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 يهخض انجحش 

اىعااىٜ   ٍَانٌااخ ذعىٝاى     الأقاء ٍعهفح ذأشٞه ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو   اٌرٖكفد اىكناٌح اىؽاىٞح        

اىا٘يٞيٜ ىاكٙ    ٗ ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح( ليٚ اىهضاا  –ٍَٗانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع  –اىَٖاناخ 

ٗمامىل قناٌاح اىاكٗن اىَعاكه ىيضا ٘        ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ فاٜ اىعاٍعااخ اىفاماح اىَ اهٝح         

و ٍعرَع اىثؽس فٜ أنتعح ظاٍعاخ ـامح ٍ هٝح ذاٌ اـرٞانٕاا   اى٘يٞيٞح ليٚ ٕمٓ اىعلاقح   ٗقك ذَص

ٍيهقٓ ٍِ ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ فاٜ اىعاٍعااخ       338ؼٞس تي د لْٞح اىثؽس  ٗفق ٍعاٝٞه ٍؽكقج  

ذٌ الالرَاق ليٚ قائَح اٌرق اء ىرعَٞع اىثٞاّااخ الأٗىٞاح ىيكناٌاح ٗ تي اد لاكق       اىفامح اىَ هٝح  

ٗ لىااال تٍْاااثح اٌااارعاتح   جٍياااهق 265يرؽيٞاااو ااؼ اااائٜ الاٌااارَاناخ اى اااؽٞؽح اىراااٜ ـضاااعد ى 

%. ىقااك أيٖااهخ ّرااائط اىرؽيٞااو ااؼ ااائٜ ىيثٞاّاااخ شثاا٘خ مااؽح فااهٗ  اىكناٌااح ؼٞااس    78تي ااد

اىعااىٜ ٗ اىهضاا اىا٘يٞيٜ      الأقاءىٚ ٗظ٘ق للاقح ئٝعاتٞح تاِٞ ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو     ئذ٘مو اىثؽس 

اى٘يٞيٞاح اىراٜ ٝرعاه  ىٖاا ألضااء ٕٞةاح        تَْٞا ذ٘ظك للاقح ٌايثٞح تاِٞ اىهضاا اىا٘يٞيٜ ٗاىضا ٘      

اىراكنًٝ فاٜ اىعاٍعااخ اىفامااح  مامىل شثاد ٍااِ ـالاه ّراائط ذؽيٞااو الاّؽاكان اىٖهٍاٚ ٗظاا٘ق قٗن          

 اىعاىٜ ٗاىهضا اى٘يٞيٜ.  الأقاء ٍعكه ىيض ٘  اى٘يٞيٞح ليٚ اىعلاقح تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو

  .اىض ٘  اى٘يٞيٞح –ا اى٘يٞيٜ اىهض –اىعاىٜ  الأقاءٍَانٌاخ ّمٌ لَو  يظغهحبد انذساعخ :
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 يمذيخ 

فااٚ يااو اىرتاا٘ناخ الاقر اااقٝح اىعاىَٞااح اىرااٜ ذشااٖكٕا تٞةااح الألَاااه ٍٗااا ذهذااة ليٖٞااا ٍااِ   

ّ٘الٖا لامرٍاب أاؼركاً اىَْافٍح تِٞ اىَْمَاخ فٚ ٍفريف اىقتالاخ ٌعد اىشهماخ ليٚ اـرلاف 

قٙ اىاٚ اّرقااه إرَااً ٕامٓ اىَْمَااخ ٍاِ       ٍَاا أ  ٍىاٝا ذْافٍٞح ٍٍركاٍح ىضَاُ تقائٖا ٗاٌارَهانٕا   

ىاٚ ـياق ٍىاٝاا ذْافٍاٞح ٍاِ      ئـيق ٍىاٝا ذْافٍٞح ٍِ ـلاه اىَ٘انق ٗ الأم٘ه اىَاقٝح اىَيٌَ٘اح فقا    

ىرااٚ ٝعااك نأي اىَاااه اىثشااهٙ أؼااك ٍنّ٘اذٖااا اىهئٍٞااٞح     ٗاـاالاه الأماا٘ه اىَاقٝااح مٞااه اىَيٌَ٘ااح   

ٔ ق اىثشهٛ تَا نفاىَ٘ ٗ    ا َٝرينا ٕاٌ أما٘ه اىَْمَاح فٖا٘     أقاكناخ ٝعرثاه ٍاِ     ٍاِ ٍعاانف ٗ ٍٖااناخ 

 ٕاكافٖا  أليٚ اٌرفكاً ٗ ذت٘ٝع تاقٜ ٍ٘انق اىَْمَح ىفكٍح  اىقاقنج ليٚ الاترنان ٗ اىرت٘ٝه ٗاىقاقن

ـٞااهج ليااٚ ضااهٗنج ذثْااٚ اىَْمَاااخ ىَيااإٌٞ   خ الاقانٝااح فااٚ اىعقاا٘ق اىصلاشااح الأ قتٞااامااكخ الأأ ىلىاام

تَاا َٝنْٖاا ٍاِ     ( ؛(Prieto& Santana, 2012ثشاهٝح ٌرهاذٞعٞح ىيَ٘انق اىااقانج ااٍَٗانٌاخ 

 اٍرلاك ٍ٘انق تشهٝح ٍرَٞىج ذنُ٘ ٍ كن ٍٞىج ذْافٍٞح ٍٍركاٍح ىيَْمَاخ.

قانج اىَا٘انق اىثشاهٝح الاٌارهاذٞعٞح  امرٍاة ٍيٖاً٘ ٍَانٌااخ       اٍِ تِٞ اىَياإٌٞ اىَرعاكقج   

َ     الأقاءّمااٌ لَااو   انٌاااخ الأٌاٌااٞح ىاا قانج   اىعاااىٜ إرَاٍاااص ـاااب تالرثااانٓ ٝعنااً اىييٍاايح ٗاىَ

اىعااىٜ    الأقاء ؼٞس ذَصو ٍَانٌاخ ّمٌ لَو  (park et al.,2023)ااٌرهاذٞعٞح ىيَ٘انق اىثشهٝح 

ذؽاا٘ه ظاامنٛ فااٚ مٞيٞااح اقانج اىَاا٘انق اىثشااهٝح تاىَْمَاااخ ٗلىاال ٍااِ ـاالاه ؼىٍااح ٍرناٍيااح ٍااِ        

ئقح ٍِ اىعاٍيِٞ . ٕٗ٘ ٍا ىٚ ٍفهظاخ فائىٚ اى٘م٘ه ئٍَانٌاخ ئقانج اىَ٘انق اىثشهٝح اىرٚ ذٖكف 

ىٚ ٗظ٘ق اىعكٝك ٍِ اىرأشٞهاخ ااٝعاتٞح ىرتثٞق ٍَانٌااخ ّماٌ   ئمكذٔ ّرائط اىكناٌاخ اىرٜ ذ٘ميد أ

 اىعاىٜ ليٚ ٌي٘مٞاخ ٗ اذعإاخ اىعاٍيِٞ . الأقاء

ٝعرثه اىهضا اى٘يٞيٜ ٍِ أمصه اىَ٘ض٘لاخ قناٌح ٍِ قثاو اىثااؼصِٞ اىَعاماهِٝ ىَاـا ىاـٔ      

ِ ٙ فٜ اىنشف لِ اٝعاتٞااخ ٌٗايثٞاخ اىَْمَاح    ٍـِ إَٔٞـح مـثه ٗظٖاح ّماه اىعااٍيِٞ تٖاا ٗاىراٜ       ٍا

فاىهضاا اىا٘يٞيٜ ٝاْعنً     َٝنِ فٜ ض٘ئٖا ذت٘ٝه ٗنٌٌ ٌٞاٌااخ ٍٍارقثيٞح ىا قانج ٕامٓ اىَْمَاح      

ٝعىو اى٘لاء ٗالاّرَاء ىيَْمَح  ٍَا ٝقيو ٍِ ٗ  اى٘يٞيٜ ىيعاٍيِٞ الأقاءئٝعاتٞاص ليٚ ااّراظٞح ٗليٚ 

ُٝؽٍاِ ٍاِ اى اؽح اىْيٍاٞح ٗاىعٍاكٝح ىيعااٍيِٞ  ٗٝقياو ٍاِ ٍشاامو ااظٖااق           ٗ قٗناُ اىعَو ٍعكلاخ

ذعاىو اىهضاا   اٟقاء اىعاىٚ َو لُ ٍَانٌاخ ّمٌ ئ . (Ariasta, et al.2019)ٗالاؼرهاق اى٘يٞيٜ

ماقَٝٞاح  الأ( ٕٗ٘ ٍاا لنٍارٔ ّراائط اىثؽا٘ز      (Dartey-Baah et al .,2020اى٘يٞيٜ ىيعاٍيِٞ تٖا 

 .لاخ ٍفرييحفٜ قتا
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مصاه اىَْمَاااخ اىراٜ ٝرعاِٞ ليااٚ ٍٍاإٗىٖٞا الإرَاااً ترتا٘ٝه ٍ٘انقٕااا      أذعاك اىعاٍعااخ ٍااِ   

اىثشهٝح ـامح فٜ يو ٍا ذ٘اظٖٔ ٍِ ذؽكٝاخ ذرَصو فٜ ش٘نج اىَعيٍ٘اخ ٗ ذت٘ن ذنْ٘ى٘ظٞا اىرعياٌٞ  

اىعَاو ٗ   ٕيٞاح ٗ اىؽنٍ٘ٞاح ٗمامىل ذ ٞاه ٕٞناو ٌا٘ق      َْافٍح تِٞ اىعاٍعااخ اىفاماح ٗ الأ  ٗ اؼركاً اى

قٗن اىعاٍعااااخ فاااٜ ذَْٞاااح ٗ ذتااا٘ٝه ٗ اىْٖااا٘    ٜىاااٚ ذْااااٍئٍرتيثااااخ ذإٔٞاااو اىفاااهٝعِٞ ئضاااافح 

(  ٍااِ ٕااما اىَْتيااق واق إرَاااً اىعاٍعاااخ اىَ ااهٝح       2016تاىَعرَعاااخ اىَعامااهج  ٍ ااتيٚ    

ثٞو لكاق ٗ ذإٔٞو اىن٘اقن الأماقَٝٞح تٖا تالرثانٌٕ اىهمٞىج الأٌاٌٞح ىيعَو اىعاٍعٜ ٗ ٌئتاٍرلاك ٗ 

لَاو  ٗ لىال ٍاِ ـالاه ذتثٞاق ٍَانٌااخ ّماٌ        اىعاٍعاخ ىي٘فاء تاالأقٗان اىَعرَعٞاح اىَْ٘ اح تٖاا      

  . (2020إلافٜ ٗ اىفشَاُ     اىعاىٜ تٖا الأقاء

ُ ذعكق أقٗان اىعاٍعح ْٝعنً تاىضهٗنج لياٚ ذرعاكق أقٗان ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ تٖاا  ٗ       ئ

ٌ    اىرهت٘ٝاح ئىاٚ    اىكناٌااخ ذشاٞه  فٜ ٕما اىٍٞاق  ـاماح ألضااء ٕٞةاح     - أُ اىعااٍيِٞ فاٜ قتاال اىرعياٞ

قٗنٕااٌ ٍااِ إٔااٌ أمصااه لهضاأ ىيضاا ٘  اى٘يٞيٞااح ٍااِ مٞااهٌٕ  ؼٞااس ذرعااك   –اىرااكنًٝ ٗ ٍعاااٌّٖٗٞ 

اٌااٞح  ٗذقَٖ٘ٝااا ٗماامىل   ىااٚ اىثؽااس اىعيَااٚ ٗئلااكاق اىفتاا  اىرعيَٞٞااح ٗ اىَقااهناخ اىكن     ئاىرااكنًٝ 

ىٚ الاشرهاك فٜ اىيعاُ اىَفرييح قاـو ئضافح ئماقَٜٝ ٗذ٘ظٞٔ اىتلاب ٗؼو ٍشنلاذٌٖ.  اانشاق الأ

ٝ ااثػ لضاا٘ ٕٞةااح اىرااكنًٝ لهضااح ى ّاا٘ال (   ٍٗااع ذعااكق ٕاامٓ الأقٗان 2019ميٞاااذٌٖ  اىؽٍااِٞ  

لا ئاى٘يٞيٜ ٗ اذعإاذٔ اى٘يٞيٞح   ـامح  جقاءأُ ذْعنً ٌيثاص ليٚ أٍفرييح ٍِ اىض ٘  اىرٜ َٝنِ 

 ,Zaheer et al.,2016 (Ariasta ; عٖا ٗ اقانذٖاماّد ٕمٓ اىض ٘   ذي٘ق قكنذٔ ليٚ اىرعاٍو ٍ

&  Perizade, 2019)  . 

قناٌح اىكٗن اىَعكه ىيض ٘  اى٘يٞيٞاح  ٌ٘ف ٝهمى اىثؽس اىؽاىٜ ليٚ  فٜ ض٘ء ٍا ٌثق 

 اىعاىٜ ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ فٜ اىعاٍعاخ اىَ هٝح .  الأقاءاىعلاقح تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو   انئفٜ 

 

 ػُخ:انذساعخ الاعزغلا: ولًاأ

( ٍياهقج ٍاِ ألضااء    40قاٍد اىثاؼصح تاظهاء قناٌح اٌرتلالٞح ليٚ  لْٞح ٍٍٞهج قكنٕا  

ٕٞةااح اىرااكنًٝ فااٜ  ظاٍعااح تااكن ٗ اىعاٍعااح اىهٌٗااٞح  تاٌاارفكاً أٌااي٘ب اىَقاتيااح اىشف ااٞح   ٗقااك       

( لثانج ؛ ٗاٌرٖكفد ٕمٓ اىكناٌح 14الرَكخ اىثاؼصح فٜ ئظهاء ٕا ليٚ قائَح اٌرق اء ٍنّ٘ٔ ٍِ  

اىرعاهف لياٚ ٍاكٙ ئقناك ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ ىيضا ٘  اى٘يٞيٞاح            :ؽقٞق شالاز إٔاكاف  أٗلاص  ذ

ٚ  شاّٞااص  اىعااىٜ فاٜ اىعاٍعااخ     الأقاءتعا  اىَإشاهاخ لاِ ٍاكٙ ذا٘افه ٍَانٌااخ ّماٌ         : اىر٘ماو ئىا

 الأقاء: ٍؽاٗىااح امرشاااف  ثٞعااح اىعلاقااح تااِٞ ٍَانٌاااخ ّمااٌ ٗ أـٞااهاص شاىصاااص ٍؽااو اىكناٌااح اىفامااح 



744 
 

 

اىٜ ٗ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ ٗاىضاا ٘  اى٘يٞيٞااح   ٗىقااك أٌاايهخ ّرااائط اىكناٌااح الاٌاارتلالٞح لااِ       اىعاا

 اىَإشهاخ اىراىٞح.

 يؤششاد انضغىط انىظُفُخ  -1

 ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ لِ لكً نضإٌ لِ اى٘قد اىمٛ ٝقضّ٘ٔ ٍع لائلاذٌٖ. ٍِ (%80  لهبأ -

عاو اىعَو ـلاه أٝاً اىعتلاخ %( ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ لِ اّش اىٌٖ تا85ّلهب  أ -

 ٗالألٞاق ٗاىَْاٌثاخ اىَفرييح.

ٌّٖ ٝنييُ٘ تأقاء ٍٖاً ٗ ٍٍة٘ىٞاخ ٍرْ٘لح فٜ ٗقد  أ%( ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ 87شان  أ -

 ٗاؼك.

ُ ْٕاك ّقص فٜ ااٍناّاخ اىثشهٝح اىَتي٘تح لأقاء أ%( ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ 54نأٙ   -

 اىعَو.

 انؼبنٍ   الأداءثزغجُك يًبسعبد َظى  انًؤششاد انخبطخ  -2

ُ اىرعِٞٞ ٝرٌ تْاء ليٚ ٍقاتلاخ شف اٞح  ألهتد ظَٞع ٍيهقاخ اىعْٞح ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ أ -

ٗ ٝرٌ ٗضع اىَهشػ ذؽد الاـرثان فرهج قثو اىرعٞاِٞ  ٝرقاضاٚ ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ ل٘ائاك ٍاقٝاح        

ىٚ ؼك ٍا تهاٍط ذكنٝثٞح لألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ئذرْاٌة ٍع ؼعٌ اىعٖك اىَثمٗه فٜ اىعَو   ذر٘افه 

ُ ألضاااء ٕٞةااح  أىااٚ ئىٍَااالكج ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ ليااٚ اى٘فاااء تاىَرتيثاااخ اىَْٖٞااح   ئضااافح      

 اىركنًٝ ٝشانمُ٘ فٜ ٍعَ٘لاخ لَو ٗ ىعاُ ذْمَٞٞح قاـو ميٞاذٌٖ .

 يؤششاد انشضب انىظُفٍ   -3

 .ٌ لِ اىعلاقاخ ٍع اىىٍلاء فٜ تٞةح اىعَو ( ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ لكً نضإ%75لهب  أ -

 .( تعكً اىهضا لِ لكق ٌالاخ اىعَو %78مَا ٝشعه    -

  .ااٍناّاخ اىَاقٝح اىَر٘افهج فٜ تٞةح اىعَو تَْٞا ماُ ظَٞعٌٖ ناضِٞ لِ اىرعٖٞىاخ ٗ -

 .%( ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ناضِٞٞ لِ ٌٞاٌاخ اىرهقٞح 84مَا ماُ    -

ُ اىْرائط الأٗىٞح اىرٚ ذٌ اىر٘مو ئىٖٞا ٍِ اىكناٌح الاٌرتلالٞح ذشٞه ليٚ ٍا ٌثق فا اصٗتْاء

اىعاىٜ فٜ اىعاٍعاخ اىفاماح ٍاع ٗظا٘ق ٍٍار٘ٙ ٍرٌ٘ا        الأقاءئىٚ ذ٘افه اىعكٝك ٍِ ٍَانٌاخ ّمٌ 

ٍااِ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ   ٝرهافااق لىاال ٍااع اقناك ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ ى٘ظاا٘ق اىعكٝااك ٍااِ ٍٍااثثاخ     

 اىض ٘  اى٘يٞيٞح.
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ًُب  : يشكهخ انجحشصبَ

اىعااىٜ ئٝعااق ٍٞاىج ذْافٍاٞح      الأقاءَانٌاخ ّمٌ لَو ٍاىَْمَاخ ٍِ ـلاه ذتثٞق ذٍرٖكف 

  ؼٞاس ْٝ اة ذهمٞاى ٕامٓ     ( Pereira, et al.,2018   ٍٍاركاٍح ىٖاا ٍاِ ـالاه ٍ٘انقٕاا اىثشاهٝح      

لياٚ   اىَْمَاخ ليٚ ذعمٌٞ ٍٍإَح اىعاٍيِٞ ٗذعىٝى قكناذٌٖ اىرْمَٞٞح ليٚ ّؽ٘ ٍٝاالك اىَْمَااخ  

ىٚ اىعكٝاك  ئىَ تيػ اىكناٌح   ٗفٚ ٕما اىٍٞاق ذ٘ميد اىكناٌاخ  ذؽقٞق أقاء ٍري٘ق أٗ لاىٚ ٗ فقاص

ُٗظِك  الأقاءلَو ٍِ اىْرائط ااٝعاتٞح ىرتثٞق ٍَانٌاخ ّمٌ  اىعاىٜ ليٚ ٍٍر٘ٙ اىَْمَح منو ؼٞس 

           اىرْمَٞااٜ اىعاااىٜ  ٍٝااٌٖ تشاانو مثٞااه فااٜ ذعىٝااى اىْعاااغ      الأقاءُ ذتثٞااق ٍَانٌاااخ ّمااٌ  لَااو    ئ

) Huselid, 1995 ِٞاىرْمَٞااٜ  الأقاء(  ٗذؽٍاا(Zhang,& Morris,2014.; Shin and 

Konrad, 2017)   وٝاااقج  ااّراظٞااح ٗ  Pak and Kim, 2018 اىعَاالاء ٗنفااع ظاا٘قج ـكٍااح ؛ 

 Hong et al,2017 )       ٚٗذؽٍاِٞ الاترناان ٗالاتاكال اىرْمَٞاPatel et al., 2013;  Dhar, 

2015 . ) 

ممىل إرٌ اىعكٝك ٍِ اىثااؼصِٞ تكناٌاح الاّعناٌااخ ااٝعاتٞاح ىرتثٞاق ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو           

 .(Jiang et al., 2012; Muduli et al., 2016)ليٚ اذعإاخ ٗ ٌي٘مٞاخ اىعاٍيِٞ اىعاىٜ الأقاء

اؼراهاً     ,(Muduli et al., 2016)ؼٞس ٗظِك اُ ىٖا اّعناي اٝعاتٚ لياٚ الاىراىاً اىرْمَٞاٚ        

وٝااقج   HPWS  مَا ذشَو اىْرائط اىيهقٝح ااٝعاتٞح ىرتثٞاق ّمااً   ,(Zhang et al., 2018)اىماخ 

 ,.Zhang et al(  ٗوٝااقج الاىراىاً اىعاا يٜ     ,et al.,2016)  Muduliالاٌار هاق اىا٘يٞيٜ   

اقج ٗمامىل وٝا   ( Liao et al., 2009ٗوٝااقج اىاكلٌ اىرْمَٞاٜ اىَاكنك ٗاىرَناِٞ اىْيٍاٜ         ( 2014

وٝاااقج الاىرااىاً اىرْمَٞااٜ      أٝضاااص (Messersmith et al.,2011ٌااي٘ك اىَ٘ا ْااح اىرْمَٞٞااح    

 Muduli et al., 2016)  )   ٜ  ;اىا٘يٞيٜ   الأقاءٗ.Muduli,et al)  2016,  ٗ الاّاكٍاض اىا٘يٞي

(zhang et al.2018 Messersmith et al. 2011)  ٜئضافح اىٚ وٝاقج ٍٍر٘ٝاخ اىهضا اى٘يٞي

اىعااىٜ   ؼٞاس ذ٘مايد     الأقاءٝعرثه ٍِ أتهو اىْرائط ااٝعاتٞح ىرتثٞق ٍَانٌاخ ّماٌ لَاو    ٗ اىمٙ

ٌ    ئاىعكٝااك ٍااِ اىكناٌاااخ   اىعاااىٜ   الأقاءلَااو  ىااٚ  ٗظاا٘ق للاقااح ئٝعاتٞااح تااِٞ ذتثٞااق ٍَانٌاااخ ّماا

  ,.García-Chas et al.,2020; Dorta-Afonso et al)ٗاىهضاا اىا٘يٞيٜ فاٜ ٍفرياف اىَْمَااخ      

Dorta-Afonso et al.2023)؛; Fabi et al., 20152021 

اىعاااىٜ   الأقاءليااٚ اىااهمٌ ٍااِ مصااهج اىثؽاا٘ز اىرااٜ ذْاٗىااد ٍيٖااً٘ ٍَانٌاااخ ّمااٌ لَااو         

ُ ٍعمَٖاااا نماااى لياااٚ قانٌاااح  أظْثٞاااح   مَاااا أُ ٍعمَٖاااا  ثاااق فاااٜ تٞةااااخ لَاااو  ألا ئتاىكناٌاااح  
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ُٗ الاّعناٌااخ اىٍايثٞح ٌا٘اء    اىعاىٜ لياٚ اىعااٍيِٞ ق   الأقاءالاّعناٌاخ ااٝعاتٞح ىرتثٞق ٍَانٌاخ 

 Zhang et al., 2018 ; Zhang and)ماّاد ٕامٓ الاّعناٌااخ ٌاي٘مٞح  أٗ ّيٍاٞح أٗ ظٍاَاّٞح       

Morris, 2014 )    يٖاه ٍاإـهاص اذعاآ تؽصاٚ ٍرْااٍٜ ٝهماى لياٚ قناٌاح اىع٘اّاة اىٍايثٞح             ىامىل

اخ اُ اىَْمَاخ اىرٜ ذتثق اىعاىٜ ليٚ اىعاٍيِٞ   ؼٞس نأٙ ٕما اىرٞان ٍِ اىكناٌ الأقاءىْمٌ لَو 

 jobاىعاااىٜ ٕااٚ تاامىل ذقااكً ىيعاااٍيِٞ اىعكٝااك ٍااِ اىَاا٘انق اى٘يٞيٞااح       الأقاءٍَانٌاااخ ّمااٌ لَااو  

resources      ٞيٞاح   ٗ فاٜ اىَقاتاو ذىٝاك اىَرتيثااخ اى٘يjob demands       ِٞاىَتيا٘ب ٍاِ اىعااٍي

  (Voorde et al., 2016 )تاىٍْثح ىيعاٍيِٞ الأقاءذ٘قعاخ ممىل ذىٝك اى٘فاء تٖا  ٗ
 

ُ وٝاااقج اىَرتيثاااخ اى٘يٞيٞااح اىَيهٗضااح ليااٚ اىعاااٍيِٞ  ٍصااو لااةء اىعَااو اىىائااك  ذْاا٘ل  ئ 

قااك ٝااإقٙ اىااٚ  )اىَٖاااً اىَ٘ميااح ىييااهق   ٗذْاا٘ل اىَٖاااناخ اىَتياا٘ب ذ٘يٞيٖااا لأقاء اىَٖاااً اىَفرييااح  

ْٖاا وٝااقج   ٍ  (Jensen et al., 2013; wang et al , 2021) ذٖكٝاكاخ ّيٍاٞح ٍؽرَياح ىيعااٍيِٞ     

 Gulzar et al.,2014; Appelbaum et)اىقيق ٗالاظٖاق اى٘يٞيٜ  ٗ وٝاقج اىض ٘  اى٘يٞيٞح  

al., 2000 )    ٙاىعااىٜ   الأقاءىـََانٌاخ ّمٌ لَاو   الاٝعاتٞح ئىٚ اىؽك ٍِ  اىرأشٞهاخ  ٍَا قك ٝإق

ّااد  ٕامٓ اىضاا ٘   ـاماح الا ما  -ٍٗااِ تْٖٞاا اىشااع٘ن تاىهضاا اىاا٘يٞيٚ    -اىَر٘قعاح ليااٚ اىعااٍيِٞ    

 (. Saavedra and John, 2013مثه ٍِ قكنج اىيهق ليٚ اىرعاٍو ٍعٖا ٗاقانذٖا  أاى٘يٞيٞح 

 الأقاءّأ لْاك ذتثٞاق ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو       أ( Den Hartog et al., 2013نأٙ   ىامىل  

 اىعاىٜ   فأّ ٍِ اىضهٗنٛ ذتثٞق أىٞاخ اقانج ٍٍر٘ٝاخ اىرا٘ذه ٗاىضا ٘  ىيؽياال لياٚ اىهفإٞاح     

 .ِعاٍيٞالأٍصو ىي الأقاءٗ

  َٝنااِ تياا٘نج ٍشاانيح ٗفااٜ ضاا٘ء ّرااائط اىكناٌااح الاٌاارتلالٞح فااٜ ضاا٘ء اىعااه  اىٍاااتق 

 ظاتح ليٚ اىرٍاؤلاخ اىراىٞح :اىثؽس فٜ اا

 اىعاىٜ فٚ اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح؟ الأقاءٍر٘ٝاخ ذتثٞق ٍَانٌاخ ّمٌ لَو ٍا ٕٜ ٍ -1

 ضاء ٕٞةح اىركنًٝ فٜ اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح ؟ٍا ٕ٘ ٍٍر٘ٙ اىهضا اى٘يٞيٜ تِٞ أل -2

3-  ٘ اىعااىٜ لياٚ اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح لألضااء ٕٞةاح        الأقاءذاأشٞه ذتثٞاق ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو       ٍا ٕا

 اىركنًٝ فٚ اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح ؟

اىعاااىٜ ليااٚ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ لألضاااء ٕٞةااح    الأقاءٍااا ٕاا٘ ذااأشٞه ذتثٞااق ٍَانٌاااخ ّمااٌ لَااو    -4

 ٜ اىعاٍعاخ اىفامح  اىَ هٝح  ؟اىركنًٝ ف

 ٕو ذإشه اىض ٘  اى٘يٞيٞح ليٚ اىهضا اى٘يٞيٜ  فٜ اىعاٍعاخ اىفامح  اىَ هٝح؟  -5
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ٜ  الأقاءاىعلاقح تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَاو   ٕو اىض ٘  اى٘يٞيٞح ىٖا قٗن ٍعكه فٜ -6 ٗاىهضاا   اىعااى

 اى٘يٞيٜ  ؟ 

 صبنضب : أهًُخ انجحش  

  اىرتثٞقٞح ٍِ الالرثاناخ اىراىٞح :ذْثع إَٔٞح ٕما اىثؽس اىعيَٞح ٗ

 :هًُخ انؼهًُخالأ-1

فٚ ؼكٗق ليٌ  -ذْثع الإَٔٞح اىعيَٞح ىٖما اىثؽس ٍِ مّ٘ٔ ٝرْاٗه ٍر ٞهاخ ىٌ ٝرْاٗىٖا اىثاؼصُ٘  -1/1

اىعاااىٜ ٗ  الأقاءٌاااخ ّمااٌ لَااو تاىكناٌااح ٍعرَعاأ ٍااع تعضااَٖا اىااثع  ٕٗااٚ ٍَان  –اىثاؼصااح 

 يٜ   .اىض ٘  اى٘يٞيٞح ٗ اىهضا اى٘يٞ

 اان اىعلاقاح تاِٞ ٍَانٌااخ ّماٌ      ئذرْاٗه ٕامٓ اىكناٌاح اىاكٗن اىَعاكه ىيضا ٘  اى٘يٞيٞاح فاٜ         -2/1

اىعااىٜ ٗاىهضاا اىا٘يٞيٜ  ٗ تاىرااىٚ ٌاا٘ف ٝيارػ ٕاما اىثؽاس اىَعااه أٍااً اىثاااؼصِٞ           الأقاءلَاو  

 ٗ ٍعكىح أـهٙ  فٚ ئ ان ّيً اىعلاقح .أىكناٌح ٍر ٞهاخ ٌٗٞتح 

 الأهًُخ انزغجُمُخ : -2

الإَٔٞح اىرتثٞقٞح ٍِ إَٔٞح ٗؼٞ٘ٝح ٍعاه اىرتثٞق  ٗاىَرَصيح فٚ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ  ذْثع - 2/ 1

تاىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح ٗاىمِٝ ٝيعثاُ٘ قٗناص ؼامَااص فاٚ ّعااغ ٍْمٍ٘اح اىرعياٌٞ فاٜ ٕامٓ         

اىَإٌٍاخ اىؽٞ٘ٝح .اضافح اىٚ مُ٘ اىرعيٌٞ اىعاىٜ ٗاىعاٍعاخ ليٚ ٗظٔ اىف ٘ب ٕاٜ أؼاك   

  .2030اٗن إرَاً اىكٗىح فٜ  ئ ان ـتح ٍ ه ٍؽ

مصاه اىَٖاِ ذعهضااص    أُ ٍْٖح لض٘ ٕٞةح اىركنًٝ ٍِ أىٚ ئُ لكق مثٞه ٍِ اىكناٌاخ ذ٘مو ئ -2/2

ّٖا ظٖح ٍْاٌثٔ ىرتثٞق اىثؽس أ(   ٗ تاىراىٜ ذهٙ اىثاؼصح 2019  اىؽٍِٞ ىيض ٘  اى٘يٞيٞح 

 يٜ ىيعاٍيِٞ.ٗ ىكناٌح ذأشٞه اىض ٘  اى٘يٞيٞح ليٚ اىهضا اى٘يٞ

اىعااىٜ ٗ اىهضاا    الأقاءُ اىكناٌاخ اىراٜ إرَاد تنشاف  ثٞعاح اىعلاقاح تاِٞ ٍَانٌااخ ّماٌ         ئ -3/2

 –اىعاىٜ  الأقاءاى٘يٞيٜ  ثقد فٜ تٞةاخ أظْثٞح   تَْٞا ىٌ ذرٌ قناٌح اشه ٍَانٌاخ ّمٌ لَو 

ٗ   ليٚ ذؽقٞق اىهضا اى٘يٞيٜ فاٜ    -فٜ ؼكٗق ليٌ اىثاؼصح  -اىَ اهٝح   تٞةاح الالَااه اىعهتٞاح 

 ٗاىرٜ ذرَٞى تٍٞاق شقافٜ فهٝك .  -ليٚ ٗظٔ اىف ٘ب 

َٝنااِ فااٜ ضاا٘ء ّرااائط ٕاامٓ اىكناٌااح اقرااهاغ أىٞاااخ ىرقيٞااو ضاا ٘  اىعَااو ىااكٙ ألضاااء ٕٞةااح     -4/2

لياٚ   اصتَا ْٝعنً ئٝعاتا  اىركنًٝ تاىعاٍعاخ اىفامح ٗ ذؽٍِٞ ٍٍر٘ٝاخ نضاءٌٕ اى٘يٞيٜ  

 أقائٌٖ ى قٗان اىَْٖٞح اىَْ٘ ح تٌٖ .
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 أهذاف انجحش :ساثؼبً

اىعااىٜ   قناٌاح ذاأشٞه ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو الأقاء      ٝرَصو اىٖكف الأٌاٌٜ ٍِ ٕما اىثؽس فٜ 

ليٚ اذعإاخ ٌٗي٘مٞاخ اىعاٍيِٞ تاىعاٍعاخ ٗ لىل اذياقاص ٍع ذٞان الأتؽاز اىؽكٝس اىمٙ ٝهمى ليٚ 

عإااخ اىؽكٝصاح اىراٜ ذرثْإاا     ؼاك الاذ أاىعاىٜ تالرثانٓ  الأقاءقناٌح ٕما اىَيًٖ٘ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو 

 ٍ ٍاِ ـالاه ٍ٘انقٕاا     حاىَْمَاخ اىَعامهج ىرؽقٞق ٍعكلاخ أقاء فائقح ٗ ذؽقٞق ٍٞىج ذْافٍٞح ٍٍاركا

 اىثشهٝح. ْٗٝثصق ٍِ ٕما اىٖكف اىهئٍٜٞ الإٔكاف اىيهلٞح اىراىٞح: 

ً   الأقاءقناٌااح ذااأشٞه ٍَانٌاااخ ّمااٌ   -1 فااٜ  اىعاااىٜ ليااٚ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ لألضاااء ٕٞةااح اىرااكنٝ

 اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح 

اىعااىٜ لياٚ اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح لألضااء ٕٞةاح        الأقاءقناٌح ذأشٞه ذتثٞاق ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو      -2

 اىركنًٝ فٜ اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح   

قناٌااح ذااأشٞه اىضاا ٘  اى٘يٞيٞااح ليااٚ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ لألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ فااٜ اىعاٍعاااخ    -3

 اىفامح اىَ هٝح   

اىعااىٜ    الأقاءح اىكٗن اىَعكه ىيض ٘  اى٘يٞيٞح فٚ ا ان اىعلاقح تِٞ ٍَانٌااخ ّماٌ لَاو    قناٌ -4

 ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ. 

 الأقاءٗ ضاع ٍعَ٘لااح ٍااِ اىَقرهؼااخ ىيَااكٝهِٝ ٍااِ شاأّٖا وٝاااقج فعاىٞااح ٍَانٌااخ ّمااٌ لَااو      -5

 .ضا اى٘يٞيٜ  اىعاىٜ ٗ ذقيٞو اىض ٘  اى٘يٞيٞح ىكٙ اىعاٍيِٞ تٖا   ٍِٗ شٌ ذعىٝى اىشع٘ن تاىه

 

 انُظشٌ نهجحش الاعبس :خبيغبً

 انؼبنٍ  الأداءيًبسعبد َظى ػًم -1

 ذؽااد ٍٍااَٞاخ ٍفرييااح ٍصااو  الأقاءٍيٖااً٘ ٍَانٌاااخ ّمااٌ  اىعَااو لاىٞااح  ىقااك ذَااد قناٌااح 

(  ٗماامىل HCW(  ّٗمااٌ اىعَااو لاىٞااح الاىرااىاً    HIWٍَانٌاااخ ّمااٌ اىعَااو لاىٞااح اىَشااانمح    

 high-involvement human resource managementالاؼر٘اء ٍَانٌاخ ّمٌ  اىعَو لاىٞح 

practices( (Boxall, et al., 2019; Bello-Pintado, 2017)        ظَٞاع ٕامٓ اىَ اتيؽاخ

ٍعَ٘لااح ٍااِ ٍَانٌاااخ اىَاا٘انق اىثشااهٝح اىرااٜ ذعااىو ىااكٙ اىَاا٘انق اىثشااهٝح اىقااكناخ        ىااٚئذشااٞه 

 .(Rabia et al., 2014) اىَرَٞى ىيَْمَاخ  اءالأقٗاىكٗافع ٗاىيهب تَا َٝنٌْٖ ٍِ اىٍَإَح فٜ 

ّٖاا مٍعَ٘لاح  ٍاِ ٍَانٌااخ اىَا٘انق اىثشاهٝح  ٕٗٞاماو اىعَاو          أ(  تChoi  2008ممىل لهفٖاا   

ٗاىعَيٞاااخ اىرااٜ ذؽٍااِ ٗذتاا٘ن ٍعااانف اىعاااٍيِٞ  ٍٖٗاااناذٌٖ  ٗاىرااىاٌٍٖ  ٍٗااهّٗرٌٖم   مَااا ذااٌ       
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ذٍالك فٚ  ئقانج اىَ٘انق اىثشهٝح اىمٛ َٝنِ أُ  ذعهٝيٖا ليٚ أّٖا ّماً ٍِ اىََانٌاخ اىرٜ ذقً٘ تٖا

ٗممىل لهفاد لياٚ     ( et al. Ozcelik 2016   اىؽ ٘ه ليٚ ٍفهظاخ لَو فائقح ٍِ اىعاٍيِٞ

م ٍعَ٘لح ٍَانٌاخ ئقانج اىَ٘انق اىثشهٝح اىيهقٝح ٗاىعَالٞح اىرٜ ٝرٌ ذ ََٖٞا تٖكف ذعىٝى  أّٖا

 (.et al.,. Tang 2017ق ٍٞىج ذْافٍٞح ىيَْمَحم  ظٖ٘ق ٍٖٗاناخ ٗقٗافع اىعاٍيِٞ ٍِ أظو ذؽقٞ

ٕاٜ ظإ٘ه    الأقاءٝهٙ لكق ٍِ اىثاؼصِٞ أُ ٍَانٌاخ ّمٌ  اىعَو لاىٞاح   ٗفٚ ٕما اىٍٞاق  

ى قانج الاٌرهاذٞعٞح ىيَ٘انق اىثشهٝح  ؼٞس ٝرٌ ذ ََٖٞا مؽىٍح ٗاؼكج ٍِ اىََانٌاخ اىرٜ ذشانو  

ىٚ ذؽٍِٞ ٗذعىٝى ئىعاٍيِٞ تعضٌٖ اىثع  ٗ اىرٜ ذٖكف َّ  اىريالو تِٞ اىعاٍيِٞ ٗااقانج  ٗتِٞ ا

ٍٖااااناخ ٗئّراظٞاااح اىعااااٍيِٞ ٗذؽيٞاااىٌٕ تؽٞاااس ٝ اااثؽُ٘ ٍ اااكناص ٍاااِ ٍ ااااقن اىَٞاااىج اىرْافٍاااٞح  

 (.2021ٍهوٗق ٗ تكناُ   ; Boxall and Macky, 2019;اىٍَركاٍح ىيَْمَح  

يٞٔ اتعاق ٍَانٌااخ ّماٌ   ٗ ٍا ٝتيق لأٍإٞح ٕمٓ اىََانٌاخ  ىقك ذثاْٝد اناء اىثاؼصِٞ ؼ٘ه

أُ ٍَانٌااخ ّماٌ  اىعَاو ذضاٌ أنتعاح أتعااق ٕاٜ        ,Liu)  2010 ٝاهٙ    اىعااىٜ   ؼٞاس   الأقاءلَاو  

 ,Zaki& AlRomeed)اىر٘يٞف اىنيإ  ٗاىركنٝة اىَنصف  ٍٗشانمح اىعاٍيُ٘  ٗذؽيٞى اىعاٍيُ٘

ق ٕاٚ  الاـرٞاان   ٍِ ـالاه ـٍَاح أتعاا    (Michaelis, et al,2015) . تَْٞا ذْاٗىرٖا قناٌح( 2019

ُ  أفااااااٜ ؼااااااِٞ     ٗٗضاااااا٘غ اىر٘مااااااٞف اىاااااا٘يٞيٜ(  الأقاءٗاىرااااااكنٝة  ٗاىَشااااااانمح  ٗذقٞااااااٌٞ  

ذْاٗىد ٍَانٌاخ  اىركنٝة ٗاىرَْٞح   ٗالأظ٘ن ٗذقٌٞٞ     (Escribá-Carda et al.,2017)قناٌح

ا إٔاٌ    ٗذَْٞح اىٍَان اىا٘يٞيٜ  ٗاىَشاانمح فاٜ اذفاال اىقاهاناخ  ٗالأٍااُ اىا٘يٞيٜ تالرثانٕا        الأقاء

ٌرح أتعاق ذشاَو لَيٞاح     (Shijaku et al.,2015) أتعاق ٍَانٌاخ ّمٌ  اىعَو  مَا ذْاٗىد قناٌح

  ٗفاهب اىَشاانمح    الأقاء  ٗذقٞاٌٞ  الأقاءاىر٘يٞف  ٗاىركنٝة اىهٌَٜ  ٍٗنافأج اىََانٌااخ لاىٞاح   

 (Mihail & Kloutsiniotis, 2016) ٗالاذ الاخ اىقائَح ليٚ اىَعهفح  فٜ ؼِٞ ذْاٗىرٖا قناٌح

ٕٚ  اىركنٝة ٗاىرَْٞح  ٗاٌرقلاه اىعاٍيُ٘  ٗاىَشاانمح فاٜ اذفاال اىقاهاناخ       ٍِ ـلاه ٌثعح أتعاق 

(. فاااٜ ؼاااِٞ ؼاااكقٕا الأقاءٗالأٍااااُ اىااا٘يٞيٜ  ٗضااا٘غ اى٘ماااف اى٘يٞياااح  ٗالاٌااارقتاب   ٗئقانج  

(Canet-Giner& Balbastre, 2017)  ٚاىٍَاان  ٗذَْٞاح   الأقاءذقٌٞٞ ّٖا اىركنٝة ٗالأظ٘ن ٗألي

 اى٘يٞيٜ  ٗاىَشانمح فٜ اذفال اىقهاناخ  ٗالأٍاُ اى٘يٞيٜ. 

اىعااىٜ تتهٝقاح    الأقاءقاً لكق ٍِ اىثاؼصِٞ تكناٌح ٍَانٌاخ ّمٌ  لَو  ٍِ ّاؼٞح أـهٙ  

  AMOؼٞااس قاااٍ٘ا ترقٍااٌٞ ٕاامٓ اىََانٌاااخ اىااٚ شاالاز ٍعَ٘لاااخ فااٜ ضاا٘ء َّاا٘لض    ٍفرييااح  
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(ability-motivation-opportunity) ٙاقرهؼرٔ قانٌاح  اىم (Appelbaum et al ,2000)   

  ؼٞس ٝرضَِ ٕما اىَْ٘لض شلاز ٍعَ٘لاخ ٍِ اىََانٌاخ ليٚ اىْؽ٘ اىراىٜ:

 انًًبسعبد انًؼضصح نهًهبساد  -1/1/1

ٕٜ ؼىٍاح ٍاِ اىََانٌااخ اىراٜ ذعَاو لياٚ ذؽٍاِٞ قاكناخ ٍٖٗااناخ اىعااٍيِٞ ٍاِ ـالاه             

عٞاِٞ   ٗاىراكنٝة ٗاىرتا٘ٝه ىيعااٍيِٞ   ؼٞاس ٍٝارٖكف       الإرَاً تعَيٞااخ الاٌارقتاب ٗالاـرٞاان ٗاىر   

الاٌاارقتاب ٗالاـرٞاااان ذااا٘فٞه ٍعَ٘لاااح ٍاااِ اىعااااٍيِٞ اىَاااإٕيِٞ ىشااا و اى٘ياااائف اىااامِٝ َٝريناااُ٘   

اىقكناخ  ٗاىَٖاناخ  ٗاىَعانف اىرٜ ذر٘افق ٍع اؼرٞاظاخ اىَْمَح  ممىل أّشتح اىركنٝة ٗاّشتح 

     َ ٖااناخ ٗاىَعاانف ٗالاذعإااخ ااٝعاتٞاح ىاكٙ اىعاااٍيِٞ       اىهلاٝاح اىَْٖٞاح اىراٚ ذٖاكف ئىاٚ ذعىٝااى اى

تَْٞا  ٍٝرٖكف اىرت٘ٝه ذىٗٝك   ((Szulc,2022فٜ ٗيائيٌٖ  اىؽاىٞح  الأقاءاىلاوٍح ىي٘فاء تَرتيثاخ 

 ;Toy et al,2017)تَٖاناخ ٍٗعانف ظكٝكج  ذإٕيٌٖ ىشا و ٗياائف الياٚ  فاٜ اىٍَارقثو      اىعاٍيِٞ 

Bos‐Nehles et al .,2023). 

  انًًبسعبد انًؼضصح نهذوافغ -2/ 1/1

ٕٜ ؼىٍح اىََانٌاخ اىرٜ ذعَو ليٚ ذ٘ظٞأ ظٖا٘ق اىعااٍيِٞ ّؽا٘ ذؽقٞاق إٔاكاف اىَْمَاح         

ٍِ ـلاه اىرع٘ٝضاخ اىَفرييح   ٗ  الأقاءٝاخ لاىٞح ٍِ ٗاىرٜ ذثعس ىكٌٖٝ  اىكافع اىنافٜ ىرؽقٞق ٍٍر٘

  ؼٞس ٝق اك تاىرع٘ٝضااخ ماو اىَْاافع اىَاىٞاح  ٍصاو اىؽا٘افى ٗ اىَنافا خ( ٗمٞاه          الأقاءأٌاىٞة ذقٌٞٞ 

 ٍصو فهب اىرهقٜ ٗ ٍَانٌاخ ّمٌ اىراٍِٞ اى ؽٜ ٗ فاهب الأٍااُ اىا٘يٞيٜ( اىراٜ ذقاكٍٖا       اىَاىٞح

ىااٚ ئاىَاا٘انق اىثشااهٝح اىَإٕيااح ٗ اىَؽافمااح ليااٌٖٞ ٍااِ لاّرقاااه    اىَْمَااح ىيعاااٍيِٞ تٖااا ت ااه  ظاامب 

ٍْمَاااخ أـااهٙ  ٗتاىراااىٜ فٖااٜ ٍااِ إٔااٌ ٍَانٌاااخ ئقانج اىَاا٘انق اىثشااهٝح اىرااٜ ذااإشه ليااٚ قافعٞااح     

اىعاٍيِٞ ىيعَو  ٗذؽيىٌٕ ليٚ الاٌرَهان فٜ لَيٞح اىرعيٌ  مَا ذؽيىٌٕ ليٚ وٝاقج ااّراظٞح ٗاىٍعٜ 

فٖاٜ ذرضاَِ    الأقاءو  ٗممىل ذرضَِ ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع لَيٞح ذقٞاٌٞ  ىرؽٍِٞ أقاء اىَْمَح من

ىرؽقٞق ٍعكلاخ  اى٘ق٘ف ليٚ أقاء ٌٗي٘مٞاخ اىعاٍيِٞ فٚ ٗيائيٌٖ اىؽاىٞح  ٗذعرثه ٕمٓ اىعَيٞٔ ؼافىاص

  ٗاىٍااَاغ ىيعااٍيِٞ تَعهفااح ّقااا  اىقاا٘ج ٗ  الأقاءأقاء أفضاو ٍااِ ـاالاه ٗضااع ٍعااٝٞه ٗاضااؽح ىرقٞااٌٞ   

قاءٌٕ   ممىل الالرَاق ليٚ ٕمٓ اىرقَٞٞاخ فٜ ذؽكٝاك ٍاا ٌٞرقاضاآ اىعااٍيِٞ ٍاِ ؼا٘افى       أاىضعف فٜ 

ٍَانٌااخ ذعىٝاى اىاكٗافع ماٌَٞ اى٘ياائف       مَاا ذرضاَِ أٝضااص      ٍٗنافا خ ٗ ٍاا ٍٝاؽقٔ ٍاِ ذهقٞااخ     

 ;Szulc  (Toy et al , 2017  2022تشنو ٝىٝك ٍٖاناخ اىعاٍيِٞ ٗ ٝؽيىٌٕ ليٚ اىرعيٌ ٗالاّعاو 

Bos‐Nehles,et al .,2023 ;.) 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Joanna%20Maria%20Szulc
https://www.emerald.com/insight/search?q=Joanna%20Maria%20Szulc
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  انًًبسعبد انًؼضصح نفشص انًشبسكخ -3/ 1/1

ذشاٞه ئىاٚ ٍعَ٘لااح اىََانٌااخ اىراٜ ذٖااكف ئىاٚ ذشاعٞع اىعاااٍيِٞ لياٚ ٍشاانمح اىَعااانف         

هاخ اىَفرييح اىرٜ َٝرينّٖ٘ا ٍِ ـلاه ئذاؼح اىٍَاغ ىيعاٍيِٞ ترؽكٝك  اهق ئّعااو   ٗاىَٖاناخ ٗ اىفث

ٗذْيٞك اىَٖاً اىَ٘ميح اىٌٖٞ   ٗاىٍاَاغ ىٖاٌ تاىَشاانمح فاٜ اذفاال اىقاهاناخ  ٗالإرَااً ترناِ٘ٝ فاهق          

   ِ  اىعَو لاذٞح ااقانج ٗممىل اىَشانمح فٜ اىَعَ٘لاخ ٗاىيعاُ اىرْمَٞٞح اىَفرييح  ٍصاو فاهق ذؽٍاٞ

اىع٘قج(  ممىل ذ٘فٞه آىٞاخ ىْقو اىَعيٍ٘اخ اىنافٞح ؼ٘ه قضاٝا اىعَو اىَفرييح قاـاو اىَْمَاح  ٍصاو    

اىَاااىٜ(  ٗضااَاُ اىر٘امااو تااِٞ اىعاااٍيِٞ    الأقاءاىرشاا ٞيٜ ٗ  الأقاءذاا٘فٞه ٍعيٍ٘اااخ لااِ ٍعااكلاخ   

اٟناء ٗ  ٗااقانج  ٗذشااعٞع اىعاااٍيِٞ ليااٚ اىرعثٞااه لااِ اىَشاانلاخ اىَهذثتااح تااأقاء لَيٖااٌ ٗ اتااكاء   

اىَقرهؼااخ  ؼاا٘ه ذتاا٘ٝه اىعَااو   ئضااافح ئىااٚ الإرَاااً ت٘ظاا٘ق ذ٘مااٞف ٗيٞيااٜ ٍؽااكز ىي٘يااائف  

 . (Szulc  ;Toy et al , 2017; zainab,2023  2022(اىَفرييح قاـو اىَْمَح 

اىعااىٜ     الأقاءٍِٗ ـلاه ٍهاظعح اىكناٌاخ اىٍاتقح اذضػ اُ ذقٌٍٞ ٍَانٌااخ ّماٌ  لَاو     

)  & Mahdyٝعرثه الامصه شاَ٘لاص ٗ الأمصاه ئلرَااقصا فاٜ اىكناٌااخ اىٍااتقح         AMOٗ فق َّ٘لض 

Alhadi, 2021; Edgar., & Blaker 2021;      ؼاماح الأظْثٞاح ٍْٖااDastmalchian et al 

Ozcelik et al.,  ddique et al, 2019; Li et al,2019; Obeidat et al.2016;2020; Si

ىقٞااي ٍَانٌاااخ ّمااٌ    AMOٍٗاِ شااٌ  ٌاا٘ف ٝعرَاك اىثؽااس اىؽاااىٜ لياٚ ليااٚ َّاا٘لض       2016.(

 .الأقاءاىعَو لاىٞح 

   انضغىط انىظُفُخ -2

كج ٍاِ اىضا ٘    ٝرعه  اىعاٍيُ٘ فٜ ٗيائيٌٖ اىٚ ٍٍر٘ٝاخ ٍرىاٝفٜ لاىٌ اىًٞ٘ اىرْافٍٜ  

ل إرٌ لكق مثٞه ٍِ اىثاؼصِٞ تكناٌح اىرثعاخ اىَثاشهج ٗمٞه اىَثاشهج ىض ٘  اىعَاو  ىىم اى٘يٞيٞح 

ّأ نق فعاو فاهقٛ    أاىض   اى٘يٞيٜ ليٚ  ٝعهف ٗ ليٚ ٍٍر٘ٙ اىَْمَح.أٌ٘اء ليٚ ٍٍر٘ٙ اىيهق 

 ,.Montgomery et alٝاهذث  تاى٘يٞياح أٗ اىَْمَاح ٗ ٕا٘ ٝفرياف تامىل لاِ اىضا ٘  اىعاٍاح           

( تاّأ ؼاىاح ّيٍاٞح ّاظَاح لاِ اـارلاه اىرا٘اوُ تاِٞ         (Behjati et al. ,2013ٝعهفٔ تَْٞا (  1996

ٗفاٚ ٕاما اىٍاٞاق ذ٘مايد اىكناٌااخ      ٍرتيثاخ اىعَو ٗقكنج اىشفص ليٜ ٍ٘اظٖح ذيال اىَرتيثااخ.   

ٗ اىٍي٘مٞح أح ٗ اى ؽٞأاىعكٝك ٍِ اىرثعاخ اىٍيثٞح ٌ٘اء اىْيٍٞح اُ اىض ٘ل اى٘يٞيٞح ذإقٙ اىٚ ٚ اى

        ( ;Hoboubi et al., 2017;lbrahim, 2014اىرااٜ ذمٖااه ليااٚ اىيااهق فااٜ ٍناااُ اىعَااو     

Mursali et al., 2016 )  اىعاااً  الأقاءأُ ضاا ٘  اىعَااو ذقيااو ٍااِ  ذااٌ اىر٘مااو اىااٚ    ؼٞااس

https://www.emerald.com/insight/search?q=Joanna%20Maria%20Szulc
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 ىيَ٘ييِٞ  ٗذقياو ٍاِ ظا٘قج اىعَاو  ٗذىٝاك ٍاِ ٍعاكه قٗناُ اىعااٍيِٞ ٍٗعاكلاخ اى ٞااب  مَاا ذقياو            

اىشااع٘ن تااالاؼرهاق اىاا٘يٞيٜ    ٗوٝاااقج  (Ajayi, 2018تشاانو لاااً ٍااِ أقاء اىَْمَااح ٗفعاىٞرٖااا     

  مَاا قاك ذاإقٙ      (Behjati et al., 2013; Beheshtifar et al., 2014)ٗاّفياا  ااّراظٞاح   

ٍها  اىَىٍْح ماى كال   ٗاضتهاتاخ رَهج اىٚ ئماتح اىعاٍيِٞ تثع  الأاىض ٘  اى٘يٞيٞح اىٍَ

 Nahar et  ٗمااع٘تح اىرهمٞااى   ٗاّفيااا  اىااهٗغ اىَعْ٘ٝااح   ٗاّفيااا  ذقااكٝه اىااماخ    اىْااً٘ 

al.2013 .)  ئ ئضاافح ٚ ٚ  ذإشهٌايثا ص  اىعَاو  ضا ٘   أُ ىا ٛ  الأقاء ليا ً  ٗاىرْمَٞاٜ   اىياهق  ٗالاىراىا

  .(;Hernowo et al.,2023 Ajayi, 2018  اىعَو  فٜ ٗاىَشانمح اى٘يٞيٜ  ٗاىهضا اىرْمَٜٞ 

اّٖاا  ٝاهٙ اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح     lbrahim (20l4 ُ أ و ٕامٓ اىراكالٞاخ اىٍايثٞح ئلا   ما  ليٚ اىهمٌ ٍِ

لا ئّٖاا  أئلا  ٍتي٘تاح ىرؽيٞاى اىعااٍيِٞ لياٚ ااّعااو       ىٍٞد ٌةٞح ليٚ الا الاق فاىضا ٘  اى٘يٞيٞاح    

 .ىٖمٓ اىض ٘   ٜواخ لِ قكنج اىيهق ٗ ٍ٘انقٓ ىريثٞح ٍرتيثاخ اىعَو ٝمٖه اىعاّة اىٍيث
 

كٝك أٌثاب ٍٗ اقن ض ٘  اىعَو اـريف اىثاؼصُ٘ ذثعا لاـرلاف اى٘يائف   فَٞا ٝرعيق ترؽ

    فْٖاك ض ٘  ٍرعيقح تاى٘يٞيح   ْٕٗاك ض ٘  ٍرعيقاح تااىيهق  ْٕٗااك ضا ٘  ٍرعيقاح تثٞةاح اىعَاو       

ُ ؼعٌ اىض ٘  اىرٜ ٝرعه  ىٖا شفص ٍا ٍِ اىَؽرَو أُ ذنُ٘ ّاذعح لِ ئ(. 2016  ٍ تيٜ 

 و ّ٘ل اىعَو اىامٛ ٝقاً٘ تأ اىياهق  ٗمَٞاح اىاكلٌ اىامٛ ٝريقّ٘أ ٍاِ اىعَاو          ذيالو لكق ٍِ اىع٘اٍو ٍص

(. ٗليااٚ lbrahim. 2014ىٞاااخ اىرنٞااف اىرااٜ ٍٝاارفكٍّٖ٘ا ىَ٘اظٖااح ذياال اىضاا ٘    أٌااهج  ٗٗالأ

اىهمٌ ٍِ أُ اىثاؼصِٞ َٝٞيُ٘ ئىٚ اٌرفكاً ٍ تيػ اىض ٘  تشنو ٍفريف  فاُ ٍ ااقن اىضا ٘    

فاٜ ٌاٞاق    ٕٜٗ: مَ٘  اىكٗن  مهال اىكٗن  لةء اىعَاو اىىائاك   ذ ْف ئىٜ شلاشح اتعاق أٌاٌٞح 

اىَاقٝح ٗ اى هالاخ اىشف ٞح تِٞ اىعااٍيِٞ مَ ااقن ىيضا ٘       مو ٍِ تٞةح اىعَو  اـه ذٌ ئضافح

 Hernowo, & Pamungkas, 2023 ; Dewi et al.,2022; Shukla and)اى٘يٞيٞاح  

Srivastava, 2016) ٜاىكناٌاخ اىٍاتقح ٌ٘ف ذرثْٚ اىكنأٌ اىؽاىٞٔ مية أ.  ٗاذياقاص ٍع ٍا ظاء ف

أتعاق اىض ٘  اى٘يٞيٞح الأمصه شٞ٘لاص فٜ اىكناٌاخ اىٍاتقح ٕٗاٜ لاةء اىعَاو ٗ مَا٘  اىاكٗن ٗ      

 مهال اىكٗن.

  انشضب انىظُفٍ   -3

ٝعرثه اىهضا اى٘يٞيٜ أؼك إٌ اىَ٘ض٘لاخ اىرٜ ؼمٞد تإرَاً اىثاؼصِٞ ٗـامح فٜ اىعقك 

 ىشااع٘ن تاىهضااا اىاا٘يٞيٜ ترؽقٞااق ٍٍاار٘ٙ ٍهذيااع ٍااِ اى ااؽح اىْيٍااٞح ىيعاااٍيِٞ. الأـٞااه  لانذثااا  ا

ُ اىهضاا اىا٘يٞيٜ   أٙ  تع  اىثااؼصِٞ  أذعكقخ ذعهٝياخ اىهضا اى٘يٞيٜ تاىكناٌاخ اىٍاتقح ؼٞس ن
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(   مَاا ٝعاهف اىهضاا     Attar 2018ٕ٘ اّعناي ىَكٙ الاشثال ىؽاظاخ اىيهق ٗذ٘قعاذٔ ٍِ لَيأ   

ٔ        ؼاىح لا اى٘يٞيٜ تأّ  Robbins and  يٞاح ئٝعاتٞاح ّاذعاح لاِ ذقٞاٌٞ اىشافص ىف اائص ٗيٞيرا

Judge ,2016)   ٗليٚ لىل فاىهضا اى٘يٞيٜ ٕ٘ ٝعثه لِ ٍشاله اىعاٍيِٞ ذعآ ٗياائيٌٖ  ذر٘ىاك .)

ُ ٝؽ ي٘ا ليٞٔ ٍْٖاا  فنيَاا مااُ    إٔمٓ اىَشاله ٍِ اقنامٌٖ ىَا ذقكٍٔ ىٌٖ ٕمٓ اى٘يائف ٗىَا ْٝث ٜ 

(. ٗ تاىرااىٜ ٝعاك   2023امِٞ ميَاا انذيعاد قنظاح اىهضاا اىا٘يٞيٜ  ؼٍاِٞ         ْٕاك ذقانب تِٞ الاقن

 مَا   ( Weijden  2017اذعإاذٌٖ ااٝعاتٞح ّؽ٘ اىَإٌٍح  ٍإشه ليٚ  انذيال اىهضا اى٘يٞيٜ

ٝعناااً اىهضاااا اىااا٘يٞيٜ الانذثاااا  اىعاااا يٜ ىيَ٘ياااف ت٘يٞيرااأ ٗتع٘اّاااة ٍفريياااح ٍاااِ اى٘يٞياااح.   

2016) Akbar& Ara. ) 

ىعكٝك ٍِ اىكناٌاخ ترؽيٞو اىع٘اٍو اىراٜ ذٍاٌٖ فاٜ اىشاع٘ن تاىهضاا اىا٘يٞيٜ ىيعااٍيِٞ        إرَد ا

ُ اىهضا ئ( Attar,2009ؼٞس ٝهٙ   تشنو لاً ٗتألضاء ٕٞةح اىركنًٝ تاىعاٍعاخ تشنو ـاب  

اىا٘يٞيٜ ىيعااٍيِٞ ٝراأشه تعاكج ل٘اٍاو فاٜ تٞةاح اىعَاو ٍْٖاا   تاهاٍط اىراكنٝة ٗاىرتا٘ٝه  ٗاىهٗاذاة              

٘اوُ تاِٞ اىعَاو ّٗا٘اؼٜ    اىاكٗن اىا٘يٞيٜ ٗذتا٘نٓ  ٗاىصقافاح اىعاٍاح ٗقاٌٞ اىَْشاأج  ٗاىرا        ٗالأظ٘ن  ٗ

ُ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ ىعضاا٘ ٕٞةااح ئ( 2014ـااهٙ ٗنٗغ فهٝااق اىعَااو (. تَْٞااا ٝااهٙ لثٞااك   اىؽٞاااج الأ

اىرااكنًٝ ٝرااأشه تفَااً ل٘اٍااو ٕااٜ  اىَْاا٘ اىَْٖااٜ  ٗيااهٗف اىعَااو  ّٗماااً اىهٗاذااة ٗاىؽاا٘افى       

( ذ٘مو 2012ٗفٚ قناٌح اىعرٞثٜ     اىقٞاقٛ  ٗ اىق٘اِّٞ ٗالأّمَح ٗاىٍٞاٌاخ(.ٗاىرهقٞاخ  ٗ اىَْ

ىٚ اىعكٝك ٍِ اىع٘اٍو لاخ اىرأشٞه ليٚ ٍٍر٘ٙ اىهضا لألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ذَصياد فاٜ   اىهضاا    ئ

لااِ للاقاااخ اىعَااو  اقانج الأقٍاااً اىعيَٞااح  الأٍاااُ اىاا٘يٞيٜ  ئقانج اىنيٞااح  ّماااً اىرهقٞااح  يااهٗف   

( اىشع٘ن Berglund& Osterberg ,Brandebo  2019اىهاذة ٍٗيؽقاذٔ  تَْٞا ُٝهظع  اىعَو  

تاىهضا اى٘يٞيٜ اىٚ َّ  اىقٞاقج اىثْاءج اىرٜ ٖٝرٌ فٖٞا اىقائك ترؽيٞاى ٗ اشاانج قافعٞاح اىعااٍيِٞ. ٗذرياق      

ثا  ُ َّ  اىقٞاقج اىكَٝقها ٞح ىٔ انذأ ىٚئ( ٗاىرٜ ذ٘ميد lqbal & Munir  2018ٍعٖا قناٌح   

 ق٘ٙ تاىهضا اى٘يٞيٜ  .

ٝإشه اىهضا اى٘يٞيٜ ىيَ٘ييِٞ تشنو ٍثاشه ليٚ ٍعكه قٗناُ اىعاٍيِٞ ٗالاىرىاً اىرْمَٜٞ 

ٗتاىراىٜ فٖ٘ أؼك  (Durta-Afonso et al., 2021; Kong et al., 2018اىيهقٛ   الأقاءٗ

ٗتاىراىٜ  (. Chi and Gursoy,2009  ; wood , 2012  اىَؽكقاخ اىهئٍٞٞح ى قاء اىرْمَٜٞ

ٝعة ليٚ اىَكٝهِٝ ئلتاء الأٗى٘ٝح ىيعٖ٘ق اىهاٍٞح ئىٚ ذىٗٝك اىعاٍيِٞ تثٞةاخ لَو ذىٝك ٍِ 

 نضإٌ اى٘يٞيٜ.
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 عبدعبً: انذساعبد انغبثمخ وفشوع انذساعخ 

اىعااىٜ   الأقاءاى ايح تَر ٞاهاخ اىثؽاس  ّماٌ لَاو       ذَد ٍهاظعح اىعكٝاك ٍاِ اىكناٌااخ اىٍااتقح لاخ    

ٗ اىهضااا اىاا٘يٞيٜ ٗلىاال ىرؽكٝااك ٍشاانيح اىثؽااس ٍااِ اىْاؼٞااح اىْمهٝااح ٗى ااٞامح  اىضاا ٘  اى٘يٞيٞااح 

 :اىيهٗ . ذٌ ذقٌٍٞ اىكناٌاخ اىٍاتقح ئىٚ ٍا ٝيٜ

 اىعاىٜ ٗاىهضا اى٘يٞيٜ.  الأقاءقناٌاخ ذْاٗىد اىعلاقح اىَثاشهج تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو  -1

 .ضا اى٘يٞيٜ قناٌاخ ذْاٗىد اىعلاقح اىَثاشهج تِٞ اىض ٘  اى٘يٞيٞح ٗاىه -2

 اىعاىٜ ٗاىض ٘  اى٘يٞيٞح.  الأقاءقناٌاخ ذْاٗىد اىعلاقح تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو  -3
 

 انىظُفٍ وانشضبانؼبنٍ  الأداءػًم يًبسعبد َظى  انؼلالخ انًجبششح ثٍُ-1

ٍَانٌاخ ّمٌ لَو ىقك إرَد اىعكٝك ٍِ اىكناٌاخ الأظْثٞح تامرشاف  ثٞعح اىعلاقح تِٞ 

   )aGcraG ;2016 تَْٖٞا ئٝعاتٞحُ اىعلاقح أىٚ ئىهضا اى٘يٞيٜ ٗ قك ذ٘ميد ٗا اىعاىٜ الأقاء

,2022) nGMahGcGM & ynamhtGMA   ٕٗمٓ اىْرٞعح َٝنِ ذيٍٞهٕا فٜ ضإ ّمهٝح اىرثاقه

 Kloutsiniotis) ؼٞس ذقً٘ اىعلاقح تِٞ اىَْمَاذٍ٘٘ييٖٞا ليٚ ٍثكأ اىَعاٍيح تاىَصو ااظرَالٚ

and Mihail, 2020). ا ٝعْٜ أّٔ فٜ ض٘ء اىرثاقلاخ اىصْائٞح اىرٜ ذؽكز تِٞ أمؽاب ٕٗم

ٌٗلاٍرٌٖ ٗنفإٞرٌٖ اىعَو ٗاىعاٍيِٞ  ٝكنك اىعاٍيُ٘ أُ أمؽاب اىعَو ٖٝرَُ٘ ت ؽرٌٖ 

مَا َٝنِ اىْمه ئىٚ ٍَانٌاخ ّمٌ   (Bienikowska,2022 لاخ قَٞح   ٌأّٖ اصٗٝكنمُ٘ أٝض

ٜ ٗالأٍِ اى٘يٞيٜ ٗاىَشانمح فٜ مْع اىقهان ٗ اىعاىٜ ٍصو  فهب اىرت٘ٝه اىَْٖ الأقاءلَو 

 هق ٍفرييح ذمٖه ٍِ  ليٚ أّٖا تَصاتحـكٍاخ اىهلاٝح اى ؽٞح ٗ مٞهٕا ٍِ اىََانٌاخ( 

 ,.Eisenberger et alـلاىٖا اىَإٌٍاخ اىرقكٝه ٗاىهلاٝح ٗاىكلٌ اىرْمَٜٞ ىيعاٍيِٞ تٖا  

2020 .) 

كٍا ٝشعهُٗ تاىكلٌ ٗاىرقكٝه ٍِ ذيره  ّمهٝح اىرثاقه الاظرَالٜ أُ اىعاٍيُ٘ لْ

ٗ  الأقاءوٝاقج ٍعكلاخ  ٌٞقاتو اىعاٍيُ٘ لىل تٍي٘مٞاخ ئٝعاتٞح ٍصو   فٜ اىَقاتو ٍْمَاذٌٖ

                            (;la tm Gn  .2021 Hussien,2021 ٕكاف ذْمَٞٞح  َ٘ؼٔأااّراظٞح تَا ٌٍٖٝ فٚ ذؽقٞق 

 satcmGH-lGnta aG tm Gn .2021   ٗ ئٝعاتٞح ٍصو ممىل ٌٞقاتو اىعاٍيُ٘ لىل تاذعإاخ

ٞح اؼرٞاظاذٌٖ اى٘يٞيٞح ٗالاظرَالٞح س ٝىقاق نضإٌ اى٘يٞيٜ تٍثة ذيثٞاىهضا اى٘يٞيٜ  ؼ

 (. Eisenberger et al., 2020ٗاىعا يٞح  

 الأقاءٗفااٜ ٕااما اىٍااٞاق  أيٖااهخ الأتؽاااز أُ اىََانٌاااخ ضااَِ ٍَانٌاااخ ّمااٌ لَااو     

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/19368623.2024.2305638
https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/19368623.2024.2305638
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(  ٗذ اٌَٞ  Ku et al., 2020(  ٗاىَنافا خ   Hussain et al., 2021اىعاىٜ   ٍصو اىراكنٝة   

ٝإقٙ اىٚ وٝاقج ( Kong et al., 2020ىرت٘ٝه اى٘يٞيٜ  ( ٗاWood et al., 2012اى٘يائف  

ئظاهاءاخ اىٍالاٍح ٗالأٍاِ اىَْٖٞاِٞ      ُأ (Huang, et al. ,2016)اىهضا اى٘يٞيٜ   ممىل ٗظك 

ىاٚ  ئ (Teoh et al. ,2016)ىيعاٍيِٞ انذثتد تٍَر٘ٝاخ أليٚ ٍِ اىهضا اى٘يٞيٜ. مَا ذ٘مو 

خ تْااءج ٗذعىٝاى ـ اائص تٞةاح اىعَاو( مااُ ىٖاا        أُ ٌي٘مٞاخ اىَكٝه اىكالَاح  ٍصاو ذقاكٌٝ ذعيٞقاا    

 ذأشٞه ئٝعاتٜ ليٚ اىهضا اى٘يٞيٜ ىيعاٍيِٞ.

اىعااىٜ  ٗاىهضاا اىا٘يٞيٜ      الأقاء لَاو ذٌ ذأمٞك ٕمٓ اىعلاقاح الاٝعاتٞاح تاِٞ ٍَانٌااخ ّماٌ      

فاٜ قتاال      ٗ (Alafeshat and Tanova,2019)فٜ  قتالااخ ٍفريياح ٍصاو قتاال اىتٞاهاُ      

( Wei et al., 2010(  ٗمامىل اىقتاال اى اْالٚ     Bashir et al., 2011اىرعياٌٞ اىعااىٜ    

 . Haider et al., 2020)  ٗاىقتال اىَ هفٜ

 فٜ ضإ ٍا ٌثق َٝنِ مٞامح اىيه  اىهئٍٞٚ الأٗه ىيثؽس ليٚ اىْؽ٘ اىراىٚ:

ِ  لاخ قلاىح ئؼ ائٞح  ٍ٘ظثح  للاقح ذ٘ظك :انشئُغً الأول انفشع ٌ  ٍَانٌااخ  تاٞ   الأقاء لَاو  ّما

 اىفامح اىَ هٝح. اىعاٍعاخ فٜ اىركنًٝ ٕٞةح لألضاء اى٘يٞيٜ ٗاىهضا ىعاىٜا

 

 ثٍُ ضغىط انؼًم وانشضب انىظُفٍ انًجبششح انؼلالخ  -2

أشااانخ تعاا  اىكناٌاااخ ئىااٚ مااع٘تح ٗظاا٘ق ٗيٞيااح أٗ ٍْٖااح ـاىٞااح ٍااِ اىضاا ٘   ٗىنااِ   

ٍ ااقن ٕامٓ   ذفريف ؼكج ٕامٓ اىضا ٘  ٍاِ ٍْٖاح ئىاٚ أـاهٙ ٍٗاِ شافص ٟـاه؛ ٗلىال لاـارلاف            

اـرلاف الاٌرعاتح ىٖمٓ اىض ٘  ٍِ شفص لأـاه  ممىل اىض ٘  فٜ اىَْمَاخ ٗاىَِٖ اىَفرييح  ٗ

اىؽٍااِٞ ٗفقاااص ىييااهٗق اىيهقٝااح فَٞااا تٞااٌْٖ ٗماامىل ٗفقاااص ىااهقٗق أفعاااىٌٖ ذعااآ اىَ٘اقااف اىضااامتح.        

 ض ٘  اى٘يٞيٞحاىَثاشهج ىي ٗمٞه اىَثاشهج (. ىمىل إٔرٌ مصٞه ٍِ اىثاؼصِٞ تكناٌح اىع٘اقة2019 

ِ  اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح الا واقخ ذقياو    أُ اىْرائط أيٖهخ ِ   اىَا٘ييِٞ   أقاء ٍا  اىعَاو   ظا٘قج  ٗذقياو ٍا

أؼااك أمصااه اىع٘اقااة شااٞ٘لاص ٗالأمصااه إَٔٞااح   (,Ajayi. 2018 ( اىعاااٍيِٞ ٍااِ ٍعااكه قٗناُ ٗذىٝااك

(   ؼٞس أُ ضا ٘  اىعَاو ٗاّعاكاً    (Sousa et al.,2019ىيض ٘  اى٘يٞيٞح ٕ٘ اىهضا اى٘يٞيٜ  

(   ٗفااٚ ٕااما اىٍااٞاق قاااً (Kehoe &Wright,2013الأٍاِ اىاا٘يٞيٜ  ٝقيااو ٍااِ اىهضاا اىاا٘يٞيٜ   

(Smit et al.2016)     تكناٌح اىرأشٞه اىَؽرَو ىض ٘  اىعَو مٌ٘ٞ  فٜ اىعلاقح تاِٞ أّمَاح اىعَاو

مَاااا أيٖاااهخ قناٌاااح   اىااا٘يٞيٜ  ّٗرائعااأ اىَؽرَياااح لياااٚ اىعااااٍيِٞ ٍصاااو اىهضاااا    الأقاءلاىٞاااح 
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Halbesleben & Buckley 2004)  )فضاو  أاىعاىٜ ذعَاو تشانو    الأقاءُ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو ئ

 تشأُ ٗيائيٌٖ.   قو ذ٘ذهاصأفٜ اىعَو لْكٍا ٝنُ٘ اىعاٍيِٞ  فٜ ظعو اىعاٍيِٞ أمصه اىرىاٍاص

ٝاك ٍاِ اىقتالااخ ٗ لياٚ     ىقك ذَد قناٌح اىعلاقح تِٞ اىهضا اى٘يٞيٜ ٗ اىض ٘  اى٘يٞيٞاح فاٜ  اىعك  

اىعكٝك ٍِ اىَٖاِ ٍصاو ٍا٘ييٜ اىَإٌٍااخ اىؽنٍ٘ٞاح  ٗاىَعيَاِٞ  ٍٗا٘ييٜ ئلااقج اىرإٔٞاو اىَْٖاٜ            

ٗ أٗاىعاٍيِٞ فٜ اىَتاناخ ٗ  ٘اقٌ اىضٞافح اىع٘ٝح  ٗ  اىعااٍيِٞ   فهاق الأٍِ ٗ اىؽهأٌ اىفاماِٞ  

يٞيٜ اىااا٘ىهضاااا اىٍَرشااايٞاخ  ٗقاااك ٗظاااك أُ ْٕااااك للاقاااح ٌااايثٞح تاااِٞ ضااا ٘  اىعَاااو ٗا      فاااٜ

تَْٞاا ذ٘مايد     (;Seyhan ;2013 Park, Kang&kong,2012; Cho&ko ,2010;؛(2015

ُ ٗظ٘ق ٍٍر٘ٙ ٍْاٌة ٍِ ضا ٘  اىعَاو ٝؽياى اىعااٍيِٞ     أىٚ ئ  (Kim&   cho , 2020)قناٌح 

ٚ  اصٌيثٞ اصا ض ٘  اىعَو اىعاىٞح ذفيق ذأشٞهتَْٞ ليٚ ااّعاو   ٜ   ليا ٗ ٕا٘ ٍاا أمكذأ       اىهضاا اىا٘يٞي

ُ اىهضا اى٘يٞيٜ ٝرأشه ٌيثاص تاىٍَار٘ٝاخ  أىٚ ئٗ اىرٜ ذ٘ميد  (Mansoor et al., 2011)ناٌح ق

 ظٖاق اىَْٖٚ .اىعاىٞح ٍِ اىض ٘  اى٘يٞيٞح ٗ اا

 ٝرَصو اىيه  اىهئٍٜٞ اىصاّٚ ىيكناٌح فَٞا ٝيٚ : فٜ ض٘ء ٍا ٌثق  

ٗ  : ذ٘ظاك للاقاح ٌايثٞح لاخ قلاىاح ئؼ اائٞح تاِٞ اى      انفشع انشئُغً انضبًَ اىهضاا   ضا ٘  اى٘يٞيٞاح 

 . اى٘يٞيٜ ىكٙ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ فٜ اىعاٍعاخ اىفامح اىَ هٝح

   وانضغىط انىظُفُخانؼبنٍ  الأداءيًبسعبد َظى ػًم  انؼلالخ ثٍُ -3

اىعاىٜ اىرٜ ذرثْٚ ٕمٓ اىؽىً اىَرَٞىج ٍِ ٍَانٌاخ ئقانج اىَا٘انق   الأقاءُ اىَْمَاخ لاخ ئ

ذٍرْك  .,Kabst, & Baum (Topcic (2016َو تٍَر٘ٝاخ ٍرياٗذح اىثشهٝح ذىٝك فٖٞا ض ٘  اىع

- job demandٍٗاا٘انق اى٘يٞيااح  -ّمهٝااح  ٍرتيثاااخ تؽاااز اىرااٜ ذرثْااٚ ٕاامٓ اىيهضااٞح ليااٚ  الأ

resources theory       اىع٘اّااة اىَاقٝااح أٗ الاظرَالٞااح أٗ   ”ىااٚ ئؼٞااس ذشااٞه اىَاا٘انق اى٘يٞيٞااح

ٜ ذؽقٞااق إٔااكاف اىعَااو؛ ٗذقيااو ٍااِ اىرنييااح اىيٍااٞ٘ى٘ظٞح اىرْمَٞٞااح ىي٘يٞيااح اىرااٜ  ذااإقٛ ٗيٞيرٖااا فاا

ٗاىْيٍاٞح اىَهذثتااح تاى٘يٞياح ٗذشااَو ٍا٘انق اى٘يٞيااح مااو ٍاِ اىااكلٌ الاظرَاالٜ ٗالاٌاارقلاه اىااماذٜ      

ٗ  ىيَْاا٘ اىَْٖااٜ   ٗاىر مٝااح اىَهذااكج ٗفااهب ذَْٞااح اىَٖاااناخ ٍااِ ـاالاه اىرااكنٝة  ٗذاا٘فٞه فااهب      

 ٗاىَشاانمح فاٜ ماْع اىقاهان  ٗ تامىل      الأقاءرع٘ٝضااخ تا  ٗ نت  ّمااً اى  الأقاءٍَانٌاخ ّمٌ اقانج 

تٞةاح لَاو ئٝعاتٞاح ذاكلٌ      ُ ذٖاٜء ئاىعاىٜ ٍِ ـلاه ٍا ذ٘فهٓ ٍِ ٍا٘انق ٗيٞيٞاح    الأقاءذٍرتٞع ّمٌ 

 Dorta-Afonso et)اىَرتيثاااخ اى٘يٞيٞااح اىرااٜ ٝعااة ليااٌٖٞ اى٘فاااء تٖااا   اىعاااٍيِٞ فااٜ ٍ٘اظٖااح  

al., 2023). 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/19368623.2024.2305638
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ىااٚ اىع٘اّااة اىَاقٝااح ٗالاظرَالٞااح ٗاىرْمَٞٞااح ٍااِ اى٘يٞيااح  ئٍرتيثاااخ اى٘يٞيااح ذشااٞه تَْٞااا 

ٗ فاٜ ٕاما اىٍاٞاق ٝاهذث       ٗاىرٚ ذرتية تمه ظٖكاص تكّٞاص ٗلقيٞاص ٍٍرَهاص ٍاِ ظاّاة شاامهٛ اى٘يٞياح.    

 ٍصااو لااةء اىعَااو اىىائااك    اىعاااىٜ تىٝاااقج اىَرتيثاااخ اى٘يٞيٞااح الأقاءذتثٞااق ٍَانٌاااخ ّمااٌ لَااو 

اٌاارصَان  ىااٚئٍَااا ٝععااو اىعاااٍيُ٘ فااٜ ؼاظااح  ٗذْاا٘ل اىَٖاااً ٗ الأقٗان اى٘يٞيٞااح ٗضاا   اى٘قااد (   

اىَٖااناخ ٗاىَعاانف ٗاىقاكناخ    ٗ ٍصاو اى٘قاد ٗاىعٖاك    ىي٘فاء تَرتيثاخ ٗيائيٌٖ اىَىٝك ٍِ اىَ٘انق 

ٖمٓ اىَرتيثاخ ٝإقٙ اىٚ شع٘ن اىعاٍيِٞ اى٘فاء ت  ئُ   (Dorta-Afonso et al., 2023)اىشف ٞح

ٗىنااِ فااٜ اى٘اقااع  قااك ذىٝااك ٍرتيثاااخ اى٘يٞيااح لااِ اىَاا٘انق اىرْمَٞٞااح ٗ    تااّعاااو ٗ ذقااكٝه اىااماخ   

ٍااه اىاامٙ ٝرهذااة ليٞاأ اىعكٝااك ٍااِ اىرااكالٞاخ  الأ ٞااح ٍرتيثاااخ ٗيٞيراأ  اىشف ااٞح اىَراؼااح ىييااهق ىريث

فالا ىٌ ٍٝرتٞع اىعاٍيُ٘ اى٘فاء تالأقٗان اىَْ٘ اح تٖاٌ ٗ ذؽقٞاق إٔاكاف ٗيٞيارٌٖ   فٍاٞقً٘        اىٍيثٞح  

اىعاٍيُ٘ ترقٌٞٞ أّيٌٍٖ تشنو ٌيثٜ ٝيقكُٗ اىصقح تااىْيً ٗاؼراهاً اىاماخ   ٗٝيقاكُٗ قلاٌ نؤٌاائٌٖ         

ٝاهذث   ٍَاا   (.Locke,&Latham, 2002ىاٚ ٍفاا ه فقاكاُ ٗياائيٌٖ      ئقك ٝرعهضُ٘ ٌّٖ أٗؼرٚ 

 ( (Jensen,et al .2013ٗ ّٞح ذهك اىعَو  ىكٌٖٝ تعكق ٍِ اىْرائط اىْيٍٞح اىٍيثٞح ٍصو اىشع٘ن تاىقيق

 ٜ ٗاٌارْيال اىتاقاح اىمْٕٞاح ٗ     ).Bartram,et al. 2012; 2014Gulza et al( ٗالاؼرهاق اىا٘يٞي

 Bakker and)اىْيٍااٞح  ماٌاارعاتح فهقٝااح ى ظٖاااق ٗ اىشااع٘ن تاىضاا ٘  اى٘يٞيٞااح       اىثكّٞااح ٗ 

Demerouti, 2007; Maslach et al., 2001), . 

 فٜ ض٘ء ٍا ٌثق ٝرَصو اىيه  اىهئٍٜٞ اىصاىس ىيكناٌح فَٞا ٝيٚ:

ٌااخ  لياٚ اىعلاقاح تاِٞ ٍَان    ٍعْ٘ٝااص  اصذاأشٞه ٌايثٞ  شه اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح   إ: ذ انفشع انشئُغً انضبنش

 اىعاىٜ ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ . الأقاءّمٌ لَو 

 ٗ ْٝثصق ٍِ ٕما اىيه  اىيهٗ  اىيهلٞح اىراىٞح :

ٍعْ٘ٝاص ليٚ اىعلاقح تِٞ ٍَانٌاخ  اصإشه اىض ٘  اى٘يٞيٞح ذأشٞه ٌيثٞذ :انفشع انفشػٍ الأول

 ذعىٝى اىَٖاناخ ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ.

 ٍ ٍعْ٘ٝااص لياٚ اىعلاقاح تاِٞ ٍَانٌااخ       اصٌايثٞ إشه اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح ذاأشٞه    ذا  :انفشع انفشػٍ انضابَ

 ذعىٝى اىكٗافع ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ .

ٍعْ٘ٝااص لياٚ اىعلاقاح تاِٞ ٍَانٌااخ       اصإشه اىض ٘  اى٘يٞيٞح ذأشٞه ٌايثٞ : ذانفشع انفشػٍ انضبنش  

 ذعىٝى اىَشانمح ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ .
 

https://www.tandfonline.com/doi/full/10.1080/19368623.2024.2305638
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 ( ًَىرط انذساعخ انًمزشػ1شكم )

 

 عبثؼبً: يُهغُخ انجحش  

اىثاؼصح فٜ ٕما اىثؽس ليٚ اىَْٖط اى٘ميٜ اىرؽيٞيٜ ٗ اىمٙ ٝرٌ ٍاِ ـلاىأ ٗماف ٗذؽيٞاو      الرَكخ

اىمإهج ٍؽو اىكناٌح  ٗلىل ٍاِ ـالاه ٍهاظعاح اىكناٌااخ اىٍااتقح لاخ اى ايح تَ٘ضا٘ل اىثؽاس          

ٗىٞاح ىيكناٌاح تؽٞاس     ااء ذاٌ ذ اََٖٞا ىعَاع اىثٞاّااخ الأ     ٗممىل ٍِ ـلاه الالرَاق ليٚ قائَح اٌرق

ظااهاء الاـرثاااناخ ااؼ ااائٞح اىلاوٍااح لاـرثااان  ئماامىل  تعاااق اىَفرييااح ىَر ٞااهاخ اىثؽااس  ذ تااٜ الأ

 (.2008 ئقنًٝ   مؽح اىيهٗ   اىثؽس

 يغزًغ انجحش-1

ذكلٌ اىؽنٍ٘ح اىَ هٝح اٌرصَاناخ اىقتال اىفاب فٜ ٍعاه اىرعياٌٞ اىعااٍعٜ   ىامىل شاٖك     

الأً اىامٙ ٝر٘اماة    ٜ لاكق اىعاٍعااخ اىفاماح     اىرعيٌٞ اىعاٍعٚ فٜ اّٟٗح الأـٞهج ٍَّ٘اص ٍيؽ٘يااص فا  

ىٚ اىرؽ٘ه ّؽ٘ ظاٍعاخ اىعٞاو اىهاتاع   ئىرت٘ٝه اىرعيٌٞ اىعاٍعٜ ٗاىرٜ ذٖكف  2023ٍع نؤٝح ٍ ه 

ماقَٝٞاااح اىرااٜ ذقاااكٍٖا اىعاٍعاااخ ٗتَاااا ٝ٘اماااة   اىثااهاٍط الأ ٗلىاال ٍاااِ ـاالاه اىرتااا٘ن اىْاا٘لٚ فاااٜ    

ُ اّشاء اىعاٍعاخ اىفاماح فاٜ ٍ اه    أ. مَا اىرف  اخ اىعيَٞح اىعكٝكج اىرٜ ٝؽراظٖا ٌ٘ق اىعَو 

ٍٝاارٖكف ذفيٞااف اىعااةء لااِ اىعاٍعاااخ اىؽنٍ٘ٞااح ٗاٌاارٞعاب الالااكاق اىَرىاٝااكج ٍااِ اىتاالاب ٌاا٘اء  

ىٚ الانذقاء تعا٘قج اىرعياٌٞ اىعااٍعٜ ٍاِ ـالاه ٍاا       ئٗ اى٘افكِٝ ٍِ اىكٗه اىعهتٞح  ئضافح أاىَ هِٝٞ 
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ائ  ذعيَٞٞح ٍرت٘نج ذإٕيٖا ىرقكٌٝ ـكٍح ذعيَٞٞح ذَرينٔ ٕمٓ اىعاٍعاخ ٍِ ئٍناّاخ ٗ ذعٖٞىاخ ٗ ٌٗ

 ٍرَٞىج ٗ ممىل ذإٕيٖا لاٌرٞياء ٍعاٝٞه اىع٘قج ٗالالرَاق اىرٜ ٗضعرٖا ٗوانج اىرعيٌٞ اىعاىٜ .

          ً  ٍكنٌاِٞ   ٗأٌااذمج    ٗفٜ ضا٘ء ٍاا ٌاثق ٝرَصاو ٍعرَاع اىثؽاس فاٜ ألضااء ٕٞةاح اىراكنٝ

( ٝ٘ضاػ ألاكاق ألضااء ٕٞةاح     1عاكٗه نقاٌ    ٍٍالكِٝ   ٗأٌاذمج( تاىعاٍعاخ اىَ هٝح اىفاماح   اى 

. ٗ فقاص ىَا ٕ٘ ٍْش٘ن ليٚ 2022/2023اىركنًٝ تاىعاٍعاخ اىفامح فٜ ٍ ه ـلاه اىعاً اىعاٍعٜ

 ء.اىَ٘قع اىهٌَٜ ىيعٖاو اىَهمىٙ ىيرعثةح اىعاٍح ٗ ااؼ ا

 (1عذول سلى )

 اػذاد أػضبء هُئخ انزذسَظ فٍ انغبيؼبد انخبطخ انًظشَخ
 عًهخ سإَب ركىس انغبيؼخ

 878 644 234 أكزىثش نهؼهىو انحذَضخ واِداة

 532 389 143 يظش انذونُخ

 1159 678 481 يظش نهؼهىو وانزكُىنىعُب

 968 586 382 6أكزىثش 

 419 208 211 الايشَكُخ

 574 389 185 هشاو انكُذَخالأ

 907 586 321 انجشَغبَُخ

 46 31 15 انفشَغُخ

 519 357 162 فبسوط

 449 236 213 خ انشوعُخانًظشَ

 710 447 263 انحذَضخ نهزكُىنىعُب وانًؼهىيبد

 561 293 268 عُُبء

 917 630 287 نًبَُخالأ

 446 296 150 انًغزمجم

 495 309 186 انُهضخ

 458 253 205 انذنزب نهؼهىو وانزكُىنىعُب

 203 132 71 ههُىثىنُظ

 555 360 195 ثذس

 375 230 145 َُى عُضح

 169 126 43 حىسط

 105 59 46 انًظشَخ انظُُُخ

 238 165 73 انًظشَخ انُبثبَُخ

 33 14 19 صوَم

 147 106 41 عفُكظ

 90 39 51 يُشَذ

 20 10 10 انغلاو

 14414 8847 5567 الإعًبنٍ

ػااذاد أػضاابء هُئااخ أ –حظاابء بص انًشكااضي  نهزؼجئااخ انؼبيااخ و الإػااذاد انجبحضااخ فااٍ ضااىء انجُبَاابد انااىاسدِ ػهااً يىلااغ  انغهاا إانًظااذس:يٍ 

 2023-2022انزذسَظ فٍ انفزشح يٍ 
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 ػُُخ انجحش:-2

ىنثه ؼعٌ ٍعرَع اىثؽس   ٗانذيال ذنييح اى٘م٘ه ئىٜ مو ٍيهقاذٔ   فقاك ذاٌ الالرَااق     ّمهاص

أٌي٘ب اىعْٞاخ ىرعَٞع اىثٞاّاخ اىلاوٍح ىيكناٌح اىَٞكاّٞح فاٜ ٕاما اىثؽاس  قاك الرَاكخ اىثاؼصاح       ليٚ 

 ىعاٍعاخ اىرٜ ٌ٘ف ذتثق اىكناٌح ليٖٞا  ٕٗمٓ اىَعاٝٞه ٕٜ :لاـرٞان ا ٍعٞانِٝليٚ 

 مثه ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ.ان اىعاٍعاخ اىرٜ ذرضَِ اىعكق الأالأٗه: ئـرٞ اىَعٞان

ىٚ اىعاٍعح ٗاىرتثٞق ليٖٞا. فٜ ض٘ء ئاىصاّٚ: اىثعك اىَناّٜ ٗاىمٙ ٝرضَِ ٌٖ٘ىح اى٘م٘ه  اىَعٞان

هٌٗااٞح ٗ ظاٍعااح تااكن  ٗ اىعاٍعااح ـرٞااان اىعاٍعااح اىثهٝتاّٞااح ٗ اىعاٍعااح اىٍااا ٌااثق قاٍااد اىثاؼصااح تا

 تاىقإهج .ىَاّٞح الأ

ٍياهقٓ      338ىعاكٗه ذؽكٝاك اىعْٞااخ  ىَ٘نظااُ   ؼٞاس تياا ؼعاٌ اىعْٞاح          ذٌ ذؽكٝك ؼعٌ اىعْٞح ٗفقااص 

ىثؽاس مَاا   ٌ٘ف ٝرٌ  ذتثٞق اىثؽس تاٌرفكاً أٌي٘ب اىعْٞح اىعش٘ائٞح اىتثقٞح ليٚ اىعاٍعاخ ٍؽاو ا 

 ( ليٚ اىْؽ٘ اىراىٚ :2ٕ٘ ٍ٘ضػ تعكٗه نقٌ  

 (2عذول سلى )

 ػُُخ انجحش
 حغى انؼُُخ َغجخ  ػذد أػضبء هُئخ انزذسَظ انغبيؼخ 

   عًبنًإ َبس إ ركىس 

 108 %32.06  907 586 321 انغبيؼخ انجشَغبَُخ

 54 %15.80 449 236 213 انغبيؼخ انشوعُخ 

 110 %32.42 917 630 287 انغبيؼخ الأنًبَُخ 

 66 %19.62 555 360 195 عبيؼخ ثذس

 338 %100 2828 1812 1016 اعًبنً  

 –اىثٞاّاخ اىَْش٘نج ليٚ ٍ٘قع  اىعٖاو اىَهمىٙ  ىيرعثةاح اىعاٍاح ٗ الاؼ ااء     ٍِ الكاق اىثاؼصح فٜ ض٘ء: اىَ كن 

 2023-2022الكاق ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ فٜ اىيرهج ٍِ 

 

 حذود انجحش -3

 ؼكٗق اىثؽس فَٞا ٝيٚ : ذرَصو

:  ثقااد ذياال اىكناٌااح ليااٚ اىعاٍعاااخ اىفامااح اىَ ااهٝح قُٗ اىعاٍعاااخ       حااذود رغجُمُااخ  -1/3

 ٕيٞح فٜ ٍ ه.ٗ الأأاىؽنٍ٘ٞح 

ٝقر ه ذتثٞق ذيل اىكناٌح ليٚ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ قُٗ اىٖٞةاح اىَعاّٗاح أٗ    : حذود ثششَخ-2/3

 ااقانِٝٞ فٜ اىعاٍعاخ اىفامح فٚ ٍ ه .
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نمااىخ اىكناٌااح ليااٚ اىااكٗن اىَعااكه ىضاا ٘  اىعَااو فااٜ اىعلاقااح تاااِٞ           حااذود يىضااىػُخ:  -3/3

اىعاااىٜ ٗاىهضاااء اىا٘يٞيٜ قُٗ مٞهٕااا ٍاِ اىَر ٞااهاخ اىٌ٘ااٞتح    الأقاءٍَانٌااخ ّمااٌ لَاو   

 الأـهٙ.

 أداح انجحش وعًغ انجُبَبد -4

َع تٞاّااخ   ىع لىل ذت٘ٝهٕا فٜ ض٘ء اىكناٌاخ اىٍاتقح  ٗذٌ قائَح الاٌرق اء ٗ ذٌ ذ ٌَٞ 

لثااانج ذااٌ ذ ااََٖٞا ليااٚ ٍقٞاااي ىٞنااهخ       (49ذضااَْد قائَااح  الاٌرق اااء      اىَٞكاّٞااح  ىكناٌااحا

ٚ   ىقٞاي ٍر ٞهاخ اىثؽس  اىفَاٌٚ  (Gardner et al. 2011)ٍقٞااي   ماو ٍاِ ؛   ٗ لىال تالالرَااق ليا

اي   ٗ ٍقٞااتاىضاا ٘  اى٘يٞيٞااح  قٞااايى (2013ؼٍااِٞ (ٍقٞاااي ٗ   اىعاااىٜ  الأقاءٍَانٌاااخ ىقٞاااي 

اٌرَانج اٌرق اء ليٚ ٍياهقاخ اىعْٞاح ٗ    338ذٌ ذ٘وٝع .قٞاي اىهضا اى٘يٞيٜ ى (2019 اىؽٍِٞ  

ذٌ اٌرثعاق الاٌارَاناخ اى ٞاه ماؽٞؽح ىر اثػ ٍّاثح الاٌارَاناخ        ( اٌرَانج 293  ذٌ اٌرهقاق لكق

ٍِ   %78  ٗلىل تٍْثح اٌرعاتح  تي د اٌرَانج (265اى ؽٞؽح اىرٜ ـضعد ىيرؽيٞو ااؼ ائٜ  

 . ئظَاىٜ اىق٘ائٌ اىَ٘ولح
 

 الأعبنُت الإحظبئُخ انًغزخذيخ :-5

اىرؽيٞااو  ىقاا٘ائٌ الاٌرق اااء ٍٗهاظعرٖااا ىيرأمااك ٍااِ ٍلائَرٖااا لأمااها    حتعااك ذعَٞااع اىثاؼصاا 

ااؼ ائٜ ٗاىرأمك ٍِ اىرهٍٞى اىعٞك ىيثٞاّاخ اى٘انقج تٖا  ذٌ ذؽيٞو اىثٞاّاخ تاٌرفكاً ؼىٍح اىثهاٍط 

 -اٌرفكاً الأٌاىٞة ااؼ ائٞح اىراىٞح:ٗقك ذٌ  Spssااؼ ائٞح 

 اىثؽس. ٗلىل ىر٘مٞف لْٞح: statistic Descriptiveٍقٞاي ااؼ اء اى٘ميٚ ٗ -1

 ٗلىل ىقٞاي ٍعاٍو اىصثاخ. :Alfa Cronbachٍعاٍو أىيامهٗتْاؾ  -2

ٗلىال ىقٞااي اىعلاقااخ الانذثا ٞاح تاِٞ ٍر ٞاهاخ         Correlation  :Personٍ ي٘فح الانذثاا    -3

 ثؽس.اى

ىقٞااي أشاه اىَر ٞاهاخ اىٍَارقيح ليااٚ     :  Hierarchal Regressionذؽيٞاو الاّؽاكان اىٖهٍاٚ     - 4

 ٍعْ٘ٝح اىَْ٘لض منو.لأـرثانٗممىل ٗاـرثان اىكٗن اىَعكه ىيضع٘  اى٘يٞيٞح اىَر ٞه اىراتع   

 (.ّازااىَعهفح قلاىح اىيهق تِٞ اناء لْٞرِٞ ٍٍرقيرِٞ  اىمم٘ن ٗ :  T- Testاـرثان  -5

 اخزجبس صجبد وطذق انًمُبط-6

 ولًا: طذق الاعزجبَخأ

اٌرفكٍد اىثاؼصح  هٝقح اى كق اىمإهٛ ىقٞاي مكق الاٌرثاّح  ؼٞس ذٌ له  اىَقٞاي 

ليااٚ لااكق ٍااِ ألضاااء اىٖٞةااح اىركنٍٝااٞح تاىعاٍعاااخ ىثٞاااُ نأٖٝااٌ فااٜ مااؽح مااو لثااانج  ٗقنظااح        
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ٍاا ٝهّٗأ ٍْاٌاثاص ٍاِ ئضاافاخ أٗ ذعاكٝلاخ.        ٍٗلاءٍرٖا ىيَعاه اىمٛ ذْرَٜ ئىٞٔ  تااضافح ئىاٚ لماه  

لثاانج  ٗذاٌ ذعاكٝو تعضاٖا ٍاِ      51ٗتْاء ليٚ ٍلاؼمااخ اىَؽنَاِٞ ذاٌ اٌارثعاق لثاانذِٞ ٍاِ أماو        

( 49ؼٞااس الأٌااي٘ب ٗاى ااٞامح  ٗتاىراااىٜ تيااا ٍعَاا٘ل لثاااناخ اىَقٞاااي منااو ت اا٘نذٔ اىْٖائٞااح     

 لثانج.

 لاعزجبَخد اصجبصبَُبً: 

ألٞك اٌارفكاٍٖا   فٜ قائَح الاٌرق اء اىٍَرفكٍح تق ك اىرأمك ٍِ أّٔ ئلا ٝرٌ اىرؽقق ٍِ قنظح اىصثاخ

ليٖٞاا  ٕٗا٘ ٍؽاٗىاح ىرأمٞاك      ٍهاخ أـهٙ ىقٞاي ّيً اىَيًٖ٘ اٌارقهخ اىاكنظاخ اىراٜ ذاٌ اىؽ ا٘ه     

ٕاٜ الأمصاه    Cronbach Alpha اىصقح ٗذفياٞ  الأـتااء اىعشا٘ائٞح  ٗىعاو  هٝقاح أىياا مهّٗثاـاؾ       

 اىٍَرفكٍح فٜ الاٌرق اء. ٌق اىكاـيٜ ىيَقاًٝٞ اىصلاشحاٌرفكاٍا فٜ ذقٌٞٞ اىرْا

 (3عذول سلى )

 اخزجبس صجبد انًمُبط
 

Cronbach’s alpha انًزغُشاد ػذد انؼجبساد  

 (1)  انًزغُش انًغزمم   

  ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ  6 .8810

  ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع  5 0.893

  ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح  6 0.848

  انؼبنٍ   الأداءيًبسعبد  17 0.923

 (2) انًزغُش انًؼذل    

  ض ٘  تٞةح اىعَو  5 00.77

  مهال اىكٗن  3 .80 50

  مَ٘  اىكٗن  3            0.947                 

  لةء اىعَو  5 0.895

  انضغىط انىظُفُخ  16 0.811

 (3) انًزغُش انزبثغ    

  اىهضا اى٘يٞيٜ  16 0.927

  ػذد انؼجبساد     49 0.908

 spssؼ ائٚ ىثهّاٍط اىَ كن : ّرائط اىرؽيٞو اا

( أٗ أمصااااااه 0.7ٝعرثاااااه ٍعاٍاااااو أىياااااا مهّٗثااااااؾ ٍقثاااااا٘لا اؼ اااااائٞاص ئلا تي اااااد قَٞرااااأ         

( ّرائط اىرؽيٞو ااؼ ائٜ ىَعاٍو أىياا مهّٗثااؾ  ؼٞاس    3(. ٗٝ٘ضػ اىعكٗه نقٌ  2003 ٌٞناناُ 

ٗ ٕااٜ ٍّااة ٍقث٘ىااح ئؼ ااائٞاص   ىاامىل فاااُ اىثاؼصااح   0.94ٗ  0.77 ذهاٗؼااد قَٞااح اىيااا مهّٗثاااؾ تااِٞ

 َٝنْٖا الالرَاق ليٚ اىثٞاّاخ اىَعَعح ٍِ ـلاه ٕما اىَقٞاي لاـرثان مؽح فهٗ  اىثؽس.  
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 صبيُبً: رحهُم انُزبئظ واخزجبس انفشوع:
 

 :أ. رىطُف يزغُشاد انجحش 
 

ىضاَاُ ٍلائَاح    ِٞ ٍر ٞهاخ اىكناٌاح ٝثكأ اىرؽيٞو ااؼ ائٜ تاظهاء اـرثان ـتٞح اىعلاقح ت

تعاااق ٍَانٌاااخ ّمااٌ  أمصااه أُ ئ( 4اىثٞاّاااخ لافرهاضاااخ ذؽيٞااو الاّؽااكان  ؼٞااس ٝرضااػ ٍااِ ظااكٗه  

ٗ ذأشٞهاص فاٜ ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ ٕا٘ ٍَانٌااخ ذعىٝاى اىَشاانمح ٗ          اصاىعاىٜ  ٗض٘ؼ الأقاءلَو 

ٗ فٜ ىعاُ لَو ٗ فهق لَاو ٕا٘    ؼٞس ذعرثه اىَشانمح فٜ اذفال اىقهانخ(  4.306لىل تَرٌ٘   

ٝيٖٞا ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ تَرٌ٘   أمصه ٍا َٝٞى تٞةح  اىعَو اىعاٍعٚ ٗلىل تَرٌ٘  ؼٍاتٚ  

قو اىََانٌاخ اىرٜ ٝارٌ الإرَااً تٖاا ٕاٜ ٍَانٌااخ ذعىٝاى اىاكٗافع        أ(  تَْٞا ماّد 3.584ؼٍاتٚ  

 (.3.261تَرٌ٘  ؼٍاتٚ  

 (4عذول سلى )

 نًزغُشاد انذساعخ  الإحظبءاد انىطفُخ

 
 

 انًزىعظ
الاَحشاف 

 ٌانًؼُبس

انحذ 

 الأدًَ

انحذ 

 الألظً

يؤشش 

الأهًُخ 

 انُغجُخ
 انشرجخ

يغزىي 

 الأهًُخ

 فىق انًزىعظ - 0.743 4.83 3.17 0.249 3.717 انؼبنٍ الأداءيًبسعبد 

 ف٘ق اىَرٌ٘  2 0.717 4.67 3 0.319 3.584 . ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ1

 ف٘ق اىَرٌ٘  3 0.652 5 2.67 0.371 3.261 ذعىٝى اىكٗافع. ٍَانٌاخ 2

 ٍهذيع 1 0.861 5 3.17 0.349 4.306 . ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح3

       انًزغُش انًؼذل: 

 فىق انًزىعظ - 0.744 4.27 3.13 0.223 3.718 انضغىط انىظُفُخ

 َرٌ٘ ف٘ق اى 3 0.738 4.6 2 0.482 3.688 ض ٘  ٍرعيقح تثٞةح اىعَو. 1

 ٍهذيع 1 0.909 5 2.67 0.411 4.545 ض ٘  ٍرعيقح ت هال اىكٗن. 2

 ٍرٌ٘  4 0.525 3.33 1.67 0.376 2.626 ض ٘  ٍرعيقح ت َ٘  اىكٗن. 3

 ف٘ق اىَرٌ٘  2 0.791 4.5 3 0.286 3.956 . ض ٘  ٍرعيقح تعةء اىكٗن4

        انًزغُش انزبثغ:

 فىق انًزىعظ - 0.648 3.81 2.63 0.199 3.242 انشضب انىظُفٍ

 ف٘ق اىَرٌ٘  3 0.706 4.33 3 0.342 3.530 اىهضا لِ اىهاذة. 1

 اىَرٌ٘  6 0.454 3.5 1 0.650 2.269 اىهضا لِ للاقاخ اىعَو. 2

 ف٘ق اىَرٌ٘  1 0.770 4.67 2.67 0.435 3.850 اىهضا لِ ٌٞاٌاخ اىرهقٞح. 3

 ٍرٌ٘  5 0.495 5 1.67 0.460 2.473 . اىهضا لِ ااشهاف4

 ف٘ق اىَرٌ٘  4 0.638 4 2 0.499 3.191 . اىثعك لِ ٌالاخ اىعَو5

 ف٘ق اىَرٌ٘  2 0.760 5 2.67 0.512 3.799 . اىهضا لِ تٞةح اىعَو6

 spssاىَ كن : ّرائط اىرؽيٞو الاؼ ائٚ ىثهّاٍط 
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ٕاٜ   مصاه ٍ ااقن ٕامٓ اىضا ٘  ٍاِ ٗظٖاح ّماه اىَثؽا٘شِٞ         أتاىٍْثح ىَر ٞه ض ٘  اى٘يٞيٞح ماّد 

ذْا٘ل أقٗان  ىاٚ  ئ ٗ َٝناِ انظاال لىال    (  4.545اىض ٘  اىَرعيقح ت هال اىكٗن تَرٌ٘  ؼٍاتٚ  

شاهاف اىعيَاٜ ٗ   ىاٚ اا ئماقَٜٝ نشاق الأىٚ اائاىثؽس اىعَٚ  ىٚئلض٘ ٕٞةح اىركنًٝ ٍِ اىركنًٝ 

َْٞاا  ٌهج ىكٙ لض٘ ٕٞةح اىراكنًٝ فاٜ اىعاٍعااخ   ت   مهال فٜ الأقٗان تِٞ اىعَو ٗ الأ ممىل ٝ٘ظك

ٗ ؼعٌ اىعَو اىَتي٘ب ٍِ لض٘ أماُ شاّٚ ٍ كن ىيض ٘  اى٘يٞيٞح ليٚ اىر٘اىٜ ٕ٘ لةء اىعَو 

  فاٜ اىَهذثاح    ) 3.956ٕٞةح اىركنًٝ اى٘فاء تٔ فٜ ٍكٙ وٍْٚ ٍعِٞ ٗ لىل تَرٌ٘ا  ؼٍااتٚ تياا      

 (.  3.688اىصاىصح ظاءخ اىض ٘  اىَرعيقح تثٞةح اىعَو تَرٌ٘  ؼٍاتٚ   

تعاااق اىرااٜ  ّاىااد نضاااء ألضاااء ٕٞةااح  ه اىهضااا اىاا٘يٞيٜ  ماااُ أليااٚ الأ ر ٞاافَٞااا ٝرعيااق تَ

  ٝيٞح اىهضا لاِ تٞةاح اىعَاو ٗ لىال تَرٌ٘ا        (3.850   اىركنًٝ ٕٜ ٌٞاٌاخ اىرهقٞح تَرٌ٘  تيا

تعاق ٍاِ ؼٞاس اىهضاا لْٖاا ٍاِ ظاّاة اىٍَرق اٚ ٍاٌْٖ ٕاٜ          قو الأأ(  تَْٞا ماّد 3.799ؼٍاتٚ   

ُ تٞةاح اىعَاو فاٜ    أىاٚ  ئُ ّهظاع لىال   أٗ َٝنِ  (2.269  تَرٌ٘   اىهضا لِ للاقاخ اىعَو ٗ لىل

مثااه ٗ تاىؽاامن فااٜ  أاىعَعاااخ ٕااٜ تٞةااح ذْافٍااٞح ٍَااا ٝععااو اىعلاقاااخ تٖااا ذرٍااٌ تاىهٌااَٞح تكنظاأ        

 اىرعاٍلاخ ٍع الأ هاف اىَفرييح .

 يظفىفخ اسرجبط ثُشعىٌ  -ة

 (5عذول )

 يظفىفخ اسرجبط ثُشعىٌ ثٍُ يمبَُظ انذساعخ انشئُغُخ 

 5 4 3 2 1 انًزغُشاد 

     1 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ  1.

    1 *0.154 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع  . 2

   1 **0.02 **0.391 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح .3

  1 **259.      0.092 **0.237 اىض ٘  اى٘يٞيٞح 4.

 1 **0.199- 0.034 **0.227 0.021 اىهضا اى٘يٞيٜ 5.
 

 .%1ٞه ئىٚ اىكاىح ااؼ ائٞح لْك ٍٍر٘ٙ ذُش ** يهحىظخ:
 

اىعاىٜ ظاء ٍ٘ظة  الأقاءُ انذثا  اىض ٘  اى٘يٞيٞح تْمٌ لَو ئ( 5  ٝمٖه اىعكٗه نقٌ

ٍع اىض ٘  اى٘يٞيٞح تقَٞح  ٍ٘ظثاص ؼٞس انذثتد ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ انذثا اص ٍٗعْ٘ٙ 

 ( .**0.237انذثا   

ح ٍع اىض ٘  اى٘يٞيٞح ٍ٘ظة ٍٗعْ٘ٙ انذثا  ٍَٗانٌاخ ذعىٝى اىَشانم مَا ظاء

                 ىنِ مٞه ٍعْ٘ٙ تَْٞا ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح ظاء الانذثا  تٖا ٌاىة ٗ ( **0.259 
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اىعاىٜ   الأقاءُ انذيال ٍَانٌاخ أ(  ذعىو ٕمٓ اىْرٞعح ٍا ظاء فٜ اىكناٌاخ اىٍاتقح ٍِ 0.092-  

 ٍِ شٌ وٝاقج اىض ٘ل اى٘يٞيٞح ىيعاٍيِٞ.ٝرىاٍِ ٍعٔ وٝاقج اىَرتيثاخ اى٘يٞيٞح ٗ 

( ٗظ٘ق للاقح انذثا  ٌيثٞح ٍعْ٘ٝح تِٞ اىهضا ٗ اىض ٘  5ممىل ٝمٖه ظكٗه نقٌ   

اُ وٝاقج اىض ٘  اى٘يٞيٞح لِ اىؽك اىمٙ ٍٝرتٞع اىيهق ذؽَئ  ( ٍَا ٝعْٚ 0.199-اى٘يٞيٞح   

 ٝقيو ٍِ اىهضا اى٘يٞيٜ.

 َزبئظ رحهُم الاَحذاس انهشيً  -ط

 (: 6ل )عذو

 َزبئظ انزحهُم انهشيً لأخزجبس انذوس انًؼذل نهضغىط انىظُفُخ
 الاَحذاس انضبنش الاَحذاس انضبًَ الاَحذاس الاول 

    انزأصُش انًجبشش:

 ***[4.818-] 18.077- ***[6.043 ] 2.1139  ***[12.29 ] 3.0927 اىصاتد

 -***[4.599 ] 3.6583  [1.356-] 0.0668- [1.241-] 0.0609 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ

 ***[5.293 ] 3.4259-  ***[3.278 ] 0.1595  ***[2.908 ] 0.1428 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع

 1.114-] 0.7839 [0.314 ] 0.0121  [0.581-] 0.0226 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح

 ***[5.712 ] 5.8157- ***[4.088 ] 0.2140 -  اىض ٘  اى٘يٞيٞح

    انزأصُش انًؼذل:

×   ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ

 اىض ٘  اى٘يٞيٞح(

  -1.0052 [-4.664]*** 

×   ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع

 اىض ٘  اى٘يٞيٞح(

  -0.9188 [-5.081]*** 

×   ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح

 اىض ٘  اى٘يٞيٞح(

  0.2067 [ 1.104] 

    الإحظبءاد انؼبيخ لاَحذاس:

Rٍعاٍو اىرؽكٝك  
2

) 46.4% 51.7% 67.7% 

ٍعاٍو اىرؽكٝك اىَعكه 

 Adjusted R
2

) 

45.2% 60.2% 65.5% 

ى َٕٞح  Fisherاـرثان 

 ااؼ ائٞح ىلاّؽكان 

3.6171** 7.7622*** 14.037*** 

   ليٚ اىرهذٞة. %10  %5  %1  **  * ذُشٞه ئىٚ اىكاىح ااؼ ائٞح لْك ٍٍر٘ٙ *** -يهحىظخ: 

 

ٞاو الاّؽاكان اىٖهٍاٚ ىيَر ٞاه اىٍَارقو ٗ اىَعاكه لياٚ        ( ّرٞعح ذؽي6ٝمٖه ٍِ ـلاه ظكٗه نقٌ  

اىهضااا اىاا٘يٞيٜ ٗلىاال تتهٝقااح اىَهتعاااخ اى اا هٙ   ؼٞااس ٝمٖااه اىعااكٗه اىٍاااتق أُ ٍَانٌاااخ     

اّاد قَٞرٖاا ٍ٘ظثأ فاٜ     لياٚ اىهضاا اىا٘يٞيٜ فن    ذعىٝى اىَشانمح ماُ ذأشٞهٕا أمصه شثاذااص ٗاٌارقهاناص  

ذيٍٞه لىل تأُ ٕمٓ اىعلاقح لا ذرأشه تاىض ٘   اى٘يٞيٞاح    ٗه ٗاىصاّٜ ٗ اىصاىس   ٗ َٝنِالاّؽكان الأ

ٗممىل فَٞا ٝرعيق ترأشٞه اىريالو تِٞ ٍَانٌااخ ذعىٝاى اىَشاانمح ٗاىضا ٘  اى٘يٞيٞاح لياٚ اىهضاا        

 (. 0.2067  اى٘يٞيٜ ظاءخ قَٞرٖا ٍ٘ظثٔ ٗمٞه ٍعْ٘ٝح
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     ٘ ىاٚ ذاأشٞه ٌايثٚ    ئه فَٞا ٝرعيق تََانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع ماُ ذاأشٞه ئٝعااتٜ لياٚ اىهضاا ٗ ذؽا

(  ذاأشٞه ذيالاو ماو ٍاِ ٍَانٌااخ ذعىٝاى       3.4259-  تكـ٘ه اىض ٘  اى٘يٞيٞح فٜ الاّؽكان اىصاىس

اىَٖاناخ ٗ ٍَانٌاخ ذعىٝى اىكٗافع ٍاع اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح مااُ ٌااىة اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح ٗ لىال         

فهضااٚ اىكناٌااح  ( ليااٚ اىراا٘اىٜ  تَااا مٝصثُااد ٍعاأ مااؽح 0.9188( ٗ   1.0052-تقَٞرااٜ اّؽااكان   

اىيااهلِٞٞ الأٗه ٗ اىصاااّٚ ٍااِ اىيااه  اىهئٍٞااٜ اىصاىااس  تَْٞااا اىيااه  اىيهلااٚ اىصاىااس ٍااِ اىيااه   

اىهئٍٜٞ اىصاىس ىٌ ذصثد مؽرٔ؛ ؼٞس ظاءخ ّرٞعح ذيالو ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشاانمح ٍاع اىضا ٘     

 ٜ ٗن ٍعاكه  ُ اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح ىاًٞ ىٖاا ق    أٙ أ(   0.2067  اى٘يٞيٞح ٍ٘ظثح ليٚ اىهضا اىا٘يٞي

    ٜ تَْٞااا ماااُ ىٖااا قٗن ٍعااكه فااٜ اىعلاقااح تااِٞ       تااِٞ ٍَانٌاااخ ذعىٝااى اىَشااانمح ٗ اىهضااا اىاا٘يٞي

 ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَٖاناخ ٗ اىهضا اى٘يٞيح ٗ ممىل ٍٖاناخ ذعىٝى اىكٗافع ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ .

َعاٍو اىرؽكٝك فقك واقخ قَٞرٔ تكـ٘ه اىض ٘  اى٘يٞيٞح مَر ٞه ٍعكه فٜ ٗتاىٍْثح ى

( ٍعْ٘ٝح  Fisherظاءخ ظَٞع ٍعاٍلاخ اـرثان فٞشه   ممىل. قح تِٞ اىَر ٞه اىراتع ٗ اىٍَرقواىعلا

 .%1ٗ لىل لْك ٍٍر٘ٙ قلاىح ئؼ ائٞح  ً ٍعْ٘ٝح َّ٘لض اىكناٌحنتَا ٝع

 

  T- Testاخزجبس  -د

ٗ لىل ىَعهفح ٍا الا ماُ     T- testاـرثان  ( اٌرعها  ّرائط7ٝرٌ ٍِ ـلاه  ظكٗه نقٌ  

ّاز ٍِ ألضاء ٕٞةح لضاء ٕٞةح اىركنًٝ ٍِ اىمم٘ن ٗااأ اخك فهٗق ٍعْ٘ٝح تِٞ اٌرعاتْٕا

 تنو ٍر ٞه ٍِ ٍر ٞهاخ اىكناٌح.فَٞا ٝرعيق اىركنًٝ 
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 (7ذول سلى )ع

 نؼُُزٍُ يغزمهزٍُ  T – testَزبئظ اخزجبس 
   

 

 انًزغُشاد

 انُىع

Mean 

Std. 

Deviation 

Std. 

Error 

Mean 

Sig. (2-

tailed) 

t 

انشضب انىظُفٍ )انًزغُش 

 انزبثغ(

Male 3.9490 .1944 .01661 .014 -.109 

Female 3.0456 .1949 .01810 .013 -.109 

انضغىط انىظُفُخ 

 )انًزغُش انًؼذل(

Male 3.3313 .2173 .01857 .004 .689 

Female 4.1320 .2275 .02112 .005 .687 

يًبسعبد الأداء انؼبنٍ 

 ()انًزغُش انًغزمم

Male 3.7116 .2502 .02137 .890 .138 

Female 3.1150 .23926 .02221 .890 -.109 

 SPSSؼ ائٚ تاٌرفكاً تهّاٍط اىَ كن: ّرائط اىرؽيٞو اا
 

ّاز ٗ ظ٘ق فهٗق ٍعْ٘ٝح تِٞ اٌرعاتاخ ااُ ْٕاك ٗأٗ مَا ٝرضػ ٍِ ّرائط ٕم الاـرثان  

  ٗماّد ٕمٓ (sig=0.004)  اى٘يٞيٞح اىمم٘ن ٍِ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ؼ٘ه ٍر ٞه اىض ٘

ّاز ٝشعهُٗ تاىض ٘  اى٘يٞيٞح تكنظح أمثه . فألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ٍِ ااّازاىيهٗق ى اىػ اا

ٗ َٝنِ ئنظال  ( 3.3313 (  تَْٞا ٍرٌ٘  اٌرعاتاخ اىمم٘ن ٕ٘ 4.1320ٍِ اىمم٘ن تَرٌ٘   

ِ مهال تِٞ الأقٗان اى٘يٞيٞح ٗ ّاز ٝعاِّٞ ٍُ لضاء ٕٞةح اىركنًٝ ٍِ ااأىٚ ئٕمٓ اىْرٞعح 

الأٌهٝح أمصه ٍِ ّمهائٌٖ ٍِ اىهظاه ٍَا ٝىٝك ٍِ ئقنامٌٖ ىيض ٘  اى٘يٞيٞح  ٗتاىراىٚ ظاء 

( (3.94(  تَْٞا اىهضا اى٘يٞيٜ ىيمم٘ن تيا 3.04  قو ٍِ اىمم٘ن تَرٌ٘  تياأ نضإٌ اى٘يٞيٜ

اىعاىٜ فقك ظاءخ اىيهٗق  الأقاء (. فَٞا ٝرعيق تَر ٞه ٍَانٌاخ ّمٌ  لَو0.14تٍَر٘ٙ ٍعْ٘ٝح   

 . sig= (0.890تٍَر٘ٙ ٍعْ٘ٝح   ؼ ائٞاصئتِٞ اٌرعاتاخ اىعْٞرِٞ مٞه قاىح 

 

 ربعؼبً: َزبئظ انجحش  

 ؼ ائٞح ٗاىعكاٗه اىَ٘ضؽح ٌاتقاص  ذثِٞ ٍا ٝيٚ :تاىهظ٘ل ئىٚ ّرائط اىرؽيٞو اا

اىعاىٜ ٗاىهضا اىا٘يٞيٜ ٍٗعأ    الأقاءْٕاك للاقح ٍ٘ظثح قاىح ئؼ ائٞاص تِٞ ٍَانٌاخ ّمٌ لَو  -1

 ذصثد مؽح اىيه  اىهئٍٜٞ الأٗه ىيكناٌح.

أُ ْٕاك للاقح ٌيثٞح لاخ قلاىح ئؼ ائٞح تِٞ اىضا ٘  اىَْٖٞاح ٗاىهضاا اىا٘يٞيٜ ىاكٙ ألضااء        -2

 ٕٞةح اىركنًٝ ٍَا ٝعْٚ شث٘خ مؽح اىيه  اىهئٍٜٞ اىصاّٚ ىيكناٌح .
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 اان اىعلاقاح تاِٞ    ئن ٍعكه ىيض ٘  اى٘يٞيٞاح  فاٜ   مكخ ّرائط ذؽيٞو الاّؽكان اىٖهٍٚ ٗظ٘ق قٗأ -3

 اان اىعلاقاح تاِٞ ٍَانٌااخ ذعىٝاى      ئٍَانٌاخ ذعىٝاى اىَٖااناخ ٗ اىهضاا اى٘يٞياح ٗ مامىل فاٜ       

اىكٗافع ٗ اىهضا اى٘يٞيٜ  ٗتاىراىٜ فقك شثرد مؽح اىيه  اىيهلٚ الأٗه ٗ اىصااّٜ ٍاِ اىياه     

 اىهئٍٜٞ اىصاىس.

نمح شاتد ٗ قا٘ٙ فاٜ ماو ٍٍار٘ٝاخ اىرؽيٞاو الاّؽاكان اىٖهٍاٚ        ظاء ذأشٞه ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشا -4

ٗ الاّفياا  فااُ ىٖاا ذاأشٞه     أُ ٕمٓ اىََانٌاخ ٍَٖا ذْ٘لد ٍٍر٘ٝاذٖا ٍاِ الانذياال   أتَا ٝعنً 

ئٝعاتٜ ليٚ اىهضا اى٘يٞيٜ ٗاىامٙ لا ٝاىٗه تاكـ٘ه اىَر ٞاه اىَعاكه   اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح( فاٜ         

 ف  اىيه  اىيهلٚ اىصاىس ٍِ اىيه  اىهئٍٜٞ اىصاىس.ٌٞاق ٕمٓ اىعلاقح   ٗتاىراىٚ فقك ذٌ ن

أُ ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ فااٜ اىعاٍعاااخ اىفامااح ٝرعهضااُ٘ ىٍَاار٘ٙ ٍهذيااع ٍااِ اىضاا ٘        - 5

 اىَْٖٞح.

 أُ ٍٍر٘ٙ اىشع٘ن تاىهضا اى٘يٞيٜ ىكٙ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ تشنو لاً ٕ٘ ٍٍر٘ٙ ٍرٌ٘ .  -6

اىعااىٜ ٗ   الأقاءَانٌح ٍِ تِٞ ٍَانٌاخ ّماٌ لَاو   مصه ٍُ ٍَانٌاخ ذعىٝى اىَشانمح ٕٜ الأئ -7

 مصهٕا ذأشٞهاص ليٚ اىهضا اى٘يٞيٜ  .أ

مصه أّ٘ال اىض ٘  اى٘يٞيٞح اىراٜ ٝعااّٚ ٍْٖاا ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ فاٜ        أئُ مهال اىكٗن ٕ٘  -8

 اىعاٍعاخ 

٘  مصاه ئقنامااص ىيضا    أّااز  اُ ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ ٍاِ اا       T- Testأيٖاهخ ّراائط اـرثاان    -9

قااو ٍااِ اىاامم٘ن  ٗ ذريااق ٕاامٓ أاى٘يٞيٞااح ٍااِ اىاامم٘ن  ىاامىل ظاااء ٍٍاار٘ٙ اىهضااا اىاا٘يٞيٚ ىااكٌٖٝ  

 .(Allah&  Shokr, 2024) اىْرٞعح ٍع ٍا ظاء فٜ قانٌح 

فَٞاا ٝرعيااق تاىهضااا اىاا٘يٞيٜ  مااُ ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ ىاكٌٖٝ نضاااء ٍهذيااع لااِ ٌٞاٌاااخ     -10

  تَْٞااا ماااُ ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ مٞااه ناضااِٞ تعاااق اىهضااا اىاا٘يٞيٜأ مصااه ٍااِ تاااقٚأاىرهقٞااح 

لِ للاقاخ اىعَاو ٕٗا٘ الأٍاه اىامٙ َٝناِ ذيٍاٞهٓ تاأُ تٞةاح اىعَاو لاىٞاح اىرْاافً             تكنظح مثٞهج

 قاـو اىعاٍعاخ ذؽك ٍِ ظ٘قج اىعلاقاخ ااٍّاّٞح تِٞ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ تعضٌٖ اىثع . 

ض ٘  اى٘يٞيٞاح لياٚ اىهضاا اىا٘يٞيٜ ىاًٞ      ُ ذأشٞه اىئأيٖهخ ّرائط ذؽيٞو الاّؽكان اىٖهٍٚ  -11

ُ ْٕااك ٍٍار٘ٝاخ ٍعْٞأ ٍاِ اىضا ٘  اى٘يٞيٞاح ٕاٜ اىراٜ ْٝارط لْٖاا اّفياا             أشاتد تَا ٝعْاٚ  
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ُ اىض ٘  اى٘يٞيٞاح ىٖاا ظاّاة    أاىهضا اى٘يٞيٜ ٕٗما ٝريق ٍع ٍا ظاء فٜ اىكناٌاخ اىٍاتقح ٍِ 

لا واقخ ئق لياٚ ااّعااو  تَْٞاا    ئٝعاتٜ فٜ تع  الأؼٞاُ ٗ لىال لْاكٍا ذ اثػ تَصاتاح قافاع ىيياه      

ىاٚ ذاأشٞه   ئٍٍر٘ٝاخ اىض ٘  اى٘يٞيٞح لِ قكنج اىياهق لياٚ اقانذٖاا ٗاىرعاٍاو ٍعٖاا فاّٖاا ذاإقٙ        

 .( Kim& cho, 2020; Ibrahim, 2014)ٌيثٚ ليٚ اىهضا اى٘يٞيٜ 

 

 انجحش ػبششاً: رىطُبد

اىعَيٞاح   هاغ تعا  اىر٘ماٞاخ  فٜ ض٘ء ٍا اّرٖد ئىٞٔ اىكناٌح اىؽاىٞاح ٍاِ ّراائط  فاّأ َٝناِ اقرا       

اىرٜ ٍِ شأّٖا ذقيٞاو اقاناك ألضااء ٕٞةاح اىراكنًٝ ىيضا ٘  اى٘يٞيٞاح ٍٗاِ شاٌ وٝااقج شاع٘نٌٕ           

 تاىهضا اى٘يٞيٜ  ٗلىل ٍِ ـلاه اىرأمٞك ليٚ اىْقا  اىراىٞح:

 انزىطُخ آنُخ  انزُفُز انًغؤول ػٍ انزُفُز

نؤٌاء اىعاٍعاخ 

 اىفامح

 

 

 نؤٌاء الأقٍاً اىعيَٞح

ه ٌٞاٌاااخ ٗىاا٘ائػ اىعاٍعاااخ تؽٞااس   ذتاا٘ٝ

ذرضَِ ئٍناّٞح ذقكٌٝ اىفكٍاح اىرعيَٞٞاح لاِ    

 تعك.

ذ ٌَٞ ظكاٗه لَو ٍهّٔ   تؽٞاس ٍٝارتٞع   

ذعااااكٝو ظااااكاٗه  ألضاااااء ٕٞةااااح اىرااااكنًٝ  

َاااا ٗ ت  ٌٖ اىَؽاضاااهاخ ىرْاٌاااة اؼرٞاظااااذ

 .ٍٝالكٌٕ ليٚ ئقانج ٗقرٌٖ تشنو أفضو

ٝعة ذ٘فٞه ـٞااناخ اىعَاو اىَهّاح     -1

اىرااااكنًٝ ىرقيٞااااو   لألضاااااء ٕٞةااااح 

 اىض ٘  اى٘يٞيٞح.

ئىرىاً الأقٍاً اىعيَٞح تاىي٘ائػ اىعاٍعٞح لْك  نؤٌاء الأقٍاً اىعيَٞح

ذ٘وٝاااااع الألثااااااء الأماقَٝٞاااااح  ٗالالثااااااء    

 ااقانٝح ليٚ ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ .

لااكً ذعاااٗو ألثاااء اىعَااو ىعضاا٘      -2

ٕٞةح اىركنًٝ لِ اىؽاكٗق اىقاّّ٘ٞاح   

يٖٞااا اىٍَااَ٘غ تٖااا  ٗاىَْ اا٘ب ل

فاٜ اىياا٘ائػ اىعاٍعٞااح ٍَااا ٝقيااو ٍااِ  

الاظٖاااااق اىَْٖااااٜ ٗ اىْيٍااااٜ ىااااكٙ  

 ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ.

ئقانج اىركنٝة ٗ ٍٍإٗىٜ 

اىَ٘انق اىثشهٝح فٜ  

 اىعاٍعح

الإرَااااااااً تالاااااااكاق اىثاااااااهاٍط اىركنٝثٞاااااااح  

الانشاقٝح ٗ قٗناخ ذت٘ٝه اىماخ ىٍَاالكٓ  

ألضاء ٕٞةح اىراكنًٝ لياٚ ئقانج اى٘قاد ٗ    

ٖااااناخ اىرعاٍاااو ٍاااع اىضااا ٘    امٍااااتٌٖ ٍ

اى٘يٞيٞااح ٗ اىضاا ٘  اىؽٞاذٞااح   تَااا ٝااإقٙ   

 اىٚ وٝاقج اىشع٘ن تاىهضا اى٘يٞيٜ  .

ذق٘ٝح ٗ ذعىٝى اىيعاىٞح اىماذٞح ىكٙ  -3

ألضاااء ٕٞةااح اىرااكنًٝ تاىعاٍعاااخ  

 اىفامح .

لَكاء اىنيٞاخ      

 ٗنؤٌاء الاقٍاً اىعيَٞح

لقك ىقاءاخ ٗقٝح ٍع ألضاء ٕٞةح اىراكنًٝ  

الإرَاااً تالأّشااتح الاظرَالٞااح لألضاااء   ٗ

ٕٞةح اىركنًٝ تعٞكاص لِ ٍٍة٘ىٞاخ اىعَاو ٗ  

ٍشاانلاذٔ   تَااا ٝىٝااك اىهضااا لااِ للاقاااخ    

اىعَااااو ليااااٚ ذعىٝااااى اىعلاقاااااخ     -4

ااٍّااااّٞح تاااِٞ اىقٞااااقاخ اىعاٍعٞاااح   

ٗألضاء ٕٞةح اىركنًٝ فٜ الأقٍااً  

ٍٝااالك ليااٚ  اىعيَٞااح اىَفرييااح  ٍَااا
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ـيااااق تٞةااااح لَااااو مااااؽٞح قاـااااو    اىعَو تِٞ ألضاء ٕٞةح  اىركنًٝ .

 الأقٍاً اىعيَٞح .

نؤٌاء الأقٍاً اىعيَٞح 

ٗالأٌاذمج فٜ الأقٍاً 

 اىعيَٞح

ذشااعٞع الأٌاااذمج فااٜ الأقٍاااً اىعيَٞااح  ليااٚ  

ّقاااااااااو ـثاااااااااهاذٌٖ اىعيَٞاااااااااح ٗاىَْٖٞاااااااااح  

(mentorship)   ًٝلألضاااء ٕٞةاااح اىراااكن

ٍااِ قنظااح ٍااكني   الاٍااه اىاامٙ  ٌااٞإقٙ   

اىَْٖٜ ٍِ ّاؼٞح ٗ ٝقيو اىٚ  ذؽٍِٞ أقائٌٖ 

 ٍِ اىض ٘  اى٘يٞيٞح ٍِ ّاؼٞح أـهٙ.

نفع اىنياءج اىَْٖٞح لألضاء ٕٞةح  -5

اىركنًٝ ىٞ ثؽ٘ا أمصاه قاكنج لياٚ    

اىرعاٍو ٍع اىَرتيثاخ اى٘يٞيٞح ٍَا 

ٝااْعنً ئٝعاتصٞااا ليااٚ وٝاااقج اىهضااا  

اىاااا٘يٞيٜ ٍٗااااِ شااااٌ ٍٝااااالك ليااااٚ 

 ـي  اىض ٘  اى٘يٞيٞح.

ٍااِ ـاالاه ذؽكٝااك اىَٖاااً اىَ٘ميااح لألضاااء    نؤٌاء الأقٍاً اىعيَٞح

ٕٞةاااح اىراااكنًٝ ذؽكٝاااكصا ققٞقصاااا ٌااا٘اء ماّاااد 

ماقَٝٞااااح ٗ اىرأمااااك ٍااااِ لااااكً    أٗ أئقانٝااااح 

 ذضانتٖا ٍع تعضٖا اىثع .

ذقيٞاااو مَااا٘  اىاااكٗن ٍٍٗاااالكٓ     -6

ألضاء ٕٞةح اىركنًٝ ليٚ ٍعهفح 

ؼاااااكٗق ٗاظثااااااذٌٖ ٗ ٌااااايتاذٌٖ ٗ  

 .ملاؼٞاذٌٖ اى٘يٞيٞح
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 انًشاعغ

 انًشاعغ انؼشثُخاولًا: 

  

(   تؽا٘ز اىرٍا٘ٝق: أٌااىٞة اىقٞااي ٗاىرؽيٞاو ٗاـرثاان اىياهٗ          2008ئقنًٝ  شاتاد لثاك اىاهؼَِ     .1

 . ااٌنْكنٝح :اىكان اىعاٍعٞح( ظَٖ٘نٝح ٍ ه اىعهتٞح

(  اىض ٘  اىَْٖٞاح ٗللاقرٖاا تاىشاع٘ن تاىهضاا ىاكٙ ألضااء ٕٞةاح        2019ىعىٝى الثك ء ٌَا أىؽٍِٞ ا .2

ُٗ.  ىعشهق اىعك  اىرهتٞحاىعيَٚ فٚ اىثؽس اٍعيح ٍٞااهج ّاا٘نج تْااد لثااك اىااهؼَِ   اىرااكنًٝ تعاٍعااح الأ

277-314. 

(. قناٌااح ٗذؽيٞااو اىع٘اٍااو اىَااإشهج ليااٚ ٍٍاار٘ٙ اىهضااا   2012اىعرٞثاا   ضااهان لثااك اىؽَٞااك اىرااً٘    .3

ظاٍعااح  اىعيَٞاح ىقتااال ايٞااخ اىرعااانج    اىَعيااح اىا٘يٞي  لألضاااء ٕٞةاح اىرااكنًٝ تعاٍعاح اىَياال ـاىاك     

 180-122(  9وٕه   الا

اىعاااىٜ  الأقاء(  ذتثٞااق ٍَانٌاااخ ّمااٌ  لَااو   2020اىلافااٜ  ـاىااك ـيااف ؛اىفشااَاُ   اٍٝااه ٍؽَااك      .4

ٗأشهٕا فٜ ذؽقٞق اىْعاغ ااٌرهاذٞعٜ قناٌح ٍٞكاّٞح فٜ اىعاٍعااخ اىفاماح الأنقّٞاح  ٍعياح اىعاٍعاح      

 .79-48    اىعكق الأٗه28ااٌلاٍٞح ىيكناٌاخ الاقر اقٝح ٗااقانٝح  اىَعيك 

قناٌاح   -(   قٗن تٞةاح اىعَاو فاٜ ذؽقٞاق اىهضاا اىا٘يٞيٜ ىاكٙ اىعااٍيِٞ         2023ؼٍِٞ   ذ٘اّا فهٝاكُٗ   .5

-461  146ٍٞكاّٞح ىعْٞح ٍِ لاٍيٜ تع  ٍهاماى اىرٍا٘ق فاٜ ٍكْٝاح اىٍايَٞاّٞح  ٍعياح الاقاب اىعاكق        

490. 

يٞيٜ قناٌاااح اىااا٘ الأقاء(  قٞااااي ذاااأشٞه ضاا ٘  اىعَاااو فاااٜ ٍٍاار٘ٙ   2013ؼٍااِٞ   ٌاااؽهاء أّاا٘ن     .6

ٍعيح ميٞح ت كاق ىيعيً٘ الاقر اقٝح اٌرتلالٞح ذؽيٞيٞح ٟناء لْٞح ٍِ اىعاٍيِٞ فٜ ٕٞةاح اىرعياٌٞ اىرقْاٜ     

  .227-208 اىعاٍعح  اىعكق اىٍاقي ٗاىصلاشُ٘ 

(  اىضا ٘  اىَْٖٞاح ىاكٙ ٍعيَاٜ ٍٗعيَااخ اىرهتٞاح اىَْٖٞاح        2019شكٝياخ  ٌَٞه ؛ أت٘ مال  ظعيه   .7

 .67 -95(  2 7  اىَر ٞهاخ  ظاٍعح فيٍتِٞ اىرقْٞح ى تؽاز فٜ الأنقُ فٜ ض٘ء تع

اىعااىٜ    الأقاء(. ٍَانٌااخ ّماٌ  لَاو    2021ٍهوٗق لثك اىعىٝى ليٜ؛  تكناُ  فااٝى ؼٍاِ  لٍٞاٚ      .8

ٗأشهٕا ليٚ اىر٘اوُ تِٞ اىعَو ٗاىؽٞاج: قناٌح ذتثٞقٞاح لياٚ اىعااٍيِٞ تقتاال اىرَاهٝ  تاىٍَرشايٞاخ       

ٞؿ.  اىَعيح اىعيَٞح ىيكناٌااخ  ٗاىثؽا٘ز اىَاىٞاح ٗاىرعانٝاح  ميٞاح اىرعاانج        اىؽنٍ٘ٞح تَؽافمح ميه اىش

 . 259- 309(ض  2  1ظاٍعح قٍٞا   

ٗ        أ( 2016ؼَاك  أؼَك ٍؽَك أٍ تيٜ    .9  الأقاءشاه الاىراىاً اىرْمَٞاٜ لياٜ اىعلاقاح تاِٞ ضا ٘  اىعَاو 

ع٘قٝح   ٍعياح الأماقَٝٞاح   اىركنٍٜٝ لألضاء ٕٞةح اىركنًٝ تعاٍعح اىَيال فٞ او تاىََيناح اىعهتٞاح اىٍا     

-204ب   20 اىعاكق 7ٍهٝنٞاح   اىَعياك   ىرنْ٘ى٘ظٞاا  اى٘لاٝااخ اىَرؽاكج الأ   الأٍهٝنٞح اىعهتٞح ىيعياً٘ ٗا 

161. 
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  ٍهٝکٞاح ح اىراكنًٝ فا  اىعاٍعاح اىعهتٞاح الأ    ( . اىهضا اى٘يٞي  ىاكٙ ألضااء ٕٞةا   2014لثٞك  شإه   .10

 76-50(  13   َ٘انق اىثشهٝح  نٍاغ   ٍهاى اىثؽس ٗذت٘ٝه اىٍعيح نٍاغ ىيثؽ٘ز ٗاىكناٌاخ
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The moderating Role of Job Stress In The Relationship Between High 

Performance Work Systems’ Practices And Job Satisfaction  

 Applied Study on Private Universities In Egypt 

Abstract: 

The current study aimed to examine the impact of high performance work 

systems’ practices (skill enhancement practices - motivation enhancement 

practices and participation enhancement practices) on the job satisfaction of 

faculty members in private universities, as well as to examine the impact of 

job stress on this relationship  between high  performance work systems’ 

practices and job satisfaction. The research community represented in four 

Egyptian private universities and the research sample amounted to 338    

faculty members in Egyptian private universities. there was 265 valid 

questionnaires with a response rate of 78% .The responses were analyzed 

statistically, and results indicated that there is a positive relationship 

between high  performance systems’ practices and job satisfaction, while 

there is a negative relationship between job satisfaction and job stress, also 

results confirmed the moderating role of job stress in the relationship 

between high performance systems’ practices and job satisfaction.  

Keywords: High performance work systems practices - job satisfaction - 

job stress. 

 

 

  


