia"جمود الدافعیة . ث 

، حيث تستمر هذه الدافعية طالما يسعى المطلوبةفي تحفيز سلوكيات الأفراد ودفعهم لاتخاذ الإجراءات اللازمة لتحقيق الأهداف 

ويترتب على ذلك أن حجم نجاح أي عملية تغيير يرتبط بشكل مباشر بالمكافآت   ،الفرد نحو تحقيق نتائج ملموسة تشعره بالرضا

المتحققة منها، إذ يجب أن تكون هذه المكافآت أكبر من حجم مقاومة التغيير لضمان استمرارية الدافعية وتعزيز الالتزام بتحقيق  

جمود الدافعية داخل المنظمات ظاهرة معقدة يعيق التفكير    يعد  بالمقابل(.  Kinnear & Roodt, 1998: 47)الأهداف المنشودة  

ومعنوياً،  ويالإبداعي،   مادياً  وتقديرهم  الموظفين  بإنجازات  الاعتراف  فعدم  المترابطة.  العوامل  من  مجموعة  تداخل  من  نشأ 

مشاركة في صنع القرار، إلى جانب ندرة فرص التطوير المهني، جميعها تسهم في إضعاف اندماج  وضعف التمكين، وغياب ال

الموظفين بمنظمتهم وشعورهم بالاحباط، كما أن الشعور بالتهميش داخل فرق العمل، والإرهاق الناتج عن التوقعات غير الواقعية،  

ومغادرة الموظفين للمنظمة بحثاً عن فرص أكثر تحفيزاً ، هذا الجمود  يعمق حالة اللامبالاة والاغتراب، ويؤدي إلى فقدان الحافز  

ووفقاً (.  Mladenova, 2024: 155في الدافعية لا يقتصر على الفرد فقط، بل يقود إلى إحباط عام، وتدهور الروح المعنوية )

حالة من الركود النفسي والسلوكي لدى الموظفين، تتميز بانخفاض الحافز الداخلي  يعد  جمود الدافعية  بأن    الباحثتان  ترىلما تقدم  

وتراجع المبادرة نحو الأداء المتميز، نتيجة نقص التقدير وغياب الاعتراف بالإنجازات وقلة فرص التطوير الوظيفي. وعندما  

مستوى على  جمود  إلى  تدريجياً  يتحول  الأفراد،  مستوى  على  الركود  هذا  مع   ينتشر  التكيف  على  القدرة  يعيق  إذ  المنظمة، 

للتراجع، ويقلل من قدرتها على استغلال   المنظمة أكثر عرضة  البيئية والتكنولوجية ويحد من الابتكار، مما يجعل  المتغيرات 

 .الفرص وتحقيق التنمية المستدامة
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  وأهمیته وأبعادهفي المؤسسات المالیة مفهوم السلوك لاستباقي  2.2

ً ( إذ يطُلق عليه في بعض الحالات روح المبادرة، أما  Proactiveتنوعت آراء الباحثين حول مصطلح الاستباقي ) ، يعني  لغويا

( بأن معنى الاستباقي يكمن في أخذ زمام المبادرة في Oxford dictionary)  في حين يرى استباق الحدث، أي توقعه قبل حدوثه،  

( Frese, Kring, Soose, & Zempel, 1996ازداد اهتمام الباحثين مثل ) إذ  ، تحسين الوضع الراهن وتوقع المشاكل قبل حدوثها

 لكون ( وذلك  Proactive Behaviorومن تلك السلوكيات ما يسمى بالسلوك الاستباقي )  ،الموظفين داخل المنظمات  ياتسلوك  بدراسة

 & Belschakالموظفين هم الذين يصنعون بيئات أعمالهم ويضعوها في حيز الحركة حيث أنهم مؤثرون وليس متلقين سلبيين فقط )

Den Hartog, 2010: 477  .) للمنبهات استجابة  مجرد  بوصفه  إليه  ينُظر  كان  الإنساني،  السلوك  بدراسة  الاهتمام  بدايات  في 

والظروف البيئية المحيطة، حيث ركزت الاتجاهات المبكرة على التكيف مع الأحداث الخارجية أكثر من التركيز على المبادرة الفردية، 

(، برز منظور جديد يؤكد إدراك الأفراد لقدرتهم Bandura, 1986الذاتي لـ ) ومع تطور النظريات النفسية ولا سيما نظرية التوجيه  

هداف، وهو ما أضفى على مفهوم السلوك بعُداً داخلياً يعكس الفاعلية الذاتية على التأثير في مجرى الأحداث وتوجيهها نحو تحقيق الأ

والمسؤولية الشخصية، وفي ستينيات وسبعينيات القرن الماضي تطور هذا الفهم مع بروز مفاهيم الإبداع والمبادرة، إذ أصبح السلوك 

درة الفرد على إحداث التغيير، ومع الاتجاهات المعاصرة توسع الاستباقي يعرف بوصفه سلوكاً يقوم على المبادرة والابتكار والثقة بق

المفهوم ليشمل القدرة على التنبؤ بالمستقبل والتخطيط المسبق واتخاذ الإجراءات الوقائية قبل وقوع الأحداث، مما منحه طابعاً أكثر 

الق في مفاهيم  أساسياً  الاستباقي ركناً  السلوك  التنظيمي، وعاملاً ديناميكية وإيجابية. وبذلك، أصبح  والتغيير  الذاتي،  يادة، والتطوير 

حاسماً في تحقيق النجاح والتكيف مع المتغيرات، ومن ثم، يمكن القول إن التطور الفكري للسلوك الاستباقي يعكس انتقاله من تصور 

تطور الفلسفات والنظريات النفسية   تفاعلي سلبي إلى رؤية إيجابية قائمة على المبادرة والفاعلية والوعي المستقبلي، وهو ما يجسد

 (.Sun et al., 2025: 3والإدارية التي تؤكد أهمية الفاعلية الذاتية والإيجابية في السلوك )

العمل  عليه،      في  بالرضا  الموظفون  يشعر  عندما  ويتحسن  المعرفية  القدرات  على  الاستباقي  السلوك  يعد   ،يعتمد  لذلك  ونتيجةً 

وجه أعلى نحو التطوير التنظيمي تمستقرة ويتمتعون ب الالموظفون الاستباقيون قوة ديناميكية لنجاح المنظمات في البيئات المعقدة وغير  

(.  ومن السلوكيات التي تندرج تحت مفهوم السلوك الاستباقي هي )التوجه نحو التغيير، التوجه  Zia et al., 2023: 3702والمهني )

والفراج،   )بدر  المستقبل(  على  والتركيز  لذلك(.  8:  2025الذاتي،  السلوك وتباعاً  تعريف  حول  والباحثين  الكتاب  آراء  تعددت   ،

بأنه سلوك محفز وموجه نحو التغيير، ويتميز بامتلاكه مستوى أعلى من الوعي واليقظة، بالإضافة إلى نية راسخة   يعرفإذ    ،الاستباقي

تلك التصرفات التي يبادر بها  ( بأنهPervaiz & He, 2021: 6) ويشير (. Ali, 2021: 4418البيئة التنظيمية ) لتحقيق التغيير في

هؤلاء الموظفون عادةً من خلال المشاركة   حفزالموظفون بشكل نشط وهادف، بهدف تحسين أدائهم والارتقاء ببيئة العمل بشكل عام. وي

كما   ،في تحديد أهداف المنظمة، مما يدفعهم لاتخاذ مبادرات واستجابات استباقية تسهم في تعزيز فاعلية العمل وتحقيق الأهداف بكفاءة

يرتبط هذا النوع من السلوك بشعور الموظف بالانتماء للمنظمة ويعكس إحساسه بالارتباط والرغبة في إظهار المبادرة والمساهمة 

بأنه تصرفات الموظفين التي تسعى لإحداث   يبين(  Sheng & Zhou, 2022: 278أما )  .التنظيميبشكل فعال في تحسين الأداء  

 ، داخل المنظمة والتي من خلالها تتحدى السلوك التنظيمي التقليدي وتسهم في تطوير السياسات والإجراءات التنظيميةتغييرات إيجابية  

حيثُ أنها سلوك مستقل وموجه نحو التغيير يهدف إلى تحسين الوضع الحالي للمنظمة وذلك من خلال التعبير عن الآراء البناءة من 

( إلى أنها مبادرة تقُدم من قبل الموظفين لتحسين الوضع وتغييره،  Crant 2000; Wu & Parker 2017)  يوضحو  قبل الموظفين.

: 2022من قبل )علوان وحسين،  كما ويعرف السلوك الاستباقي (. 3702l.a etZia :2023 ,بدلاً من التكيف مع الظروف الحالية )

( بأنها سلوك الموظف الذاتي ناتج من تفاعل ما يحمله من عوامل شخصية وكفاءة وخبرة مع العوامل التنظيمية كالقيادة والدعم 160
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مجموعة   بأنه(  Peretz, 2024: 246-Kidron & Vinarski)  ويفسره  هداف المنظمة بشكل استباقي.أوالتوجيه ويؤدي إلى تحقيق  

لاتخاذ خطوات   يسعىحيث  بمن العوامل التي تساهم في تحقيق التغيير الإيجابي والتنمية التنظيمية تشمل المبادرة والعمل الاستباقي،  

( Gip & Guchait, 2025: 6)  يعرفه. في حين  لموظفيهامبكرة ومبادرات استشرافية تهدف إلى تحقيق فوائد مستقبلية للمنظمة و

التي يبادر بها الموظفون بشكل نشط لتحسين بيئة العمل أو لتحقيق تغييرات إيجابية خارج إطار واجباتهم   السلوكياتبأنها مجموعة من  

الوظيفية المباشرة وهذه السلوكيات تعكس رغبة الموظفين في الابتكار والمبادرة والقيام بالمبادرات التي تساهم في تطوير المنظمة 

( بأنه عبارة عن سعي الموظفين نحو التحسين المستمر 31:  2025)الحرباوي،    يضيفم. ووالمشاركة بفعالية في تحسين الأداء العا

( بأن السلوك الاستباقي 581:  2025وابتكار الحلول وتنفيذ التغييرات التي تساعد على تعزيز الأداء المنظمي. وفي الختام يرى )غيث،  

حيثُ يمكن للموظفين من أن يشاركوا في   ،نيةللأوضاع الراهنة بدلاً من التكيف مع الظروف الآهو سلوك إيجابي ينطوي على تحدي  

أن   ترى الباحثتان  وتباعاً لما سلف   دوارهم الوظيفية التي يستوفون فيها متطلبات العمل الأساسية.أالأنشطة الاستباقية كجزء من  

، من خلال في الأداء الوظيفيلدى الموظفين والحيوية النشطة السلوك الاستباقي هو توجه إيجابي يعكس المبادرة والمسؤولية الفردية 

بحيث يتحول الموظف من منفذ للأوامر إلى  ،اقتراح وتحقيق تغييرات بناءة تسهم في تطوير بيئة العمل وتعزيز كفاءة الأداء التنظيمي

نحو التطور   المنظمةيمثل هذا السلوك روح التقدم والتحسين المستمر التي تدفع  وبالتالي  صانع للتغيير ومصدر للإبداع التنظيمي.  

 .   والتميز

 

يعُتبر السلوك الاستباقي من العوامل الحيوية التي تساهم في تحسين أداء المنظمات وتعزيز  وبخصوص أهمیة السلوك الاستباقي:  

حيثُ توفر ظروف عمل لائقة تعزز شعور الموظفين بالانتماء والامتياز داخل المنظمة، مما تدفعهم إلى تبني سلوكيات   ،بيئة العمل

 " "Voice Behaviorالتعبير وإبداء الرأي البناءالصوت ووسلوك     "Taking Charge"المبادرة وتحمل المسؤولية  لاستباقية مث

تساعد في إحداث تغييرات إيجابية وتحسن العمليات التنظيمية، مما يعزز من قدرة المنظمة على التكيف التي  السلوكيات  وغيرها من  

 :Pervaiz & He, 2021(. حيثُ اتفق عدد من الباحثين )Sheng & Zhou, 2022: 278مع التحديات وتحقيق النجاح المستدام )

Peretz, 2024: 249-Kidron & Vinarski15;   )بأن أهمية السلوك (  57-56:  2025؛ الحرباوي،  121:  2024الموله،    )  و

 تي:الاستباقي يمكن توضيحها بالآ 

يعدُ واحد من أهم المعالجات الضرورية لمواجهة التغيرات المصاحبة لديناميكية العمل في ظل الأنماط الجديدة لأساليب العمل،  .1

 والتي تهدف إلى تبسيط الإجراءات والتوجه نحو اللامركزية والرقابة الذاتية.

يسهم السلوك الاستباقي في تحسين أداء الموظفين من خلال تشجيعهم على تقديم المقترحات والحلول لمشاكل العمل بشكل مبكر،   .2

 مما يعزز من كفاءة العمل ونتائج الأداء.

يساهم السلوك الاستباقي في بناء علاقات إيجابية بين الموظفين والمديرين، ويبني الثقة المتبادلة، ويشجع على المشاركة الفعالة   .3

  في عملية صنع القرارات

يعد السلوك الاستباقي أحد العوامل الرئيسية في تطوير قدرات المنظمة على التكيف مع التغيرات السوقية والتكنولوجية، من  .4

  بين الموظفينداع  خلال تعزيز المبادرة والاب

العقبات وتحقيق   .5 الموظفين في تحديد الأهداف وتنفيذها بشكل فعال، ويعمل على تذليل  السلوك الاستباقي من مشاركة  يعزز 

 النتائج المرجوة بسرعة وفعالية
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مبادرة وملتزمة بتحقيق  و  يسهم السلوك الاستباقي في تعزيز القدرة التنافسية للمنظمة عبر تنمية موارد بشرية أكثر ديناميكية .6

 . التميز التنظيمي

 .يعزز الثقة التنظيمية ويعمل كوسيط بين الموارد النفسية والاجتماعية وأداء المنظمة .7

 .يدعم تطوير السياسات التنظيمية المتعلقة بالتدريب والتقييم العادل وأنظمة المكافآت .8

  والبحث يساهم هذا النهج في تقليل الضغوط التي يتعرض لها الموظفون، حيث يساعدهم على اكتشاف الأخطاء وتصحيحها،   .9

، مما يؤدي إلى تحقيق  بشكل نشط عن فرص لتطوير مهاراتهم الخاصة لتعزيز قدراتهم على التعامل مع المشكلات بشكل فردي

 رفاهية الموظفين وتحسين النتائج التنظيمية في نفس الوقت. 

يمُكّن الموظفين من المشاركة في أنشطة استباقية كجزء من سلوكهم الوظيفي، حيث يضيفون وظائف أخرى، ويصبحوا أكثر  .10

 .توقعاً وإيجابية من الناحية العقلية عند تصرفهم بشكل استباقي

يؤدي وجود السلوك الاستباقي إلى إحداث أنماط وأساليب عمل تنظيمية مرنة وقابلة للتجديد والتغيير وفقاً للمستجدات المستقبلية،  .11

اللحظية، بل تتخطى ذلك لتسبق الأحداث وتضع استراتيجيات لمواجهة   المشكلاتبحيث لا تقتصر على الواقع الجاري ومعالجة  

 .المشاكل غير المتوقعة في المستقبل

يساعد في تحديد وتيرة العمل مع التركيز على الجودة ومواجهة التحديات المتعلقة بتلبية الاحتياجات المتغيرة في المجتمع على  .12

 نحو مستمر. 

فلقد تعددت وجهات نظر الباحثين والكتاب حول أبعاد السلوك الاستباقي، حيث لم يتفق  وفیما يتعلق بأبعاد السلوك الاستباقي:  

على نموذج موحد يحدد مكوناته بدقة، إذ سعى العديد منهم إلى تطوير مقاييس متنوعة ومتكاملة لقياس هذا السلوك من خلال التركيز 

يجابي داخل المنظمة، هذا التباين يعكس غنى المفهوم واتساع تطبيقاته على أبعاده ومظاهره المختلفة التي تعكس المبادرة والتغيير الإ

في دراسة لهم بأن   (Fuller et al., 2009إذ حدد )  التنظيمية، مما أتاح المجال لتعدد الأطر النظرية والمداخل البحثية في دراسته

البعد هما )السلو المستمر(، وفي دراسة )  كالسلوك الاستباقي ثنائي  التحسين  أبعاد Crant et al., 2009الصوتي،  ( وضع ثلاث 

( بأن هناك خمس Ali, 2021: 4417)   بينفي حين  المسؤولية، إيصال القضية(،    تحملللسلوك الاستباقي هي )السلوك الصوتي،  

الشخصية الاستباقية،  الذاتية،  القدرة  المسؤولية،  الإيجابي، تحمل  التغيير  المسؤولية تجاه  الاستباقي هي )حس  السلوك  لقياس  أبعاد 

نمط سلوكي استباقي، ويعتمد على إيمان الفرد بضرورة   في أنه  حس المسؤولیة تجاه التغییر الإيجابي  يتمثلحيث    .السلوك التفاعلي(

بأنه جهود تطوعية وإيجابية يبذلها   تحمل المسؤولیة  كما ويعدإحداث تغيير إيجابي، ورغبته في تحمل المسؤولية عن سلوكه ونتائجه،  

الذين يتمتعون بالقدرة الذاتية   في الأفراد  القدرة الذاتیة  يتجسدبينما    ،الأفراد لإحداث تغيير في أداء المنظمة بهدف تحسين بيئة العمل

ً   فيعبر عن  الشخصیة الاستباقیةأما    ،نتيجة لثقتهم في قدرتهم على النجاح في المهام الصعبة التي يؤدونها  لإحداث تغيير   ميل ثابت نسبيا

بأنه شكل من أشكال السلوك الإيجابي، الذي يتمثل في جهود الأفراد الفعالة للتعبير عن   لسلوك التفاعليا  وأخيراً يتجلى  ،في البيئة

  . (Ouyang et al., 2015:172آرائهم، والتحدي للموقف الراهن في القضايا المهمة، وتقديم مقترحات مبتكرة للتغيير في بيئة العمل )

 ,Morrison & Phelps, 1999;Parker & Collins, 2010; Searle, 2011 Scott & Bruceوأشارت دراسات )

1994; Van Dyne & LePine,1998 السلوك الصوتي، تحمل( الأبعاد هي  الأبعاد، وهذه  الاستباقي رباعي  السلوك  أن  إلى   )

عملية اتصال   في  السلوك الصوتيإذ يمثل    (.104:  2018المسؤولية، الوقاية من المشاكل، الابتكار الفردي( ) الفتلاوي والكعبي،  

غير رسمية وطوعية يقوم بها الموظف من خلال نقل أفكاره ومقترحاته وقدراته وكل ما يتعلق بأمور العمل إلى الأشخاص القادرين 
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وتشمل هذه العملية تقديم اقتراحات مبتكرة والمساهمة في تنفيذ التغيير   ،على اتخاذ الإجراءات المناسبة، بهدف تحسين بيئة المنظمة

مجموعة من السلوكيات التي   في  فيتمثل  الابتكار الفرديأما   (.Morrison, 2014: 175) من خلال الأفكار التي يحملها الموظفون

تتعلق بالمشاركة في ولادة الأفكار، مثل تحديد الفرص وابتكار طرق عمل جديدة أو أفكار مبتكرة أو أساليب عمل غير تقليدية، ثم 

ً   ،تنفيذ هذه الأفكار بأساليب استراتيجية ومتميزة تهدف إلى تعزيز الميزة التنافسية للمنظمة بتشجيع   كبيراً   لذا، تولي المنظمات اهتماما

المهارات والكفاءات التي يمتلكها الأفراد  هذه الأفكار والعمل على تعزيزها، بهدف إضافة قيمة وتحقيق مكاسب من خلال تطوير 

(Parker& Collins, 2010: 637)  بالإجراءات الذاتية التي يتخذها الموظفون بهدف التعرف   المشكلاتالوقاية من  . في حين تتعلق

المشكلا حدوثها،  على  ومنع  المحتملة  الانقطاعاتوت  وتقليل  التشغيلية  الكفاءة  التنبؤ   ،تعزيز  على  القدرة  في  السلوك  هذا  ويتجسد 

بالمخاطر واتخاذ تدابير استباقية لمعالجتها قبل أن تؤثر على سير العمل، مما يساهم في الحد من الأخطاء وضمان استمرارية الأداء 

عن المبادرة الذاتية في العمل فيما يتعلق بالتطوير الوظيفي   تحمل المسؤولیةيعبر    وأخيراً   .  Searle, 2011: 28)التنظيمي وسلامته )

الاستباقي، من خلال التخطيط للوظيفة وتحديد الأهداف المهنية، مع الالتزام بتحمل الأعباء والمسؤوليات المرتبطة بتلك الوظائف عند 

 (.122: 2024)الموله،   وضع الخطط المهنية

)الفتلاوي والكعبي،  و المعتمد على مقياس  المتغير  الاستباقي بوصفه  السلوك  قياس  في  الحالية  الدراسة  إذ   .(2018اعتمدت 

الاستباقي من خلال السلوك  دراستهما  الفردي(،  تناولت  الابتكار  المشاكل،  الوقاية من  المسؤولية،  الصوتي، تحمل  تم )السلوك  وقد 

المبحوثة مقارنة المنظمات  اختيار هذا المقياس نظراً لاعتماده على نطاق واسع في دراسات سابقة، فضلاً عن ملاءمته لطبيعة عمل  

، إلا أن الدراسة أربعة أبعادحدد    (2018،  الفتلاوي والكعبي)بمقاييس أخرى تناولت السلوك الاستباقي بصور مختلفة. ومع أن مقياس  

بعُد واحد متكامل، وذلك بهدف  الفرعية في  إذ تم دمج عبارات الأبعاد  للسلوك الاستباقي،  البعد  المنظور الأحادي  الحالية اعتمدت 

د التركيز على الجوهر العام للسلوك الاستباقي كاتجاه تنظيمي موحد يعكس المبادرة الفردية والسعي نحو التغيير الإيجابي دون التقي

في   البحث الحالي المتمثل. هذا الدمج يعد منهجياً مبرراً لأنه يتوافق مع هدف  المنظماتختلاف طبيعة  بتصنيفات فرعية قد تختلف با

 بمصارفالمؤسسات المالية المتمثلة  في    الموظفينالسلوك الاستباقي لدى    في تنمية  الفرعية  وأبعاده  جمود التنظيميالكلي للثر  الأتحليل  

 .الحكومية

عام بشكل  الاستباقي  السلوك  تناولت  التي  النظرية  الأدبیات  من  الكفاءة  و  ،وإنطلاقاً  لتعزيز  الرئیسة  المداخل  أحد  بوصفه 

التنظیمیة والتكیف مع التغیرات، يمكن فهم هذا السلوك في ضوء ما تقدمه تلك الأدبیات من أطر تفسیرية توضح دوافعه وآثاره في 

المالیة المبحوثةالمؤسسات  الحكومية  المالية  المؤسسات  استراتيجية في  السلوك الاستباقي ركيزةً  إذ يشكل  والمتمثلة بالمصارف   ، 

، لأنه يدفع الموظفين للمبادرة واستشراف الفرص وحل المشكلات قبل تفاقمها، ما يرفع جودة الأداء ويعزز القدرة التنظيمية  الحكومية

تي تمر بمرحلة بناء مؤسساتي واستقلالية تنظيمية، يتحول هذا السلوك إلى ضرورة الالمستقلة  ضمن إطار إدارة زاخو  ،  على التجديد

التغيير   لتمكين  يسرع  التنظيميملحة  إذ  تبني.  السلوك  وي  هذا  المالية،  والابتكارات  الرقمية  العمليات وجودة حالتحولات  كفاءة  سن 

 في بيئة مالية متغيرة وسريعة الإيقاع.  الخدمات، ويمنح المصارف المرونة والاستدامة التنافسية المطلوبة

 الجانب المنهجي للبحث . 3

 مشكلة البحث 1.3

تؤكد سلسلة من الدراسات الحديثة أن السلوك الاستباقي أصبح عنصراً محورياً في تعزيز الأداء التنظيمي والاستجابة لبيئات  

إلى ضرورة  (Andresen et al., 2017; Aryani & Widodo, 2020) العمل الديناميكية وغير المؤكدة، فقد أشارت دراسات مثل
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الأهداف  وتحقيق  المتفوّق  الأداء  دفع  في  الفعال  لدوره  نظراً  الاستباقي،  الموظفين  سلوك  بدراسة  متزايداً  اهتماماً  المنظمات  إيلاء 

دراسات أن السلوك الاستباقي يمثل عاملاً مؤثراً على النتائج الفردية والتنظيمية، بما في ذلك تحسين تلك  الاستراتيجية، كما أبرزت  

، من مع متطلبات التغييرات المتسارعة  أداء المهام، المبادرات المهنية، والقدرة على التخطيط لمسارات مهنية مرنة وقابلة للتكيف

أن الممارسات    (Vermooten et al., 2019; Herrerias & Alvarez, 2023)مثل    وفي نفس الاتجاه أكدت دراسات أخرى

 ً إلى تقدير الموظفين القادرين على    المنظمات في الأداء الاستباقي والابتكاري، ما دفع  والسلوكيات الاستباقية للموظفين تساهم إيجابيا

والمرونة   اللامركزية  نحو  المتزايدة  للضغوط  استجابةً  الراهنة  الأوضاع  وتحسين  المشكلات  لحل  مبادرات  المستمر والتعلم  اتخاذ 

المعاصرة   للتغييرات  استباقية   .(569-568:  2025)غيث،  كاستجابة  الحد من  في  تسهم  بنيوية  عقبات  المنظمات  تواجه  ذلك،  مع 

والإجراءات الرسمية قد تمنع   الجامدةإذ يعد الجمود التنظيمي حالةً يمكن أن تعيق الابتكار والمرونة، فالهياكل الإدارية    ،الموظفين

ع التغيرات والتحولات في البيئة الخارجية مالمبادرات التطويرية وتزيد من مقاومة التغيير، مما يضعف قدرة المنظمة على التكيف  

: 2025)عبد الخالق،  للمنظمة، كما يقلل من استباقية المنظمة ويحد بشكل كبير من قدرتها على التخطيط وبالتالي تقليل قدرتها التنافسية  

التنظيمي على تنمية السلوك الاستباقي لدى الأفراد داخل بيئات 48-49 تأثير الجمود  المنطلق، تظهر أهمية فهم كيفية  (. ومن هذا 

 .العمل، لا سيما في قطاعات حساسة كالمؤسسات المالية التي تتطلبّ استجابة سريعة ومرونة تشغيلية

ورغم تعدد الدراسات التي تناولت السلوك الاستباقي لدى الموظفين وأثره في تحسين الأداء التنظيمي، إلا أن معظمها ركز على 

ً   محددات فردية أو بيئية عامة، مثل الدافعية أو دعم القيادة، بينما لم تحظَ ظاهرة الجمود التنظيمي بالاهتمام الكافي بوصفها عائقاً   بنيويا

ندرة الدراسات التي تربط بين الجمود التنظيمي والسلوك الاستباقي، خصوصاً في بيئات   هذا بالإضافة إلى  ،أمام تنمية هذا السلوك

الم الماليةؤعمل  عن  مما  الحكومية،    سسات  فتكشف  القيود  وجود  تأثير  لآليات  النظري  الفهم  محدودية  في  تتمثل  معرفية  جوة 

للموظفين،   الفردية  المبادرات  على  الجامدة  الإدارية  والأنماط  الجمود والبيروقراطية  بين  العلاقة  في  البحث  تستدعي  الفجوة  هذه 

   .التنظيمي والسلوك الاستباقي ضمن إطار تكاملي يربط النظرية بالتطبيق

الحكومية، ولا سيما المصارف الحكومية، من أكثر البيئات التي    المالية  ، تعد بيئة العمل في المؤسسات الميدانيعلى المستوى  

تظهر سمات الجمود التنظيمي بسبب شدة ارتباطها بالإجراءات المركزية، وطبيعة أنظمتها المقيدة، وتباطؤ عمليات التغيير فيها. إلا 

تكاد تكون المستقلة  إدارة زاخو  في  العلاقة  التي بحثت هذه  الميدانية  الدراسات  في   أن  المنطقة من توسع  معدومة، رغم ما تشهده 

هذا الفراغ الميداني يكشف عن قصور في  والخدمات المصرفية وحاجتها إلى رفع مستوى المبادرات الفردية والابتكار في الأداء،  

، المالية  نظيمي على تراجع أو محدودية السلوك الاستباقي للموظفين في هذه المؤسساتتأثير الجمود الت  ةبشأن كيفي  الميدانيةالأدلة  

مما تجعلها نموذجاً مناسباً لدراسة   ،وخاصة أنها تمثل ركيزة أساسية في الدورة الاقتصادية المحلية، وتخضع لسياسات مركزية صارمة

   .موضوع البحث فيها

في الحد من تنمية السلوك الاستباقي   وتماشياً مع سبق يمكن بلورة مشكلة البحث في التساؤل الرئيسي: ما أثر الجمود التنظيمي

 لدى الموظفين في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة؟ وينبثق من هذا التساؤل عدة أسئلة فرعية منها:

 فر الجمود التنظيمي في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة؟ اما هي مستوى تو .أ

 ما هو واقع السلوك الاستباقي في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة؟   .ب

في .ت والكلي  الجزيي  المستوى  على  الاستباقي  والسلوك  التنظيمي  الجمود  بين  الارتباط  المصارف    ما هي طبيعة علاقات 

 إدارة زاخو المستقلة؟  الحكومية في

 ما هو أثر الجمود التنظيمي وأبعاده في تنمية السلوك الاستباقي  في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة؟  .ث
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 أهمیة البحث  2.3

من أنها دراسة حديثة ونوعية ولا سيما أن متغيري موضوع البحث لم يكتب عنها   الأهمیة العلمیة والعملیة  يستمد البحث الحالي    

الباحث علم  حد  على  العربي  أم  المحلي  المستوى  على  سواء  السابقة حول   تانالكثير  والدراسات  الأبحاث  على  اطلاعها  من خلال 

موضوعي الجمود التنظيمي والسلوك الاستباقي، كما أنه على الرغم من أن هناك أدبيات نظرية تناولت المفهومين، إلا أنه لا توجد 

وة المعرفية في الدراسات التطبيقية دراسة ميدانية اجريت للكشف عن العلاقة بينهما. وعليه يمثل البحث الحالي مساهمة لتقليص الفج

العمل على المصارف الحكومية التي بحثت في العلاقة بين متغيري البحث من خلال تطبيق المفاهيم والأفكار النظرية للبحث في ميدان  

إلى أهمية الاهتمام في إدارة زاخو المستقلة، لذلك فإن نتائج البحث يمكن أن توجه انظار القيادات الإدارية في المصارف المبحوثة  

بالسلوك الاستباقي وتنميته بين الموظفين، وذلك بالحد من الجمود التنظيمي من خلال التركيز على توصيات ناجمة عن أدلة واقعية 

 التي سيقدمها البحث للمصارف الحكومية المبحوثة في إدارة زاخو المستقلة.  ميدانيةسواء معرفية أم 

 

 أهداف البحث 3.3

 :يهدف هذا البحث بشكل رئيسي إلى الإجابة عن التساؤلات المطروحة في مشكلة الدراسة، وتحقيق الأهداف التالية     

التنظيمي والسلوك الاستباقي( في المصارف الحكومية في  تشخيص   .1 البحث )الجمود  إدارة زاخو  مستوى توافر متغيرات 

 .المستقلة

على المستوى الكلي والجزئي في المصارف الحكومية التعرف على طبيعة علاقات الإرتباط والتأثير بين متغيرات البحث   .2

 . إدارة زاخو المستقلةفي 

في هذه المتغيرات. تقديم مقترحات للمصارف المبحوثة حول نقاط قوتها في المتغيرات المعتمدة بالإضافة إلى مكامن الضعف   .3

في المصارف الحكومية كما يتضمن البحث اقتراحات أخرى تهدف إلى تحسين العلاقة والأثر بين هذه المتغيرات الإيجابية 

 . إدارة زاخو المستقلةفي 

 

 الانموذج الفرضي للبحث وفرضیاته  4.3

بأبعادهما، والذي يتضمن    المقترح الذي يمثل الإطار العام لمتغيري البحث الحالي  ( الانموذج الفرضي للبحث1يوضح الشكل )

مود المتغير المستقل )الجمود التنظيمي( مقاساً بأبعاده الأربعة )جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات الوظيفة، ج

 الدافعية(، والمتغير التابع )السلوك الاستباقي( كمتغير أحادي البعد.

 



119                                                                                                         مرۆڤایتیەكان     تە زانس -گۆڤاری سلێمانی  

 

sjh@univsul.edu.iq 
SJH p-ISSN: 1813-0852, e-ISSN: 2617-3034 

 

 

 ( الانموذج الفرضي للبحث1الشكل )

 إعداد الباحثتان المصدر:                            

 

 أداة جمع البیانات  5.3

شكلت استمارة الاستبانة الأداة الرئيسة لجمع البيانات عن الجانب الميداني. تضمنت الاستبانة ثلاثة أجزاء، خصص الجزء الأول   

شملت كل من الجنس، العمر، التحصيل الدراسي، عدد سنوات الخدمة   ( فقرات 4للمعلومات الشخصية لأفراد عينة البحث، وضمت )

( عبارة، اقتبست من 16الجزء الثاني فخصص لمتغير الجمود التنظيمي، وبعدد من الفقرات بلغ مجموعها )في المصرف الحالي. أما  

وآخرون،   )العنزي  السابقة  ؛  2018المقاييس   )(Kinnear & Roodt, 1998 قيادة فرعية )جمود  أبعاد  أربعة  على  ( وموزعة 

أما الجزء الثالث .  عبارات لقياس كل بعُد (4)وخصصت  افعية(،  التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات الوظيفة، جمود الد

( عبارة  14فتضمن  والكعبي،  لقياس  (  )الفتلاوي  من  اقتبست  الاستباقي  مقياس (Ali, 2021)؛    (2018السلوك  استخدام  وتمّ   .

(Likert  الخماسي )(وتم اعطاؤها لأغراض التحليل الاوزان )ً( على 1،  2،  3،  4،  5)أتفق تماماً، أتفق، محايد، لا أتفق، لا أتفق تماما

 .التوالي

 قیاس ثبات الاستبانة 6.3

 ,Feldt & Brennanمن أجل تحديد مستوى ثبات الاستبانة يتطلب الأمر إيجاد معامل ألفا الطبقي للأبعاد مجتمعة. لقد جزء )

على أنه مستوى عالي والذي تكون فيهِ   يعُدن  أ" الى جزئين، جزء عالي أو يمكن    Reliability Test( قيم معامل الثبات "1989

. وقد تم إيجاد معامل الفا الطبقي وكما موضح في الجدول 70%، ومستوى منخفض في حالة كانت القيم أقل من  70%القيم أكبر من  

لمتغيرات البحث. كما يلاحظ أن جميع   70%وهي أكبر من   0.80بلغت قيمتهُ للاستبانة (. حيث يلاحظ أن قيمة معامل الفا الطبقي  1)

وهي اكبر   (0.96)فان قيمة معامل الفا لمتغير السلوك الاستباقي بلغت   ، كذلك70%قيم أبعاد متغير الجمود التنظيمي كانت أكبر من 

لمتغير كرونبخ  لأبعاد متغير الجمود التنظيمي وقيمة معامل ألفا  كرونباخ  أيضاً، بذلك يمكن القول ومن خلال قيم معامل ألفا     70%من

 السلوك الاستباقي ومعامل ألفا الطبقي الكلي للاستبانة، أن هناك قوة ثبات لمتغيرات البحث. 
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 الاستبانة( قیاس ثبات 1الجدول )

 

  SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                           

 

 اختبار التوزيع الطبیعي لبیانات البحث   7.3

للتحقق من توفر أحد شروط التحليل المهمة والمتمثل باختبار التوزيع الإحتمالي   (Kolmogorov Smirnov)تم إجراء اختبار 

لمتغير الجمود التنظيمي وأبعاده، والتي بلغت    P( أعلاه ومن خلال قيمة  2ومن النتائج الموضحة في الجدول )للمتغيرات المبحوثة.  

بلغت  Pمما يعني أن متغير الجمود التنظيمي وأبعاده لا يعود إلى التوزيع الاحتمالي الطبيعي. أما قيمة  0.05( وهي أقل من 0.000)

من  0.083) أكبر  الاستباقي وهي  السلوك  لمتغير  الاحتمالي   0.05(  التوزيع  إلى  يعود  الاستباقي  السلوك  متغير  أن  على  يدل  مما 

لب الأمر استخدام طرائق بديلة عن الطرائق الطبيعي. وبعدم عودة متغير الجمود التنظيمي وأبعاده إلى التوزيع الاحتمالي الطبيعي يتط

 التقليدية والتي لا تشترط عودة المتغيرات إلى التوزيع الاحتمالي الطبيعي. 

 ( اختبار التوزيع الطبیعي لبیانات البحث 2الجدول )

Tests of Normality 

Kolmogorov-Smirnov 

P-value N Statistic الأبعاد الوصف 

 أ جمود قيادة التغيير  0.22 99 0.000

 ب جمود الثقافة التنظيمية  0.158 99 0.000

 ت جمود متطلبات الوظيفة  0.15 99 0.000

 ث جمود الدافعية  0.163 99 0.000

 الجمود التنظیمي  0.166 99 0.000

 السلوك الاستباقي  0.084 99 0.083

   SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                                

 

 

 

كرونباخ معامل الفا  العبارات   الأبعاد المتغیر  

ي 
یم

ظ
تن

 ال
ود

جم
ال
 X4-X1 0.95 جمود قيادة التغيير 

 X8-X5 0.89 جمود الثقافة التنظيمية 

 X12-X9 0.91 جمود متطلبات الوظيفة 

 X16-X13 0.93 جمود الدافعية 

 Y14-y1 0.96 السلوك الاستباقي 

st.معامل الفا الطبقي الكلي مجتمعة
 0.80 
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 اختبار انموذج البحث  8.3

التحليل العاملي التوكيدي لاختبار الانموذج الفرضي للبحث، كونه من الاختبارات الشائعة والمهمة في انموذج    تم الاعتماد على

المشاهدة   المتغيرات  بين  البنائية، وذلك لأنه يحدد علاقات الارتباط  بالأسئلة مع   (Observed Variables)المعادلة  تتمثل  والتي 

. أن هي المؤشرات الدراسة، ويتم الحصول على مؤشرات (Latent Variables)الأبعاد التي تقابلها والتي تتمثل المتغيرات الكامنة 

(. AMOS V. 25جودة المطابقة التي تحدد صحة النموذج قيد البحث من خلال تطبيق التحليل العاملي التوكيدي باستخدام برنامج )

تباط( للمتغيرات المشاهدة )الأسئلة( بالمتغيرات الدالة عليها ( )ارFactor Loading( الذي يوضح قيم تشبعات )2من خلال الشكل )

)الكامنة( والمتعلقة بمتغيرات البحث والمبينة قيمها على السهم ذي الرأس الواحد بين السؤال والمتغير الكامن، فضلاً عن قيم معاملات 

   أسين.الارتباط بين كل زوج من المتغيرات الكامنة والمبينة قيمها على السهم ذي الر

ومطابقته لأنموذج عينة البحث وذلك    تانكما وأظهرت نتائج التحليل العاملي التوكيدي معنوية الانموذج الموضوع من قبل الباحث 

بدلالة مؤشرات جودة المطابقة، والتي تستند على مؤشرات حسن المطابقة وحدود القبول المستخدمة من أغلب الباحثين، والموضحة 

، حيث تبين النتائج أن جميع المؤشرات مطابقة، أي أنها ضمن الحدود المقبولة (McDonald & Ho, 2002: 10) (  3في الجدول )

 لها.

 

 ( مؤشرات جودة المطابقة الخاصة بالتحلیل العاملي التوكیدي 3الجدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:                      

 النتیجة القیم المعیارية  القیم المحسوبة المؤشرات 

CMIN/DF 0.64 ( 5أقل من )  مقبولة ومعنوية 

GFI 0.98  مقبولة ومعنوية   (0.90)تساوي أو أكثر من  

AGFI 0.97  مقبولة ومعنوية   (0.85)أكبر من  

PGFI 0.84  مقبولة ومعنوية . (0.60)تساوي أو أكثر من  

NFI 0.98  مقبولة ومعنوية . (0.90)تساوي أو أكثر من  

RFI 0.97  مقبولة ومعنوية   (0.90)تساوي أو أكثر من  

RMR 0.075  مقبولة ومعنوية (0.08)تساوي أو أقل من  
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 ( التحلیل العاملي التوكیدي لمتغیري البحث2الشكل )

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:                

 الجانب التطبیقي للبحث  4.

 وصف مجال ومجتمع وعینة البحث 1.4

يعود اختيار المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة كميدان للبحث يعود إلى كونها تمثل إحدى أكثر المؤسسات عرضةً  

لمظاهر الجمود التنظيمي بحكم طبيعتها البيروقراطية واعتمادها الكبير على التعليمات المركزية والأنظمة الروتينية الثابتة. وإذ تعد 

سية في تمويل النشاط الاقتصادي والخدمات المالية للمجتمع المحلي، فإن أي قصور في سلوك موظفيها هذه المصارف ركيزة أسا

البيئة  متغيرات  مع  والتكيف  التطوير  على  وقدرتها  أدائها  كفاءة  على  مباشرة  بصورة  ينعكس  التنظيمية  القيود  نتيجة  الاستباقي 

ولت هذه المؤسسات في إدارة زاخو تجعل من دراستها فرصة لسد فجوة معرفية المصرفية. كما أن محدودية الدراسات السابقة التي تنا

   .وميدانية تسلط الضوء على التحديات الفعلية التي تواجهها

كونهم الفئة الأكثر احتكاكاً بالأنظمة    ( موظف.  155ث، وبلغ عددهم )كما تم تحديد الموظفين في المصارف المبحوثة كمجتمع للبح

أنهم  العملي. كما  انعكاساته على سلوكهم  التنظيمي ويختبرون  الجمود  آثار  يعيشون بصورة مباشرة  اليومية، وهم من  والتعليمات 

يز ثقة المتعاملين، يمثلون الواجهة الحقيقية للخدمات المصرفية، وأداؤهم الاستباقي يشكل حجر الزاوية في تحسين نوعية الخدمة وتعز

الأمر الذي يجعل من آرائهم وتجاربهم مصدراً أساسياً لاستخلاص أدلة واقعية دقيقة. وبما أن تنوع مواقعهم الوظيفية يوفر منظوراً 

المصارف  شاملاً لمدى تأثير القيود التنظيمية عبر مختلف المستويات، فإن اختيارهم يضمن نتائج أكثر عمقاً وقابلية للتعميم على واقع  

 الحكومية بشكل عام.
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( استمارة، وبعد  100أعيد منها )  ( موظف باسلوب عشوائي،102)  عينة من الموظفين بلغت عددهموتم توزيع الإستبانة على  

للتحليل،في البحث، أي بنسبة إستجابة بلغت )99استبعاد الاستمارات غير كاملة المعلومات فان ) %( من 97( منها كانت صالحة 

( توزيع الأفراد المبحوثين حسب المصارف الحكومية المبحوثة في إدارة زاخو 4مجموع الاستمارات الموزعة. ويوضح الجدول )

  المستقلة.

 ( إحصائیة التوزيع والإعادة لإستمارات الاستبانة4الجدول )

 المصرف أسم  ت

عدد  

الموظفین  

في 

 المصرف

 الإستمارات 

الموزع

 ة
 المعادة 

 الصالحة

 %نسبة  عدد 

 12.1% 12 12 12 21 مصرف خابير 1

2 
مصرف 

 خانوبر  

52 
40 38 38 %38.4 

 34.3% 34 35 35 48 مصرف دلال 3

 15.2% 15 15 15 34 مصرف هيزل 4

 100% 99 100 102 155 المجموع

 SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                         

 

بالنوع  ، حيث يتضح من معطيات الجدول فيما يتعلق  5)، فيعكسها الجدول )للأفراد العینة المبحوثة  السمات الشخصیةأما عن  

فقد  54%الذكور على نسبة    حصول:  الاجتماعي أما نسبة الإناث  الجنسين الى    %46،  النسبي بين  للمستجيبين، ويشير هذ توازن 

سنة( سنة حصلت على   45-35: يلاحظ أن الفئة العمرية )العمرالعدالة في التمثيل وعدم هيمنة جنس معين على الآخر. أما بخصوص  

خيراً حصلت الفئة العمرية أ، و37.4%سنة( التي حصلت على ثاني نسبة    35، وتليها الفئة العمرية )أقل من  47.4%أعلى نسبة وهي   

، مما يعكس غلبة الفئة المتوسطة العمر التي تجمع بين الخبرة العملية والنشاط والحيوية %  15.2سنة( على أقل النسبة    45)أكثر من  

وبصدد   الحكومية.  المصارف  بيئة  في  بفاعلية  الوظيفة  المهام  لأداء  الدراسياللازمة  الدراالتحصیل  التحصيل  أن  يلاحظ  سي : 

الدراسي دبلوم سنتان بعد الإعدادية على نسبة  47.5%بكالوريوس قد حصلت على أعلى نسبة   التحصيل  ، 40.4%، بينما حصل 

نسبة   أقل  على  دون  فما  إعدادية  الدراسي  التحصيل  في   12.1%وحصل  التعيينات  أغلب  أن  إلى  النتيجة  هذه  وتدل  للمستجيبين، 

المصارف الحكومية تتركز على حملة البكالوريوس والدبلوم لوفرتها في سوق العمل، بينما يقل تمثيل حملة الشهادات العليا لارتباطهم 

، 66.6%سنة( حصلت على أعلى نسبة  5 -15: يلاحظ أن سنوات الخبرة )عدد سنوات الخبرة  غالباً بالمسار الأكاديمي. وفيما يخص

سنة( على   15، وأخيراً حصلت سنوات الخبرة )أكثر من  17.2%سنوات( التي حصلت على نسبة    5وتليها سنوات الخبرة )أقل من  

من    .للمستجيبين  16.2%نسبة   المتوسطة  الخبرة  ذوي  الموظفين  أن  إلى  النسبة  هذه  كافية   15إلى    5تعزى  معرفة  يمتلكون  سنة 

بإجراءات المصارف الحكومية، مما يجعلهم أكثر تواجداً وفاعلية مقارنة بالمبتدئين أو ذوي الخبرة الطويلة الذين تقل مشاركتهم النشطة 

 أحياناً.
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 ( وصف السمات الشخصیة للأفراد المبحوثین 5الجدول )

 السمة  الفئة العدد  % النسبة 

 النوع الاجتماعي  ذكر 53 54%

 انثى 46 46%

 المجموع  99 100%

 العمر سنة  35اقل من  37 37.4%

 سنة   45 -35 47 47.4%

 سنة 45فأكثر من  15 %15.2

 المجموع  99 100%

 التحصيل الدراسي  اعدادية فما دون  12 12.1%

 دبلوم سنتان بعد الإعدادية 40 40.4%

 بكلوريوس  47 47.5%

 شهادة عليا 0 0%

 المجموع  99 100%

عدد سنوات الخبرة  سنوات 5أقل من  17 17.2%

في العمل  

 البرلماني

 سنة  15 -5 66 66.6%

 سنة 15أكثر من  16 16.2%

 المجموع  99 %100

 SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                                        

   وصف وتشخیص متغیرات البحث 2.4   

يسعى هذا المحور إلى وصف وتشخيص متغيرات البحث على المستوى الكلي بالاعتماد على نتائج الإحصاء الوصفي، وذلك  

المستقلة، وتم تحديد درجة توفرها  إدارة زاخو  الحكومية في  المصارف  المتغيرات في  تلك  إلى هدف تحديد درجة توفر  للوصول 

 Relative importance" (RII)تم ترتيب أهميتها بالاستناد إلى مؤشر الأهمية النسبية بالاستناد على قيم الأوساط الحسابية،  كما  

index الذي يستخدم لمعرفة الأهمية النسبية لأبعاد البحث من وجهة نظر الأفراد المبحوثين، علماً أن قيمة هذا المؤشر تقع ما بين  "

(0≤RII≤1 ويمكن تصنيف قيمته الى خمسة مستويات حسب مقياس )  (Likert،الخماسي المعتمد في البحث الحالي )    وعلى وفق

(؛  RII < 0.8 ≥ 0.6(؛ )متوسطة الى عالية=RII ≤ 1 ≥ 0.8(: )درجة عالية=Akadiri, 2011: 192التوزيع الفرضي التالي )

(،  وكانت النتائج على RII < 0.2 ≥ 0(؛ )منخفضة=RII<0.4 ≥ 0.2(؛ )منخفضة الى متوسطة=RII<0.6 ≥ 0.4)متوسطة=

 النحو الآتي:
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  وصف وتشخیص المتغیر المستقل )الجمود التنظیمي( وأبعاده  1.2.4

)جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، ( وصف وتشخيص المتغير المستقل )الجمود التنظيمي( وأبعاده  6يستعرض الجدول )

جمود متطلبات الوظيفة، جمود الدافعية(، من خلال عرض نتائج التحليلات الإحصائية للأوساط الحسابية، والإنحرافات المعيارية، 

على المستوى الكلي وعلى مستوى الأبعاد. إذ بلغت قيمة الوسط الحسابي للمؤشر الكلي للجمود التنظيمي   (RIIوالأهمية النسبية )

والتي تصنف هذه النسبة على أنها نسبة متوسطة الى مرتفعة   (70%)، وبأهمية نسبية بلغت  (1.315)وبانحراف معياري    (3.475)

 فيلاحظ الآتي: أما على المستوى الأبعاد. (RII)كمؤشر للأهمية النسبية 

، والتي تصنف على أنها نسبة متوسطة الى مرتفعة كمؤشر للأهمية  (72%)ن بعُد جمود قيادة التغيير حصل على أهمية نسبية  أ .أ

، أما من حيث نسب الاتفاق فقد حصل بعُد جمود  (1.312)وبانحراف معياري بلغ    (3.585)، وبوسط حسابي  (RII)النسبية  

 لراي )محايد(.   (14.95)، ونسبة  (19.65)، أما نسبة عدم الاتفاق فقد بلغت  (65.40)قيادة التغيير على نسبة اتفاق عام بلغت 

، والتي تصنف على أنها نسبة متوسطة الى مرتفعة كمؤشر  (71%)أما بعُد جمود الثقافة التنظيمية فقد حصل على أهمية نسبية   .ب

. وحصل بعُد جمود الثقافة التنظيمية على نسبة (1.333)وانحراف معياري  (3.525)، وبوسط حسابي (RII)للأهمية النسبية 

 لراي )محايد(.   (19.98)ونسبة   (21.73)، وعلى نسبة عدم اتفاق بلغت (58.30)اتفاق عام بلغت 

، والتي تصنف على أنها نسبة متوسطة الى مرتفعة  (69%)في حين حصل بعُد جمود متطلبات الوظيفة على أهمية نسبية بلغت   .ت

. وقد حصل بعُد جمود متطلبات الوظيفة  (1.334)وبانحراف معياري    (3.428)، وبوسط حسابي  (RII)كمؤشر للأهمية النسبية  

 لراي )محايد(.  (21.23)ونسبة  (23.23)ونسبة عدم اتفاق بلغت   (55.55)على نسبة اتفاق عام بلغت 

الدافعية حصل على اهمية نسبية بلغت   .ث النسبة على انها نسبة متوسطة الى    (67%)واخيراً حصل بعُد جمود  أذ تصنف هذه 

. وقد حصل بعُد جمود الدافعية (1.279)وبانحراف معياري    (3.363)، وبوسط حسابي  (RII)مرتفعة كمؤشر للأهمية النسبية  

 لراي )محايد(.  (16.68)ونسبة  (23.73)ونسبة عدم اتفاق بلغت   (56.60)على نسبة اتفاق عام بلغت 

حصل على فيلاحظ أن بعُد جمود قيادة التغيير  والأهمية الترتيبية لها،  أما من حيث المقارنة بين أبعاد متغير الجمود التنظيمي  

ة كان أعلى أهمية نسبية، يليهِ بعُد جمود الثقافة التنظيمية، وفي المرتبة الثالثة بعُد جمود متطلبات الوظيفة، وأخيراً في المرتبة الرابع

 بعُد جمود الدافعية مقارنة بالأبعاد الأخرى.
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 ( وصف وتشخیص الجمود التنظیمي وأبعادها وأهمیتها الترتیبیة6الجدول )

 ت

 الاستجابة
الوسط 

 الحسابي 

الانحراف 

 المعیاري 

الأهمیة  

 %النسبیة
 لا اتفق بشدة  لا اتفق محايد  اتفق اتفق بشدة  الترتیب 

 % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار

 جمود قیادة التغییر  أ

 14.13 14.00 5.53 5.50 14.95 14.75 38.63 38.25 26.78 26.50 المعدل

المؤشر  1 72 1.312 3.585

 الكلي

65.40 14.95 19.65 

 جمود الثقافة التنظیمیة ب

 13.13 13.00 8.60 8.50 19.98 19.75 29.28 29.00 29.03 28.75 المعدل

المؤشر  2 71 1.333 3.525

 الكلي

55.55 21.23 23.23 

 جمود متطلبات الوظیفة  ت

 14.13 14.00 9.10 9.00 21.23 21.00 30.80 30.50 24.75 24.50 المعدل

المؤشر  3 69 1.334 3.428

 الكلي

55.55 21.23 23.23 

 جمود الدافعیة  ث

 14.15 14.00 9.58 9.50 19.68 19.50 38.65 38.25 17.95 17.75 المعدل

المؤشر  4 67 1.279 3.363

 الكلي

56.60 19.68 23.73 

 70 1.315 3.475 المؤشر الكلي للجمود التنظیمي
 -----

- 

 SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:   

 وصف وتشخیص المتغیر المعتمد )السلوك الاستباقي(   2.2.4

( وصف وتشخيص المتغير المعتمد )السلوك الاستباقي( من خلال عرض نتائج التحليلات الإحصائية للأوساط  7يعكس الجدول )

النسبية ) المعيارية، والأهمية  الكلي.  RIIالحسابية، والإنحرافات  المستوى  الجدول )( على  السلوك 7من خلال  أن متغير  ( يلاحظ 

(، RII%( والتي تصنف على أنها نسبة متوسطة الى مرتفعة كمؤشر للأهمية النسبية )65الاستباقي حصل على أهمية نسبية بلغت )

(، أما من حيث نسب الاتفاق فقد حصل متغير السلوك الاستباقي على نسبة اتفاق  1.236( وبانحراف معياري بلغ )3.257وبوسط )

 محايد(. ( لراي )23.52(، ونسبة )32.98(، أما نسبة عدم الاتفاق فقد بلغت )43.50عام بلغت )
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 ( وصف وتشخیص السلوك الاستباقي 7الجدول )

العبارا 

 ت

الوسط  الاستجابة

الحس

 ابي

الانحراف 

 المعیاري 

الأهمیة  

 %النسبیة
 لا اتفق بشدة  لا اتفق محايد  اتفق اتفق بشدة  الترتیب 

 % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار % تكرار

 السلوك الاستباقي 

 المعدل
21.6

4 

21.8

6 

21.4

3 

21.6

4 

23.2

9 

23.5

2 

26.2

1 

26.4

8 

6.4

3 

6.5

0 3.25

7 

1.23

6 
65 

21.6

المؤشر  4

 الكلي

43.50 23.52 32.98 

 SPSS V.27إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:     

 اختبار فرضیات البحث ومناقشة النتائج  3.4

 اختبار فرضیة الارتباط   1.3.4

( تحليل الارتباط بين متغيري البحث على  3( والشكل )8: توضح النتائج في الجدول )تحلیل علاقة الإرتباط على المستوى الكلي .أ

مستوى المؤشر الكلي لهما، إذ تبين وجود علاقة ارتباط معنوية عكسية وبمستويات عالية بين المتغير المستقل )الجمود التنظيمي(  

-يمة معامل الإرتباط عالية )والمتغير المعتمد )السلوك الاستباقي( في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المسقلة، حيث كانت ق

(، كما  0.05( والتي كانت أقل من القيمة المعنوية )0.002المحسوبة البالغة ) P (، وذات دلالة معنوية وذلك من خلال قيمة0.67

الثقة (Upper) والأعلى (Lower) ويؤكد معنوية الارتباط السالب بين متغيري قيد الاختبار أن كل من الحدين الأدنى  لحدود 

(95%Confidence Interval)   ( 0.827-(، والتي كانت قيمتهما )0.05كانتا متشابهتان في الإشارات عند مستوى معنوية  ,-

 ( على التوالي. 0.490

 ( علاقة الارتباط بین متغیر الجمود التنظیمي ومتغیر السلوك الاستباقي 8الجدول )

 القیمة الاحتمالیة

P-value 

95% Confidence Interval  قیمة 

 الارتباط 

المتغیر 

 المعتمد

اتجاه  

 العلاقة

المتغیر 

 Upper Lower المستقل

0.002 -0.490 -0.827 -0.67 
السلوك  

 الاستباقي
 

الجمود 

 التنظیمي

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج   المصدر:        
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 ( علاقة الارتباط بین متغیر الجمود التنظیمي ومتغیر السلوك الاستباقي 3الشكل )

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج  المصدر:             

 

 ( الآتي: 4( والشكل ) 9يتبين من نتائج التحليل في الجدول )  تحلیل علاقات الارتباط على المستوى الجزئي: .ب

-)وجود علاقة ارتباط معنوية سالبة بين بعُد جمود قيادة التغيير ومتغير السلوك الاستباقي، بمعامل الارتباط كانت قيمتهُ   .1

(. هذا 0.05التي كانت أقل من القيمة المعيارية )  (0.002)المحسوبة    P، وذات دلالة معنوية وذلك من خلال قيمة  (0.66

الحدين الأدنى ) الثقة )Upper( والأعلى )Lowerبالإضافة أن كل من  ( كانتا  Confidence Interval%95( لحدود 

على التوالي، مما يؤكد    (0.812- ,0.492-)(، والتي كانت قيمتهما  0.05متشابهتان في الإشارات عند مستوى معنوية )

 معنوية الارتباط السالب بين متغيري قيد الدراسة. 

وجود علاقة ارتباط معنوية سالبة بين بعُد جمود الثقافة التنظيمية ومتغير السلوك الاستباقي، بمعامل الارتباط كانت قيمتهُ   .2

(. 0.05والتي كانت أقل من القيمة المعيارية )  (0.003)المحسوبة    P، ذات دلالة معنوية وذلك من خلال قيمة  (0.65-)

( كانتا  Confidence Interval%95( لحدود الثقة )Upper( والأعلى )Lowerبالاضافة إلى أن كل من الحدين الأدنى )

على التوالي، مما يؤكد    (0.805- ,0.454-)(، والتي كانت قيمتهما  0.05متشابهتان في الاشارات عند مستوى معنوية )

 معنوية الارتباط السالب بين متغيري قيد الاختبار. 

وجود علاقة ارتباط معنوية سالبة بين بعُد جمود متطلبات الوظيفة ومتغير السلوك الاستباقي، بمعامل الارتباط كانت قيمتهُ  .3

(، بالاضافة الى أن كل من  0.05والتي كانت أقل من )  P   (0.003)، وذات دلالة معنوية وذلك من خلال قيمة  (0.50-)

( كانتا متشابهتان في الإشارات Confidence Interval%95( لحدود الثقة )Upper( والأعلى )Lowerالحدين الأدنى )

 على التوالي، مما يؤكد معنوية الارتباط السالب.   (0.674- ,0.291-)(، والتي كانت قيمتهما 0.05عند مستوى معنوية )

-)واخيراً وجود علاقة ارتباط معنوية سالبة بين بعُد جمود الدافعية ومتغير السلوك الاستباقي، بمعامل الارتباط كانت قيمتهُ   .4
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(، هذا  0.05والتي كانت أقل من القيمة المعيارية )  (0.002)المحسوبة    P، وذات دلالة معنوية وذلك من خلال قيمة  (0.65

( كانتا  Confidence Interval%95( لحدود الثقة )Upper( والأعلى )Lowerبالاضافة الى أن كل من الحدين الأدنى )

على التوالي، مما يؤكد    (0.810- ,0.454-)(، والتي كانت قيمتهما  0.05متشابهتان في الإشارات عند مستوى معنوية )

 معنوية الارتباط السالب بين متغيري قيد الاختبار.

 ( علاقة الارتباط بین الجمود التنظیمي ومتغیر السلوك الاستباقي9الجدول )

 القيمة الاحتمالية

P-value 

95% Confidence Interval 

 قيمة الارتباط 

المتغير  

 المعتمد 

اتجاه 

 العلاقة 
 المتغير المستقل

Upper Lower 

0.002 -0.492 -0.812 -0.66 

السلوك 

 الاستباقي 

 جمود قيادة التغيير 

0.003 -0.454 -0.805 -0.65  
جمود الثقافة 

 التنظيمية

0.002 -0.533 -0.860 -0.71  
جمود متطلبات  

 الوظيفة

 جمود الدافعية   0.65- 0.810- 0.454- 0.002

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:               

 

 

 ( علاقة الارتباط بین أبعاد متغیر الجمود التنظیمي ومتغیر السلوك الاستباقي 4الشكل )

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:           

 



130                                                                                                         مرۆڤایتیەكان     تە زانس -گۆڤاری سلێمانی  

 

sjh@univsul.edu.iq 
SJH p-ISSN: 1813-0852, e-ISSN: 2617-3034 

 

علاقات إرتباط ذات  المتمثلة بوجود    يمكن القول بأن هذه النتائج جاءت داعمة لصحة اثبات فرضیة البحث الأولىوبالتالي       

التنظيمي والسلوك الاستباقي   الكلي والجزئي  دلالة إحصائية معنوية سالبة بين الجمود  في المصارف الحكومية في على المستوى 

 إدارة زاخو المستقلة. 

 اختبار فرضیة التأثیر   2.3.4

تم إجراء اختبار الإنحدار بين متغيرات البحث منفردةً ومجتمعةً، للكشف عن مدى تأثير المتغير المستقل )الجمود التنظيمي(         

البنائية ) المعادلة  المعتمد )السلوك الاستباقي( عبر استخدام نمذجة  المتغير   AMOS(، والتي يوفرها برنامج )SEMوأبعاده في 

V.25: وكانت النتائج على النحو الآتي .) 

: بينّت نتائج تحليل الانحدار لتأثير المتغير المستقل )الجمود التنظيمي( في المتغير المعتمد )السلوك تحلیل التأثیر على المستوى الكلي  أ.

(، والخطأ المعياري  0.667-( المقدرة )Estimate(، أن قيمة معامل الانحدار )5( والشكل )10الاستباقي( والمذكورة في الجدول )

.(S.E( المقدر  قيمة  0.082(  بدلالة  وذلك  سالبة  معنوية  تأثير  على وجود علاقة  تدل   ،)P  ( ) (0.002ظهرت  (.  0.05اقل من 

-( ظهرت بإشارات متشابهة والتي تمثلت بالحد الأدنى والأعلى )Confidence Interval%95بالإضافة الى أن حدود الثقة )

من التغيرات    0.40والذي يعني ان    0.40والتي بلغت    R2امل التحديد  ( على التوالي. كذلك يلاحظ ان قيمة مع0.500-,  0.833

 الحاصلة في المتغير التابع والمتمثل بالسلوك الاستباقي سببها التغيرات الحاصلة بالمتغير المستقل المتمثل بالجمود التنظيمي. 

 

 ( تأثیر متغیر الجمود التنظیمي في متغیر السلوك الاستباقي 10الجدول )

القيمة 

 الاحتمالية

P-value 

95% Confidence 

Interval 

الخطأ 

 المعياري 

.S.E 

معامل  

 الانحدار

Estimate 

المتغير  

 المعتمد 

اتجاه 

 علاقة 

 التأثير

المتغير  

 المستقل
Upper Lower 

0.002 -0.500 
-

0.833 
  السلوك الاستباقي 0.667- 0.082

الجمود 

 التنظيمي 

0.40 𝑹𝟐 

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                 
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 السلوك الاستباقي في  ( علاقة التأثیر لمتغیر الجمود التنظیمي5الشكل ) 

 . AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:                       

 

الجزئي .ب المستوى  التأثیر على  السلوك   : يتبينالتحلیل علاقات  التنظيمي في  الجمود  أبعاد متغير  تحليل الانحدار على مستوى  من 

 (، ظهور النتائج الآتية: 6( والشكل )11الاستباقي، والمذكورة في الجدول )

المقدرة   .1 التغيير  قيادة  الى بعُد جمود  التي تعود  قيمة معامل الانحدار  المعياري ).(0.625-)توضح  المقدر  S.E، والخطأ   )

(. بالإضافة الى أن حدود  0.05أقل من ) ( 0.009ظهرت )  P، وجود علاقة تأثير معنوية سالبة وذلك بدلالة قيمة  (0.077)

 على التوالي.  (0.772- ,0.503-)الثقة ظهرت بإشارات متشابهة والتي تمثلت بالحد الأدنى والأعلى 

المقدرة   .2 التنظيمية  الثقافة  لبعُد جمود  قيمة معامل الانحدار  المعياري  (0.621-)تدل  ، (0.0.085)المقدر    (.S.E)، والخطأ 

(. بالإضافة الى أن حدود الثقة ظهرت 0.05أقل من ) (0.019ظهرت ) Pوجود علاقة تأثير معنوية سالبة وذلك بدلالة قيمة 

 على التوالي.   (0.753- ,0.434-)بإشارات متشابهة والتي تمثلت بالحد الأدنى والأعلى 

المقدرة   .3 الوظيفة  لبعُد جمود متطلبات  الانحدار  قيمة معامل  المعياري  (0.751-)تبين  ،  (0.091)المقدر    (.S.E)، والخطأ 

(، بالاضافة الى أن حدود الثقة ظهرت 0.05اقل من ) (0.012ظهرت ) Pوجود علاقة تأثير معنوية سالبة وذلك بدلالة قيمة 

 على التوالي.   (0.899- ,0.585-)بإشارات متشابهة والتي تمثلت بالحد الأدنى والأعلى 

، وجود علاقة (0.093)المقدر    (.S.E)، والخطأ المعياري  (0.602-)واخيراً تشير قيمة المعلمة لبعُد جمود الدافعية المقدرة   .4

(، بالاضافة الى أن حدود الثقة ظهرت بإشارات  0.05أقل من ) (0.009ظهرت )  Pتأثير معنوية سالبة وذلك بدلالة قيمة  

 على التوالي.   (0.750- ,0.440-)متشابهة والتي تمثلت بالحد الأدنى والأعلى 
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 ( تأثیر أبعاد متغیر الجمود التنظیمي في متغیر السلوك الاستباقي11الجدول )

القيمة 

 الاحتمالية

P-value 

95% Confidence Interval 
الخطأ 

 S.Eالمعياري.

 معامل الانحدار 

Estimate 

المتغير  

 المعتمد 

اتجاه 

 العلاقة 
 المتغير المستقل

Upper Lower 

0.009 -0.503 -0.772 0.077 -0.625 

السلوك 

 الاستباقي 

 جمود قيادة التغيير 

 جمود الثقافة التنظيمية   0.621- 0.085 0.753- 0.434- 0.019

 جمود متطلبات الوظيفة   0.751- 0.091 0.899- 0.585- 0.012

 جمود الدافعية   0.602- 0.093 0.750- 0.440- 0.009

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:     

 

 السلوك الاستباقيفي  ( علاقة التأثیر لأبعاد متغیر الجمود التنظیمي6الشكل )

 .AMOS V.25إعداد الباحثتان بالاعتماد على مخرجات برنامج المصدر:               

 

تأثير معنوي ذو دلالة المتمثلة بوجود    هذه النتائج جاءت داعمة لصحة اثبات فرضیة البحث الثانیة  يمكن القول بأنوبالتالي     

 في المصارف الحكومية في إدارة زاخو المستقلة. على المستوى الكلي والجزئي إحصائية للجمود التنظيمي في السلوك الاستباقي 

 الاستنتاجات والمقترحات  5. 

 الاستنتاجات 1.5  

)جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات  اتفاق الأفراد المستجيبين على أن  اظهرت نتائج الوصف والتشخيص،   .1

المبحوثة بمستويات متوسطة   الحكومية  تعد من أبعاد الجمود التنظيمي، والتي يعاني منها المصارفالوظيفة، جمود الدافعية(،  
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، ومن ثم  جمود الثقافة التنظيميةيليه    جمود قيادة التغيير،مائلة للارتفاع، ولكن بأهمية ترتيبية مختلفة، يأتي في المرتبة الأولى  

 .جمود الدافعيةوأخيراً   جمود متطلبات الوظيفة

في  .2 لديهم  الاستباقي  السلوك  متوسطة من  توافر مستويات  على  المستجيبين  اتفاق  إلى  والتشخيص  الوصف  تحليل  نتائج  تشير 

 المصارف المبحوثة   

أسفرت نتائج اختبار فرضية الإرتباط، وجود علاقات ارتباط معنوية سالبة بين الجمود التنظيمي مقاساً بأبعاده والسلوك الاستباقي  .3

وجود ترافق بين المستويات العالية من توافر الجمود التنظيمي مقاساً  على   على المستوى الكلي وعلى مستوى الأبعاد، مما يدل

وبين الحد من تنمية السلوك الاستباقي   )جمود قيادة التغيير، جمود الثقافة التنظيمية، جمود متطلبات الوظيفة، جمود الدافعية(بأبعاده  

 .لدى الموظفين في المصارف المبحوثة في إدارة زاخو المستقلة

نتائج إختبار فرضية التأثير إلى الاستنتاج بوجود تاثير معنوي سلبي لمتغير الجمود التنظيمي )على المستوى الجزئي والكلي(   تقود .4

في تنمية السلوك الاستباقي لدى الموظفين في المصارف الحكومية المبحوثة، مما يعني أن وقوع المصارف تحت وطأة الجمود  

 لسلوك الاستباقي لدى موظفيها.  التنظيمي يسهم سلباً في تنمية ا

للموظفين، حيث جاء جمود   .5 الاستباقي  السلوك  في  متفاوتاً  تأثيراً  يمارس  بأبعاده،  التنظيمي، مقاساً  الجمود  أن  النتائج  أظهرت 

المتطلبات الوظيفية في المرتبة الأولى باعتباره الأكثر إعاقة للمبادرات الفردية، تلاه جمود القيادة التغييرية الذي يحد من فرص 

دة، ثم جمود الثقافة التنظيمية الذي يرسخ القيم التقليدية ويضعف المرونة، وأخيراً جمود الدافعية الذي يقلل من  تبني الأفكار الجدي

اندفاع الموظفين نحو المبادرة. ويعزى هذا التفاوت إلى أن القيود المرتبطة بالوظائف والقيادة والثقافة تفرض سياقاً أكثر صرامة  

 وامل المرتبطة بالدافعية الفردية... على سلوك الموظفين مقارنة بالع 

 المقترحات  2.5  

تعزيز القيادة التحويلية في المصارف الحكومية عبر إعداد قادة قادرين على تبني سياسات مرنة، تدعم ثقافة التغيير والتطوير   .1

بيئة   في  التنافسية  الجمود، ويساعدها على مجاراة  الذي يرسخ  التقليدية  الإدارة  أسلوب  للمصارف تجاوز  يتيح  المستمر، بما 

 .الإقليم

الوظائف بطريقة تحقق التوازن بين الانضباط الإداري والمرونة في الأداء، بحيث تمُنح مساحة أوسع إعادة تصميم متطلبات   .2

، لأن ذلك  للموظفين لتقديم حلول جديدة وتطوير الإجراءات، بدلًا من التقيد الصارم بالروتين الذي يحد من المبادرات الفردية

 .يؤدي إلى تقبل  الموظفين كل توجهات التغيير برحابة صدر

إصلاح الثقافة التنظيمية عبر غرس قيم الانفتاح، والإبداع، وروح الفريق، بما يساعد المصارف الحكومية في زاخو على أن   .3

 تكون بيئة خصبة للمبادرة والتجديد، وقادرة على اللحاق بالتحولات التي تشهدها المؤسسات المالية، سواء محلياً أو عالمياً.

تعمل على تحفيز الموظفين مستقبلاً وتقبلهم لأي عملية   بآليات متنوعة وفعالة تشمل أنظمة مكافآت واضحةتحفيز الموظفين   .4

، بما يسهم في كسر جمود الدافعية التقليدية، لزيادة قاعدة معارفهم ومهاراتهم  ، وبرامج تمكين وتدريب مستمرتغيير قد تحدث

 .حافزاً أكبر للمشاركة الفعالة في تطوير الأداء المصرفي الموظفينويمنح 

توفير بيئة عمل مشجعة على المبادرة من خلال منح الموظفين صلاحيات أكبر، وتمكينهم من اتخاذ قرارات يومية مرتبطة  .5

 .بجودة الخدمة وسرعة الإنجاز، بما يرسخ السلوك الاستباقي كجزء من الممارسات اليومية

تعزيز التعلم والتطوير المستمر عبر ورش ودورات متخصصة في المهارات القيادية، وأساليب التفكير الابتكاري، بما يتيح   .6

 .للموظفين تنمية قدراتهم على التكيف والمبادرة لمواكبة احتياجات العملاء المتغيرة في الإقليم
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حلول   .7 أو  تطويرية  بأفكار  يسهمون  الذين  الموظفين  مكافأة  تتم  بحيث  الفعالة  والمبادرات  بالابتكار  يرتبط  حوافز  نظام  بناء 

 لتبني الأمر الذي يخلق بيئة تنافسية إيجابية تدفع الموظفين    واتاحة الفرصة لهم لاستلام زمام الالمسوليات في المنظمة،عملية،

 .السلوك الاستباقي

ترسيخ ثقافة المشاركة والمسؤولية الجماعية بحيث يشعر كل موظف بدوره المحوري في تطوير المصرف واستدامته، الأمر   .8

الحكومية كمصدر ثقة ومصداقية في   المصارف  لتبني ممارسات استباقية تدعم مكانة  المؤسسي، ويدفعه  انتماءه  الذي يعزز 

 .المجتمع

إعادة هيكلة الإجراءات الداخلية لتقليل القيود التنظيمية المفرطة، وبناء أنظمة أكثر مرونة تدعم المبادرات، وبذلك يعُالج الجمود  .9

 .التنظيمي من جهة، ويحفز السلوك الاستباقي من جهة أخرى

تمكين القادة من دعم التغيير وتشجيع المبادرات، بحيث يكونوا خط الدفاع الأول ضد الجمود التنظيمي، وفي الوقت ذاته مصدر  .10

  .إلهام للموظفين من أجل تقديم أفكار تطويرية تسهم في تحسين الأداء المؤسسي

التأثيرات السلبية للجمود  .11 تحقيق توازن استراتيجي بين الضبط والمرونة بما يتيح للمصارف الحكومية في زاخو أن تتجاوز 

التنظيمي، وتحول السلوك الاستباقي إلى محرك رئيسي لتعزيز استدامتها، وتطوير خدماتها، والحفاظ على ميزتها التنافسية أمام  

 المصارف الخاصة. 

 . المصادر 6

 المصادرالعربیة 1.6

الجمود التنظیمي علاقاته بالتوافق لدى العاملین بالمؤسسة العمومیة للصحة الجوارية:  (.  2021لعبني وبولمهد، رزيقة ونبيلة. ) .1

  – . رسالة ماجستير في علم الاجتماع. جامعة محمد صديق بن يحيى  -  جیجل  – دراسة میدانیة بالعیادة المتعددة الخدمات الشقفة  

 .كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية قسم علم الاجتماع، الجزائر –جيجل 

نايف. ) .2 لما حسن واسامة  للعاملین: دراسة (.  2025بدر والفراج،  الاستباقي  السلوك  تعزيز  في  الأداء  العمل عالیة  نظُم  دور 

 . 18-1(، 1)41، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصادية والسياسية . للاتصالات الخلوية MTNمیدانیة على شركة 

رسالة أثر السلوك الاستباقي على الأداء الوظیفي في جامعة بولیتكنك فلسطین: دراسة حالة.  (.  2025الحرباوي، عارف نبيل. ) .3

 ماجستير، جامعة الخليل، كلية الدراسات العليا والبحث العلمي.

التطبیع الاجتماعي متغیراً وسیطاً لتأثیر الجمود والإدمان على العمل في ولاء العاملین: دراسة (.  2017الخفاجي، رشا مهدي. ) .4

 .215-194(، 103)24، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية.  میدانیة في شركة الحفر العراقیة في البصرة

مديرية (.  2017العبيدي، عصام عليوي صاحب. ) .5 في  التنظیمي دراسة حالة  الجمود  في  التنظیمیة وانعكاسها  الأيديولوجیة 

 .31-1 .25، مجلة الكوت للعلوم الاقتصادية والإدارية، جامعة واسط، التربیة في قضاء المسیب. مديرية تربیة بابل

6. ( عباس وصفاء جواد.  عاتكة  دراسة (.  2022علوان وحسين،  للعاملین:  الاستباقي  السلوك  تنمیة  في  الموثوقة  القیادة  تأثیر 

 .166-157(، 4)4، مجلة التقنيات. تحلیلیة بالاستناد الى خبرات المديرين في وزارة التخطیط العراقیة

القابلیات التنظیمیة ودورها  (. 2018العنزي، العطوي والشريفي، اميرة خضير كاظم؛ مهند حميد ياسر وزينب هادي معيوف. ) .7

المجلة العراقية لعلوم  .  في حد من الجمود التنظیمي: دراسة تحلیلیة لآراء عینة من موظفي الإدارة الوسطى في معمل باتا الكوفة

 .174-149، .(58)14، الإدارية
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تطبیقات الذكاء الاصطناعي داخل الشركات في ظل تحديات جائحة كورونا مدخل  (.  2025غيث & رشا حامد حسانين محمد. ) .8

 . 628-563، (109)37, مجلة روح القوانين. لتطوير السلوك الاستباقي في مجال الشمول المالي

تأثیر جودة العلاقات الاجتماعیة في سلوك العملین  (.  2018الفتلاوي والكعبي، ميثاق هاتف عبد السادة وحسين صبيح محيسن. ) .9

 .126-95(، 26)7، مجلة الإدارة والاقتصاد. الاستباقي: دراسة تحلیلیة لآراء عینة من العاملین في معمل سمنت كربلاء

دور القیادة الذكیة في تعزيز السلوك الاستباقي: دراسة تطبیقیة على عینة من (.  2024الموله، مثنى عبد الوهاب جمعة. ) .10

 .129-116(، 82)20، المجلة العراقية للعلوم الإدارية. الموظفین العاملي في دائرة صحة الانبار
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 پوخته

ڕێكخراوی کارتێکرنا سهختبوونا  ههڵسهنگاندنا  ئهوە كو  نهو  ڤهکولينا  لدەف  ئارمانجا  پێشدەم  ڕەفتارا  گهشهيا  کێمکرنا  لسهر 

پێشکهفتنا   و  ديجيتاڵ  بهرەف  بلهز  گۆڕانکاريێن  دۆخێ  له  تايبهتی  ب  بکهت،  تومار  ميری  داراييێن  دامهزراوێن  فهرمانبهرێن 

ڤهکۆلين بشێوێ )وەسفی ـ تهحليلی( هاته دروستکرن ژبۆ چارەسهركرنا زانياريێن تيۆری و مهيدانی. .تهکنهلۆژی ل سهکتهرێ دارايی

( وان  ههژمارا  و  ڤهکۆلينێ،  لاپهڕێ  بوونه  ياسهربهخۆ  زاخۆ  کارگێريا  ژ  دياربووی  ميريێن  بانکيێن  فهرمانبهرێن  ( 99کۆمهلا 

 SPSS) ڤهکرن ب شێوازێ ئاماری ب ڕێکا پروگرامێ )فهرمانبهربوون. داتا هاتنه کۆمکرن ب ڕێکا فوڕما داتايا وهاتنه شڕۆ

V.27, AMOS V.2  ، ئهنجامێن شڕۆڤهکرنا گهنگهشکرنا  و  پێشکێشکرن  بنهمايی  دبيته  ئاماری کو  نيشانێن  بکارئينانا کۆمهکا 

مهيدانی و ڕوونکرنا وێ. ڤهکۆلين گهههشته کومهکا دەرئهنجاما يا ههرە گرنگ ئهوە، ههبوونا پهيونديهکا نهرينی دناڤبهرا سهختبوونا 

پێشدەم ڕەفتارا  و  شيانێن ،  رێکخراوی  لاوازبوونا  ئهگهرێ  بيته  دێ  ڕێکخراوی  سهختبوونا  ئاستێ  بلندبوونا  کو  نيشادەت  ئهڤه 

ژێر گهۆڕينێن بلهز. ههر وەسا ئهنجام دياردکهن کو  ، ب تايبهت ل  فهرمانبهرا بۆ دەستپێشخهری و داهێنان دناڤ ژينگهها کاريدا

دبيته ،  نی ل سهر  پێشکهفتنا ڕەفتارا پێش دەمدا ههيهسهختبوونا ڕێکخراوی و ڕەههندێن وێ کارتێکرنهکا بهرچاڤ ونهري ئهڤه 

ئهگهرێ سنوردارکرنا شيانێن سازيێن دارايی وب تايبهت بانکێن ميريێن خاندن ل سهر هاتييه ئهنجامدان بۆ ههڤبهشبوونا گهۆڕينان 

ههڤڕکی.   بهردەوامييا  وگهههشتنا  دێجيتال  يێن  تايبهت  ئهنجامان،  ب  ڤان  بنهمايێ  پراکتيکی لسهر  پشنيارێن  کۆمهکا  ڤهکۆلين 

ديارترين پشنيار ئهوە، بهێزکرنا سهرکردان بۆ پشتگيرکرنا گهۆڕينێ ،  پێشکێشکهت بۆ بانکێن ميريێن خاندن ل سهر هاتيه ئهنجامدان

ودههمان دەمدا ببيته ژێدەرێ ،  وهاندانا دەستپێشخهريا گهشهپێدانکری، کو دبنه ئێکهم هێلا بهرگريێ دژی سهختبوونا رێکخراوی

سرۆشێ لدەف فهرمانبهرا بۆ پێشکێشکرنا هزررێن نی بۆ چاکكرنا پێرفورمانسا وبهرزکرنا کاريگهريێن بانکێ. ههروەسا ڤهکۆلين 

بشێوەيهکێ ڕێکێ بدەته بانکێن حکومی ل کارگێريا   دووپاتکهت ل سهر گرنگی بهرزکرنا کهلتورێ کارێ تيمی وبهێزکرنا کارگێريێ

بزوێنهرێکێ  بۆ  پێشوەخت  رەفتاترێن  وگهۆڕينا  ڕێکخراوی  سهختبوونا  يا  نهرينی  کارتێکرنا  تيپهڕاندنا  ژبۆ  زاخۆ  يا    سهربهخۆ 

سهرەکی بۆ پێرفورمانسهکا بهردەوام وپێشکهفتنا کوالێتيا خزمهتگوزاريێ وهاوباشبوونا گهۆڕينێن تهکنهلوژی و ديجيتاليێن مودێرن 

کو بوونه چارچوڤهکێ نوی بۆ بانکێن ههڤچهرخ، ئهڤه دبيته هاريکار بۆ پاراستنا سوودمهنديا وێ ياههڤڕکی دناڤ  بانکێن گشتی 

 دەولهتی.وتايبهتێن نافخۆيی ونێڤ 

سهختبوونا  ، ، سهختبوونا پێدڤيێن کاریکهلتورێ ڕێکخراویسهختبوونا سهرکردايهتيا گۆڕانکاريێ، سهختبوونا  پهيڤێن کلیل: 

 .بانکێن ميری ل کارگێريا سهربهخۆيا زاخۆ، ەفتارێن پێشدەم، ڕههوڵدانێ
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Abstract 

     This research aims to evaluate the impact of organizational rigidity on limiting the development of 

proactive behavior among employees in governmental financial institutions, in light of the 

accelerating shift toward digitalization and technological advancement in the financial sector. The 

study adopted the descriptive–analytical approach to handle both theoretical and field data. The 

research population included employees working in government banks under the Zakho Independent 

Administration, with a final sample size of (99) employees. Data were collected through a 

questionnaire and statistically analyzed using (SPSS V.27 and AMOS V.25), employing a set of 

statistical indicators that formed the basis for presenting, discussing, and interpreting the field analysis 

results. The findings revealed a significant negative correlation between organizational rigidity and 

proactive behavior, indicating that higher levels of organizational rigidity weaken employees’ ability 

to take initiative and innovate within the work environment—especially amid rapid changes. The 

results also showed that organizational rigidity and its dimensions have a significant and negative 

effect on developing proactive behavior, which in turn limits the ability of financial institutions, 

including the studied government banks, to keep up with digital transformations and achieve 

competitive sustainability. Based on these findings, the study presented several practical 

recommendations for the surveyed government banks, most notably the need to empower leaders to 

support change and encourage developmental initiatives so they can act as the first line of defense 

against organizational rigidity while inspiring employees to generate creative ideas that enhance 

banking performance and operational efficiency.  The study further emphasizes the importance of 

promoting a culture of teamwork and administrative empowerment, enabling government banks in 

Zakho Independent Administration to overcome the negative effects of organizational rigidity and 

transform proactive behavior into a key driver for performance sustainability, service quality 

improvement, and adaptation to modern technological and digital transformations that increasingly 

define the framework of contemporary banking operations—helping maintain their competitive 

advantage both locally and internationally. Surveyed government banks, most notably the need to 

empower leaders to support change and encourage developmental initiatives so they can act as the 

first line of defense against organizational rigidity while inspiring employees to generate creative ideas 

that enhance banking performance and operational efficiency. The study further emphasizes the 

importance of promoting a culture of teamwork and administrative empowerment, enabling 

government banks in Zakho Independent Administration to overcome the negative effects of 

organizational rigidity and transform proactive behavior into a key driver for performance 
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sustainability, service quality improvement, and adaptation to modern technological and digital 

transformations that increasingly define the framework of contemporary banking operations—helping 

maintain their competitive advantage both locally and internationally. 

Keywords: Change Leadership Rigidity, Organizational Culture Rigidity, Job Requirement Rigidity, 

Motivation Rigidity, Proactive Behavior, Government Banks in Zakho Independent Administration. 

 

 


