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 هلخص الجحث:

٠ٙذف ٘زا اٌجؾش اٌٝ دساعخ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

ٚأصش٘ب ػٍٝ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. ؽ١ش ظٙش فٟ ا٢ٚٔخ الأخ١شح ئ٘زّبَ ٍِؾٛظ ِٓ لجً 

ػلالزٙب ثبٌؼذ٠ذ ِٓ خ لإداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ٚرؾذ٠ذ ١اٌغٛأت اٌّؼشفاٌجبؽض١ٓ ثذساعخ 

ثزؾذ٠ذ ِذٜ ِغبّ٘خ ٚو١ف١خ الأعزفبدح  اٌجبؽض١ٓرضآِ رٌه ِغ ئ٘زّبَ . اٌّخشعبد اٌزٕظ١ّ١خ

 Rao-Nicholson)ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِضً  ِٓ

et al., 2020; Malik et al., 2019) .فٟرغبُ٘ ّّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ف 

رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ خلاي رٛف١ش ع١بق رٕظ١ّٟ ٠غّؼ ثزؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ 

(. خبطخ ئرا وبٔذ ٘زٖ اٌّّبسعبد Glaister et al., 2015الأعزىشبف ٚالأعزغلاي )

 .اٌّؼشفخ ئٔشبء اٌّٛظف١ٓ ػٍٝ ِٛعٙخ ٔؾٛ رؼض٠ض اٌّؼشفخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرؾف١ض

 الكلوبد الذالخ:

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ، اٌزٛظ١ف اٌمبئُ ػٍٝ ِّبسعبد ئداسح       

 بداٌّؼشفخ، اٌزذس٠ت اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ، رم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ، اٌزؼ٠ٛؼ

 اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ، الأعزىشبف، الإعزغلاي.اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ، 
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Abstract: 

      This research aims to study knowledge-based human resource 

management practices and their impact on organizational 

ambidexterity. Recently, there has been a remarkable interest by 

researchers in studying the defined aspects of human resources 

management and determining their relationship to many 

organizational outputs. This coincided with the researchers' 

interest in determining the extent and how to benefit from human 

resource management systems and practices in achieving 

organizational ambidexterity, such as (Rao-Nicholson et al., 

2020; Malik et al., 2019). Human resource management practices 

contribute to achieving organizational ambidexterity by 

providing an organizational context that allows for a balance 

between exploration and exploitation (Glaister et al., 2015). 

Especially if these practices are directed towards enhancing 

organizational knowledge and stimulating knowledge creation. 

Keywords: 

      Knowledge-based human resource management practices, 

knowledge-based recruitment, knowledge-based training, 

knowledge-based performance appraisal, knowledge-based 

compensation, organizational ambidexterity, exploration, 

exploitation. 
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 هقذهخ:

اٌجبؽض١ٓ،  أ٘زُ ثٙبِٓ اٌّٛػٛػبد اٌزٟ خلاي اٌغٕٛاد اٌغبثمخ ظٙشد اٌؼذ٠ذ 

أٔشطخ  ولا ِٓ اٌزٛاصْ ث١ٓرؾم١ك ِٚٓ أوضش ٘زٖ اٌّٛػٛػبد أ١ّ٘خ ٟ٘ اٌّؾبٌٚخ فٟ 

ٌزأص١ش٘ب اٌىج١ش ّظطٍؼ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. ٚرٌه أٚ ِب ٠غّٝ ثالأعزىشبف ٚالأعزغلاي 

 ,.Venugopal et al., 2020; Ahammad et al) اٌزٕظ١ّٟرؾغ١ٓ الأداء  ػٍٝ

 & O’Reilly) اٌّغزذاِخ ٌٍّٕظّخزٕبفغ١خ ا١ٌّضح اٌفٟ رؾم١ك  ٚدٚس٘ب، (2019

Tushman, 2013; Turner et al., 2013) . 

ػٍٝ اٌّٛاسد  ٠زٕبفغبْأٔشطخ الأعزىشبف ٚالأعزغلاي أْ  اٌجبؽض١ٓ دائّب   ٠ظٛس

ثبٌّٛاصٔخ إٌّظّخ ِّب ٠غزذػٟ أْ رمَٛ ، ِؾذٚدح ٚٔبدسح رزغُ ثأٔٙباٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌزٟ 

 ;Úbeda-García et al., 2020)ث١ُٕٙ ؽزٝ رغزط١غ اٌجمبء أؽٛي ِذح فٟ اٌغٛق 

Garaus et al., 2016.)  ِٓ ػّٓ الأدٚاد اٌزٟ أشبس ا١ٌٙب اٌجبؽض١ٓ ٌّب ٌٙب ِٓٚ

ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  دٚسا  وج١شا  فٟ رؾم١ك اٌزٛاصْ اٌّشبس ا١ٌٙب عبثمب  ٟ٘

(Rao-Nicholson et al., 2020; Malik et al., 2019). 

ي ِٓ خلاي رغبػذ ػٍٝ رؾم١ك اٌزٛاْ ث١ٓ أٔشطخ الاعزىشبف ٚالاعزغلاؽ١ش 

ٚرٌه ِٓ  (.Glaister et al., 2015اٌزٛاصْ ) ٘زا ع١بق رٕظ١ّٟ ٠غّؼ ثزؾم١ك ر١ٙئخ

ِضً اٌزٛظ١ف ٚاٌزذس٠ت ٚرم١١ُ الأداء ٚاٌزؼ٠ٛؼبد  خلاي ِغّٛػخ ِٓ اٌّّبسعبد

ُٙ رٚئثشاص دٚسُ٘ فٟ ر١ّٕخ ٚرط٠ٛش اٌّؼشفخ ٌذٜ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّٕظّخ ٚرط٠ٛش عٍٛو١ب

 (. Kianto et al., 2017)ؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِّب ٠غؼٍُٙ لبدس٠ٓ ػٍٝ ر

ػٍٝ اٌشغُ ِٓ رٕٛع اٌذساعبد اٌزٟ سوضد ػٍٝ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ 

ٕ٘بن لٍخ ِٓ اٌذساعبد اٌزٟ أ٘زّذ ٚدٚس٘ب فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ، الإ أْ 

ٚػ١ٍٗ فاْ ٘زٖ إٌمطخ رؼزجش فغٛح . ثبٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚػلالزٙب ثبٌجشاػخ

دساعخ ثؾض١خ ٘بِخ رؾبٚي اٌجبؽضخ فٟ ٘زا اٌجؾش اْ رغبُ٘ فٟ ئصشاء اٌذساعبد ِٓ خلاي 

 اٌؼلالخ اٌّجبششح ٌّّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.
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 هراجعخ الذراسبد السبثقخ: -1

 ػٓخلاي اٌفزشح اٌّبػ١خ رُ رٕبٌٚٙب زٟ ٠زٕبٚي ٘زا اٌغضء ػشع ٌٍذساعبد اٌ

ِزغ١شاد اٌجؾش. ثؾ١ش ٠ٛػؼ اٌغٛأت إٌظش٠خ اٌّزؼٍمخ ثٙب، ٚإٌظش٠بد اٌزٟ رُ 

ِّبسعبد اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ رطج١مٙب فٟ دساعخ اٌؼلالخ ث١ٓ 

١خ ٌّزغ١شاد ٍّ، ٚأ٠ؼب  رٛػ١ؼ الأصبس اٌؼٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاعجبة الاػزّبد ػ١ٍٙب

اٌجؾش ػٍٝ اٌّزغ١شاد الأخشٜ ِٓ خلاي ػشع ِغّٛػخ ِٓ اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ 

 اٌؼلالبد اٌّخزٍفخ ث١ٕٙب. 

: الذراسبد الزٌ رٌبولذ هوبرسبد إدارح الووارد الجشرٍخ القبئوخ علي 1-1

 الوعرفخ:

رؼزجش ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ثّب ف١ٙب ِٓ أٔظّخ ِّٚبسعبد ِٓ أُ٘ الأدٚاد 

ٌزٟ رٙزُ ثٙب إٌّظّخ ٚرغزضّش ف١ٙب ثشىً وج١ش لأٔٙب رزؼٍك ثأُ٘ اٌّٛاسد اٌزٕظ١ّ١خ آلا ا

ٓ ١ٓ اٌؼب١ٍِفبٌّٛظف(. Garcia-Perez et al., 2020)ٚ٘ٛ اٌؼٕظش اٌجششٞ 

ثبٌّٕظّخ ُ٘ أعبط ثمبئٙب فٟ اٌغٛق ٠ٚؼٍّْٛ ػٍٝ رض٠ٚذ إٌّظّخ ثبٌّؼشفخ اٌؾذ٠ضخ 

(Kianto et al., 2017 .)ٌ  ػٍٝ ػشٚسح  دأوذذساعبد ػذد ِٓ اٌٙزا ٔغذ أْ ٚٚفمب

الأ٘زّبَ ثبٌؼٕظش اٌجششٞ ِٓ لجً إٌّظّخ ٚئػبدح إٌظش فٟ اٌّّبسعبد ٚئػبدح 

١٘ىٍزٙب ثّب ٠غبػذ إٌّظّبد ِٓ رؾم١ك ألظٝ أعزفبدح ِٓ اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌزبثؼٗ 

 .(Minbaeva, 2013؛ Singh et al. 2021) ا١ٌٙب

رطشق اٌجبؽض١ٓ ِإخشا  اٌٝ اٌذٚس اٌٙبَ لإداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ػٍٝ رذػ١ُ اٌج١ئخ 

؛ Damavandian, & Akbari, 2022)اٌّؾ١طخ ثبٌّٛظف١ٓ ٌظبٌؼ ئداسح اٌّؼشفخ 

Al-Tal, & Emeagwali, 2019). ِّب أصش ػٍٝ رٛعٗ اٌذساعبد فٟ ٘زا اٌّغبي 

ٌزٛػ١ؼ أُ٘ اٌؼلالبد اٌزٟ رشثؾ ث١ٓ ٚرٌه اٌٝ ٚعٙخ إٌظش اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

 .Currie, et al؛ Gupta, 2022) ٚئداسح اٌّؼشفخئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  ِّبسعبد

ِٚٓ ٘زا إٌّطٍك ظٙشد اٌّّبسعبد اٌمبئّخ  (.Fachrunnisa, et al 2020؛ 2020
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 ,Al-Qarallehِغبي اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ  )ؽٛي ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ ٔطبق اٌجؾش 

& Atan, 2021 ؛Noopur, & Dhar, 2019.) 

ِغّٛػخ ثأٔٙب " ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ رؼشف

اٌّؼشفخ داخً  رذفكِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌّظّّٗ ثشىً ٘بدف ٌزؼض٠ض 

 ;Hussinki et al., 2017إٌّظّخ ِٓ ؽ١ش ئٔشأ٘ب ٚرطج١مٙب ِٚشبسوزٙب" )

Donate & de Pablo, 2016.) رزّضً فٟػٍٝ أسثؼخ ِّبسعبد  ٚاٌزٟ أشزٍّذ :

اٌزذس٠ت اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ، ٚرم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ ٚاٌزٛظ١ف اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ، 

ٚ٘زٖ اٌّّبسعبد رؼزجش الأثؼبد اٌزٟ سوض  .اٌّؼشفخ، ٚاٌزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ

 ا٢ْ.  ؽزٝػ١ٍٙب ا ٌجبؽض١ٓ 

ٔٛلشذ اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ ػذد ١ٌظ ثبٌىض١ش ِٓ اٌذساعبد، 

ٔغذ أْ  فؼٍٝ عج١ً اٌّضبيوّب أٚػؼ اٌجبؽض١ٓ أ٠ؼب  ػلالزٙب ثؼذد ِٓ اٌّزغ١شاد. 

ِّبسعبد  اٌذٚس اٌزٞ رٍؼجٗ رٕبٌٚذ Damavandian, & Akbari, (2022دساعخ )

 ِغ أخزاٌّؼشفخ  ِٚشبسوخ رجبديفٟ رؼض٠ض  ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ

اٌزأص١ش اٌّجبشش الا٠غبثٟ ث١ٓ  ٚأظٙشد إٌزبئظاٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌشأط اٌّبي الأعزّبػٟ. 

اٌّزغ١شاد، ثبلإػبفخ اٌٝ اٌزأص١ش غ١ش اٌّجبشش ٌٍّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ِٓ 

خ ث١ٓ خلاي سأط اٌّبي الاعزّبػٟ ػٍٝ رؼض٠ض ٚرؾغ١ٓ رجبدي ِٚشبسوخ اٌّؼشف

 اٌّٛظف١ٓ فٟ ئؽذٜ اٌغبِؼبد الأٚسث١خ. 

أْ اٌّّبسعبد  Andreeva & Kianto, (2012)رٛطٍذ أ٠ؼب  دساعخ 

اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٌٙب رأص١ش لٜٛ ػٍٝ رؼض٠ض اٌزشاثؾ ث١ٓ أٔشطخ ئداسح اٌّؼشفخ ِّب 

ذا. اٌظ١ٓ ٚف٠ٍٕٕٚإصش ثبلإ٠غبة ػٍٝ الأداء اٌّبٌٟ ٌٍّٕظّبد وض١فخ اٌّؼشفخ فٟ سٚع١ب 

لطبع  ِٛظفٟ ػٍٝؽ١ش ؽجمذ  Gupta, (2022دساعخ )ٚ٘زا ِب عبء أ٠ؼب  فٟ 

ا  اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٌٙب دٚسأْ  ٚوبٔذ إٌزبئظ رش١ش اٌٝاٌخذِبد ثبٌٕٙذ. 

اٌجششٞ ٚالاعزّبػٟ ٚاٌزٕظ١ّٟ ثّب ٠غبُ٘ فٟ رجبدي ّبي اٌسأط  الاعزفبدح ِٓفٟ ٘بِب  

 .ثبلا٠غبة الأِش اٌزٞ ٠ٕؼىظ ػٍٝ أداء إٌّظّخاٌّٛظف١ٓ اٌّؼشفخ ٚاٌخجشح ث١ٓ 
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اٌٝ أْ ِّبسعبد ئداسح  Mohebi, et al. (2022) ولا ِٓ دساعخ وّب أشبسد

اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ رؼًّ ػٍٝ رؾم١ك الاعزمشاس ٌٍّٕظّخ ِٓ خلاي 

ػخ ِٓ اٌّٛظف١ٓ الإؽزفبظ ثبٌّٛظف١ٓ اٌّٛ٘ٛث١ٓ، ٚرٌه ثؼذ ئعشاء ِمبسٔٗ ث١ٓ ِغّٛ

ؽ١ش  Azadeh, (2021دساعخ )ٚثبٌّضً وبٔذ  اٌؼب١ٍِٓ فٟ لطبع الإرظبلاد ثا٠شاْ.

دساعخ  أٚػؾذفٟ رؼض٠ض اٌزؼٍُ اٌزٕظ١ّٟ. ث١ّٕب  أشبس اٌٝ أْ اٌّّبسعبد ٌٙب دٚس

(Lugar, & Novićević, (2021 فٟ  اٌزأص١ش اٌمٜٛ ٌٍّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ

 ،صِلائٗ ثبٌؼًّاٌّؼشفخ ِغ  رجبدي ِٚشبسوخٔؾٛ  ؽضِٗٓ خلاي  رؼض٠ض ئثذاع اٌّٛظف١ٓ

 ثبلإػبفخ اٌٝ رغٕجٗ ئخفبء اٌّؼشفخ ػُٕٙ.

ٕٚ٘بن عبٔت أخش ِٓ اٌذساعبد ؽظٟ لاوض١ش ِٓ أ٘زّبَ اٌجبؽض١ٓ ٚ٘ٛ اٌؼلالخ 

ث١ٓ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚالأثزىبس. فؼٍٝ عج١ً اٌّضبي 

اٌزٟ ؽجمذ ػٍٝ ػذد ِٓ اٌمٕبدق  Chuang, et al. (2013) عبءد دساعخلا اٌؾظش 

ثبلأسدْ، ؽ١ش أشبسد إٌزبئظ اٌٝ أْ اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ئؽذٜ اٌؼٛاًِ 

 Inkinen, et)اٌٙبِخ اٌزٟ رإصش ػٍٝ الأداء الأثزىبسٞ ثبٌّٕظّخ. فٟ ٘زا أ٠ؼب دساعخ 

al. (2015 ْرزجٕٝ ٔظُ اٌزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌزٟ  إٌّظّبد اٌزٟ أٚػؾذ أ

ذ وبٔرؾمك ٔزبئظ أفؼً ِٓ إٌّظّبد اٌزٟ لا رطجك ٘زٖ إٌظُ. فٟ ؽ١ٓ اٌّؼشفخ 

ٚ٘ٛ الأِش اٌزٞ  ،ٌزٛظ١ف اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ عٍج١خ ِغ الأداء الأثزىبسٞػلالخ ا

أسعؼٗ اٌجبؽض١ٓ اٌٝ رطٛس الاعٛاق ٚأفزبؽٙب اٌٝ عبٔت إٌّبفغخ اٌشذ٠ذح اٌّٛعٛدح 

ٙش ػلالخ ظث١ٓ إٌّظّبد فٟ اٌؾظٛي ػٍٝ الأشخبص اٌّٛ٘ٛث١ٓ، ٚأخ١شا  ٌُ ر

 ٌٍزذس٠ت ٚرم١١ُ الأداء ػٍٝ الأداء الأثزىبسٞ. 

رؼًّ  اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخأْ  Kianto, et al. (2017دساعخ ) أوذد

رٛطً  ػٍٝ ص٠بدح اٌّٛاسد اٌزٕظ١ّ١خ اٌّؼشف١خ ِّب ٌٗ رأص١ش ئ٠غبثٟ ػٍٝ الأداء الأثزىبسٞ.

أْ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌٝ  Ahmad, et al. (2020)أ٠ؼب 

اٌّؼشفخ رؼًّ ػٍٝ رؾغ١ٓ الاثزىبس فٟ اٌخذِبد اٌزٟ رمذِٙب إٌّظّبد ِؾً اٌزطج١ك. 

اٌزٟ ؽجمذ ػٍٝ ِغّٛػخ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ  Singh, et al. (2021) دساعخ وبٔذ ئعزىّبلا  ٌزٌه
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ثششوبد ِزؼذدح اٌغٕغ١بد ٚوبٔذ إٌزبئظ رؼضص ِب عبء فٟ اٌذساعبد اٌغبثمخ ِٓ أْ 

 اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ رؾغٓ ِٓ الأثزىبس فٟ إٌّظّبد. 

اٌجشش٠خ اٌمبئّخ  ٠زؼؼ ِٓ اٌذساعبد أ٠ؼب  أٔٗ ٠ّىٓ ٌّّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد

ػٍٝ اٌّؼشفخ اٌزأص١ش فٟ الأداء اٌزٕظ١ّٟ أٚ أؽذ ِخشعبرٗ ِٓ خلاي أسثغ آ١ٌبد 

اٌزٛظ١ف ٚاٌزذس٠ت ٚرم١١ُ الأداء ٚاٌزٟ رشًّ أسثؼخ ِّبسعبد ٟٚ٘ سئ١غ١خ. 

 .Sáenz, et al)؛ Budhwar et al. 2019) ٚاٌزٟ أشبس ا١ٌٙب ولا ِٓ ٚاٌزؼ٠ٛؼبد،

 ٚأ٠ؼب  أوذ ػ١ٍُٙ. أٔٙب ِؾذداد أعبع١خ ٌزؾغ١ٓ اٌغٍٛن ٚاٌفؼب١ٌخ اٌزٕظ١ّ١خ 2017

 .داخً إٌّظّخ ٌُٙ أ١ّ٘خ وج١شح خبطخ فٟ رشى١ً رذفك اٌّؼشفخ أْأغٍت اٌجبؽض١ٓ 

ٟٚ٘ ٠شًّ اٌزٛظ١ف ِغّٛػخ ِٓ الأشطخ  :القبئن علي الوعرفخ أولاً الزوظَف

ٚاٌّفبػٍخ ف١ّب ث١ُٕٙ ثٕبء   الاخز١بسصُ  ٌٍٛظبئف داخً إٌّظّخ، اٌّزمذ١ِٓأعزمطبة 

ٟٚ٘ رؼزجش اٌخطٛح إٌٙبئ١خ  اٌزؼ١١ٓ ػٍٝ ػذح ِؼب١٠ش ٚػؼذ ِٓ لجً إٌّظّخ، ٚأخ١شا  

فٟ اٌزٛظ١ف ؽ١ش ٠زُ الاعزمشاس ثشىً ٔٙبئٟ ػٍٝ ثؼغ  اٌّزمذ١ِٓ ٌٍٛظ١فخ ٠ٚزُ 

 .,Lepak and Snell( 0220ثبٌّٕظّخ ) رؼ١ُٕٙ ٌشغً اٌٛظبئف اٌّخزٍفخ

ٕظّخ فٟ ٠ؼزج زٟ عزىْٛ داخً اٌّ ّؼشفخ اٌ ّؾذد الاعبعٟ ٌٕٛػ١خ اٌ زٛظ١ف ٘ٛ اٌ ش اٌ

ّٕظّخ ػٍٝ ِذٜ فُّٙٙ  ّضبي ٠إصش ِغزٜٛ رؼ١ٍُ الأفشاد اٌّؼ١١ٓ داخً اٌ اٌّغزمجً. فؼٍٝ عج١ً اٌ

غذ٠ذح  ُ ٌلأفىبس اٌ  (.Inkinen, et al. 2015؛ Al-Tal, & Emeagwali, 2019)ٚرمجٍٙ

رٙذف اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ اٌٝ رؼض٠ض ِؼشفخ  علي الوعرفخ:القبئن الزذرٍت  بً ثبًَ

ِٚٙبساد الأفشاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّٕظّخ ِّب ٠إدٜ اٌٝ رؾغ١ٓ الأداء اٌؼبَ ثبٌّٕظّخ 

(Lugar, & Novićević, 2021 ؛Kianto, et al. 2017 .)أػبف (Gupta, 

٠ذ٘ب ِٓ أٔٗ ِغ ِشٚس اٌٛلذ رزمبدَ ِؼشفخ ِٚٙبساد اٌّٛظف١ٓ ِب ٌُ ٠زُ رغذ 2022)

خلاي اٌزؼٍُ ٚاٌزذس٠ت ثشىً ِغزّش ٚئربؽخ اٌفشص ٌٍّٛظف١ٓ اٌزٟ رغبػذُ٘ ػٍٝ 

 .Jiang et al؛ Sáenz, et al. 2017)ُٙ فٟ ِغبي اٌؼًّارِٚٙبس ِؼبسفُٙرغذ٠ذ 

2012.) 
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٠زُ رم١١ُ الأداء ٌٍّٛظف١ٓ ثشىً دٚسٞ  القبئن علي الوعرفخ: رقََن الأداء بً ثبلث

 .Sáenz, et al)ٚ٘زا ٠غبػذ فٟ رٛع١ٗ عٍٛو١بد الأفشاد ٔؾٛ رؾم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ 

أْ ػ١ٍّخ رم١١ُ الأداء لاثذ ٚأْ ( (Noopur, & Dhar, 2019 ٚفمب  ٌّب ٠شاٖ(. 2017

ػخ ِٓ خلاي ٚػغ ِغّٛ، ثشىً ِغزّشز١ّٕخ ٚرؼض٠ض ِؼشفخ الأفشاد ث رمَٛ إٌّظّخ

ٚرٌه ثذلا  ِٓ  .٠زُ رم١١ُ أداء الأفشاد ثٕبء  ػ١ٍٙبٚاٌزٟ ِٓ اٌّؼب١٠ش اٌزٟ رزؼٍك ثبٌّؼشفخ 

الإلزظبس فمؾ ػٍٝ رم١١ُ الأداء الإلزظبدٞ ِٚذٜ ِغبّ٘خ وً فشد فٟ رؾم١مٗ 

(Andreeva, & Kianto, 2012 ؛Ahmad, et al. 2020.) 

رؼزجش اٌزؼ٠ٛؼبد ثشىً ػبَ ِٓ  الزعوٍضبد القبئوخ علي الوعرفخ: بً راثع

 ,Singh؛ Hussinki, et al. 2017)اٌؼٛاًِ اٌّؾفضح لأداء الأفشاد داخً إٌّظّخ 

et al. 2021 .)  ٜٚثشىً خبص ٠شNoopur, & Dhar, 2019  أٔٗ ػٕذِب رظجؼ

اٌزؼ٠ٛؼبد إٌّّٛؽخ ٌلأفشاد ثٕبء  ػٍٝ ِذٜ ِؼشفزُٙ ٚلذسرُٙ ػٍٝ ئوزغبة ٚرطج١ك 

. اٌّشبسوخ أوضش فٟ اٌؼ١ٍّبد اٌّؼشف١خ ػٍٝاٌزٞ ٠شغغ اٌّٛظف١ٓ  الأِش، اٌّؼبسف

ِٚٓ صُ ٠ض٠ذ ٌذ٠ُٙ الإؽغبط ثّذٜ أ١ّ٘خ دٚسُ٘ فٟ إٌّظّخ ٠ٚظجؼ ٌذ٠ُٙ ئعزؼذاد 

 (. Andreeva and Kianto, 2012)ٌجزي ِغٙٛد أوجش ٌزؾم١ك أ٘ذاف إٌّظّخ 

ٚي اٌجبؽض١ٓ ولا ِٓ ؽ١ش اٌزأط١ً إٌظشٞ ٌٍّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ رٕب

ِٓ إٌظش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّٛاسد ٚإٌظش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ. اٚلا  إٌظش٠خ اٌمبئّخ 

 .Ahmad, et al. (2020&Lopez‐Cabrales, et alولا ِٓ)ػٍٝ اٌّٛاسد رٕبٚي 

ِٓ ِٛسد ثأػزجبس٘ب ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ   (2009)

 ,Kiantoوّب أٚػؼ  اٌزٟ رؾغٓ اٌّخشعبد اٌزٕظ١ّ١خ ثشىً ِجبشش. ِٛاسد إٌّظّخ

et al. (2017)  ٓأْ ٘زٖ اٌّّبسعبد رغبػذ إٌّظّخ ػٍٝ اعزمطبة اٌّٛظف١

 إٌّبعج١ٓ ٌٍؼًّ ٚاٌز٠ٓ ٠ّضٍْٛ ِٛاسد ثشش٠خ ٘بِخ ٌزؾم١ك الأ٘ذاف اٌزٕظ١ّ١خ.

ٕظش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ ٚاٌزٟ رؼزجش أِزذاد ٌٍ صب١ٔب  إٌظش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ، 

 .Chuang, et alاٌّؼشفخ أؽذ اٌّٛاسد اٌٙبِخ ٌٍّٕظّخ  ٚرٌه ِغ أػزجبس أْاٌّٛاسد 

إٌّظّبد ِٓ رؾغ١ٓ أدائٙب ٚػّبْ ٔغبؽٙب  رؼًّ اٌّؼشفخ ػٍٝ رّى١ٓ. (2013)
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ٚ٘ٛ الأِش اٌزٞ أوذ ػ١ٍٗ اٌؼذ٠ذ ِٓ (. Gupta, 2022)ٚثمبئٙب ػٍٝ اٌّذٜ اٌط٠ًٛ 

-Al؛ Noopur, & Dhar, 2019؛ Mohebi, et al. 2022)؛  ُِٕٙٚاٌجبؽض١ٓ 

Tal, & Emeagwali, 2019) . 

 : الذراسبد الزٌ رٌبولذ الجراعخ الزٌظَوَخ:1-2

رؼشف اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ثأٔٙب "لذسح إٌّظّخ ػٍٝ ِزبثؼخ الاعزغلاي  

ٚالاعزىشبف فٟ ٚلذ ٚاؽذ وطش٠مز١ٓ ِز١ّضر١ٓ ٌٍزؼٍُ" ٚ٘ٛ اٌّظطٍؼ اٌزٞ لذِٗ 

Duncan (1976).  ٚاٌزٟ رؼىظ ِذٜ رّىٓ إٌّظّخ ِٓ اعزىشبف اٌفشص اٌغذ٠ذ

، ٚ٘ٛ ِب ٠ّضً أثؼبد اٌجشاػخ ِغ ئعزغلاي اٌىفبءاد ٚاٌفشص اٌؾب١ٌخ فٟ ٔفظ اٌٛلذ

 Wang, et؛ Úbeda-García, et al. 2018) (الاعزىشبف ٚالاعزغلاي)اٌزٕظ١ّ١خ 

al. 2023 ؛March, 1991.) 

طٛس اٌجبؽض١ٓ ٘ز٠ٓ اٌجؼذ٠ٓ ثأّٔٙب أثؼبد ِزٕبفغخ ػٍٝ ِٛاسد إٌّظّخ ٚاٌزٟ 

رزغُ ثبٌٕذسح إٌغج١خ، ِّب لذ ٠غجش إٌّظّخ ػٍٝ الاخز١بس ٚاٌّفبػٍخ ف١ّب ث١ّٕٙب ِٚٓ 

فٟ ؽ١ٓ أشبس (. Solís-Molina, et al. 2018)صُ ػذَ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

(Wang, et al. 2023ٌأْ ا٘زّبَ ا ) ًّٕظّخ ثأؽذُ٘ دْٚ ا٢خش ٠إدٞ اٌٝ فش

 إٌّظّخ ػٍٝ اٌّذٜ اٌط٠ًٛ ِّب ٠ؾٛي دْٚ اٌزطٛس ٚإٌغبػ فٟ عٛق اٌؼًّ.

ٚرٌه  زؾذ٠ذ اٌؼٛاًِ اٌزٟ رإصش ػٍٝ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خثأ٘زُ اٌجبؽض١ٓ وض١شا  

فّٓ ؽ١ش ِغزٜٛ الأفشاد رؼزجش اٌم١بدح ٌٙب رأص١ش ػٍٝ رؾم١ك . ؽغت اٌّغزٜٛ اٌٛظ١فٟ

 .Swart, et al. ث١ّٕب سأٜ Zhang, et al. (2020)اٌجشاػخ اٌفشد٠خ ٚرؼضص الاثزىبس

أْ ٕ٘بن ِغّٛػخ ِٓ الإعشاءاد اٌزٟ ٠زخز٘ب اٌّٛظف١ٓ ِضً رٛع١غ اٌذٚس  (2019)

 اٌٛظ١فٟ ٚاٌزٟ رغبػذ فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ. 

ً ٚرؾذ٠ذ اٌؼٛاِ أ٘زُ اٌجبؽض١ٓ ثذساعخ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ِغزٜٛ اٌفش٠ك

اٌّإصشح ػ١ٍٙب. ٚاٌزٟ وبْ ِٕٙب اٌزىبًِ اٌغٍٛوٟ ٌفش٠ك الإداسح اٌؼ١ٍب ِٚذٜ رأص١شٖ ػٍٝ 

افزشع  ٓ(. فٟ ؽVenugopal, et al. 2020١رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ )
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(Heavey, et al. (2015  ْرى٠ٛٓ شجىبد اعزّبػ١خ ٌٍّذ٠ش٠ٓ ٠غبػذ ػٍٝ ص٠بدح أ

 ٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.رذفك اٌّؼشفخ داخً إٌّظّخ ِّب ٠زغجت ف

-Ed). ففٟ دساعخ اٌّغزٜٛ اٌزٕظ١ّٟاٌّغزٜٛ اٌضبٌش اٌزٞ رٕبٌٚٗ اٌجبؽض١ٓ ٘ٛ 

Dafali, et al. (2023 ٗفٟ اٌزٛعٙبد الأعزشار١غ١خ  اٌزٞ رٕبٚي ف١ٙب اٌذٚس اٌزٞ رٍؼج

ٚاٌزٞ أصجذ أْ  Aftab, et al. (2022دساعخ ) ٚ٘ىزا وبٔذاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. رؾم١ك 

 أظٙشد ٔزبئظ ولا ِٓوّب  رأص١ش ػٍٝ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. اٌزٛعٙبد الاعزشار١غ١خ ٌٙب

(Úbeda-García, et al. (2018 ٔظُ اٌؼًّ ػب١ٌخ الأداء رؼًّ ػٍٝ ثٕبء صمبفخ ْ أ

رؼضص اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌشؤ٠خ اٌّشزشوخ ِّب ٠إدٞ اٌٝ رشى١ً ٚدِظ أٔشطخ 

 الأعزغلاي ٚالأعزىشبف.

اٌؼلالخ ث١ٓ اٌجشاػخ  Mihalache, & Mihalache, (2016) دسط ولا ِٓ

افزشػب اْ رؾغ١ٓ أداء إٌّظّخ ػٍٝ اٌّذٜ اٌط٠ًٛ  اٌزٕظ١ّ١خ ٚالأداء اٌّغزذاَ. ؽ١ش

٠أرٟ ِٓ خلاي دِظ أٔشطخ الاعزىشبف ٚأشطخ الاعزغلاي، ِّب ٠إدٞ اٌٝ رؼض٠ض أداء 

 &  ,Caniëls) ساعخاٌخذِبد ٚإٌّزغبد اٌزٟ رمذِٙب إٌّظّخ. ٚثبٌّضً عبءد د

Veld, (2019 .ٞاٌزٟ أوذد ػٍٝ أْ اٌجشاػخ رغبػذ فٟ رؾم١ك عٍٛن اٌؼًّ الاثزىبس  

ِٓ ػّٓ إٌمبؽ اٌزٟ اعزؾٛرد ػٍٝ ا٘زّبَ اٌجبعض١ٓ ٟ٘ اٌّذاخً اٌزٟ رغبػذ 

ػٍٝ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. ؽ١ش ٠ّىٓ رٍخ١ظٙب فٟ صلاصخ ِذاخً ٟٚ٘ اٌّذخً 

 ,Ossenbrink؛ Dhir, et al. 2018)ٚاٌّذخً اٌغ١بلٟ  اٌذٚسٞ ٚاٌّذخً ا١ٌٙىٍٟ

et al. 2019 .) 

٠ٙذف اٌّذخً ا١ٌٙىٍٟ اٌٝ رى٠ٛٓ ٚؽذاد ١٘ى١ٍخ ِٕفظٍخ ٌىلا ِٓ الاعزىشبف 

ٚالاعزغلاي. ٌٚىً ٚؽذح ُِٕٙ الأٔظّخ ٚاٌؼ١ٍّبد ٚاٌضمبفبد اٌّغزمٍخ ػٓ ثؼؼُٙ 

(Tushman & O’Reilly, 1996 .) ًاٌٝ ئعشاء رغ١شاد  اٌذٚسٞث١ّٕب ٠ش١ش اٌّذخ

 فٟ ػ١ٍّبد إٌّظّخ ػٍٝ فزشاد دٚس٠خ ِزغب٠ٚخ رجؼب  ٌٍزغ١شاد اٌزٟ رؾذس فٟ اٌج١ئخ

(Simsek 2009 ٟصُ اٌّذخً اٌغ١بل .) اٌزٞ ٘ذف اٌٝ رؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ الاعزىشبف



 

 أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الق ائمة على المعرفة على البراعة التنظيمية: )دراسة نظرية(
 سلوى محمود عبد التواب عبد المجيد 

 0202اثش٠ً  - اٌضبٟٔاٌؼذد                                             اٌّغٍذ اٌخبِظ ػشش                               
  737 

 
 

 ,Gibson & Birkinshawٚالاعزغلاي فٟ ٚلذ ٚاؽذ ٚفٟ ٔفظ اٌٛؽذح اٌزٕظ١ّ١خ )

ش ٠ٛفش اٌّذخً ١ثؾ ،ه ِٓ خلاي اٌزشو١ض ػٍٝ الأفشاد اٌؼب١ٍِٓ أٔفغُٙ(، ٚر2004ٌٍ

اٌؼب١ٍِٓ ثبٌّٕظّخ ِٓ رٛص٠غ ٚلزُٙ ث١ٓ  رّىٓاٌغ١بلٟ ِغّٛػخ ِٓ اٌؼٛاًِ اٌزٟ 

؛ Úbeda-García, et al. 2020)فٟ اٌؼًّإٌشبؽ١ٓ ثّب ٠زطٍجٗ اٌٛػغ اٌشا٘ٓ 

Malik, et al. 2020). 

رظٛس ِزىبًِ ٌّذٜ رطج١ك اٌّذاخً  Úbeda-García, et al. (2020)لذَ 

إٌّظّبد اٌضلاصخ ٌزؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرٌه ِٓ خلاي دساعخ اٌؼلالبد ث١ٓ 

ٚرؾذ٠ذ ع١بق  )اٌّذخً ا١ٌٙىٍٟ( ٚاٌزغ١١ش فٟ ا١ٌٙىً اٌزٕظ١ّٟ )اٌّذخً اٌذٚسٞ(

ػٍٝ  ِّب وبْ ٌٗ ا٢صش اٌىج١ش فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ )اٌّذخً اٌغ١بلٟ( ، رٕظ١ّٟ ِٕبعت

اٌجشاػخ  ؽمزذِٚٓ ٘زا ٠زؼؼ أْ إٌّظّبد اٌزٟ  ع١ّغ اٌّغز٠ٛبد اٌزٕظ١ّ١خ.

ِّبسعبد اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِضً اٌزٕظ١ّ١خ رزّزغ ثزٛف١ش ِغّٛػخ ِٓ اٌؼٛاًِ اٌّغبػذح 

(Venugopal, et al. 2019 .) 

 : الذراسبد الزٌ رٌبولذ العلاقخ ثَي هزغَراد الجحث:1-3

عجك ٚرُ رٛػ١ؼ أْ أغٍت اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ رجؾش فٟ 

اٌزٟ رؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ الاعزغلاي ٚالاعزىشبف، ِٚٓ صُ  دسط اٌجبؽض١ٓ  اٌطشق

رٕبٌٚذ ػذح  ِغّٛػخ ِٓ اٌّزغ١شاد ٚرؾذ٠ذ دٚس٘ب ػٍٝ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.

دساعبد ِذٜ رأص١ش خظبئض ٚعّبد فش٠ك الاداسح اٌؼ١ٍب فٟ رؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ 

ػٍٝ اٌزٞ أوذ  Oehmichen et al. (2017) الاعزغلاي ٚالاعزىشبف، ِضً دساعخ

اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.  رؾم١ك دٚس ا٠غبثٟ فٟالأداسح اٌؼ١ٍب ٌٗ  ٌفش٠كأْ اٌزجب٠ٓ اٌّؼشفٝ 

أ١ّ٘خ اٌّؼشفخ ٚاٌّٛاسد ٚاٌىفبءاد  ػٍٝ Swart & Kinnie (2010)  أشبس ث١ّٕب

 إٌشبؽ١ٓ.ٌٍّٕظّخ ثّب ٠ّىٕٙب ِٓ رؾم١ك اٌزٛاصْ ث١ٓ اٌؾب١ٌخ ٚاٌغذ٠ذح 

ِٓ أُ٘ اٌؼٛاًِ ػٍٝ الإؽلاق اٌزٟ أ٘زُ اٌجبؽض١ٓ ثزؾذ٠ذ أصش٘ب ػٍٝ رؾم١ك 

 اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٟ٘ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ عٛاء ِٓ ؽ١ش ِّبسعزٙب اٚ إٌظُ
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 ؽ١ش أظٙشد ٔزبئظ اٌذساعخ اٌزٟ لذِٙب ولا ِٓٚاٌؼ١ٍّبد اٌخبطٗ ثٙب. 

(Kostopoulos et al. (2015 ْرؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٠ىْٛ أفؼً فٟ  أ

فٟ ؽ١ٓ . ػٓ رٍه اٌزٟ لا رٙزُ ثٙبٔظُ اٌؼًّ ػب١ٌخ الأداء  إٌّظّبد اٌزٟ رؼزّذ ػٍٝ

 ٔظُ اٌؼًّ ػب١ٌخ الأداء اٌجشاػخ.  ػٍٝ اٌؼلالخ الا٠غبث١خ ث١ٓ Chang (2015) أوذ

( أْ الا٘زّبَ Caniëls  & Veld, 2019; Patel et al., 2013أشبس)

ثّّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ فٟ إٌّظّخ ٌٗ دٚس ِجبشش ػٍٝ رؾم١ك اٌجشاػخ ِٓ 

خلاي ثٕبء ٚرؼض٠ض صمبفخ اٌزٕٛع اٌزٕظ١ّٟ ِّب ٠خٍك ع١بق رٕظ١ّٟ ِٕبعت ٌلأفشاد 

ٚثبٌّضً عبءد دساعخ  .ٛص٠غ ٚلزُٙ ِب ث١ٓ الاعزغلاي ٚالاعزىشبف٠غبػذُ٘ فٟ ر

Malik et al. (2019)  ٍٝأْ اٌّّبسعبد عبػذد إٌّظّبد فٟ رط٠ٛش ٌزإوذ ػ

افىبس عذ٠ذح ٚرؼض٠ض صمبفخ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ رمَٛ ػٍٝ الأفزبػ ٚرؾًّ اٌّخبؽش الأِش 

 اٌزٞ ػبد فٟ إٌٙب٠خ ػٍٝ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. 

دساعخ ٠ؾضْٛ ف١ٙب إٌّظّبد ػٍٝ  Huang & Kim (2013) ولا ِٓلذَ 

ػشٚسح ِلائّخ ِّبسعبد اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِغ اٌزغ١شاد اٌزٟ رؾذس فٟ ظً الزظبد 

اٌز٠ٓ ٔبلشب أْ اٌمذساد  Good & Michel (2013)اٌّؼشفخ. ٚ٘ٛ ِب أوذٖ ولا ِٓ

٠ك الاػزّبد ػٍٝ اٌّؼشف١خ اٌلاصِخ ٌزؾم١ك اٌجشاػخ ٠ّىٓ رؾم١مٙب ثغذاسح ػٓ ؽش

اٌزٟ رغبػذ ػٍٝ رؾف١ض إٌّٛ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

 . اٌّؼشفٟ ٌذٜ الأفشاد اٌؼب١ٍِٓ

ر١ٙئ  اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ( أْ Minbaeva, 2013ٚفمب  ٌـ )

. الاعجبة فٟ إٌّظّخ لأشبء ع١بق رٕظ١ّٟ ٠غبُ٘ فٟ ٔشش اٌّؼشفخ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ

فٟ الاداسح اٌّجبششح ِٛظفٟ ٚ٘زا رّبش١ب  ِغ اٌؼذ٠ذ ِٓ الاثؾبس اٌزٟ ٔبدد ثأ١ّ٘خ دٚس 

٠ؼزجش ٚ٘زا . (Swart et al., 2019; Patel et al., 2013)رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ 

اٌفشع اٌشئ١غٟ  ؽب١ٌب . ِٚٓ رٌه ٠ّىٓ اعزٕزبطلجً اٌجبؽض١ٓ ِؾً دساعخ ِٓ  ِٛػٛع

 الأٚي:
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٠ٛعذ أصش ئ٠غبثٟ ِؼٕٛٞ ِجبشش ٌّّبسعبد ئداسح  الفرض الرئَسٌ الأول:

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. فٟاٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

أظٙشد اٌذساعبد رؼذد ٚرٕٛع اٌّّبسعبد اٌزٟ رزؾمك اٌجشاػخ ِٓ خلاٌٙب 

(Malik et al., 2019; Kostopoulos et al. 2015; Patel et al., 2013 .)

ٌٚىٓ اٌّّبسعبد اٌزٟ ٠ّىٓ الاػزّبد ػ١ٍٙب فٟ اٌغبٔت اٌّؼشفٟ رزّضً فٟ أسثؼخ 

ِّبسعبد رُ دساعزُٙ ثىضشح فٟ اٌذساعبد اٌغبثمخ ٟٚ٘ اٌزٛظ١ف اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

ء اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚاٌزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ٚاٌزذس٠ت اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚرم١١ُ الأدا

ٚ٘ٛ ِب  (.Swart et al., 2019; Úbeda-García et al., 2018) ػٍٝ اٌّؼشفخ

 ع١زُ الأخز ثٗ فٟ اٌجؾش اٌؾبٌٟ.

٠ؼزجش أؽذ اٌؼٛاًِ اٌٙبِخ  (Kianto, et al.2017) فبٌزٛظ١ف ثٕبء  ػٍٝ دساعخ

ٛظ١ف الأشخبص رٚٞ اٌخجشاد ٠زُ رٌزؾم١ك إٌغبػ ٚاٌز١ّض ٌٍّٕظّخ، فّٓ خلاٌٗ 

ٚرٌه ٚاٌّٙبساد اٌّؼشف١خ اٌّشرفؼخ ِّب ٠ز١ؼ ٌُٙ اٌزفى١ش ثشىً ئثذاػٟ ٚؽً اٌّشىلاد 

-Raoئػبفخ اٌٝ رٌه دساعخ أوضش ِٓ رأد٠خ اٌّٙبَ اٌٛظ١ف١خ اٌشٚر١ٕ١خ فمؾ. 

Nicholson et al. (2020)  اٌزٟ أوذ ف١ٙب أْ اٌزٛظ١ف ٠غبػذ إٌّظّخ ِٓ اٌزٛف١ك

ِٙبساد ٚوفبءاد اٌّٛظف١ٓ اٌؾب١١ٌٓ ٚاٌغذد ِّب ٠غبػذ إٌّظّخ فٟ رؾم١ك ث١ٓ 

 اٌزٛاصْ ث١ٓ الاعزىشبف ٚالاعزغلاي. 

اٌزٞ أٚػؼ ف١ٙب أْ اٌزٛظ١ف  Chuang et al. (2013) ٚثبٌّضً وبٔذ دساعخ

أعزخذاَ الاعزغلاي ِزّضً فٟ رؾغ١ٓ لذسح إٌّظّخ ػٍٝ اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٠غبُ٘ فٟ 

 ا٠ؼب  رؾغ١ٓ لذسرٙب ػٍٝ الاعزىشبفثشىً فؼبي ٚ ٌذٜ إٌّظّخ ؾب١ٌخاٌّؼشفخ اٌ

ِّب عجك ٠زؼؼ أْ ا٘زّبَ إٌّظّبد ثزؼ١١ٓ أفشاد ثٕبء  ػٍٝ غذ٠ذح. اٌّؼٍِٛبد ٌٍ

ِؼبسفُٙ ِٚٙبسارُٙ ٠غبػذ٘ب فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ، فٙٛلاء الأفشاد ٌذ٠ُٙ اٌمذسح 

ِٚٓ رٌه  .(Swart & Kinnie, 2010)ٚالاعزؼذاد اٌىج١ش ػٍٝ اٌزؼٍُ ٚاٌزغش٠ت 

 ط١بغخ اٌفشع اٌفشػٟ الأٚي وبٌزبٌٟ:٠ّىٓ 
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ٍزٛظ١ف اٌمبئُ ػٍٝ ٠ٌٛعذ أصش ئ٠غبثٟ ِؼٕٛٞ ِجبشش  الفرض الفرعٌ الأول:

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. فٟاٌّؼشفخ 

صب١ٔب  اٌزذس٠ت اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ ؽ١ش ٠غبػذ ػٍٝ رؼض٠ض اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ 

 ،رٛف١ش اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ اٌزٟ رؼًّ ػٍٝ رط٠ٛش اٌّٛظف١ٓ ثشىً ِغزّش ِٕٚزظُخلاي 

. (Kianto et al., 2017)ِٚٓ رٌه ٠ٕزظ ص٠بدح ِؼشفخ ٚخجشاد اٌّٛظف١ٓ 

( أْ ٚػغ اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ Mom et al., 2019; Donate et al., 2016أػبف)

٠غبُ٘ فٟ رٛع١ٗ اٌّٛظف١ٓ  ِغ الأخز فٟ الإػزجبس ٔز١ّخ اٌغبٔت اٌّؼشفٟ ِٓ خلاٌٙب

ٚاعزخذاَ اٌّٙبساد اٌّؼشف١خ ٌذ٠ُٙ فٟ رط٠ٛش ؽشق ٔؾٛ اٌم١بَ ثّٙبَ ٚظ١ف١خ ئػبف١خ 

  ِخزٍفخ ٌزأد٠خ اٌّطٍٛة ُِٕٙ فٟ اٌؼًّ ثبٌّٕظّخ ِّب ٠ٛفش اٌىض١ش ِٓ اٌٛلذ ٚاٌغٙذ.

٠غبػذ ػٍٝ أْ اٌزذس٠ت اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ  Malik et al. (2019) أشبس

 أظٙشد ٔزبئظ دساعخ ولا ٌِّٕٓظّخ. وّب ا اٌّزٛفشح ٌذٜبؽ اٌمٛح اعزغلاي ٔم

Simsek, et al. (2009) ٔ٠غت ػٍٝ إٌّظّخ الإ٘زّبَ ثٕز١ّخ اٌغبٔت اٌّؼشفٝ أ ٗ

ٌذٜ ِٛظف١ٙب ٚرٌه ِٓ خلاي ٚػغ اٌجشاِظ اٌزذس٠ج١خ إٌّبعجخ اٌزٟ رّىٓ اٌّٛظف١ٓ 

 Singh)م١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ِٓ رأد٠خ ِٙبَ ِزؼذدح، ٚأْ رٌه ٠ّىٓ إٌّظّخ ِٓ رؾ

et al., 2021 .)ٓط١بغخ اٌفشع اٌفشػٟ اٌضبٟٔ وبٌزبٌٟ: ِٚٓ رٌه ٠ّى 

ٍزذس٠ت اٌمبئُ ػٍٝ ٠ٌٛعذ أصش ئ٠غبثٟ ِؼٕٛٞ ِجبشش  الفرض الفرعٌ الثبًٌ:

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. فٟاٌّؼشفخ 

صبٌضب  رم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚاٌزٞ ٠شوض ػٍٝ ر١ّٕخ ٚرؾغ١ٓ أداء 

اٌّٛظف١ٓ ِٓ خلاي ِؼشفزُٙ ثّغزٜٛ أدائُٙ ػٓ اٌفزشح اٌّبػ١خ ِٚب ٟ٘ ٔمبؽ اٌمٛح 

ٌذٜ وً ِٛظف ٚٔمبؽ اٌؼؼف، ٚرٌه ٠زُ ث١ٓ اٌّذ٠ش ٚاٌّٛظف ثشىً فشدٞ الاِش 

-Prieto)لشخ ٚؽً ِشبوً اٌؼًّ اٌزٞ ٠زشرت ػ١ٍٗ خٍك ث١ئخ ػًّ ِٕبعجخ ٌّٕب

Pastor & Martin-Perez, 2015 .) 
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رذفك اٌّؼٍِٛبد ث١ٓ  ثشىً أوضش ػ٠ٍٝشوض أ٠ؼب  رم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ 

اٌّذ٠ش٠ٓ ٚاٌّشؤٚع١ٓ ٚرٛف١ش اٌذػُ اٌلاصَ ٌى١ف١خ اوزغبة اٌّٛظف١ٓ ٌٍّؼبسف اٌغذ٠ذح 

ثبلإػبفخ اٌٝ (. Kianto et al., 2017)ِغ اعزخذاَ ِب ٠زٛفش ٌذ٠ُٙ ِٓ ِؼشفخ ؽب١ٌخ 

فٟ  ٟأْ الإ٘زّبَ ثبٌغبٔت اٌّؼشف Mom et al. (2019أظٙشد ٔزبئظ دساعخ )رٌه 

ّب ٠ؼّٓ رؾغ١ٓ الأداء ٌٍّٕظّخ ثػ١ٍّخ رم١١ُ الأداء رؾذد إٌمبؽ اٌزٟ رؾزبط اٌٝ رؼض٠ض 

ػٍٝ فٟ اٌّغزمجً، ٚأ٠ؼب  رؾذ٠ذ ِغبلاد اٌّؼشفخ اٌّزٛفشح ٌذٜ اٌّٛظف ٚاٌؼًّ 

٠ّىٓ ط١بغخ  دػّٙب ٚئظٙبس٘ب ؽزٝ ٠زّىٓ اٌفشد ِٓ اعزخذاِٙب فٟ اٌؼًّ. ٚثزٌه

 اٌفشع اٌفشػٟ اٌضبٌش وبٌزبٌٟ:

زم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ ٠ٌٛعذ أصش ئ٠غبثٟ ِؼٕٛٞ ِجبشش  الفرض الفرعٌ الثبلث:

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. فٟاٌّؼشفخ 

ساثؼب  اٌزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚاٌزٟ ٌٙب أصش وج١ش ػٍٝ رؾف١ض أداء 

 .Swart et alفىّب ٠شٜ .Faisal et al. 2015))اٌّٛظف١ٓ ٚص٠بدح ئٔزبع١زُٙ 

أْ ئؽغبط اٌّٛظف١ٓ ثبٌؼذاٌخ فٟ ئػطبء اٌزؼ٠ٛؼبد اٌزٟ رزٕبعت ِغ اٌغٙٛد  (2019)

ٌجزي اٌغٙذ ٌزؾغ١ٓ أدائُٙ ثبٌؼًّ ِٓ  اٌزٟ ٠جزٌٛٔٙب فٟ اٌؼًّ رغؼٍُٙ ػٍٝ ئعزؼذاد

خلاي رؾغ١ٓ اٌطشق اٌزٟ ٠غزخذِٛٔٙب ٚاٌجؾش ػٓ ِؼبسف عذ٠ذح ِّب ٠إدٞ اٌٝ 

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.

اٌزؼ٠ٛؼبد رؾفض اٌّٛظف١ٓ ػٍٝ أْ  Malik et al., (2019) ٚ٘ٛ ِب أوذٖ 

أْ ػٍٝ  Swart et al. (2019اوزشبف وً ِب ٘ٛ عذ٠ذ فٟ ِغبي اٌؼًّ. وّب أٚطٝ )

ػٍٝ ِشاػبح اٌغبٔت اٌّؼشفٝ ٌذٜ  فٟ أعبعٗ إٌّظّبد ئرجبع ٔظبَ ٌٍزؼ٠ٛؼبد ٠ؼزّذ

ئػبفخ اٌٝ رٌه ٌٍّؼبسف اٌّزٛفشح ٌذ٠ُٙ فٟ رؾغ١ٓ اٌؼًّ، الأفشاد ِٚذٜ ئعزخذاُِٙ 

، ٚأْ رٌه ع١ىْٛ ٘زا إٌظبَ ػٍٝ ِذٜ ِشبسوخ اٌّؼشفخ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ لاثذ ٚأْ ٠ؼزّذ

٠ّىٓ ط١بغخ اٌفشع  ٚثٕبء  ػ١ٍٗ. رؾم١ك ِخشعبد رٕظ١ّ١خ ِزٕٛػخٌٗ رأص١ش وج١ش ػٍٝ 

 اٌفشػٟ اٌشاثغ وبٌزبٌٟ:
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ٍزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ٠ٌٛعذ أصش ئ٠غبثٟ ِؼٕٛٞ ِجبشش  الفرض الفرعٌ الراثع:

 رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. فٟػٍٝ اٌّؼشفخ 

 الزعلَق علي الذراسبد السبثقخ: -2

ؽٛي اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ِٓ خلاي اٌغشد اٌغبثك ٌٍذساعبد اٌغبثمخ 

 ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ ٠ّىٓ رٛػ١ؼ ِغّٛػخ ِٓ إٌمبؽ ٟٚ٘:

  ٗرؼزجش أؽذ أُ٘ الأدٚاد ػٍٝ أْ ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِّب لا شه ف١

الإؽلاق ثبٌٕغجخ ٌٍّٕظّبد خبطخ فٟ ػظش ئلزظبد اٌّؼشفخ، ؽ١ش رذٚس أغٍت 

الأثؾبس ؽب١ٌب  ػٓ و١ف١خ ئدخبي اٌغبٔت اٌّؼشفٟ فٟ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ عٛاء 

 ِٓ ؽ١ش اٌّّبسعبد اٚ الأٔظّخ اٚ اٌؼ١ٍّبد. 

 اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ  ثشىً ػبَ ٕ٘بن ٔذسح فٟ الأثؾبس اٌزٟ ٔبلشذ ئداسح

اٌّؼشفخ، ٚثشىً خبص ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌؼشثٟ ٚاٌّظشٞ ٌُ ٠غجك لإؽذ فٟ ؽذٚد 

ػٍُ اٌجبؽضخ ِٕبلشخ اٌّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ِٓ لجً. ِّب ٠ظٙش اٌؾبعٗ 

 اٌشذ٠ذح ٌّضً ٘زٖ الاثؾبس. 

 ٚ ؾذ٠ذ صلاصخ رُ روش أْ اٌذساعبد اٌخبطخ ثبٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ لبِذ ثزلذ عجك

ِٕب٘ظ ٠ّىٓ ِٓ خلاٌٙب رؾم١ك اٌجشاػخ، ٟٚ٘ إٌّٙظ اٌذٚسٞ ٚا١ٌٙىٍٟ 

٠ؼزجش إٌّٙظ اٌغ١بلٟ ٘ٛ الأوضش ِلائّخ ؽزٝ ا٢ْ ٌٍزطج١ك  ٌٚىٓ رؾذ٠ذا  ٚاٌغ١بلٟ.

فٟ أغٍت إٌّظّبد. فٙزا إٌّٙظ ٠ؼزّذ ػٍٝ رؼض٠ض لذساد اٌّٛظف١ٓ أٔفغُٙ ٔؾٛ 

 شبف١خ ٚالأٔشطخ الاعزغلا١ٌخ ثىفبءح ٚفؼب١ٌخ. رمغ١ُ ٚلزُٙ ِب ث١ٓ الأٔشطخ الاعزى
 

 هشكلخ الجحث: -3

٠ّىٓ ط١بغخ . اٌزٟ رٕبٌٚذ ِزغ١شاد اٌجؾش اٌغبثمخ ٌٍذساعبد ّشاعؼخاٌفٟ ػٛء 

 اٌّشىٍخ اٌجؾض١خ فٟ اٌغإاي اٌزبٌٟ:

 فٌهوبرسبد إدارح الووارد الجشرٍخ القبئوخ علي الوعرفخ هذى رأثَر هب 

 رحقَق الجراعخ الزٌظَوَخ؟
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 :وهٌه ٍوكي صَبغخ عذح أسئلخ فرعَه كوب ٍلٌ

  اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ؟اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ رؾم١ك  ِذٜ رأص١ش اٌزٛظ١فِب 

  ؟اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ  ِذٜ رأص١ش اٌزذس٠تِب 

  ؟رم١١ُ الأداء اٌمبئُ ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ  ِذٜ رأص١شِب 

  ؟ٌزؼ٠ٛؼبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ فٟ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خا ِذٜ رأص١شِب 
 

 أهذاف الجحث: -4

 ئؽبس ٔظشٞ ٌٍذساعبد اٌزٟ ٔبلشذ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ  رٛف١ش

 . ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ

 بد الاعبع١خ اٌزٟ رشىً ِظطٍؼ ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌٛلٛف ػٍٝ أُ٘ الاثؼ

 .اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خٚ

 رٛػ١ؼ لأُ٘ إٌّبرط إٌظش٠خ إٌٟ رغبػذ إٌّظّبد ػٍٝ رؾم١ك اٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. 

 .ٌفذ ٔظش اٌجبؽض١ٓ اٌٝ ٘زا اٌغبٔت اٌّؼشفٟ ِٓ ئداسح اٌّٛاسد اٌشش٠خ 
 

 أهوَخ الجحث: -5

اٌؼلالخ ث١ٓ ِزغ١شاد ٠غزّذ اٌجؾش أ١ّ٘زخ ِٓ خلاي ؽشػ ٔمبػ ٔظشٞ ؽٛي  - أ

ِّبسعبد ئداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ اٌمبئّخ ػٍٝ  دساعخ ِذٜ رأص١شاٌجؾش، ؽ١ش ٠زُ 

 اٌّؼشفخ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ.

اٌّغبّ٘خ فٟ رؼض٠ض ٔطبق اٌجؾش ؽٛي اداسح اٌّٛاسد اٌجشش٠خ ِٓ خلاي دساعخ  - ة

 ٌٍّّبسعبد ٚدٚس٘ب فٟ رؾغ١ٓ إٌزبئظ اٌزٕظ١ّ١خ )اٌجشاػخ(.  ٟاٌغبٔت اٌّؼشف

ئصشاء اٌّىزجخ اٌؼشث١خ ثشىً ػبَ ٚاٌّظش٠خ ثشىً خبص ػٓ اٌغبٔت إٌظشٞ  - د

 ٌٍّّبسعبد اٌمبئّخ ػٍٝ اٌّؼشفخ ٚاٌجشاػخ اٌزٕظ١ّ١خ. 
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