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ذسن ػٍٝ الاصد٘بس فٟ  ُّ اٌزؤص١شاد اٌزفبػ١ٍخ ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ٚاٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

 اٌؼًّ: اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌلاسرجبؽ ثبٌؼًّ

 دساعخ ١ِذا١ٔخ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ث١ٙئخ لٕبح اٌغ٠ٛظ
 

 د. ِذّذ فبسٚق ػٍٟ عجبع

 اداسح الأػّبيِذسط 

 جبِؼخ لٕبح اٌغ٠ٛظ –و١ٍخ اٌزجبسح 

 ٍِخض اٌجذش

غش حٌٛظ١فش ٓظٙيف حٌزلغ حٌلخٌٟ ىٍحٓش حٌؼلالخص حٌّزخشَس ر١ٓ ط١خح

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚوٌٌه حٌؼلالش غ١َ حٌّزخشَس ر١ٓ ط١خغش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلا

، ِٚٓ ػُ حٌظؼَف ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًِّٓ هلاي طٛٓؾ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ حٌٛظ١فش 

ُّيٍنحٌيٍٚ حٌّؼيي  ػٍٝ طٍه حٌؼلالخص ٓٛحء حٌّزخشَس أٚ غ١َ  ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ِفَىس ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس  (374)ٚأؿَُٞ حٌزلغ فٟ ػ١ٕش لٛحِٙخ  حٌّزخشَس.

ٚحهُظزَص  .ح٠ٌْٛٔ، حػظّخىًح ػٍٝ أٍٓٛد حلآظمظخء و١ٍٓٛش ٌـّغ حٌز١خٔخص ح١ٌّيح١ٔش

 SPSS ِٚؼخٌؾ حلأليحٍ SPSS V.26ٓ ِمخ١٠ْ حٌزلغ رخٓظويحَ رَٔخِؾ حٌؼلالخص ر١

Macro Process Version 4.1ٚ .ٌٝ٠ـخرٟ ٌظ١خغش حٌظؤػ١َ حلإ طٛطً حٌزلغ ا

ًٍ ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ طٛطً ٌٍٛٓخؽش  حٌٛظ١فش ػٍٝ و

ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ حٌـِث١ش ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش 

ُّيٍن ػٍٝ طؼي٠ً حٌؼلالخص حٌّزخشَس ر١ٓ ِ ظغ١َحص حٌزلغ، طز١ٓ ليٍس حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

، ك١غ ٠ِىحى حٌظؤػ١َ ػٍٝ طؼي٠ً حٌظؤػ١َ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ رخلإػخفش اٌٝ ليٍطٗ

ٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ِغ غ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ ف

ُّيٍن. ٚح ٓظزخل١ش ٠ٛطٟ حٌزخكغ رظ١ّٕش حٌٍٔٛو١خص حلاٍطفخع ِٔظ٠ٛخص حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚفٟ حٌٛلض ًحطٗ ٠ٕزغٟ أْ طظوٌ  ٌظ١خغش حٌٛظخثف ر١ٓ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ،

ميٍس ٌّٔخّ٘خطُٙ ٚؿَحءحص ٌظٛف١َ ر١جش ػًّ ىحػّش ٌٍؼخ١ٍِٓ ح١ٌٙجش وخفش حلإاىحٍس  ُِ

 ٠ؼُُِ ِٓ حٍطزخؽُٙ ٚحُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ. حٌٌٞ  رَفخ١٘ظُٙ رخٌشىً ِٙظّشٚ
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ط١خغش حٌٛظ١فش، حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، حٌيػُ اٌىٍّبد اٌّفزبد١خ: 

ُّيٍن، ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ.  حٌظٕظ١ّٟ حٌ

The Interactive Effects of Job Crafting and Perceived 

Organizational Support on Thriving at Work: The Mediating 

Role of Work Engagement 

A Field Study on Employees in Suez Canal Authority 

Abstract 

The current research aims to study the direct relationships 

between job crafting, work engagements, and thriving at work, as 

well as the indirect relationship between job crafting and thriving 

at work through the mediation of work engagement, and then to 

identify the modified role of perceived organizational support on 

these relationships, whether direct or indirect. The research was 

conducted on a sample of (374) employees working in Suez 

Canal Authority, based on the survey method as a means of 

collecting field data. The relationships between the research 

measures were investigated relying on SPSS V.26 and the SPSS 

Macro Process Version 4.1 regression processor. The research 

found a positive impact of job crafting on both work engagement 

and thriving at work; It also found that of work engagement 

mediates partly the relationship between job crafting and thriving 

at work; It also demonstrated the ability of perceived 

organizational support to to modify the direct relationships 

between research variables, in addition to its ability to modify the 

mediation effect of work engagement, as the The indirect effect 
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of job crafting on thriving at work via work engagement 

increases with higher levels of perceived organizational support. 

The researcher recommends developing proactive job crafting 

behaviors among Suez Canal Authority employees, at the same 

time, the Authority's management should take all necessary 

measures to provide a supportive work environment for 

employees, one that values their contributions and cares for their 

well-being in a way that enhances their engagement and thriving 

at work. 

Keywords: Job Crafting, Thriving at Work, Work Engagement, 

Perceived Organizational Support, Suez Canal Authority. 

  :ِمذِخ

ح ٌٍؼغٛؽ، ٌىٕٗ ٠ُّىٓ أْ ٠ُِٔٓ حٌؼخرض أْ حٌؼًّ ٠ُّىٓ حػظزخٍٖ ِ ًٍ ُٙ ظي

. ِٚٓ حلأِؼٍش (Bakker & Schaufeli, 2008)أ٠ؼًخ فٟ حٌّٕٛ حٌشوظٟ ٚحٌَفخ١٘ش 

حًٌّٕٛؿ١ش ػٍٝ حٌّٕٛ حٌشوظٟ فٟ حٌؼًّ طـَرش حلاُى٘خٍ، فؼٕيِخ ٠ِىَ٘ حٌّٛظفْٛ 

ٚحٌظطٍٛ  ٚحٌّٕٛ حٌظؼٍُفٟ حٌؼًّ، ٠شؼَْٚ رخٌل٠ٛ١ش ٠ٚوظزَْٚ ِٔظ٠ٛخص ػخ١ٌش ِٓ 

ػّخي فٟ ػخٌُ ح١ٌَٛ حلأ طٔؼٝ ِٕظّخص ٌٌٌه .(Niessen et al., 2012) حٌّٕٟٙ

 ،ٚحٌظطٍٛ حٌظؼٍُ ىٍس ػٍٝخلٚ ،ِِىَ٘س ِفؼّش رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌٕشخؽحلاكظفخظ رمٛس ػخٍِش 

. ٚلي كخُ ِٛػٛع (Prem et al., 2017) ِٓ أؿً حٌلفخظ ػٍٝ ليٍطٙخ حٌظٕخف١ٔش

ًَ  ٍ وز١َ ِٓ حلا٘ظّخَػٍٝ لي Thriving at workحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  ، ك١غ حً ِئه

٠ُٔخػي حٌّٕظّخص فٟ طفخىٞ حٌؼي٠ي ِٓ حٌّشىلاص ِؼً حٌظغ١ذ حٌٕخطؾ ػٓ حلإٍ٘خق 

ٓ حلأىحء ل٠ُٚٔ  ، (Porath et al., 2012)ٚحلأفظخي ٚحلاوظجخد حٔؼيحَ حٌّشخٍوش ٚ

 ;Gerbasi et al., 2015) ٚحٌَػخ حٌٛظ١فٟ ٚحلاٌظِحَ حٌظٕظ١ّٟ ٚحرظىخٍ حٌّٛظف١ٓ

Paterson et al., 2014)ٚ . ٗٔكخٌش ٔف١ٔش ٠ُٕظَ اٌٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ػٍٝ أ
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 حٌؼًّ ِىخْ ٠شؼَ ف١ٙخ حلأفَحى رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ فٟ ا٠ـخر١ش طظ١ِّ رظـَرش ِشظَوش

(Spreitzer et al., 2005). ًٚحٌّىْٛ حٌؼخؽفٟ ٌلاُى٘خٍ، ٚحٌٌٞ ٠ش١َ  حٌل٠ٛ١ش طُّؼ

حٌّىْٛ حٌّؼَفٟ ٌلاُى٘خٍ،  حٌظؼٍُفٟ ك١ٓ ٠ؼُي اٌٝ حٌشؼٍٛ حلإ٠ـخرٟ رظٛفَ حٌطخلش، 

حٌشؼٍٛ رؤْ حٌفَى ٠ىظٔذ حٌّؼَفش ٚحٌّٙخٍحص، ٠ّٚىٕٗ ططز١مٙخ  ٠ش١َ اٌٝٚحٌٌٞ ٠ش١َ 

ٚرّخ أْ حٌّٛظف١ٓ حٌِّى٠َ٘ٓ لخىٍْٚ ػٍٝ  .(Spreitzer et al., 2005) فٟ ػٍّٗ

هٍك ح٠ٌِّي ِٓ حٌّؼَفش ٚرٕخء ح٠ٌِّي ِٓ حٌؼلالخص حلاؿظّخػ١ش فٟ حٌؼًّ، ف١ّىُٕٙ 

٠ّىٓ  حٌّمخرً،ٚفٟ  ، (Porath et al., 2012)طلم١ك أىحء أفؼً ٚطل١ٔٓ ٍفخ١٘ظُٙ 

ٚحٌلفخظ  ،٠َٓؼش حٌظغ١َلٛس ػخٍِش ِِىَ٘س حٌظى١ف ِغ حٌز١جش  طّظٍهٌٍّٕظّخص حٌظٟ 

  .(Prem et al., 2017)ػٍٝ ليٍطٙخ حٌظٕخف١ٔش ٚحٓظيحِظٙخ 

طغ١َص حٌظَٚف ٚحٌّؼخ١٠َ حٌظٟ وخٔض اىحٍس  حٌؼخٌؼش،ِغ ىهٛي حٌؼخٌُ ٌلأٌف١ش 

حٌّٕظّخص طزٕٟ لَحٍحطٙخ ٚحهظ١خٍحطٙخ حلإىح٠ٍش فٟ ػٛثٙخ، وّخ طغ١َص طٛلؼخص حٌؼّلاء 

ٚحٌؼخرظش حٌظٟ وخٔض ططُزك ف١ّخ ِؼٝ  ٓخ١ٌذ حلإىح٠ٍش حٌـخِيسطزلض حلأأٚٚحٌّٛظف١ٓ، 

ُِـي٠ش فٟ ػخٌُ ح١ٌَٛ، ٌٚ٘ح طٔزذ فٟ ؿؼً حٌىؼ١َ ِٓ ح ٌٛظخثف أوؼَ غّٛػخً غ١َ 

فبْ طغ١١َ حٌىؼ١َ ِٓ ح١ٌٔخٓخص ٚأٓخ١ٌذ حٌؼًّ ٌُ ٠ؼي ٍفخ٘ش، رً  ،ٌٌح، حٚأوؼَ طؼم١يً 

 ُِ ُِ أػلٝ ػٍَٚس  أِخَ حٌؼي٠ي  خً وز١َحً ٍِِش ٌىخفش حٌّٕظّخص. ٌٚمي شىً ًٌه طلي٠ً ٍلش ٚ

 ُٙاػخىس طشى١ً ٚظخثف ٚحٌظفى١َ فٟ ٚؿؼٍُٙ ِؼط٠َٓ اٌٝ اػخىس حٌٕظَ ،ِٓ حٌّٛظف١ٓ

ط١خغش ٠ٚمَُ ِٕظٍٛ .  Job Craftingٚ٘ٛ ِخ ٔطٍك ػ١ٍٗ ِظطٍق "ط١خغش حٌٛظ١فش"

ىْٚ ِٛحفمش ١ٍّٓش ِٓ  حٌؼخ١ٍِٓ ٌظظخ١ُِ ػٍُّٙ رؤٔفُٔٙ اٌٝ اِىخ١ٔش طغ١١َ حٌٛظخثف

 طشى١ًُٓ "ِٓ أٓفً اٌٝ أػٍٝ" ٌظظ١ُّ أٚ اػخىس خٚ٘ٛ ٔٙؾ ٠شُخٍ ا١ٌٗ ر حلإىحٍس،

ح فٟ ٌ٘ح حٌٕٙؾحٌٛظخثف ًٍ  ,.Parker et al) . ٚطؼُي فىَس ط١خغش حٌٛظ١فش حلأوؼَ حٔظشخ

ػٍٝ و١ف١ش  Wrzesniewski & Dutton, (2001)لي ٍوِ ِٕظٍٛ ِزىَ ٚ .(2025

ل١خَ حٌؼخ١ٍِٓ ربػخىس طشى١ً ٚظخثفُٙ ِٓ هلاي طغ١١َ ِٙخُِٙ ٚػلالخطُٙ ِٚؼخٍفُٙ 

ػخىس ط١خغش ٔظَطُٙ ا ٓ ػ٠ٍٍِْٝٛ لخىٌٍظؼ٠ِِ ِؼٕٝ ٚ٘يف ٌٍؼًّ، ك١غ ٠ظزق حٌؼخ

ٚفٟ  اٌٝ ػٍُّٙ ِؼَف١خً، رخلإػخفش اٌٝ طغ١١َ ٍٓٛوُٙ فٟ و١ف١ش طؼخٍُِٙ ِغ ِٙخُِٙ.

ط١خغش حٌٛظ١فش رؤٔٙخ حٌظغ١١َحص حٌظٟ  Tims et al., (2012)ػَف  ح١ٌٔخق،ًحص 



 

 التأثيرات التف اعلية لصياغة الوظيفة والدعم التنظيمي المُدرك على الازدهار في العمل: الدور الوسيط للارتباط بالعمل
  محمد ف اروق علي سباعد/ 

 

 0205ابريل  -العدد الثاني                  المجلد السادس عشر                                                 

    5 
 

 

 

٠ـ٠َُٙخ حٌّٛظفْٛ رّزخىٍس ًحط١ش ػٍٝ ِظطٍزخص ٚظخثفُٙ ِٚٛحٍى٘خ، فّٓ هلاي ٌٖ٘ 

ِغ ىٚحفؼُٙ ٚحكظ١خؿخطُٙ، ٠لمك حلأفَحى طٛحفمخً أفؼً  حٌٛظ١فشحٌظغ١١َحص فٟ هظخثض 

 حٌظى١ف ِؼٙخ.ٌٍظؤلٍُ ِغ ر١جش حٌؼًّ حٌي٠ٕخ١ِى١ش أٚ  ٚطِىحى ليٍحطُٙ

خ ِظِح٠يًح فٟ  Work Engagementشٙي ِفَٙٛ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  ًِ ح٘ظّخ

حٌٕٔٛحص حلأه١َس، فٛطف رؤٔٗ أكي حٌؼٛحًِ حلأٓخ١ٓش ٌٕـخف حٌّٕظّخص ٚليٍطٙخ ػٍٝ 

ُٙ فٟ طم١ًٍ شؼٍٛ ٛو١خص ٚحطـخ٘خص حلأفَحى، ك١غ ٠ُٔحٌّٕخفٔش، ِٚلَوخً ٍث١ٔ١خ ٌٍٔ

 طَن حٌؼًّ، وّخ ٠ؼُُِ ِٓ ِٔظٜٛ حلاٌظِحَ حٌظٕظ١ّٟٚحٌَغزش فٟ   حٌؼخ١ٍِٓ رخٌؼغٛؽ

حٌظٕظ١ّ١ش  ٚحلأىحء حٌّخٌٟ ٌٍّٕظّش، رخلإػخفش اٌٝ ٠ُخىس ِّخٍٓش ٍٓٛو١خص حٌّٛحؽٕش

ٍٚػخ حٌؼّلاء ٚطم١ًٍ حلاكظَحق حٌٛظ١فٟ، ِّخ ٠ٕؼىْ رشىً ا٠ـخرٟ ػٍٝ حلأىحء 

 & Yeh, 2013; Karanika-Murray et al., 2015; Dhir)حٌظٕظ١ّٟ 

Shukla, 2019).  ًّ2002))٠ٚش١َُ ِفَٙٛ حلاٍطزخؽ رخٌؼ .،Schaufeli et al  ٌٝا

َُِػ١ش َِطزطش رخٌؼًّ  .طظ١ِّ رخٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق ،كخٌش ١ًٕ٘ش ا٠ـخر١ش ٚ

ؿٔي٠خً  ّىٓ حٌٕظَ اٌٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ أٔٗ ِيٜ حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رؼ٠ٍُُّٙ ك١غ 

ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  حٌـٔيٞش١َ حٌلّخّ اٌٝ حٌـخٔذ ٠ُ ِؼَف١خً. ٚ ٚػخؽف١خً

(Schaufeli et al., 2008)  ُحلاٍطزخؽحٌظفخٟٔ حٌـخٔذ حٌؼخؽفٟ ِٓ  شىً، ر١ّٕخ ٠ 

 & Coetzee)حلآظغَحق حٌـخٔذ حٌّؼَفٟ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  ، فٟ ك١ٓ ٠ُّؼًخٌؼًّر

De Villiers, 2010).  

 Perceived Organizationalؼي ِفَٙٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌّيٍن ٠ُ 

Support  ّٟش١َ اٌٝ ِيٜ ٠ُ حٌٌٞ ٚ ،ِٓ حٌّمِٛخص حلأٓخ١ٓش فٟ ٔظ٠َش حٌيػُ حٌظٕظ١

 Oubibi et)رَفخ١٘ظُٙ ٙظُ ٚطميٍ ِٔخّ٘خطُٙ طُ  حٌّٕظّشاىٍحن ٚحػظمخى حٌؼخ١ٍِٓ رؤْ 

al., 2022) ، ِّٟزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً  ٚلي حٔزؼك ِفَٙٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ ِٓ(Gouldner, 

. ٚٚفمخً ٌّزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً، (Blau, 1986)، ٚٔظ٠َش حٌظزخىي حلاؿظّخػٟ  (1960

ٍِوْٛ أْ ِٕظّظُٙ طمُيٍِّ ؿٙٛىُ٘ ٍٚفخ١٘ظُٙ ُ٘ أوؼَ ١ِلاً اٌٝ  فبْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠يُ

. (Rhoades & Eisenberger, 2002)اظٙخٍ ٍٓٛو١خص ِٚٛحلف ػًّ ا٠ـخر١ش 
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خ طٕظ١ّ١خً ٚرخٌّؼً، طش١َ ٔظ٠َش حٌظزخىي حلاؿ ًّ ظّخػٟ اٌٝ أْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ظٍمْٛ ىػ

ل٠ٛخً ١ٓزخىٌٛٔٗ ٔفْ حٌشؼٍٛ ربظٙخٍ ِٛحلف ٚظ١ف١ش ا٠ـخر١ش، ٚرٌي ؿٙي وز١َ، ٠ُٚخىس 

ٚٔظ١ـشً ٌٌٌه، ٠ؼُظمي أْ حٌّٕظّخص  .(Tufan et al., 2024)ِٔظ٠ٛخص حلأىحء حٌفؼخي 

 ٕخف١ٔش ِمخٍٔش رخٌّٕظّخص حٌظٟ لاحٌظٟ طؼُُِ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ ٌيٜ ِٛظف١ٙخ طظّظغ ر١ِّس ط

 . (Francis et al., 2024)طميَ ًٌه حٌّٔظٜٛ ِٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ ٌّٛظف١ٙخ 

ٚلأْ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٟ٘ كخٌش ػخؽف١ش طلف٠ِ١ش، فّٓ ٚحٔطلالخً ِّخ ٓزك، 

 شىٍضٚلي  حلإ٠ـخر١ش. شً ح١ٌٔخل١ش حٌظٟ طؼُُِ ٌٖ٘ حٌلخٌحٌؼٍَٚٞ َِحػخس حٌؼٛحِ

ٕزجش رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ ٍرطض ٔظخثؾ  ُّ ط١خغش حٌٛظ١فش أكي حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌ

 ,.e.g)ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  ز١م١ش حٌٔخرمش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فشٓخص حٌظطححٌؼي٠ي ِٓ حٌيٍ

Mansour & Tremblay, 2021; Liu et al., 2021; Zhou, 2023; 

Manzoor et al., 2024) ، حٌظٛطً اٌٝ فُٙ أػّك  أ٠ؼًخ حٌؼٍَِٚٞٓ  وّخ ٠ظُزق

فٟ طف١َٔ طؤػ١َ ط١خغش  ػّخ اًح وخٔض ٕ٘خن ػ١ٍّخص ٚٓخؽش ٚطؼي٠ً ِلظٍّش أهَٜ

٠ٔؼٝ حٌزخكغ ِٓ هلاي حٌزلغ حٌلخٌٟ اٌٝ  ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. رخٌظخٌٟ،حلاحٌٛظ١فش ػٍٝ 

ىٍحٓش حٌؼلالخص حٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ىحهً ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ، ًٌٚه ط١ّٙيًح ٌم١خّ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ ٚ

ُّيٍن ػٍٝ طٍه حٌؼلالخص،  طمي٠ُ ِـّٛػش ِٓ حٌظٛط١خص حٌظٟ ٠ؤًِ  ٚرخٌظخٌٟحٌظٕظ١ّٟ حٌ

حٌزخكغ أْ طٔخػي اىحٍس ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ فٟ طمي٠ُ حٌيػُ حٌّٕخٓذ ٌٍؼخ١ٍِٓ ٚطؼ٠ِِ 

 فٟ طلم١ك أ٘يحفٙخ.حُى٘خٍُ٘ ٚرّخ ٠ُُٔٙ 

 / اٌزؤط١ً إٌظشٞ ٌّزغ١شاد اٌجذش 1

 Job Crafting (JC) ط١بغخ اٌٛظ١فخ 1/1

ُِٔظمز١ٍٓ ٍٓز١١ٓ ٌٍؼغٛؽ حٌز١ج١ش، رً  Buss, (1987) أفظَع أْ حلأفَحى ١ٌٔٛح 

حٌشوظ١ش حلآظزخل١ش رؤٔٙخ  Bussػَف  فٟ ر١جظُٙ. ٓظزخل١شحٚرٍٔٛو١خص  أُٙ ٠ئػَْٚ رٕشخؽ

ففٟ ك١ٓ أْ رؼغ حلأفَحى  ،حلأفؼخٌٟ ٌلأوَحؽ فٟ ٍٓٛن حٓظزخلٟ فٟ ِٛحلف ِظٕٛػش ح١ًٌّ



 

 التأثيرات التف اعلية لصياغة الوظيفة والدعم التنظيمي المُدرك على الازدهار في العمل: الدور الوسيط للارتباط بالعمل
  محمد ف اروق علي سباعد/ 

 

 0205ابريل  -العدد الثاني                  المجلد السادس عشر                                                 

    7 
 

 

 

٠ٚظى١فْٛ ِؼٙخ ٠ٚظؤػَْٚ رٙخ، فبْ حلأشوخص حلآظزخل١١ٓ ٠ظوٌْٚ  ،٠ظفخػٍْٛ ِغ ر١جخطُٙ

 ,.Bakker et al)ؿخىي . (Buss, 1987)حٌز١جش ِٓ كٌُٛٙ  فِٟزخىٍحص شوظ١ش ٌٍظؤػ١َ 

أْ حٌّٛظف١ٓ لي ٠غ١َُّْٚ طظ١ُّ ٚظخثفُٙ رٕشخؽ ِٓ هلاي حهظ١خٍ حٌّٙخَ، ٚحٌظفخٚع  (2012

ػٍٝ ِلظٜٛ ٚظ١فٟ ِوظٍف، ٚاػطخء ِؼٕٝ ٌّٙخُِٙ أٚ ٚظخثفُٙ. أش١َُ اٌٝ ػ١ٍّش طشى١ً 

 & Job Crafting (Wrzesniewskiحٌٛظ١فشحٌّٛظف١ٓ ٌٛظخثفُٙ رخُٓ ط١خغش 

Dutton, 2001) .ٚلزًػخِخ  30ٌٛظ١فش ٌِٕ أوؼَ ِٓ طُ طٕخٚي فىَس ط١خغش ح ِٓ Kulik, 

Oldham & Hackman  أْ حٌّٛظف١ٓ لي ٠ؼ١يْٚ طظ١ُّ ٚظخثفُٙ ك١غ حلظَكٛح

 Kulik et) ٌٍظى١ف ِغ حٌز١جش حٌظٕظ١ّ١شوّيهً  ،حلإىحٍس ُِٕٙ أٚ رّشخٍوش رّزخىٍحص ًحط١ش

al., 1987) .ٚي ٌّفَٙٛ ط١خغش حٌٛظ١فش رّؼٕخٖ حٌلخٌٟ ٠ؼٛى فٟ حٌلم١مش الا أْ حٌظٍٙٛ حلأ

رؤٔٙخ  ط١خغش حٌٛظ١فش ػَفخ ٌحٍْحٌ (2001) ػخَ Wrzesniewski & Duttonاٌٝ 

 .حٌظغ١١َحص حٌـٔي٠ش ٚحٌّؼَف١ش حٌظٟ ٠ـ٠َُٙخ حلأفَحى فٟ كيٚى حٌّٙخَ أٚ حٌؼلالخص فٟ ػٍُّٙ

ٚظ١ف١ش، أٚ و١ف١ش طؼخٍِٗ ِغ حٌٛظ١فش، أٚ ِخ ٠مَٛ رٗ حٌفَى ِٓ ِٙخَ  لي طشًّ ط١خغش حٌٛظخثف

 & Tims ٚػَف .ٗٚ اػخىس طؼ٠َف ِؼٕٝ ٚأ١ّ٘ش ٚظ١فظو١ف١ش طفخػٍٗ ِغ ح٢ه٠َٓ، أ

Bakker, (2010)  ط١خغش حٌٛظ١فش رؤٔٙخ طغ١١َ حٓظزخلٟ ٠ٌِخىس أٚ طم١ًٍ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش

حٌٛظ١فش ٚطلي٠خطٙخ، ِٚٛحٍى٘خ. ك١غ ٠ُّىٓ أْ طظوٌ ط١خغش حٌٛظ١فش أ٠ؼًخ شىً ٠ُخىس ِٛحٍى 

ُّؼ١مش. ط١خغش  (Petrou et al., 2012)وّخ ػَف  رخلإػخفش اٌٝ طم١ًٍ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش حٌ

حٌّٛظفْٛ ِٓ ؿخٔزُٙ فٟ ِىخْ  ا١ٌٙخزخىٍ ػٍٝ أٔٙخ أٔشطش ِوططش أٚ طىظ١ى١ش ٠ُ  حٌٛظ١فش

 ػٍُّٙ ٌٍظؤلٍُ ِغ ر١جش حٌؼًّ حٌي٠ٕخ١ِى١ش أٚ حٌظى١ف ِؼٙخ.

خ ٠Job Designظزغ ِفَٙٛ طظ١ُّ حٌٛظ١فش  حلأطً،فٟ  ًـ ِٓ أػٍٝ  طٕخ١ٌُخً ٔٙ

ٌظشًّ هظخثض  حٌٛظخثفك١غ ٠ظُُّ أطلخد حٌؼًّ  ،Top-Down اٌٝ أٓفً

ٚطل١ٔٓ حٌَػخ  ؼً؛أىحء ٚظ١فٟ أف ِؼًِؼ١ٕش ٌظلف١ِ حٌّٛظف١ٓ ٔلٛ حٌٕظخثؾ حٌَّؿٛس، 

 حٌظٕخٌُٟ ِٓ حٔزؼك حٌٕٙؾ .(Zhou, 2023)ً حٌؼّٚطوف١غ ِؼيي ىٍٚحْ  حٌٛظ١فٟ؛

 & Hackman كيىحٌؼًّ. فٟ طظ١ُّ  ِّٙظ١ٓٔظ٠َظ١ٓ ِزىَط١ٓ ِئػَط١ٓ ٚ

Oldham (1976) فٟ ىٍحٓظّٙخ ًّٔٛؽ هظخثض حٌٛظ١فش Job Characteristics 

Model  ُٚػؼض ٔظ٠َخً ٌٍظؤػ١َ ٚ - ٍؼًٌّهّْ هظخثض أٓخ١ٓش حٌلخلاص  فٟحٌظٟ 
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؛ أ١ّ٘ش حٌّّٙش ؛حٌّّٙش ٠ٛ٘شحٌّٙخٍحص؛ طٕٛع  طظؼّٓ –حٌظلف٠ِ١ش ٌٍّٛظف١ٓ 

اٌٝ ٌٖ٘ حٌوظخثض ٓظئىٞ . (Parker et al., 2025) حٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش؛ حلآظملا١ٌش

ٚطل١ٔٓ  حٌٛظ١فٟحٌَػخ  ٚحٌظٟ طئىٞ ريٍٚ٘خ اٌٝ ،هٍك ٔظخثؾ شوظ١ش ١ِٕٙٚش ا٠ـخر١ش

 Karasek ٍٓؾّ ،لاكمخً .(Humphrey, et al., 2007)٠ُٚخىس حٌيحفؼ١ش  حلأىحء

 حٌؼٛء - demand-control modelًّٔٛؽ حٌطٍذ ٚحٌظلىُ ِٓ هلاي  - (1979)

ِـخىلًا رؤْ ٌٖ٘  حٌٛلض،ٚػغؾ  ،ِؼً ػذء حٌؼًّ ،ؼًّحٌػٍٝ حٌيٍٚ حٌُّٙ ٌّظطٍزخص 

 ٌٖ٘ حٌؼًّ ِٓ ٚؽؤس ِظطٍزخص حٌـٛحٔذ ط٠ِي ػغٛؽ حٌؼًّ، ر١ّٕخ ٠وُففّ حٌظلىُ فٟ

 ًٌه،ِٚغ  .(Parker et al., 2025) رً ٠ُّٚىٕٗ رخٌفؼً طوف١ف أػَ٘خ حٌؼغٛؽ

ػيَ حٌظؤوي  كخلاص ٚطِح٠ي ٚحٌؼغٛؽ حٌظٕخف١ٔش حٌّظِح٠يس، حٌظىٌٕٛٛؿٟ،ٚرٔزذ حٌظميَ 

ِٓ حٌظؼذ ػٍٝ حٌّي٠َ٠ٓ طظ١ُّ  أطزقػّخي، ِٕظّخص حلأ حٌظٟ طؼًّ فٟ ظٍٙخ

طظٛلغ غخٌزخً ِخ  . ٌٌٌه،(Grant & Parke, 2009) ؿخِيسٚظخثف ػخرظش رؤىٚحٍ ِٚٙخَ 

حٌظغ١١َحص، ٚلي طشًّ ٌٖ٘  طٍه ِٓ ِٛظف١ٙخ حطوخً طيحر١َ حٓظزخل١ش ٌٍظى١ف ِغحٌّٕظّخص 

حٌظٟ  حٌٛظخثفمزٍْٛ ظحٌظيحر١َ ط١خغش حٌٛظخثف ٚطؼي٠ً حلأىٚحٍ، فٍُ ٠ؼي حٌّٛظفْٛ ٠

، ٌٚىُٕٙ ٠شخٍوْٛ رٕشخؽ فٟ ٍٓٛو١خص حٓظزخل١ش ٌظشى١ً رشىً ٍٓزٟ ْٚحٌّي٠َطّّٙخ 

. اْ ط١خغش حٌٛظ١فش (Wrzesniewski & Dutton, 2001)طـَرظُٙ فٟ حٌؼًّ 

Job Crafting  ٟ٘حٌّٛظفْٛ ا١ٌٙخٌٖ٘ حٌٍٔٛو١خص حلآظزخل١ش حٌظٟ ٠زُخىٍ  ٜكيا. 

ِٓ أػٍٝ اٌٝ أٓفً ِيفٛػًخ  ، حٌٌٞ ٠ظزغ ٔٙؾ طٕخٌُٟٚهلافخً ٌظظ١ُّ حٌٛظخثف حٌظم١ٍيٞ

 ِٓ أٓفً اٌٝ أػٍٝ طظخػيٞ رخٌّٕظّش، فبْ ط١خغش حٌٛظخثف طَوِ ػٍٝ ٔٙؾ

Bottom-Up  ِٓيفٛػًخ رخٌّٛظف١(Parker et al., 2025). 

 أِىٓ حٌظ١١ِّ ر١ٓ ٚػ١مش حٌظٍش رظ١خغش حٌٛظخثف حٌزلؼ١ش حلأىر١خص رظظزغٚ

 لخثُ ػٍٝ حٌيٍٚ  ِيهً ّ٘خ: ٌيٍحٓش ط١خغش حٌٛظخثف ١ٍٓث١ٔ ِيه١ٍٓ

(Wrzesniewski & Dutton, 2001) لخثُ ػٍٝ حٌّٛحٍى  ِيهًٚ ؛(Tims et 

al., 2012) .٠َٜ أٔٙخ ِظشخرٗ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِفَٙٛفٟ  ْحٌّيحهلا ٌ٘حْشظَن ٠ 

ّٔٓ هظخثض طُ ٚحٌظٟ  ،حٌّٛظفا١ٌٙخ زخىٍ ٍٓٛو١خص حٌؼًّ حٌظٟ ٠ُ  ، ٗٚظ١فظغ١َ ٚطلُ
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 Holman et) طف١َٔحص ٔظ٠َش ٚطظ١ٕفخص ِوظٍفش ٌظ١خغش حٌٛظخثف٠مُيِخْ خ ٌّىٕٙ

al., 2024) ، َوّخ ٠ٍٟ: ّ٘خك١غ ٠ُّىٓ طف١ٔ 

  Role-Based Perspective لبئُ ػٍٝ اٌذٚس ِٕظٛس: أٚلاا 

ِفَٙٛ ط١خغش  Wrzesniewski & Dutton ليَ وً ِٓ (2001)فٟ ػخَ 

ػَُفض ط١خغش  ٚٚفمخً ٌٌٙح حٌّٕظٍٛ ،حٌٛظ١فش ِٓ هلاي ِٕظٍٛ لخثُ ػٍٝ حٌيٍٚ

حٌٛظخثف رؤٔٙخ حٌؼ١ٍّش حٌفَى٠ش حٌظظخػي٠ش لإؿَحء طغ١١َحص ِخى٠ش ِٚؼَف١ش فٟ كيٚى 

، طظىْٛ ط١خغش حٌٛظخثف ِٓ حٌّٕظٍٛ ٚرٕخءً ػٍٝ ًٌه .حٌؼلالخص فٟ حٌؼًّحٌّٙخَ أٚ 

ش حٌّٙخَ طلُيع ط١خغ .حٌظ١خغش حٌّؼَف١شٚ ٚط١خغش حٌؼلالخص، ،ط١خغش حٌّٙخَ

فٟ هظخثض حٌٛظ١فش ٚحٌز١جش حلاؿظّخػ١ش فٟ ِىخْ حٌؼًّ،  ٗٚحٌؼلالخص طغ١١َحص فؼ١ٍ

ر١ّٕخ طظؼٍك حٌظ١خغش حٌّؼَف١ش رخٌظغ١١َحص غ١َ حٌٍّّٛٓش )حٌؼم١ٍش( فٟ اىٍحن حٌفَى 

 ٠Wrzesniewski et al., (2013)ظف  ٚرشىً أوؼَ طلي٠يحً، ٌّؼٕٝ ػٍّٗ ٚ٘يفٗ.

 ط١خغش حٌٛظ١فش ٟ٘: ٓظَحط١ـ١خصحأٔٛحع ِٓ ػلاػش 

طظؼّٓ طغ١١َ حٌليٚى حٌّخى٠ش أٚ حٌِِخ١ٔش  :Task Crafting اٌّٙبَط١بغخ  (1

اػخفش ِٙخَ  ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ًٌه .حٌّل١طش رّـّٛػش حٌّٙخَ حٌظٟ طشُىً حٌٛظ١فش

اػخىس طظ١ُّ ٚ ؛ٚطؼي٠ً حٌٛلض أٚ حٌـٙي حٌّزٌٚي فٟ ِوظٍف حٌّٙخَ ؛أٚ كٌفٙخ

 حٌّٙخَ أٚ طغ١١َ ؽ٠َمش طٕف١ٌ٘خ ٌـؼٍٙخ أوؼَ ؿيٜٚ. 

حٌظفخػلاص حٌشوظ١ش طظؼّٓ طغ١١َ  :Relational Crafting ط١بغخ اٌؼلالبد (2

حٌظفخػلاص ِغ  ٚؿٛىس ، ِٓ ك١غ ِميحٍ ٚوؼخفشحٌظٟ ٠ٕطٛٞ ػ١ٍٙخ أىحء حٌٛظ١فش

رٕخء ػلالخص ِغ ح٢ه٠َٓ  ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ًٌه أٚ حٌؼّلاء. أٚ حٌّي٠َ٠ٓ حٌِِلاء

فؼ١ٍّٓ ػ١ٍٙخ؛فٟ حٌؼًّ أٚ حٌلفخظ  ُّ ٚطم١ًٍ  ؛ٚلؼخء ح٠ٌِّي ِٓ حٌٛلض ِغ حلأفَحى حٌ

خ ًِ  . طم١ًٍ ػيى حٌظفخػلاص حٌٍٔز١ش فٟ حٌؼًّٚ ؛حٌظٛحطً ِغ ح٢ه٠َٓ أٚ طـٕزٗ طّخ

 طظؼّٓ طغ١١َ حٌط٠َمش حٌظٟ ٠ٕظَ :Cognitive Craftingاٌظ١بغخ اٌّؼشف١خ  (3

، ٚطؼ٠ِِ ٗٚظ١فظ، رٙيف اػخىس طؼ٠َف ٗرٙخ حٌشوض طـخٖ رؼغ ؿٛحٔذ ٚظ١فظ

ؿٙٛى حٌّٛظف١ٓ لإىٍحن ٚطف١َٔ  ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ًٌه. ٗػٍِّؼٕٝ أٚ ٘يف ٌّٙخَ 

 .أ١ّ٘ش ػٍُّٙ ِٓ ِٙخُِٙ أٚ ػلالخطُٙ أٚ ػٍُّٙ وىً رطَق طغ١َُّ
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  Resource-Based Perspective: ِٕظٛس لبئُ ػٍٝ اٌّٛاسد صب١ٔبا 

ِفَٙٛ ط١خغش حٌٛظ١فش ِٓ  Tims & Bakker (2010) ليَ وً ِٓ لاكمخً،

 ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ ٚحٌّؼظّي ػٍٝ ،هلاي ِٕظٍٛ لخثُ ػٍٝ حٌّٛحٍى

Job Demands and Resources Model (JD-R) ػظزخٍ٘خ حٓظَحط١ـ١ش خر

ّىٓ ٠ُ  (JD-R)ٚفمخً ًٌّٕٛؽ حٓظزخل١ش اِخ ٌٍزلغ ػٓ حٌّٛحٍى أٚ ٌظـٕذ حٌّطخٌذ. 

طؼَُف  .أٚ ِٛحٍى ٚظ١ف١ش اٌٝ ِظطٍزخص ٚظ١ف١شطظ١ٕف ؿ١ّغ هظخثض حٌٛظ١فش 

ِظطٍزخص حٌٛظ١فش رؤٔٙخ حٌـٛحٔذ حٌـٔي٠ش أٚ حٌٕف١ٔش أٚ حلاؿظّخػ١ش أٚ حٌظٕظ١ّ١ش ٌٍٛظ١فش 

ح ػم١ٍخًٚ/أٚ ري١ٔخً حٌظٟ طظطٍذ ؿٙيًح  ًَ ٚ/أٚ  ٗطَطزؾ رظىخ١ٌف ف١ٌٔٛٛؿ١ ،، ٚرخٌظخٌِٟٔظّ

ِؼٍش ػٍٝ ًٌه ػغؾ ِٚٓ حلأ .(Bakker & Demerouti, 2007)ٔف١ٔش ِؼ١ٕش 

ِ٘مش ِغ حٌؼّلاء  حٌؼًّ حٌَّطفغ َ ُّ  ,Tims & Bakker)ٚحٌظفخػلاص حٌؼخؽف١ش حٌ

حٌـٔي٠ش ٚحٌٕف١ٔش ٚحلاؿظّخػ١ش  حٌـٛحٔذ طش١َُ ِٛحٍى حٌٛظ١فش اٌٝ حٌّمخرً،فٟ  .(2010

( طمًٍُ ِٓ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ٚحٌظىخ١ٌف حٌف١ٌٔٛٛؿ١ش 1) :حٌظٟٚحٌظٕظ١ّ١ش ٌٍٛظ١فش 

( طلُفِ حٌّٕٛ 3) حٌؼًّ؛( طُٔخػي ػٍٝ طلم١ك أ٘يحف 2) رٙخ؛ٚحٌٕف١ٔش حٌَّطزطش 

 ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ًٌه .(Schaufeli, et al., 2009)حٌشوظٟ ٚحٌظؼٍُ ٚحٌظطٍٛ 

ٚفَص حٌظطٍٛ حٌّٕٟٙ  حٌٛظ١فٟٚحلأِخْ  شَحفٟٚحٌيػُ حلإ ٚػٛف حلأىٚحٍ حلآظملا١ٌش

(Tims & Bakker, 2010) .ط١خغش حٌٛظ١فش ٚفمخ ٌٌٙح حٌّٕظٍٛ ػٍٝ أٔٙخ  طؼَُف

حٌظغ١١َحص حٌٌحط١ش حٌظٟ ٠مَٛ رٙخ حٌّٛظفْٛ ٌّٛحُٔش حٌّظطٍزخص ٚحٌّٛحٍى حٌٛظ١ف١ش ِغ 

 ,.Tims et al ١ِِ . ٚلي(Tims et al., 2012)ليٍحطُٙ ٚحكظ١خؿخطُٙ حٌشوظ١ش 

 ٟ٘: حٓظَحط١ـ١خص ِلظٍّش ٌـظ١خغش حٌٛظ١فشر١ٓ أٍرغ  (2012)

 ١Increasing Structural Jobخ ٌٍٛظ١فخ ٍص٠بدح اٌّٛاسد ا١ٌٙى (1

Resources:  ُش١َ حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش اٌٝ حٌـخٔذ حٌظظ١ّّٟ ٌٍٛظ١فش، ٚحٌظٟ ط

طشًّ ػٛحًِ ِؼً حٌّٙخَ ٚحٌّٙخٍحص ٚحٌميٍحص ٚحلأىٚحص ٚحٌّؼيحص ٚفَص 

طشًّ ط١خغش حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش حٓظويحَ ٚ. (Rofcanin et al., 2019)حٌظط٠َٛ 

طؼٍُ ٚ ح١ٌّٕٙش؛ٚحٌزلغ ػٓ فَص ٌظط٠َٛ حٌّٙخٍحص  ٚؿٗ؛ليٍحص حٌفَى ػٍٝ أوًّ 

 .(Tims et al., 2012)ٚطلي٠ي و١ف١ش أـخُ حٌّٙخَ  ؛أش١خء ؿي٠يس فٟ حٌؼًّ
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ؼ١مخ ٛظ١فخِزطٍجبد اٌرم١ًٍ  (2 ُّ  Decreasing Hindrance Job اٌ

Demands:  ُفٟ حٓظِٕحف ؽخلخص حٌّٛظف١ٓ ٚاكزخؽ  حٌٛظ١فشُٔٙ ِظطٍزخص ط

، ٠ٚؼُظزَ ٌ٘ح حٌٕٛع ِٓ حٌّظطٍزخص ػٛحثك ٚظ١ف١ش أٚ ؿٙٛىُ٘ ٌظلم١ك أ٘يحفُٙ

 ؛ٚغّٛع حٌيٍٚ ؛حٔؼيحَ حلأِٓ حٌٛظ١فٟ ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ًٌه .ُِؼ١مشِظطٍزخص 

لي . (Van den Broeck et  al., 2010) ِىخْ حٌؼًّفٟ  ٟظحٌشوٚحٌظَحع 

ُّؼ١مششًّ طم١ًٍ حٌّطخٌذ ٠ ٚطف٠ٛغ حٌّٙخَ اٌٝ ُِلاء  ؛طـٕذ حٌظَحػخص حٌشوظ١ش حٌ

 طم١ًٍ حٌظٛحطً ِغ رؼغ حلأشوخصٚ ؛طـٕذ حٌّٛحلف حٌّؼميس ٚحٌظؼزشٚ ؛حٌؼًّ

(Tims et al., 2013). 

 :Increasing Social Job Resources ص٠بدح اٌّٛاسد الاجزّبػ١خ ٌٍٛظ١فخ (3

ِٚٓ حلأِؼٍش ػٍٝ ً ٌظ١ّٕش ِٛحٍىُ٘ حلاؿظّخػ١ش، ز  ا٠ـخى ٓ ٠ٔؼٝ حٌّٛظفْٛ رٕشخؽ اٌٝ

ٚحٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش  ؛ٚحٌظي٠ٍذ حلإشَحفٟ ؛حٌيػُ حلاؿظّخػٟ ِٓ حٌّشَف١ٓ ٚحٌِِلاء ًٌه

 .(Tims et al., 2012) ٚؽٍذ حٌٕظ١لش ِٓ ُِلاء حٌؼًّ ؛حٌّشَف١ِٓٓ 

 Increasing Challenge Job اٌزذذ٠بد اٌّشرجطخ ثّزطٍجبد اٌٛظ١فخص٠بدح  (4

Demands: َظٍه حٌظٟ طظطٍذ ؽخلش ٌ حٌظلي٠خص حٌَّطزطش رّظطٍزخص حٌٛظ١فش طش١ُ

ظط٠َٛ و ،طئىٞ أ٠ؼًخ اٌٝ ِىخٓذ ِلظٍّش٠ُّىٓ أْ ، ٌٚىٕٙخ خٚٔف١ًٔ  خري١ًٔ  حٚؿٙيً 

لي طشًّ ٠ُخىس  .(Tims et al., 2013)ٚطلم١ك أ٘يحف حٌؼًّ  ،حٌّٛظف١ٓ ُّٚٔٛ٘

طٌٟٛ ٚ ،ؽٍذ حٌّشخٍوش فٟ ِشَٚع ؿي٠ي حٌٛظ١فش حٌظلي٠خص حٌَّطزطش رّظطٍزخص

ٚاػخفش ِٛػي ٔٙخثٟ أٌٟٚ ٌٍّٙخَ  ،حٌّزخىٍس رظؼٍُ أش١خء ؿي٠يسٚ ،ِٙخَ اػخف١ش

  .(Tims et al., 2012) حٌّطَٚكش

ِظطٍزخطُٙ ٚ ِٛحٍىُ٘ فبْ شؼٍٛ حٌؼخ١ٍِٓ رؼيَ حٌظٛحُْ ر١ٓ طميَ،رٕخء ػٍٝ ِخ 

رخٓظويحَ حٌّيحهً أٚ حلأرؼخى حٌظى١ٍ١ّش ٓخٌفش  حٌٛظ١ف١ش ٠ٔظؼ١َُ٘ ٌظوف١غ ٌ٘ح حلاهظلاي،

أٚ  ،ؼٕيِخ لا طٔظٛػذ حٌٛظ١فش ليٍحص ِٚٙخٍحص حٌؼخ١ٍِٓف ،حٌٌوَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش

ٟ ٌٖ٘ حٌلخٌش ٠ىْٛ ٌيٜ حٌؼخ١ٍِٓ ىحفؼخ ٌظغ١١َ ػٕخطَ حٌٛظ١فش. فطٍزٟ حكظ١خؿخطُٙ، ف

خ فٟ حٌٛظخثف،د ط١خغش خٓزؤف١ّخ ٠ظؼٍك رـٚ ًِ أىر١خص ط١خغش  ِٓ حٌّظفك ػ١ٍٗ ػّٛ
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 حٌٛظخثف أْ حٌّٛظف١ٓ ٠ـَُْٚ طغ١١َحص ػٍٝ ٚظخثفُٙ رمظي طل١ٕٔٙخ لأٔفُٔٙ

(Bruning & Campion, 2018) ،  ٙيف اػخىس طظ١ُّ حٌّٛظف١ٓ طك١غ لا

 ,Wrzesniewski & Dutton) ٌٛظخثفُٙ اٌٝ طؼ٠ِِ ِظٍلش ح٢ه٠َٓ ٚحٌّٕظّش

طظ١ِّ . (Tims & Bakker, 2010)رً اٌٝ طؼ٠ِِ حٌٕظخثؾ حٌشوظ١ش  ، (2001

حٌّٕخ٘ؾ حٌظظخػي٠ش وظ١خغش حٌٛظخثف رخٌؼي٠ي ِٓ حٌِّح٠خ، اً طّٔق رظوظ١ض حٌؼًّ 

 ٗرّٕخ٘ؾ اػخىس حٌظظ١ُّ حٌظٕخ١ٌُش. الا أٔ ِٛحُٔشًرشىً أوزَ، وّخ أٔٙخ أًٓٙ فٟ حٌظٕف١ٌ 

فبْ ط١خغظٗ ىْٚ َِحػخس  ؛خً ٌٌحِخ ٠ىْٛ حٌؼًّ ِظَحرطً  خً، اً ػخىسخً أ٠ؼً ػ١ٛرً  ٠شُٛرٙخ

١يّ حٌظ١خغش رظظ١ُّ وّخ ٠ُّىٓ أْ طمُ زخن حٌؼًّ،ٍطحػ١َحطٗ ػٍٝ ح٢ه٠َٓ لي ٠ظٔزذ فٟ طؤ

ر١ّٕخ  ،رؼذء حٌظغ١١َ ػٍٝ حلأفَحى ٝطٍُم لي صفٟ رؼغ حٌلخلاٚٚرخٌظخٌٟ،  حٌؼًّ حٌَّٟٓ

  .(Parker et al., 2025) ٠ىْٛ ٔظخَ حٌؼًّ ٘ٛ حٌٌٞ ٠لظخؽ اٌٝ حٌظغ١١َ

 ,.e.g., Bakker et al) حٌظطز١م١ش حٌٔخرمشرَّحؿؼش حٌؼي٠ي ِٓ حٌيٍحٓخص ٚ

Rošková  et al., 2017; Van Wingerden et al., 2016; Bakker 2012;

& Faragová, 2020; Mansour & Tremblay, 2021; Nissinen et al., 

2022; Moreira et al., 2022; Zhou, 2023) ٓحٌيٍحٓخص فٟ  ٖحطفخق ٌ٘ طز١

 ,.Tims et al) ٙخفظَػحرؼخى حٌظٟ ِٓ هلاي طٍه حلأ طٕخٚي أرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش

َُّطىِس ػٍٝ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ ٚ،  (2012  خرؤرؼخى٘ (JD-R)حٌ

ؼ١مش طم١ًٍ ِظطٍزخص حٌٛظ١فشى١ش ٌٍٛظ١فش؛ ٠ٍُٚخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙ ،حلأٍرؼش ُّ ٠ُخىس ٚ ؛حٌ

  .٠ُخىس حٌظلي٠خص حٌَّطزطش رّظطٍزخص حٌٛظ١فشٚ ؛ٌٍٛظ١فشحٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش 

  Thriving at Work (TAW) الاصد٘بس فٟ اٌؼًّ 1/2

زىَس كٛي حلاُى٘خٍ ُّ ِٓ ىػٛسٍ ر١ٓ ػٍّخء حٌٕفْ  فٟ حٌؼًّ ٔشؤص حٌيٍحٓخص حٌ

خٌؼي٠ي ف ،ٌٍظَو١ِ ػٍٝ حٌٕظخثؾ حلإ٠ـخر١ش حٌظٟ غخٌزخً ِخ طليع رؼي حٌظيِخص أٚ حٌشيحثي

ِٓ حلأفَحى ٠ظـخُْٚٚ حلأكيحع حٌظخىِش حٌّلظٍّش، ٠ٚلخفظْٛ ػٍٝ ػلالخطُٙ 

ٚٚظخثفُٙ حٌل١خط١ش، ٠ٚظى١فْٛ ِغ حٌظلي٠خص حٌـي٠يس رٌٔٙٛش ٔٔز١ش، ٚطِىحى ليٍطُٙ ػٍٝ 

. (Bonanno, 2008) لي طّظي اٌٝ حٌظميَ ٚحٌظطٍٛ ٚحلاُى٘خٍٚحٌزمخء ٚحٌظؼخفٟ، رً 
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ٓخثيًح فٟ طٔؼ١ٕ١خص حٌمَْ حٌّخػٟ، ك١غ  ٌٍظيِخصش ١ٚظً طؼ٠َف حلاُى٘خٍ ووٍف

 حٌفَىطـؼً  ػغٛؽِٛحؿٙش  ْ حلاُى٘خٍ ٠ٕظؾ ػٓا Epel et al., (1998) ؿخىي

. ٚرخٌّؼً، ٌٖ٘ حٌؼغٛؽ٠ظّظغ رَّٚٔش ف١ٌٔٛٛؿ١ش أوزَ ِّخ وخْ ػ١ٍٗ لزً ِٛحؿٙش 

ْ حلاُى٘خٍ ِٔظٜٛ أػٍٝ ِٓ حلأىحء فٟ رؼغ ِـخلاص ا Park, (1998)حفظَع 

ٚفٟ حٌّمخرً، ٚػٍٝ ػىْ حٌّفخ١ُ٘ حٌظم١ٍي٠ش فٟ  حٌل١خس ػمذ ِٛحؿٙش حٌظيِخص.

ـخىي ٠ُ حلأىر١خص حٌٕف١ٔش حلأٚٓغ حٌظٟ طَُوِ ػٍٝ حٌظؼٛرخص حٌٔخرمش ٌلاُى٘خٍ، 

Spreitzer et al., (2005) ْىْٚ ِلٕش.حلاُى٘خٍ ٠ُّىٓ أْ ٠ليع ِغ أٚ  رؤ  

 Spreitzer, etاٌٝ ٠ؼٛى حٌظٍٙٛ حلأٚي ٌّفَٙٛ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رّؼٕخٖ حٌٛحٓغ 

al., (2005) ٟليَ ًّٔٛؽ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  حٌظA Socially 

Embedded Model of Thriving at Work حٌَث١ٟٔ ٌلاُى٘خٍ ٚحٌٌٞ ٠ؼُظزَ حلإؽخ ٍ

 ,Chang & Busser)اىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش ٚ ىر١خص حٌٍٔٛن حٌظٕظ١ّٟأفٟ حٌؼًّ فٟ 

ِٓ  طظشىً طـَرش حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ أْ (2005) ػخَ مٗٚف٠َ Spreitzerلظَف ح. (2020

ُّٕظـش أػٕخء حٌؼًّ ؛ٌٍٛكيس ١ش١ٔخلحٌّٔخص حٌ ،ٟ٘ ػش ػٛحًِػلا هلاي ٍٓٛو١خص  ؛ٚحٌّٛحٍى حٌ

حٌؼٕخطَ حٌز١ج١ش ٚح١ٌٙى١ٍش حلأٚٓغ  اٌٝ ، طش١ٌٍَُٛدذحاٌغّبد اٌغ١بل١خ  (1) .حٌؼًّ حٌفؼّخٌش

ك٠َش حطوخً حٌمَحٍ؛ ٚطزخىي حٌّؼٍِٛخص ػٍٝ ٔطخق ٚحٓغ؛  طشًّٚ. حٌظٟ طيػُ حلاُى٘خٍ

ُّٕزجخ أصٕبء اٌؼًّا (2) ِٕٚخم حٌؼمش ٚحلاكظَحَ. اٌٝ ٔظخثؾ ل١ّّش طٕشؤ ِغ  ، طش١ٌَُّٛاسد اٌ

ُّىظٔزش؛ ٚحٔوَحؽ حٌّٛظف١ٓ فٟ ِٙخُِٙ.  ٚحٌّؼٕٝ حلإ٠ـخرٟ؛ ٚحٌّٛحٍى طشًّ حٌّؼَفش حٌ

طش١َُ اٌٝ حلإؿَحءحص  عٍٛو١بد اٌؼًّ اٌفؼبٌّخ، (3) حٌؼخؽف١ش حلإ٠ـخر١ش؛ ٚحٌّٛحٍى حٌؼلاثم١ش.

حلآظزخل١ش حٌظٟ ٠ظوٌ٘خ حٌّٛظفْٛ ٌظشى١ً ر١جش ػٍُّٙ، ٚطؼ٠ِِ حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ، ٚطُٔخػي ٌٖ٘ 

ط١ٙجش حٌظَٚف حٌظٟ طشُـغ ػٍٝ حٌٍٔٛو١خص حٌّٛظف١ٓ ػٍٝ طٍز١ش ِظطٍزخص حٌؼًّ حٌف٠ٍٛش ِغ 

ُّٔظَّ. ئوي ًّٔٛؽ ٠ُ شًّ حٌظَو١ِ ػٍٝ حٌّٙخَ؛ ٚحلآظىشخف؛ ٚحٌؼلالخص حٌٛحػ١ش. ٚط حٌّٕٛ حٌ

ش، ػٍٝ حٌؼلالخص حٌّظزخىٌش ر١ٓ ٌٖ٘ حٌؼٛحًِ حٌؼلاػ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ

ُّٕظـش ٍٚٓٛو١خص حٌؼًّ  حٌفؼّخٌش كٍمش طغ٠ٌش ٍحؿؼش ا٠ـخر١ش، ك١غ ٠ُٕشت حٌظفخػً ر١ٓ حٌّٛحٍى حٌ

، طٌُٛيّ حٌٍٔٛو١خص حٌفؼّخٌش ِٛحٍى ٌٍٛكيسحٌّٔخص ح١ٌٔخل١ش  ِٚغ طٛحفَ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌٕخطؾ ِٓ

ٚرخٌّؼً، ٠شُىً  .(Istiningtyas et al., 2025)أوزَ ؿي٠يس طؼُُِ ٌٖ٘ حٌٍٔٛو١خص رشىً 
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حٌفَىٞ ػ١ٍّش ى٠ٍٚش، ك١غ ٠ؼُُِ حلاُى٘خٍ حلاٍطزخؽ ر١ٓ ٍٓٛو١خص حٌؼًّ حٌفؼّخٌش ٚحلاُى٘خٍ 

ُّٔظَّس ٌٍٔٛو١خص حٌؼًّ حٌفؼّخٌش ٠ٚؼّٓ ٌ٘ح حٌظَحرؾ ، حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ، ِّخ ٠لُفِ حٌّشخٍوش حٌ

فٟ ىٚحِش طظخػي٠ش  حلاُى٘خٍ رؼؼٙخ حٌزؼغ رخٓظَّحٍٚأْ طؼُُِ ٍٓٛو١خص حٌؼًّ حٌفؼّخٌش 

٠ُِٔظفٛٔٙخ رـ"ِلَن حلاُى٘خٍ"  ظيحَ ٍٚفخ١٘ش فٟ ِىخْ حٌؼًّ، ِّخ ٠ئُىٞ اٌٝ ّٔٛ 

(Spreitzer et al., 2005). 

 ،ٚرخٌظخٌٟ حٌؼًّ،٠ُٕظَ اٌٝ حلاُى٘خٍ ػٍٝ أٔٗ كخٌش ٔف١ٔش طظشىً ٚطظؤػَ ر١ٔخق 

 ٚ٘ٛ،  (Porath et al., 2012) ٌلأفَحىفٙٛ ١ٌْ كخٌش ىحثّش رً ّٓش ىحه١ٍش ِئلظش 

حٓظويحَ شؼٍُٛ٘ رٗ ٌظم١١ُ ِخ اًح وخٔٛح ١ٔ٠َْٚ  طـَرش ًحط١ش َِغٛرش طُّىّٓ حلأفَحى ِٓ

ٍّٟ ٌٍظطٍٛ، ٔلٛ ٍٍ ا٠ـخر حٌفَىٞ ػٍٝ  ُرخٌظلٔٓ فٟ أىحثٙ ُ٘ٚ٘ٛ ِخ ٠يُػُ شؼٍٛ ِٔخ

ف  .حٌّيٜ حٌمظ١َ، ٚحٌميٍس ػٍٝ حٌظى١ف ِغ ر١جش حٌؼًّ ػٍٝ حٌّيٜ حٌط٠ًٛ َّ ٠ؼُ

رظـَرش ِشظَوش ِٓ َ ف١ٙخ حلأفَحى حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رؤٔٗ حٌلخٌش حٌٕف١ٔش حٌظٟ ٠شؼُ 

طؼ٠َف حلاُى٘خٍ اْ  .(Spreitzer et al., 2005) حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ فٟ ر١جش حٌؼًّ

 ػخرظش ّٓٗلا ٠ؼُظزَ  ػٓ وٛٔٗطؼُزَ  - ١ٌْٚ وظفش فَى٠ش - ٠شؼَ رٙخ حٌفَىولخٌش ٔف١ٔش 

حٌّيٜ  طـَرش ى٠ٕخ١ِى١ش لظ١َس ، رً ٘ٛحٌيحثُ شؼٍٖٛأٚ  ،شوظ١ش حٌفَى فٟٔٔز١خً 

 ,.Slåtten et al)أٚ حٌٍٔزٟ رٍَّٚ حٌٛلض  ،١َ حلإ٠ـخرٟحٌظغٔٔز١خً، ٌٚي٠ٙخ حٌميٍس ػٍٝ 

ٚر١ّٕخ وخْ حٌّٕٛ فٟ حٌظطٍٛ حٌزشَٞ ٚحٌظؼٍُ ٘ٛ حٌّٔش حٌٔخثيس فٟ حٌيٍحٓخص  .(2025

فبْ حلظَحٔٗ رخٌل٠ٛ١ش ؿؼً حلاُى٘خٍ ٓؼ١خً ٍٚحء طـخٍد ا٠ـخر١ش  حٌّزىَس ٌلاُى٘خٍ،

٠ؼُظزَ حلاُى٘خٍ  . (Price, 2025)وٛٔٗ حٓظـخرشً ٌظيِخص ٓخرمش أوؼَ ؿخًر١شٓ ػلًا ٠ري

خ ػٕخثٟ حلأرؼخى ٠ظى ًِ  Spreitzer et) حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ ْٛ ِٓ ػٕظَٞفٟ حٌؼًّ ِفٙٛ

al., 2010; Porath et al., 2012) .طشُىً حٌل٠ٛ١ش Vitality  ٟحٌزؼُي حٌؼخؽف

 ، ٠ٚؼُيحٌؼًّ أػٕخء فٟ ٚحٌٕشخؽ حٌطخلش٠ـخرٟ رظٛفَ حلإ ش١َ اٌٝ حٌشؼٍٛٚطُ  ،ٌلاُى٘خٍ

اٌٝ حٌّٕٛ حٌٕخطؾ ػٓ حوظٔخد ٠ٚش١َُ  ،ٌلاُى٘خٍ حٌزؼُي حٌّؼَفٟ Learning حٌظؼٍُ

. ػٍٝ (Spreitzer, et al., 2005)ٚططز١مٙخ فٟ حٌؼًّ ِؼخٍف ِٚٙخٍحص ؿي٠يس، 

حٌَغُ ِٓ أْ وً رؼُي ٠ش١َُ اٌٝ ىٍؿش ِؼ١ٕش ِٓ حٌّٕٛ ٚحٌظطٍٛ حٌشوظٟ فٟ حٌؼًّ، 

، ٠ُّىّٕٙخ طؼ٠ِِ رؼؼّٙخ خَِطفؼً  ِٔظٜٛالا أٔٗ فمؾ ػٕيِخ ٠يُِؾ حٌزؼُيحْ ٠ٚلممخْ 
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وخْ حٌفَى  اًح. (Porath et al., 2012)حٌزؼغ ٚطى٠ٛٓ طـَرش حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ 

ٔوفخع حٌٕشخؽ، فٙٛ لا ٠ّظٍه حٌميٍس ػٍٝ طلم١ك حٓظِٕحف ٠ٚظؼٍُ ٌٚىٕٗ ٠شؼَ رخلا

 ،ٚفٟ حٌّمخرً. لا ٠ِىَ٘ ٗفبٔ ،، ٚرخٌظخٌٟٔظ١ـش لأوفخع ؽخلظٗ - وخًِ  رشىً - حٌظؼٍُ

حٌَٚط١ٕٟ ح١ٌِٟٛ لا  ٌٗٚىٕٗ ٠ـي أْ ػٍّ ،اًح شؼَ حٌفَى رخٌٕشخؽ ٚحٌل٠ٛ١ش أػٕخء حٌؼًّ

ٌظي٠ٍذ ٚحٌظط٠َٛ غ١َ ِظٛفَس، ٠ٛفَ ٜٓٛ فَص ل١ٍٍش ٌٍظؼٍُ ٚحٌظلٔٓ، ٚأْ أٔشطش ح

ْ اٌٚىٕٗ لا ٠ظؼٍُ.  ،رخٌٕشخؽ ٚحٌل٠ٛ١شلأٔٗ ٠شؼَ  ،ش حُى٘خٍ ِليٚىسر٠وظزَ طـَ ٗفبٔ

فخلاُى٘خٍ اًْ ٘ٛ حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ ٠ظليحْ ٌظـ١ٔي ؿَٛ٘ حلاُى٘خٍ فٟ ١ٓخق حٌؼًّ، 

 .(Porath et al.,2012) حٌّشظَوش ٌٍظؼٍُ ٚحٌل٠ٛ١ش حٌظـَرش

ُى٘خٍ ٚرؼغ حٌّفخ١ُ٘ حلأهَٜ لإشخٍس اٌٝ حٌظفَلش ر١ٓ ِفَٙٛ حلاٌ٘ح طـيٍ ح

حٌظى١ف ٚ حٌظؤلٍُ ٚحٌٌٞ ٠ش١َ اٌٝ ليٍس حٌفَى ػٍٝ ،Resilienceحٌّظشخرٗ ِؼً حٌظّٛى 

٠وظٍف ػٓ ا٠ـخرٟ ِغ حٌّٛحلف حٌظؼزش حٌظٟ طّؼً ٌٗ طلي٠خً، ٌٌٌه فٙٛ  رظٍٛس

ٌىٓ حلاُى٘خٍ  ،طؼ٠ٛؼ١خً، ٍٚى فؼً ٌظٙي٠ي ٠ظؼَع ٌٗ حٌفَى خحلاُى٘خٍ فٟ وٛٔٗ ٍٓٛوً 

، وّخ ٠وظٍف ا٠ـخرٟ ٔف١ٔش ؿ١يس ٠ٕشؤ ػٕٙخ ٍٓٛنٚ ػم١ٍش ًٌه فٙٛ كخٌش ٠ظطٍذ لا

كخٌش ٠شؼَ ف١ٙخ حٌفَى  ٠ُّؼً حلإشَحقػٓ حلاُى٘خٍ، فٟ أْ  Flourishingحلإشَحق 

رخٌميٍس ػٍٝ حٌظؼخًِ حٌٕفٟٔ ٚحلاؿظّخػٟ ِغ حٌغ١َ ٌٌٌه فٙٛ ِفَٙٛ أشًّ ٚأػُ ِٓ 

 -حٌٔؼخىس  ِؼًحٌظؼٍُ ٚحٌل٠ٛ١ش ) رولافلأٔٗ ٠ظؼّٓ حٌؼي٠ي ِٓ حٌؼٕخطَ  ؛حلاُى٘خٍ

 -ـ١يس حٌؿظّخػ١ش حلاؼلالخص حٌ -حلآظمَحٍ حٌّخٌٟ ٚحٌؼمٍٟ  -حٌظلش حٌزي١ٔش ٚحٌؼم١ٍش 

 .(2225ِؼٛع، ) ٍٛ رخٌّؼٕٝ ٚحٌٙيف(ؼشحٌ

 ,.e.g., Spreitzer et al) حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش ِٓ حٌؼي٠ي رَّحؿؼشٚ

Zhou,  et al., 2012; Mansour & Tremblay, 2021; 05; Porath20

2023; Jiang & Wei, 2024; Manzoor et al., 2024; Wang et al., 

2024; Price, 2025) ٌ٘ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  أرؼخى حٌيٍحٓخص فٟ طٕخٚي ٖطز١ٓ حطفخق

 ٙخحٌظٟ أفظَػطٍه حلارؼخى . Vitalityحٌل٠ٛ١ش ، Learningِٚٓ هلاي رؼُيٞ حٌظؼٍُ 
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(Spreitzer et al., 2005)  ًٚؽٍٛ٘خ لاكمخ ،(Porath et al., 2012).  ٓك١غ ٠ُّى

 رؼخى وّخ ٠ٍٟ:طٕخٚي طٍه حلأ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٠ٚش١َُ اٌٝ حٌظؼٍُ حٌـخٔذ حٌّؼَفٟ ٌلا ٠ُّؼً :Learningاٌزؼٍُ  (1

حص ٚهزَحص ؿي٠يس، ِغ حٌميٍس ػٍٝ حٌظطٍٛ حٌٕخطؾ ػٓ حوظٔخد ِؼخٍف ِٚٙخٍ

  ِىخ١ٔش ططز١مٙخ فٟ ِـخي حٌؼًّ.ا

ؼٍٛ لٛٞ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚطش١َُ اٌٝ شطُّؼً حٌـخٔذ حٌؼخؽفٟ ٌلا :Vitalityاٌذ٠ٛ١خ  (2

حٌؼًّ، ٚطؼُظزَ ٍِٛىحً طلف٠ِ١خً ٠ُِٚى حٌؼخ١ٍِٓ رخٌطخلش حلإ٠ـخر١ش خء ٕٚحٌٕشخؽ أػ رظٛفَ حٌطخلش

 حٌظٟ طُّىُٕٙ ِٓ حٓظؼّخٍ حٌّؼخٍف ٚحٌّٙخٍحص ٚحٌوزَحص حٌّىظٔزش.

 Work Engagement (WE) الاسرجبؽ ثبٌؼًّ 3/ 1

خ  ًِ ُّٕمؼ١شػٍٝ ِيحٍ حٌؤّش ٚحٌؼش٠َٓ ػخ شؼز١شً  حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حوظٔذ، حٌ

ًّ حٌَػخ حٌٛظ١فٟ فٟ أىر١خص ػٍُ حٌٕفْ حٌظٕظ١ّٟ. ففٟ ك١ٓ ٠ؼُيّ  أٔٗٚحٓؼشً ٌيٍؿش  ًّ ِل ك

 ّْ ؼيّ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٠ُ حٌَػخ حٌٛظ١فٟ شىلاً ا٠ـخر١خً ٚل١ًٍ حٌفؼخ١ٌش ٌَفخ١٘ش حٌّٛظف١ٓ، فب

كخٌش  حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ .(Bakker, 2022)شىلاً ا٠ـخر١خً ٚفؼخلًا ٌٍغخ٠ش ٌَفخ١٘ش حٌّٛظف١ٓ 

َُِػ١ش ٚطلف٠ِ١ش ِٓ حٌَفخ١٘ش حٌَّطزطش رخٌؼًّ   ٠ظّظغ .(Bakker et al., 2008)ا٠ـخر١ش ٚ

، ٚغخٌزخً ِخ ٠ٕغّْٔٛ ٌؼٍُّٙ ٚحٌلّخّ رّٔظ٠ٛخص ػخ١ٌش ِٓ حٌطخلش حٌَّطزطْٛحٌّٛظفْٛ 

وّخ . (Schaufeli & Bakker, 2010) - رشىً وخًِ - فٟ أٔشطش ػٍُّٙ طّخِخً 

 ,.Crawford, et al)فٟ ٔـخف حٌّٕظّخص ٚطل١ك ١ِِطٙخ حٌظٕخف١ٔش  خ٠ؼُظزَػخًِ ٍث١ٔ١ً 

ح أفؼً ٌلأىحء حٌٛظ١فٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ىْٛ ٠ٌٌٌه، ١ٌْ ِٓ حٌّٔظغَد أْ  .(2010 ًَ ِئش

ٚ٘ٛ ِخ ٠فَُٔ ؿِث١خً حُى٠خى شؼز١ش ،  (Christian et al., 2011)ِٓ حٌَػخ حٌٛظ١فٟ 

أِىٓ حٌظ١١ِّ ر١ٓ ىر١خص ٚػ١مش حٌظٍش رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، حلأرظظزغ ٚ. حلاٍطزخؽ رخٌؼًِّفَٙٛ 

 ػلاػش ط١خٍحص فى٠َش شىٍض ِفَٙٛ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ ِيحٍ حٌؼمٛى حٌّخػ١ش، ٠ٕزغُ أطً ٌٖ٘

 Saks)١ٓ ّ٘خ، حلاكظَحق حٌٛظ١فٟ، ٍٚفخ١٘ش حٌّٛظف١ٓ حٌظ١خٍحص ِٓ ِـخ١ٌٓ رلؼ١١ٓ ٍث١ٔ

& Gruman, 2014). 
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 ,Kahnفٟ حلأىر١خص ِٓ لزًِ  - لأٚي َِس - ٌؼًّرخ حلاٍطزخؽَف ِفَٙٛ ؽُ 

 حٌٌٞ ،Personal Engagement ""حلاٍطزخؽ حٌٌحطٟ ِظطٍق ٗرخٓظويحِ (1990)

٠ُٛظِّف حلأفَحى ك١غ  ،ٚطفٗ رؤٔٗ طٔو١َ أػؼخء حٌّٕظّش لأٔفُٔٙ فٟ أىٚحٍ ػٍُّٙ

ْٚ  ،أٔفُٔٙ ر١ٓ  Kahnفَق  ؿٔي٠خً ِٚؼَف١خً ٚػخؽف١خً أػٕخء أىحء حلأىٚحٍ. ػٕٙخ٠ٚؼُزَِّ

حٔفظخي حٌٌحص ػٓ أىٚحٍ  رؤٔش ٗحطٟ ٚحلأفظخي حٌشوظٟ، ٚحٌٌٞ ػَفحلاٍطزخؽ حٌٌ

حٌؼًّ. ٚرخٌظخٌٟ، فبْ حلاٍطزخؽ حٌىخًِ ٠ؼٕٟ أْ حلأفَحى ٠ظَُْٙٚ ًٚحطُٙ حٌىخٍِش فٟ 

ٕفظ١ٍٓ، فبُٔٙ  ُِ حلأىٚحٍ حٌظٟ ٠ئىٚٔٙخ. ػٍٝ حٌٕم١غ ِٓ ًٌه، ػٕيِخ ٠ىْٛ حلأفَحى 

فٟ ػ١ٕش ِٓ َِشيٞ حٌّو١ّخص حٌظ١ف١ش،  ٓ أىٚحٍُ٘ فٟ حٌؼًّ.٠فظٍْٛ ًٚحطُٙ ػ

ْ ىٍؿش حلاٍطزخؽ حٌٌحطٟ ا Kahn, (1990) ٚح١١ٌّٕٙٓ فٟ شَوش ٕ٘يٓش ِؼّخ٠ٍش، ٚؿي

ٚحٌظٛحفَ ؛ حٌٕفٟٔٚحلأِخْ  ؛حٌٕفٟٔحٌّؼٕٝ  ٟ٘: ؼظّي ػٍٝ طـَرش ػلاع كخلاص ٔف١ٔش٠

فبْ حلأفَحى ح٠ٌٌٓ ٠شؼَْٚ رميٍ أوزَ ِٓ حٌّؼٕٝ حٌٕفٟٔ ٚحلأِخْ  ،ٚرخٌظخٌٟ .حٌٕفٟٔ

 ؤىٚحٍ ػٍُّٙ.رحٌىخًِ  ٌلاٍطزخؽحٌٕفٟٔ ٚحٌظٛحفَ حٌٕفٟٔ، ٠ىْٛٔٛ أوؼَ ١ِلًا اٌٝ 

ِظؼيى حلأرؼخى  ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ِفَٙٛ طلف١ِٞ Kahn, (1990)ٚرخٌظخٌٟ، ٠ؼظزَ ِيهً 

  ٠ظؼّٓ حلآظؼّخٍ حٌّظِحِٓ ٌٌحص حٌفَى حٌىخٍِش فٟ أىحء ىٍٚ ِخ.

حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ لخثُ ػٍٝ حٌَرؾ ر١ٓ  ٓزك، ٔٙؾ ِوظٍف طّخِخً ػّخ لاكمخً  ظَٙ 

ِٓ ٚ ، (Maslach et al., 2001; Schaufeli et al., 2002) ٚحلاكظَحق حٌٛظ١فٟ

 ف١ّخ رؼي كفِحٌظٟ  ٘ٛ حٌٛظ١فٟ رخلاكظَحق حٌّظؼٍك ٌ٘ح حٌٕٙؾحٌّؼ١َ ٌلا٘ظّخَ أْ 

 ١ٓفى٠َظ ١ِٓيٍٓظ صؿيُٚ . (Bakker, 2008) حٌوخطش رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حٌيٍحٓخص

فبْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٘ٛ  Maslach et al., (1997)ٚفمخً  ،فٟ ٌ٘ح حٌشؤْ ظ١ِٓوظٍف

ٚطؼُُِ شؼٍٛ حٌفَى رخٌىفخءس  ،كخٌش ٔشطش ِٓ حٌّشخٍوش فٟ أٔشطش طَُػٟ حٌٌحص

م١غ ِزخشَ ٘ٛ ٔٚ، ح١ٌّٕٙش ٚحٌىفخءس ِ حلاٍطزخؽ رخٌطخلش ٚحٌّشخٍوش٠١ظّح١ٌّٕٙش. ك١غ 

حٌّٛحلف حٌٍٔز١ش ) ٍ٘خق حٌؼخؽفٟ ٚحٌٔو٠َشحلإ حٌؼلاػش ٖرؤرؼخى طّخِخً ٌلاكظَحق حٌٛظ١فٟ

أٔٗ فٟ  Maslach et al., (1997) ٠ـُخىيٚ .حٔوفخع حٌىفخءس ح١ٌّٕٙشٚ، (طـخٖ حٌؼًّ

طظلٛي حٌطخلش اٌٝ اٍ٘خق، ٚطظلٛي حٌّشخٍوش اٌٝ ٓو٠َش،  حٌٛظ١فٟكخٌش حلاكظَحق 

 أْ حلاٍطزخؽ - ػّٕخً  - . ٠ؼٕٟ ًٌهحٌىفخءس فؼخ١ٌشحٌٔؼيحَ حاٌٝ  ح١ٌّٕٙش حٌىفخءسٚطظلٛي 
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 ،حٌٛظ١فُٟ ِٓ هلاي حٌّٕؾ حٌّؼخوْ ٌلأرؼخى حٌؼلاػش ٌّم١خّ حلاكظَحق ٠١مُ رخٌؼًّ

 حٌىفخءس ح١ٌّٕٙش ِٓ َِطفؼشحلإٍ٘خق ٚحٌٔو٠َش، ٚىٍؿخص  ِٓ ىٍؿخص ِٕوفؼش

(Maslach et al., 1996) .ًٌؼًّ ِفَٙٛ رخ حلاٍطزخؽف١َٜ أْ  ؛أِخ حٌَأٞ حٌزي٠

 .(Schaufeli et al., 2002) حٌٛظ١فٟلاكظَحق ٠ٚؼُظزَ ٔم١ؼخً ٌ ،رٌحطٗ ِٔظمً

ٔوَحؽ حٌّٛظفْٛ حٌَّطزطْٛ رشؼٍٛ رخلاظغ ، ٠ظّحٌٛظ١فٟ حلاكظَحقؼىْ ِٓ ٠ؼخْٔٛ ٚر

ػٍُّٙ، ٠َٜٚ ٘ئلاء حٌّٛظفْٛ أٔفُٔٙ لخى٠ٍٓ ػٍٝ حٌظؼخًِ  رؤىٚحٍحٌٕشؾ ٚحٌفؼخي 

ف حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ رخٌظخٌٟ رىفخءس ِغ ِظطٍزخص ٚظخثفُٙ. َّ ػٍٝ  ٚفمخً ٌٌٙح حٌّٕظٍٛ ٠ؼُ

َُِػ١ش طظ١ِّ رخٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق  َِطزطش رخٌؼًّ، أٔٗ كخٌش ١ًٕ٘ش ا٠ـخر١ش ٚ

(Schaufeli et al., 2002). كخٌش ِئلظش  رخٌؼًّأْ ٠ىْٛ حلاٍطزخؽ  ػٓلاً ٠زيف

، لا طَوِ ػخؽف١ش أوؼَ حٓظَّح٠ٍش ٚحٔظشخٍٚش١َ اٌٝ كخٌش ِؼَف١ش ٠ُ أطزق  ِٚليىس،

ػخ١ٌش ِٓ ّخّ رّٔظ٠ٛخص ظ١ِّ حٌل٠ ػٍٝ أٞ شٟء أٚ كيع أٚ فَى أٚ ٍٓٛن ِؼ١ٓ.

رخٌظَو١ِ  حلآظغَحق٠ظ١ِّ ٚش١َ اٌٝ حلأوَحؽ حٌمٛٞ فٟ حٌؼًّ، أِخ حٌظفخٟٔ ف١ُ  ،حٌطخلش

٠ظّظغ  ٚرخٌظخٌٟ، .(Schaufeli et al., 2017) رٔؼخىسٚحلأغّخّ ف١ٗ  ،فٟ حٌؼًّ حٌظخَ

حٌّٛظفْٛ حٌَّطزطْٛ رّٔظ٠ٛخصٍ ػخ١ٌشٍ ِٓ حٌطخلش ٚحٌلّخّ طـخٖ ػٍُّٙ، ٚغخٌزخً ِخ 

خ فٟ ػٍُّٙ، ِّخ ٠ظ١ُق ٌُٙ أْ ٠ّ ًِ َ حٌٛلضَ ٠َٓؼخً ىْٚ حلأفظخي ٠ىْٛٔٛ ِٕغ١ّٔٓ طّخ

٠ؼُظزَ حٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ ٔم١ؼ١ٓ  ٚػ١ٍٗ،. (Bakker & Demerouti, 2008) ٗػٕ

ػخْ حلأٓخ١ٓخْ ٌلاكظَحق ِزخش٠َٓ ٌلإٍ٘خق ٚحٌٔو٠َ ََ ش ػٍٝ حٌظٛحٌٟ ّٚ٘خ حٌؼَ

  .(Schaufeli & Taris, 2005) حٌٛظ١فٟ

 خِٚٛحٍى٘ حٌٛظ١فشًّٔٛؽ ِظطٍزخص  Bakker & Demerouti, (2007)ليَ 

(JD-R)، ٌٌٞؿ١ّغ هظخثض حٌٛظ١فش اٌٝ ِٛحٍى ٚظ١ف١ش أٚ ِظطٍزخص  طٕف ٚح

ِٓ حٌؼ١ٍّخص  حػيىً  طٌُٛي خِٚظطٍزخطٙ حٌٛظ١فشِٛحٍى ْ فب (JD-R)ًٌّٕٛؽ  ٚٚفمخً ٚظ١ف١ش. 

ّىٓ أْ ػ١ٍّش طلف٠ِ١ش ٠ُ  حٌٛظ١فشطفُؼًّ ِٛحٍى . ك١غ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّػٍٝ  ٠شٌظؤػ١َح

ٚطمًٍُ  ،ٚحٌَفخ١٘شٚحٌّٛحلف حلإ٠ـخر١ش  حلاٍطزخؽ رخٌؼًّطئىٞ اٌٝ ِٔظ٠ٛخص أػٍٝ ِٓ 

مخرً، فٟ. (Crawford et al., 2010)حٌٛظ١فٟ ِٓ حكظّخ١ٌش حلاكظَحق  ُّ طٔظِٕف  حٌ

ٚطئىٞ اٌٝ  ،ٌٍّٛظف١ٓ ٚح١ٌٌٕ٘ش ٚحٌٕف١ٔش حٌَّطفؼش حٌّٛحٍى حٌزي١ٔش حٌٛظ١فشِظطٍزخص 
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ِّخ لي ٠ُٔزذ ِٔظ٠ٛخص ألً ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  ،حٌظٛطَحٓظِٕحف حٌطخلش ٠ُٚخىس 

  .(Bakker & Demerouti, 2008)حٌٛظ١فٟ  حلاكظَحقِٔظ٠ٛخص أػٍٝ ِٓ ٚ

 ;e.g., Bakker et al., 2012)رَّحؿؼش حٌؼي٠ي ِٓ حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش ٚ

Bakker et al., 2016; Van Wingerden et al., 2017; Rošková & 

Faragová, 2020; Park et al., 2020; Moreira et al., 2022 Nissinen et 

al., 2022; Aldabbas et al., 2023; Yasin, 2024) حٌيٍحٓخص فٟ  ٖق ٌ٘طز١ٓ حطفخ

 ,.Schaufeli et alفظَػٙخ حرؼخى حٌظٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ِٓ هلاي طٍه حلأ طٕخٚي أرؼخى

 Utrecht Workرخٌؼًّ فٟ ِم١خٓٗ حٌش١َٙ "أُٚط٠َوض" ٌلاٍطزخؽ  (2002)

Engagement Scale (UWES) ٌطؼّٓ ػلاػش أرؼخى ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٟ٘: ، ٚح ٌٞ

  ٚحلآظغَحق. ك١غ ٠ّىٓ حٓظؼَحع طٍه حلأرؼخى وّخ ٠ٍٟ:حٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ 

٠شًّ ِٔظ٠ٛخص ٠ٚش١َُ اٌٝ حٌـخٔذ حٌـٔيٞ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ،  :Vigor اٌذّبط (1

ػخ١ٌش ِٓ حٌطخلش ٚحٌَّٚٔش ح١ٌٌٕ٘ش أػٕخء حٌؼًّ، ٚحلآظؼيحى ٌزٌي حٌـٙي فٟ حٌؼًّ، 

 . (Van der Walt, 2018)ٚحٌّؼخرَس فٟ ِٛحؿٙش حٌظؼٛرخص 

٠ٚش١َُ اٌٝ  ،٠ُّؼً حٌـخٔذ حٌؼخؽفٟ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ :Dedication اٌزفبٟٔ (2

٠ظُٔ رخٌشؼٍٛ ٚ ،ىحء حٌّؼظخىهخص ٠ظـخُٚ ِٔظٜٛ حلأ ػٍٝ ٔلٛحؽ لٛٞ حٔوَ

 Coetzee & De Villiers) رخلأ١ّ٘ش ٚحٌلّخّ ٚحلإٌٙخَ ٚحٌفوَ ٚحٌظليٞ

2010) . 

 ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٠ٚش٠ًّش١َُ اٌٝ حٌـخٔذ حٌّؼَفٟ  :Absorption الاعزغشاق (3

٠ٚٛحؿٗ  ،حٌظَو١ِ حٌىخًِ ٚحلأغّخّ حٌؼ١ّك فٟ حٌؼًّ، ك١غ ٠َّ حٌٛلض رَٔػش

 .(Coetzee & De Villiers 2010) طؼٛرش فٟ حلأفظخي ػٕٗ حٌفَى

ُّذسن 1/4   Perceived Organizational Support (POS) اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

أٚي ِٓ ؽَف ِفَٙٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ  Eisenberger et al. (1986)وخْ 

ُّيٍن فٟ حلأىر١خص،  فٚحٌ َّ رؤٔٗ ِٔظٜٛ اىٍحن حٌّٛظف١ٓ ٚحػظمخىُ٘ رؤْ حٌّٕظّش  ٗػ

 وَّؿغحٓظوُيَ ٌ٘ح حٌظؼ٠َف  حٌظخ١ٌشٚفٟ حٌٕٔٛحص  طمُيٍّ ِٔخّ٘خطُٙ ٚطٙظُ رَفخ١٘ظُٙ.
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ُٚػؼض طؼ٠َفخص  ظؼيىسك١غ  ُّيٍن فٟ ٌ٘ح حلاطـخٖ. ُِ  ٠َٜ ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

Baranik et al., (2010)  ُّٓيٍن ٠ُّؼً ػلالش طزخى١ٌش ر١ أْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ْ رؤغ ِٓ ا٠ّخْ حٌؼخ١ٍِٓ ٚحٌظٟ طٕزُ  ،حٌّٕظّش ٚحٌؼخ١ٍِٓ لخثّش ػٍٝ ِزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً

 ُِ  ٠ٚKurtessis etش١َُ  رخٌّؼً. طـخ٘ٙخ ٌظِحُِٙحػٍَٚس ِغ  ٍظِِش طـخُ٘ٙحٌّٕظّش 

al., (2017)  ُّيٍن رخلإؽخٍ حٌٌٞ ٠شُىً ؽز١ؼش حٌؼلالش ر١ٓ حٌّٕظّش ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚحٌؼخ١ٍِٓ، ٚحٌٌٞ ٠ظز١ٓ ِٓ هلاٌٗ ِيٜ كَص حٌّٕظّش ػٍٝ حٌؼخ١ٍِٓ ٚىٍؿش شؼٍٛ 

ُّيٍن Rasool et al., (2021) ٠ٚؼَُف ١ٌٙخ.احٌؼخ١ٍِٓ رخلأظّخء   حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ًِ ػٍٝ أٔٗ حػظمخى حٌؼخ١ٍِٓ رؤْ حٌّٕظّخص  ٌَفخ١٘ظُٙ رخٌشىً حٌٌٞ ٠ِ٠ي  خرخٌغً  خطؼُطٟ أ٘ظّخ

رخٌٕظَ اٌٝ ٍٚ٘خق رخٌؼًّ. حلإؿٙخى ِٚؼيلاص أىحثُٙ ٠ٚمًٍ ِٓ ىٍؿخص حلإِٓ 

ّٓخص ِشظَوش شىٍض ِفَٙٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ  حٓظولاصحٌظؼ٠َفخص حٌٔخرمش ٠ُّىٓ 

ُّيٍن ُّيٍن  -٠شُخٍ رظٍٛس ِظىٍَس ٌٍؼًّ  ك١غ ،حٌ  -فٟ ظً حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 Eisenberger et) ِمخرً كٛحفِ ِخى٠ش أٚ ِىخفآص حؿظّخػ١ش وّمخ٠ؼش ٌٍـٙي ٚحٌٛلاء

al. 1986) ُُّٛيٍن طٛلؼًخ رؤْ حلأىحء حٌّظفٛق ٚحٌٍٔٛن هخٍؽ ؛ ٠ ٌيّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٕفٌّ ٌ حٌيٍٚٔطخق  ُّ  ,.Eisenberger et al) ١ٓظُ طمي٠َٖ ِٚىخفؤطٗ حٌّٕظّش ّظٍلشحٌ

ُّيٍن ٘ٛ حٌَأٞ حٌؼخَ ؛  (1997 أْ حٌمخُٓ حٌّشظَن لإىٍحن حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚطٙظُ  ِٚٔخّ٘خطُٙطمُيٍّ ؿٙٛىُ٘  ٕظّشكٛي ِخ اًح وخٔض حٌّ أٔفُٔٙ ٌٍّٛظف١ٓ

  .(Uçar & Kerse, 2022)ٚطٍزٟ حكظ١خؿخطُٙ  ٍفخ١٘ظُٙرّٔظ٠ٛخص 

 Organizational Support Theoryشىٍض ٔظ٠َش حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ 

(OST)  ُّيٍن  .Eisenberger et al)ٔمطش حٔطلاق ٌظٍٙٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٌظِحَ ٍّٛظف١ٓ ٠لُفُِّ٘ ػٍٝ حٌشؼٍٛ رخلاأْ طٛف١َ ِٛحٍى ا٠ـخر١ش ٌ ٚطفظَع ، (1986

أْ ١ًِ حٌّٛظف١ٓ حٌٕظَ اٌٝ حٌّٕظّش  طٌَّٜٔخػيس حٌّٕظّش ػٍٝ طلم١ك أ٘يحفٙخ، ٚ

أٞ إٓخى ّٓخص )ػٍٝ أٔٙخ ًحص طٛؿٗ ا٠ـخرٟ أٚ ٍٓزٟ طـخُ٘ٙ ٠ؼُُِٖ طـ١ٔيُ٘ ٌٙخ 

ْ ٌ٘ح حٌظـ١ٔي ٌٍّٕظّش ِيػَٛ ا،  (Eisenberger et al. 1986) (أٔخ١ٔش ٌٍّٕظّش

خص ٚولاثٙخ )حٌّي٠َ٠ٓ رّٔئ١ٌٚظٙخ حٌمخ١ٔٛٔش ٚحلأهلال١ش ٚحٌّخ١ٌش ػٓ طظَف

ٚطليى  ؛١ٓٚخٓخطٙخ ِٚؼخ١٠َ٘خ ٚػمخفظٙخ حٌظٟ طؼّٓ حلآظَّح٠ٍش؛ ٚحٌّشَف١ٓ(
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 ,Rhoades & Eisenberger) ػٍٝ حٌّٛظف١ٓ ٚولاثٙخٍٓٛو١خص حلأىٚحٍ؛ ٍٚٓطش 

ح أٓخ١ٓخً فٟ ٔظ٠َش حٌيػُ  .(2002 ًَ  ك١غ حٌظٕظ٠ّٟ١ؼُي طـ١ٔي حٌّٛظف١ٓ ٌٍّٕظّش أِ

ٛفَ ٌُٙ ؽ٠َمش ٌظز١ٔؾ ٚطٍو١ض حٌؼي٠ي ِٓ حٌظفخػلاص حٌّظٕٛػش حٌظٟ ٠ـَٚٔٙخ ِغ ٠ُ 

  .(Kim et al., 2016)حٌّٕظّش ِّٚؼ١ٍٙخ 

ن ِٓ هلاي ٔظ٠َش ٚفٟ ًحص ح١ٌٔخق،  ٍَ ي ُّ ٠ُّىٓ طف١َٔ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ,Blauحٌظٟ ؽَكٙخ  Social exchange theory (SET) حٌظزخىي حلاؿظّخػٟ

خ، ٚطؼُي ِيهلاً  (1986) ًّ حٌؼلالخص ر١ٓ حٌؼخ١ٍِٓ  ٚأٓخ١ٓخً ٌفُٙ ٚطف١َٔ ٚحٌلفخظ ػٍٝ ِٙ

لظَكٗ ححٌٌٞ  Norm Of Reciprocityوٌٌه ِزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً ٚ ٚحٌّٕظّش،

(Gouldner, 1960)  ا٠ـخرٟ ٌٍّؼخٍِش  ػٍٝ ٔلٛ، ك١غ ٠ٍَُِ حلأفَحى رخلآظـخرش

. ؽزمخً ٌٕظ٠َش (Eisenberger et al., 1997)حٌظفؼ١ٍ١ش حٌظٟ ٠ظٍمٛٔٙخ ِٓ ح٢ه٠َٓ 

حٌظزخىي حلاؿظّخػٟ ِٚزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً، ٠ؼظّي حٓظَّحٍ حٌظفخػً ر١ٓ حٌّٛظف١ٓ 

، فبًح ِخ  (Uçar & Kerse, 2022)ٚحٌّٕظّش ػٍٝ طٛحفَ ٚطزخىي حلأش١خء ًحص حٌم١ّش 

َفخ١٘ظُٙ ٚؽزمض ِّخٍٓخصٍ رٕخءً ػٍٝ ًٌه )ِخ ٌٚح٘ظّض  ،ِٛظف١ٙخليٍََّص حٌّٕظّش 

٠ؼظزَٖ حٌّٛظفْٛ ًح ل١ّش( ، فبْ حٌّٛظف١ٓ ٠ٔظـ١زْٛ رشىً ا٠ـخرٟ ٌٍّؼخٍِش حٌظفؼ١ٍ١ش 

٠ٚزٌٌْٛ أ٠ؼًخ ح٠ٌِّي ِٓ حٌـٙٛى ٌظلم١ك أ٘يحفٙخ )ِخ طؼظزَٖ حٌّٕظّش ًح  حٌّٕظّشِٓ 

ُ  رخٌّؼً،ّؼخٍِش ٚحٓظٕخىًح اٌٝ ِزيأ حٌ .(Eisenberger et al., 1990)ل١ّش(  ِّ ٠ؼُ

ُّيٍن حلاٌظِحَ حٌؼخؽفٟ طـخٖ حٌّٕظّش ٠ِ٠ٚي حٌـٙٛى حٌّزٌٌٚش  ،حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ّْ طىَحٍ حلإشخٍحص اٌٝ أْ  ، ٚرخٌّمخٍٔش، (Shore & Shore, 1995)ٌظخٌلٙخ  فب

حٌّٕظّش لا طٌُٟٛ أ١ّ٘ش وز١َس ٌّٔخّ٘خص حٌفَى ٍٚفخ١٘ظٗ ِٓ شؤٔٗ أْ ٠وُففّ حٌيػُ 

ُّيٍن، ٠ٚمًٍُّ ِٓ حٌظِحِخص حٌّٛظف  ُّيٍوشحٌظٕظ١ّٟ حٌ ٠مًٍُ  ٕٚ٘خ ،طـخٖ حٌّٕظّش حٌ

٠ٚمٍٍُّْٛ ِٓ أىحثُٙ لأٔشطش حٌؼًّ  ،حٌؼخؽفٟحٌّٛظفْٛ ِٓ حٌظِحُِٙ حٌظٕظ١ّٟ 

وّخ ٠مًٍُّ حٌّٛظفْٛ ِٓ ِشخٍوظُٙ  ،ٍٚٓٛو١خطُٙ هخٍؽ ٔطخق حٌؼًّ حلاػظ١خى٠ش

٠ٚىْٛٔٛ أوؼَ ١ِلًا ٌٍزلغ ػٓ ػًّ فٟ ِىخْ آهَ، أٚ  ،حٌّظىٍَحٌظٕظ١ّ١ش رظغ١زُٙ 

 .(Eisenberger et al., 1997)ٌٍظمخػي حٌّزىَ 
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 & e.g., Rhoades)ٚرَّحؿؼش حٌؼي٠ي ِٓ حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش 

Eisenberger, 2002; Kim et al., 2016; Park et al., 2020; 

Alshaabani et al., 2021; Edosomwan, 2022; Latimer et al., 2023; 

Francis et al., 2024; Hngoi et al., 2024) ٌ٘ حٌيٍحٓخص فٟ  ٖطز١ٓ حطفخق

ُّيٍن وّظغ١َ أكُخىٞ حٌزؼُي، ك١غ ي ِٓ حٌيٍحٓخص م١ُّ حٌؼي٠طُ  طٕخٚي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن رخٓظويحَ ِم١خّ   (Eisenberger et al., 1986)حٌزلؼ١ش حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّظؼّٓ  ٍرٕيحُ، ٚحٌٌٞ  (36)حٌ ِّٛ  Eisenberger et) لاكمخً اٌٝ ُٔٔن أوؼَ حهظظخٍ ؽُ

al., 1997; Shanock & Eisenberger, 2006) 

 اٌفشع  ر١ّٕخ/ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّزغ١شاد 2ٚ

 اٌؼلالخ ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالاصد٘بس فٟ اٌؼًّ 2/1

حٌّٛظفْٛ رؤٔفُٔٙ لإػخىس  ٠ـ٠َُٙخاٌٝ حٌظغ١١َحص حٌظٟ  ط١خغش حٌٛظ١فش طش١َُ

ؼ١مش ُّ   طظ١ُّ ٚظخثفُٙ ِٓ هلاي ٠ُخىس ِٛحٍىُ٘ ٚطلي٠خطُٙ حٌٛظ١ف١ش ٚطم١ًٍ ِظطٍزخطُٙ حٌ

(Tims & Bakker, 2010)  ِغ ليٍحطُٙ ، ٌّٛحُٔش ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ

 ٠ؼُي حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ كخٌش ٔف١ٔش، ٚ (Tims et al., 2012)ٚحكظ١خؿخطُٙ حٌشوظ١ش 

ٍطخلش ٌحٌمٛٞ  حٌظٛحفَ طؼىْ حٌل٠ٛ١شٚطَرؾ ر١ٓ حٌشؼٍٛ رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ،  ا٠ـخر١ش

. (Spreitzer et al., 2005)ر١ّٕخ ٠ؼُُِ حٌظؼٍُ حٌشؼٍٛ رخٌظطٍٛ ٚحٌّٕٛ  ،ٚحٌٕشخؽ

)ك٠َش  حٌّٔخص ح١ٌٔخل١ش ٌٍٛكيس حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًًّّٔٛؽ ٠ظف 

ٕظـش أػٕخء حٌؼًّ(حطوخً حٌمَحٍ، طزخىي حٌّؼٍِٛخص، ِٕخم حٌؼمش ٚحلاكظَحَ ُّ  ، ٚحٌّٛحٍى حٌ

ّميِخص و )حٌّؼَفش، حٌّؼٕٝ حلإ٠ـخرٟ، حٌّٛحٍى حلإ٠ـخر١ش حٌؼخؽف١ش، حٌّٛحٍى حٌؼلاثم١ش(

٠ٚظُٕف ًّٔٛؽ ِظطٍزخص  ، (Spreitzer et al., 2005) فٟ حٌؼًّ حلأفَحىلاُى٘خٍ 

 ػٍٝؿ١ّغ هظخثض حٌٛظ١فش اٌٝ ِٛحٍى ٚظ١ف١ش )طُٔخػي  (JD-R) حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ

، أٚ ِظطٍزخص  وظٟ ٌٍّٛظف١ٓ(حٌؼًّ، ٚطلُفِ حٌّٕٛ ٚحٌظطٍٛ حٌش طلم١ك أ٘يحف

ٚظ١ف١ش )طظطٍذ رٌي ؿٙي رئٟ أٚ ٔفٟٔ ِظٛحطً فٟ حٌؼًّ، ٚطَطزؾ رظىخ١ٌف ري١ٔش 

طٍٛحً  حلاؿظّخػ١شحٌّٛحٍى ٚ ش١ٍطُّؼً حٌّٛحٍى ح١ٌٙى .(Tims et al., 2012)ٚٔف١ٔش( 
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ٕظـش أػٕخء حٌؼًّ ِٓ ُّ ٚٚفمخً ٌٕظ٠َش  ، (Rofcanin et al., 2019) حٌّٛحٍى حٌ

حٌظٟ  Conservation of Resources Theory (COR)حٌّلخفظش ػٍٝ حٌّٛحٍى 

حلأفَحى ٠ٔؼْٛ ؿخ٘ي٠ٓ ٌٍلفخظ ػٍٝ ِٛحٍىُ٘  فبْ Hobfoll, (1989) ؽٍٛ٘خ

فبْ حِظلان ح٠ٌِّي ِٓ حٌّٛحٍى ِٓ هلاي ٍٓٛو١خص  ٚرخٌظخٌٟ، ،ٚكّخ٠ظٙخ ٚط١ّٕظٙخ

ط١خغش حٌٛظ١فش، لي ٠ُّىّٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ حٓظؼّخٍ حٌّٛحٍى حٌظٟ كظٍٛح ػ١ٍٙخ ٌٍلظٛي 

فٟ  ٔشخؽٚ ك٠ٛ١ش ٍ، ٚرخٌظخٌٟ ٠ظزلْٛ أوؼَٚحٌظطٛػٍٝ ح٠ٌِّي ِٕٙخ فٟ شىً حٌظؼٍُ 

 & Mansour) هظزخٍ طـَرش حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّح، ٚ٘ٛ ِخ ٠ئىٞ اٌٝ حٌؼًّ

Tremblay, 2021).  ْػ١ٍّش ى٠ٕخ١ِى١ش  ٚحٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٠ُخىسا

 ، (Rofcanin et al., 2019)ك١غ ٠ٌُٛيّ طَحوُ حٌّٛحٍى ح٠ٌِّي ِٕٙخ ٌظَحوُ حٌّٛحٍى، 

ٕظـش فٟ حٌؼًّ اٌٝ  ٚحٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش ٚٓظئىٞ حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ُّ هظزخٍ طـَرش ححٌ

ػٕيِخ  .(Spreitzer et al., 2005)ؼظزَ ِلَوًخ ٌلاُى٘خٍ طُ  ٚحٌظٟ، ٚحٌظؼٍُحٌل٠ٛ١ش 

ح ػٍٝ  ًِ  ٚحٌطخلشحٌٕشخؽ  ٠شؼَْٚ ر٠ِّي ِٓفبُٔٙ  ،حٌّٙخ٠َىْٛ حٌّٛظفْٛ أوؼَ طَو١

٠ىظٔذ حٌّٛظفْٛ ٚػٕيِخ  ، (Demerouti et al., 2015)ِّخ ٠ُُٔٙ فٟ ك٠ٛ١ظُٙ 

 فبْ ًٌهِؼخٍف ِٚٙخٍحص ؿي٠يس طٔخػيُ٘ ػٍٝ أىحء ٚظخثفُٙ رىفخءس ٚفؼخ١ٌش أوزَ، 

ٚػٕيِخ ٠ُٕشت حٌّٛظفْٛ ِٛحٍى  .(Spreitzer et al., 2005)٠ُُٔٙ فٟ طؼٍُّٙ 

٠وُفف اٍ٘خلُٙ حٌٕخطؾ ػٓ ٚ ،حؿظّخػ١ش فبُٔٙ ٠لظٍْٛ ػٍٝ ىػُ فؼخي ِٓ ح٢ه٠َٓ

، ٚػٕيِخ ٠مَٛ حٌّٛظفْٛ  (Zhou, 2023)ِّخ ٠ِ٠ي ك٠ٛ١ظُٙ  ،ِظطٍزخص حٌؼًّ

ِٓ  ٍلٛظخصفبُٔٙ ٠ظٍمْٛ طٛؿ١ٙخً ِٓ ِشَف١ُٙ أٚ ِ ،رظ١خغش ِٛحٍىُ٘ حلاؿظّخػ١ش

٠ِ٠ٚي ِٓ شؼٍُٛ٘ رخٌظؼٍُ  ،ُ ػمش حٌّٛظف١ٓ رّشَف١ُٙ ُِٚلاثُُِٙلاثُٙ، ِّخ ٠ؼُِ

(Halbesleben et al., 2012). 

طش١َُ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش اٌٝ حٌـٛحٔذ حٌظٟ طظطٍذ ؿٙيًح ري١ٔخً  ٚفٟ حٌّمخرً،

 & Schaufeli) ٚٔف١ٔش ِؼ١ٕش ػؼ٠ٛشطَطزؾ رظىخ١ٌف  ،ٚٔف١ٔخً رخٌؼًّ، ٚرخٌظخٌٟ

Bakker, 2004).  طُُٔٙ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش فٟ حٓظِٕحف ؽخلخص حٌّٛظف١ٓ ٚاكزخؽ

ِظطٍزخص ؿٙٛىُ٘ ٌظلم١ك أ٘يحفُٙ، ٠ٚؼُظزَ ٌ٘ح حٌٕٛع ِٓ حٌّظطٍزخص ػٛحثك ٚظ١ف١ش أٚ 

ؼ١مش  ُِHindrance Demands. ًُِٔظِٕفش  حٌٛظ١فشلي طىْٛ ِظطٍزخص  ،ٚفٟ حٌّمخر
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 ُِ  Challengeزخص حٌظليٞ رّظطٍِخ ٠شُخٍ ا١ٌٗ  ، ٚ٘ٛلفِس فٟ آْ ٚحكيٌٍطخلش ٚ

Demands، ٌٚىٕٙخ طئىٞ أ٠ؼًخ خٚٔف١ًٔ  خري١ًٔ  حؽخلش ٚؿٙيً  طٍه حٌظلي٠خص ك١غ طظطٍذ ،

طظ١ُق فَطًخ ٚ ،حٌؼًّٚطلم١ك أ٘يحف  ُّٚٔٛ٘اٌٝ ِىخٓذ ِلظٍّش ِؼً طط٠َٛ حٌّٛظف١ٓ 

ٚٚفمخُ ٌٕظ٠َش حٌم١ّش حٌّظٛلؼش . (Tims et al., 2013)ٌٍّٕٛ ٚحٌظطٍٛ 

Expectancy-Value Theory (EVT)  ػٕيِخ ٠ٛحؿٗ حٌّٛظفْٛ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش

ٚحكظّخ١ٌش حٌٕـخف،  حٌّظطٍزخص،فّٓ حٌَّؿق أْ ٠م١ُّّٛح حٌـٙي حٌّطٍٛد ٌٍظؼخًِ ِغ ٌٖ٘ 

 ,.Van den Broeck et al) ١ٍٓٚٚش حٌظؼخًِ ِؼٙخ ٌظلم١ك ٔظخثؾ ًحص ل١ّش ػخ١ٌش

ِظطٍزخص . ِٚٓ ٌ٘ح حٌّٕظٍٛ، ِٓ حٌّظٛلغ أْ ٠ظؼخًِ حٌّٛظفْٛ رٕشخؽ ِغ (2010

لاػظمخىُ٘ أْ ٌي٠ُٙ حكظّخ١ٌش ػخ١ٌش ٌٍظؼخًِ ِؼٙخ رٕـخف، ٚأْ ٌٖ٘ حٌّظطٍزخص حٌظليٞ 

لي ٠ىْٛ  حٌّؼخي،. ػٍٝ ٓز١ً ٚحٌظؼٍُحٌٛظ١ف١ش طؼُظزَ أىحس ٌظلم١ك ٔظخثؾ ل١ّّش ِؼً حٌّٕٛ 

رخٌّٛػي  ؼًّ حٌَّطفغ ر٠ِخىس حٌـٙي، ٚلي ٠ظ١ُق حلاٌظِحَِٓ حٌّّىٓ حٌظغٍذ ػٍٝ ػذء حٌ

ُِلفِّس ِٔظمزلاُ حٌٕٙخثٟ ٌٍّٙخَ فَطش ٌلا  ,Yang & Li) ٌظلخق رّشخ٠ٍغ ؿي٠يس 

ؼ١مش أطؼذ،  حٌّمخرً،. فٟ (2021 ُّ ٠َٜ حٌّٛظفْٛ أْ حٌظغٍذ ػٍٝ حٌّظطٍزخص حٌ

هظزخٍ طـَرش ِشظَوش ح، ٠ٚٚؼظميْٚ أْ ؿٙٛىُ٘ حٌّزٌٌٚش ألً فؼخ١ٌش فٟ طلم١ك أ٘يحفُٙ

ػٍٝ ٓز١ً حٌّؼخي، ػٕي ِٛحؿٙش ٍحوذ غخػذ، لي ٠ؼطَ ِؼ١فٛ  ِٓ حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ.

لي ٠ظطٍذ ٚ ،حٌط١َحْ اٌٝ ا٠مخف ِّٙظُٙ ِئلظخً فٟ طمي٠ُ حٌّشَٚرخص ٌـ١ّغ حٌَوخد

طٙيثش ٌ٘ح حٌَحوذ رؼغ حٌطخلش، ٚ٘ٛ ِخ لا ٠ُُٔٙ ِزخشَسً فٟ طلم١ك حٌٙيف حلأٓخٟٓ 

  .(Van den Broeck et. al., 2010)  حٌَوخد ؿ١ّؼُِٙش حٌّظّؼً فٟ هي

١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ ػٍٝ حٌؼلالش ر١ٓ ط حٌظطز١م١شٚلي رَٕ٘ض حٌيٍحٓخص 

ل١خّ أػَ حٌفَص  Mansour & Tremblay, (2021)ٓظٙيفض ىٍحٓش ح فٟ حٌؼًّ،

ُّيٍوش ٌظ١خغش حٌٛظخثف ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٓ هلاي حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌ ١خغش ظحٌ

ٓظؼٕخء خر -ط١خغش حٌٛظ١فش ٌـ١ّغ أرؼخى  ٠ـخرٟٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ حلأػَ حلإ ،حٌٛظ١فش

ؼ١مش  ُّ  ,.Liu et alوّخ أؿَٜ  ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. -طم١ًٍ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش حٌ

فٟ ػٛء  فٟ حٌؼًّ ِٚميِخطٗ، حلاُى٘خٌٍٍؼلالش ر١ٓ  شخِلًا  خِٕٙـ١ً  طل١ٍلًا  (2021)

ؼيي ُِ ُّلظًّ وّظغ١َ  ٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ حلأػَ  ٌظٍه حٌؼلالش، ػٍٝ حٌظؤػ١َ حٌؼمخفٟ حٌ
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حٌؼغٛؽ  )طليٞ ِظطٍزخص حٌظلي٠ُٞخىس  ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِٓ هلاي ٠ـخرٟحلإ

(Challenge Stress  ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ طٛطٍض ٌلأػَ حٌٍٔزٟ ٌظ١خغش

ؼ١كّظطٍزخص حٌ حٌٛظ١فش ِٓ هلاي ُّ ؼ١مش )حٌؼغؾ حٌ ُّ ػٍٝ  Hindrance Stress) حٌ

حطٔخع ٔطخق حٌؼًّ ػٓ  طؤػ١َ Zhou, (2023)ٚطٕخٌٚض ىٍحٓش . حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ

ٓظملاي ١ؾ، ٚحلاغ١َ ٚٓظِّٓ هلاي ط١خغش حٌٛظ١فش و، رؼُي ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ

ؼيي، ُِ ٠ِخىس حٌّٛحٍى ٌ ٠ـخرٟحٌظؤػ١َ حلإٚطٛطٍض حٌٕظخثؾ اٌٝ ػلالش  حٌٛظ١فٟ وّظغ١َ 

ٚطم١ًٍ  ١ش٠ِخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙىٍٚحٌظؤػ١َ حلإ٠ـخرٟ ٌ، حٌظؼٍُ ١ٍش ٚحلاؿظّخػ١ش ػٍٝح١ٌٙى

ؼ١مشّظطٍزخص حٌ ُّ  ٓظٙيفض ىٍحٓشحٚػٍٝ حٌل٠ٛ١ش.  ِظطٍزخص حٌظليٞ ٠ُٚخىس حٌ

Manzoor et al., (2024) ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ  حٌٛٓخؽش حٌظ١ٍٍٔٔش هظزخٍح

ن ِٓ حٌّشَف، ٚحٌَػخ حٌٛظ١فٟ فٟ حٌؼًّ فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ٍَ ي ُّ ك١غ أويص  ،حٌيػُ حٌ

حٌٕظخثؾ ػٍٝ حٌظؤػ١َ حلإ٠ـخرٟ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٍٚٓطض 

، ِٚخ ٌٗ حٌؼٛء ػٍٝ أ١ّ٘ش طّى١ٓ حٌّٛظف ٌظشى١ً أىٚحٍٖ ٚطـخٍرٗ فٟ حٌؼًّ رفؼخ١ٌش

 ٚحٔٔـخِخً ِغ ِخ طميَ، ٠ـخرٟ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٚحٌَػخ حٌٛظ١فٟ.ا ِٓ أػَ

ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.  ٠ـخرِٟزخشَ ٚا ٠ظٛلغ حٌزخكغ ٚؿٛى طؤػ١َ

 ِٚٓ ػُ ٠ُّىٓ ط١خغش حٌفَع حلأٚي ػٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ:

 .حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼ٠ًّٛؿي طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ  :(H1)اٌفشع الأٚي 

 اٌؼلالخ ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالاسرجبؽ ثبٌؼًّ 2/2

َُِػ١ش طظ١ِّ رّٔظ٠ٛخص ػخ١ٌش ِٓ  ٠ش١َُ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ اٌٝ كخٌش طلف٠ِ١ش 

ٚأىحء حٌفَى ٌٛحؿزخطٗ رؤلظٝ ىٍؿخص  ٚحٌطخلش ٚحٌَّٚٔش ح١ٌٌٕ٘ش أػٕخء حٌؼًّ، حٌلّخّ

 & Bakker ؿخىي .(Bakker, 2022)، ٚحلآظغَحق حٌىخًِ فٟ أٔشطش حٌؼًّ حٌظفخٟٔ

Oerlemans, (2019)  ًّح١ِٛ١ٌشأْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٠ظغ١َ ويحٌش ٌّظطٍزخص حٌؼ 

. ٚٚفمخً ًٌّٕٛؽ ِظطٍزخص خثفحٌٛظظ١خغش وٚحٌٍٔٛو١خص حلآظزخل١ش  حٌّظخكشٚحٌّٛحٍى 

 ّ٘خ ظ١ٓجظ١ٓ ٍث١ٔف اٌٝ حٌٛظ١فشهظخثض  طظُٕف (JD-R)حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ 

ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ػٍٝ أٔٙخ حٌـٛحٔذ حٌظٟ اٌٝ ٠ُٕظَ ٚ ،ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ
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ف ِٛحٍى حٌٛظ١فش رؤٔٙخ  ٚٔف١ٔش،ٚطَطزؾ رظىخ١ٌف ري١ٔش  ،طظطٍذ ؿٙيًح ِٔظَّحً  َّ ٚطؼُ

ٚطلُفِ طؼٍُّٙ  ،حٌٛظ١ف١شحٌـٛحٔذ حٌظٟ طُّىّٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ حٌظؼخًِ ِغ حٌّظطٍزخص 

ِٛحٍى ْ ا (JD-R)٠ٚفظَع ًّٔٛؽ  .(Bakker& Demerouti, 2007)ٚططٍُٛ٘ 

ػ١ٍّش  ؛خٌؼًّ، حلأٌٚٝطؤػ١َحط١ٓ ػٍٝ حلاٍطزخؽ ر ٠شُىلاْ ػ١ٍّظٟ حٌٛظ١فش ِٚظطٍزخطٙخ

ِّخ  ،ؼُِ ِٔظٜٛ حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رخٌؼًّطلف٠ِ١ش طفظَع أْ ِٛحٍى حٌٛظ١فش لي طُ 

 ،ِؼً طل١ٔٓ حلأىحء حٌٛظ١فٟ ٚحلاٌظِحَ حٌظٕظ١ّٟ لاكمش٠ئىٞ اٌٝ ٔظخثؾ ا٠ـخر١ش 

فَؽش ِٓ ِظطٍزخص  ؛ٚحٌؼخ١ٔش ُِ ُّطٛي ٌى١ّش  ػ١ٍّش حٓظِٕحف١ش طفظَع أْ حٌظؼَع حٌ

ؼ١مش اٌٝ ؿخٔذ ٔمض ِٛحٍى  ُّ  حٌٛظ١فٟ حلاكظَحقلي ٠ئىٞ اٌٝ  حٌٛظ١فشحٌٛظ١فش حٌ

 . (Mazzetti et al., 2023)ِٚٔظ٠ٛخص ألً ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

فٟ ٚ ،حٌّم١خّ حٌَث١ٟٔ ٌظؼ٠ِِ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حٌٛظ١ف١ش طشُىًّ حٌّٛحٍى

 ًَ ئشّ ُِ ح ٌميٍطٙخ ػٍٝ  ،حلاٍطزخؽ رخٌؼًّػٍٝ  ححٌٛحلغ، ٌطخٌّخ كُيّىص حٌّٛحٍى وؤلٜٛ  ًَ ٔظ

ُِٛحؿٙش ِظطٍزخص   ٚطلف١ِ ػ١ٍّش حٌّٕٛ ٚحٌظؼٍُّ حٌشوظٟ حٌٛظ١فشطّى١ٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ 

(Bailey et al., 2017) ،  طٛطً وّخBakker, (2011)  ْاٌٝ ٔظ١ـش ِفخى٘خ أ

ّٛحٍى ٚحٌظلي٠خص حٌحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٠ِىحى ػٕيِخ طلظٛٞ ر١جش حٌؼًّ ػٍٝ ليٍ وخفٍ ِٓ 

 ,.Hakanen et al طٛطً ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ أؽزخء حلإٔٓخْ حٌفٍٕٕي١٠ٓ، حٌٛظ١ف١ش.

اٌٝ أْ ِٛحٍى حٌؼًّ )ِؼً طٕٛع حٌّٙخٍحص، ٚحٌظٛحطً ِغ حٌِِلاء( وخٔض  (2005)

ححلأوؼَ  ًَ ش َِطفؼش )ِؼً ػذء ١حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ ظً ِظطٍزخص ٚظ١ف طؼ٠ِِفٟ  طؤػ١

ٔظخثؾ ِّخػٍش فٟ ػ١ٕش ِٓ حٌّؼ١ٍّٓ  ٝوّخ طُ حٌظٛطً اٌ حٌؼًّ، ٚٓٛء حٌز١جش حٌّخى٠ش(.

 ,.Bakker et al)حٌفٍٕٕي١٠ٓ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ حٌّيحٍّ حلارظيحث١ش ٚحٌؼخ٠ٛٔش ٚح١ٌّٕٙش 

ؿي أْ ِٛحٍى حٌؼًّ طوفف كيس حٌؼلالش حٌٍٔز١ش ر١ٓ ٓٛء ٍٓٛن حٌظلا١ٌِ  (2007 ُٚ ك١غ 

رظ١خغش  ٚرخٌّؼً، ِٓ حٌّظٛلغ أٔٗ ػٕيِخ ٠مَٛ حٌّٛظفْٛ ٚحٍطزخؽ حٌّؼ١ٍّٓ رخٌؼًّ.

ٚظخثفُٙ فٟ ر١جش ػًّ طلظٛٞ ػٍٝ ليٍ وخفٍ ِٓ ِٛحٍى حٌؼًّ، ٚحٌظلي٠خص حٌٛظ١ف١ش 

، ٚ٘ٛ ، فبْ ِٔظ٠ٛخص ؽخلظُٙ ٚطفخ١ُٔٙ ٚحٓظغَحلُٙ ٓظِىحىحٌٛظ١فشحٌَّطزطش رّظطٍزخص 

 . (Bakker et al., 2012) ِخ ٠ؼُُِ حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ
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ّٛحٍى حٌزي١ٔش ٚحٌؼم١ٍش فٟ حٌّمخرً، طُٔظِٕف ِظطٍزخص حٌٛظ١فش حٌَّطفؼش حٌ

فٟ طم١ًٍ  ٌٍّٛظف١ٓ، ٚطئىٞ اٌٝ حٓظِٕحف حٌطخلش ٠ُٚخىس حٌظٛطَ، ِّخ لي ٠ُٔزذ

ف١ّخ ٠ظؼٍك رخٌظم١ًٍ ٚ .(Bakker & Demerouti, 2008) ِٔظ٠ٛخص حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

حلآظزخلٟ ٌّظطٍزخص حٌٛظ١فش، طشُيى حٌيٍحٓخص حٌٔخرمش ػٍٝ ىٍٚ ٔٛع ِليى ِٓ 

 & Kim)خٌؼًّ ر ٌلاٍطزخؽٚ٘ٛ ِخ ٠ُّٔٝ رّظطٍزخص حٌظليٞ، وّميِخص  حٌّظطٍزخص

Beehr, 2018) . ٓؼ١مشحٌّظطٍزخص ح٠ٌٚظّخشٝ ٌ٘ح ِغ حٌظ١١ِّ حٌٕظَٞ ر١ ُّ 

Hindrance Demands،  ِٞٚظطٍزخص حٌظليChallenge Demands 

(Crawford et al., 2010)  ٌٝٚؼ١مشّظطٍزخص حٌ -، فز١ّٕخ طؼ١ُك حلأ ُّ ؿٙٛى  - حٌ

؛ رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّطَطزؾ ٍٓزخً  ،حٌّٛظف١ٓ ٔلٛ طلم١ك أ٘يحف حٌؼًّ حٌم١خ١ٓش، ٚرخٌظخٌٟ

حٌّٛظف١ٓ ُّٚٔٛ٘  أىحءٌي٠ٙخ حٌميٍس ػٍٝ طؼ٠ِِ  -ِظطٍزخص حٌظليٞ  - فبْ حٌؼخ١ٔش

ٚطلُفِ حٌّشخػَ حلإ٠ـخر١ش حٌظٟ ط٠ِي حٓظؼيحىُ٘ ٌزٌي ؽخلظُٙ فٟ أىحء حٌّٙخَ  ،حٌشوظٟ

 . ِّخ ٠ؼُُِ ِٓ حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ لاكمخً ،ؼًّرخٌحٌّظؼٍمش 

ٚلي رَٕ٘ض حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش ػٍٝ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ 

 Villajos et al., (2019)، حٓظٙيف ٔشخؽ حٌٕمخرخص حٌؼّخ١ٌش ػٍٝ ٚرخٌظَو١ِ ؼًّ.خٌر

ٌيٜ ِّؼٍٟ حٌٕمخرخص حٌؼّخ١ٌش  حٌٛظ١فشطمي٠ُ ى١ًٌ طـ٠َزٟ ػٍٝ حٌؼلالش ر١ٓ أرؼخى ط١خغش 

حلأىٌش أْ أرؼخى ط١خغش  ٚىػّض ،ٓزخ١ٔش ٍٚػخُ٘ حٌٛظ١فٟ ٚحٍطزخؽُٙ رخٌؼًّحلأ

طٕزؤص  ِٚظطٍزخص حٌظليٞحٌّظّؼٍش فٟ ٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٚحلاؿظّخػ١ش  حٌٛظ١فش

-JDحٓظٕخىًح اٌٝ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ )ٚرشىً ِؼظيي رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ. 

R حٓظٙيفض ىٍحٓش ،)Rošková & Faragová, (2020)  ٓحٌظلمك ِٓ حٌؼلالش ر١

ٚحٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌٍىفخءس حٌٌحط١ش  ٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاكظَحق حٌٛظ١فٟط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلا

 ضّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش وخٔحٌٚ ِظطٍزخص حٌظليٞأشخٍص حٌٕظخثؾ اٌٝ أْ ٚ ٟ طٍه حٌؼلالش،ف

ىح٠ٍش وخٔٛح فٟ حٌٛظخثف حلإ ١ٓأْ حٌّشخٍوٚ، رشىً ا٠ـخرٟ رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ َِطزطشً

ك ١ٚرخٌظطز .فٟ حٌٛظخثف حٌف١ٕش ١ٓٚحٍطزخؽخً رخٌؼًّ ِٓ حٌّشخٍو ٌٛظخثفُٙأوؼَ ط١خغشً 

 Nissinen et al., (2022)ٓظٙيفض ىٍحٓش ح، حٌفٍٕٕي٠شِٛظفٟ حٌويِش حٌّي١ٔش ػٍٝ 

 ،رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚاىِخْ حٌؼًّ ٍرؼشؤرؼخى٘خ حلأرط١خغش حٌٛظ١فش  ػلالش حٓظىشخف
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حٌزؼي حلأوؼَ طؤػ١َحً فٟ  وخٔض٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٌٍٛظ١ف١ش  ٚأظَٙص حٌٕظخثؾ أْ

وّخ  .فَٔ أوؼَ ِٓ ٔظف حٌظزخ٠ٓ فٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّخ طُ ، وّخ أٔٙحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

حهظزخٍ حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌٍٔؼخىس حٌظٕظ١ّ١ش فٟ حٌؼلالش  Yasin, (2024)ٓظٙيفض ىٍحٓش ح

فٟ  شَوش (50)أفؼً  ِٓ ِٛظفٟفٟ ػ١ٕش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

ٚلي ٚؿيص حٌيٍحٓش  ،فٍٛرْ حٌشَق حلأٚٓؾ ؽزمخً ٌظظ١ٕف حلإِخٍحص حٌؼَر١ش حٌّظليس

فش ٚحلاٍطزخؽ أىٌش ل٠ٛش طيػُ فَػ١ش ٚؿٛى ػلالش ا٠ـخر١ش ِزخشَس ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١

ظ١خغش ٚظخثفُٙ رّخ ٌ فَصطظُخف ٌٍّٛظف١ٓ  ، ٚهٍظض حٌيٍحٓش اٌٝ أٔٗ ػٕيِخرخٌؼًّ

أوؼَ كّخٓخً ٚطفخ١ٔخً  فبُٔٙ ٠ظزلْٛ حٌشوظ١ش،٠ظّخشٝ ِغ ٔمخؽ لٛطُٙ ٚأ٘يحفُٙ 

ٚفٟ ر١جش حٌؼًّ رخٌّٕظّخص  رخٌؼًّ. حٍطزخؽُٙٚ٘ٛ ِخ ٠ؼُُِ طـَرش  ٚحٔغّخٓخً فٟ حٌؼًّ

ىحء هظزخٍ أػَ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلأح (2223)رىَ،  ىٍحٓش حٌّظ٠َش، حٓظٙيفض

شَوخص رحٌظى١فٟ ِٓ هلاي حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ ػ١ٕش ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ 

رؼخى ط١خغش لأ ِؼٕٛٞ ٠ـخرٟاطؤػ١َ  ٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ ٚؿٛى ،حٌىَٙرخء فٟ ِظَ

وً ِٓ  ػٍٝرخٓظؼٕخء طؤػ١َ ٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش  ،أرؼخى حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝحٌٛظ١فش 

ىخْ طؤػ١َّ٘خ غ١َ ف ،حٌظفخٟٔ ػٍٝحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق، ٚطؤػ١َ ٠ُخىس حٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش 

ٌظ١خغش  ا٠ـخرٟٚ ِزخشَ ٠ظٛلغ حٌزخكغ ٚؿٛى طؤػ١َ ٚحٔٔـخِخً ِغ ِخ طميَ، ِؼٕٛٞ.

 ػٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ: حٌؼخٟٔ. ِٚٓ ػُ ٠ُّىٓ ط١خغش حٌفَع حلاٍطزخؽ رخٌؼًّحٌٛظ١فش ػٍٝ 

 .حلاٍطزخؽ رخٌؼ٠ًّٛؿي طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ  :(H2)اٌفشع اٌضبٟٔ 

 اٌؼلالخ ث١ٓ الاسرجبؽ ثبٌؼًّ ٚالاصد٘بس فٟ اٌؼًّ 2/3

َّف ٠ظ١ِّ رخٌلّخّ  حلأرؼخىػخىسً رؤٔٗ رٕخء طلف١ِٞ ا٠ـخرٟ ػلاػٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  ٠ؼُ

 . ٠ُٕٚظَ اٌٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ(Schaufeli& Bakker, 2004) ٚحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق

ٌّ  ، (Spreitzer et al., 2005) كخٌشٍ طظىْٛ ِٓ رؼُي٠ٓ: حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ ٗرىٛٔ ٚ٘ٛ حٔؼىخ

ّٔي حٌظـخٍد حٌؼخؽف١ش ٚحٌّؼَف١ش ٌٍّٕٛ  ٍْ ٚحكي، ِّخ ٠ـُ  حٌشوظٌٟظـَرش ٠ٌ٘ٓ حٌزؼي٠ٓ فٟ آ

(Porath et al., 2012) .ًِٚغ  ِفخ١ّ١٘خً ػٍٝ حٌَغُ ِٓ أْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٠ظيحه

حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ اٌٝ كي ِخ، الا أٔٗ ٠ّىٓ حػظزخٍّ٘خ ِف١ِٛٙٓ ِٕفظ١ٍٓ، ٠ظؼّٓ وً ِٓ 
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حٌل٠ٛ١ش ٚ، لاٍطزخؽ حفٟ  حٌلّخّحٌطخلش )ِٓ  حً ػٕظَحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ 

 ِٓ حٌل٠ٛ١ش أوؼَ شّٛلاً  رخٌؼًّ حٌلّخّ فٟ حلاٍطزخؽ ِفَٙٛفٟ حلاُى٘خٍ(. ِٚغ ًٌه، فبْ 

، لأْ حٌلّخّ ٠شًّ أ٠ؼًخ ِفخ١ُ٘ حٌَّٚٔش ٚحٌّؼخرَس فٟ ِٛحؿٙش فٟ حلاُى٘خٍ رخٌؼًّ

ح رخٌطخلش فٟ حٌؼًّ  ًَ  .(Spreitzer et al., 2010)حٌظؼٛرخص، ر١ّٕخ طظؼٍك حٌل٠ٛ١ش كظ

 ّ٘خ حٌظفخٟٔ )حٌشؼٍٛ رخٌفوَ رخٌؼًّ ػلاٚس ػٍٝ ًٌه، فبْ حٌزؼي٠ٓ ح٢ه٠َٓ ٌلاٍطزخؽ

٠ؼُزَحْ ػٓ وؼخفش  ، (ٚحلآظغَحق )حلأغّخّ حٌؼ١ّك فٟ حٌؼًّ ( ،حٌؼ١ًّّ٘ش أٚحٌظليٞ ٚ

 ٚظ١فشأوؼَ طَو١ِحُ ػٍٝ رخٌؼًّ  حلاٍطزخؽبْ ِٚٓ ػُ، ف .٠مَٛ رٗخٌؼًّ حٌٌٞ رحٌفَى  حٍطزخؽ

 حً ٔظَ، فٟ حٌؼًّ حلاُى٘خٍ فبْ ٟ حٌّمخرً،ف .(Bakker, 2022) فٟ كخٌظٙخ حٌلخ١ٌش حٌفَى

. ٚرٌٖٙ حٌط٠َمش، ٠ظؼٍك حلاُى٘خٍ ، ٠ٙيف اٌٝ طط٠َٛ حٌٌحصٌزؼُيٖ حٌؼخٟٔ حٌّظّؼً فٟ حٌظؼٍُ

 ػٍٝ حٌفَى ٍث١ٟٔٓ حٌظَو١ِ رشىً ػلاً ٠ريٚ ،رّٔخٍ ططٍٛ حٌفَى أٚ ّٖٔٛ ٚطميِٗ اٌٝ حلأِخَ

خ ِغ حكظ١خؿخطٗشحٌلخ١ٌ ٗظٚظ١فٚ ًِ  حٌّٔظمزٍٟ ِٚٔخٍٖ حٌّٕٟٙ ، فبٔٗ ٠ىْٛ أوؼَ حٔٔـخ

(Spreitzer et al., 2010). 

ْ حلأفَحى ٠ىْٛٔٛ ا (JD-R)ٓظٕخىحً اٌٝ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ ح

أوؼَ ١ِلاً ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٕيِخ ٠ٛحؿْٙٛ طلي٠خص ٚظ١ف١ش وز١َس ِظلٛرش رّٛحٍى 

طشُىً حٌّٛحٍى حٌّم١خّ ٚ ، (Bakker & Demerouti, 2017)ٚظ١ف١ش وز١َس 

ٛحؿٙش  ،حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٌظؼ٠ِِحٌَث١ٟٔ  ُِ ح ٌميٍطٙخ ػٍٝ طّى١ٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ  ًَ ٔظ

 ,.Bailey et al) حٌّٕٛ حٌشوظٟ ٚحٌظؼٍُ ٚحٌظطٍٛٚطلف١ِ ػ١ٍّش  حٌٛظ١ف١ش،ّظطٍزخص حٌ

طمٍزخص وز١َس ؽٛحي ١َِٔس حٌفَى  ِٛحٍى حٌٛظ١فش ِٚظطٍزخطٙخ ِغ ًٌه، لي طشٙي .(2017

ِٓ حٌؼٍَٚٞ حٌظى١ف  حٍطزخؽ حلأفَحى رؼٍُّٙح١ٌّٕٙش. ٌٌٌه، ِٓ أؿً حٌلفخظ ػٍٝ 

 Xie et al., (2016). ٚؿي (Tims & Bakker, 2010) رخٓظَّحٍ ِغ ر١جش حٌؼًّ

أْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ظّظؼْٛ رّٔظ٠ٛخص أػٍٝ ِٓ حٌميٍس ػٍٝ حٌظى١ف حٌّٕٟٙ وخٔٛح أوؼَ 

 ,١ِNg & Feldmanلاً ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحٌَػخ ػٓ ك١خطُٙ ح١ٌّٕٙش. وّخ طٛطً 

ٚرخٌظخٌٟ،  ٠ؼُيّ أكي أُ٘ ػٛحًِ حٌٕـخف حٌّٕٟٙ حٌٌحطٟ. حلاٍطزخؽ رخٌؼًّأْ  اٌٝ (2014)

ل٠ٛ١ش ٚحٌلّخّ أػٕخء حٌؼًّ، فبُٔٙ ٠ِىَْ٘ٚ ٠ٚطٍْٛٚ فؼٕيِخ ٠شؼَ حٌّٛظفْٛ رخٌ

  .(Bakker & Schaufeli, 2008) ٍأٔفُٔٙ رخٓظَّح
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ْ حلأفَحى ٠ٔؼْٛ ؿخ٘ي٠ٓ فب (COR)ػٍٝ حٌّٛحٍى  شلفخظّٕظ٠َش حٌٚٚفمخً ٌ

فّغ حوظٔخد حٌّٛحٍى،  .(Hobfoll, 1989)ٌٍلفخظ ػٍٝ ِٛحٍىُ٘ ٚكّخ٠ظٙخ ٚط١ّٕظٙخ 

ِٓ حٌَّؿق أْ ٠ٔظؼَّ حٌّٛظفْٛ طٍه حٌّٛحٍى ٌٍلظٛي ػٍٝ ِٛحٍى اػخف١ش 

(Hobfoll, 2001) ٟػٍٝ ٓز١ً حٌّؼخي، ٠طٍٛ حٌّٛظفْٛ ِٙخٍحطُٙ فٟ حٌؼًّ، ٚحٌظ .

كظٝ ٠ظّىٕٛح ِٓ حوظٔخد ِٛحٍى أهَٜ ِؼً  ،غخٌزخً ِخ ٠ٔظؼَّٚٔٙخ فٟ أىحثُٙ حٌٛظ١فٟ

ٌٚظلم١ك ًٌه، لي ٠َوِْٚ ػٍٝ ِٙخُِٙ ِٓ هلاي حلأغّخّ ف١ٙخ، ِّخ  حلأؿَ ٚحٌّىخٔش.

ح رخٌل٠ٛ١ش ر١ُٕٙ. ًٍ ػلاٚس ػٍٝ ًٌه، ٠ّىُٕٙ أ٠ؼًخ رٕخء ٚطط٠َٛ ِٙخٍطُٙ  ٠وٍك شؼٛ

ُٙ رشىً أوزَ فٟ ٔرؤفؼً حٌطَق حٌّّىٕش، ِّخ لي ٠ُ  ٚليٍحطُٙ حٌشوظ١ش لأىحء ػٍُّٙ

رلخع أْ حٌّٛظف١ٓ حٌَّطزط١ٓ رؼٍُّٙ طظَُٙ حلأ .(Spreitzer et al., 2005)طؼٍُّٙ 

حٌٕشؾ ٚحٌؼخؽفٟ فٟ حٌؼًّ، اٌٝ ؿخٔذ حٌظفخٟٔ ٚحلأغّخّ،  ٔوَحؽرخلا رشؼ٠ٍٛظّظؼْٛ 

ٌٍ رخٌل٠ٛ١ش  وّخ أظَٙص . (Kleine et al., 2019)ٚحٌٌٞ ٠ّىٓ ٚطفٗ رؤٔٗ شؼٛ

حلأرلخع أ٠ؼًخ أْ وؼخفش حلاٍطزخؽ فٟ ِىخْ حٌؼًّ طَطزؾ رّيٜ ٚؿٛىس طـخٍد حٌظؼٍُ 

ٚرّخ أْ حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ ٠شُىلاْ طـَرش  .(Billett, 2001)حٌظٟ ٠ىظٔزٙخ حٌّٛظفْٛ 

 أْ ٠َطزؾ رخُى٘خٍ حٌّٛظف١ٓ ف١ٗ ٠ُّىٓفبْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ،

(Paterson et al., 2014). 

ٚلي رَٕ٘ض حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش ػٍٝ حٌؼلالش ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ 

ل١خّ أػَ وً ِٓ ٍٓٛن  Mekawy & Ismail, (2018)ٓظٙيفض ىٍحٓش ح فٟ حٌؼًّ.

 حٌَّّػخص ِٓ حٌظّض حٌٛظ١فٟ ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ فٟ ػ١ٕش

ٍٚطيص  ،حٌظخرؼش ٌّٔظشفٝ حٌمظَ حٌؼ١ّٕٟٔظشفٝ حٌطٛحٍة ٚحٌلَٚق رحٌؼخِلاص 

ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ  ل٠ٛشػلالش ا٠ـخر١ش ًحص ىلاٌش اكظخث١ش  ٚؿٛى حٌٕظخثؾ

ٚحٓظٕخىحً اٌٝ ًّٔٛؽ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، حٓظٙيفض  .فٟ حٌؼًّ

 Meta‐Analysisشخًِ  طٍٛٞ طل١ًٍُ ٠ميط Kleine et al., (2019) ىٍحٓش

شظٍّض ِميِخص حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ػٍٝ ح ،فٟ حٌؼًّ حلاُى٘خٍ ٌّميِخص ٚٔظخثؾ

ش حلآظزخل١ش، ٚحلاٍطزخؽ حٌوظخثض حٌفَى٠ش )ِؼً ٍأّ حٌّخي حٌٕفٟٔ، ٚحٌشوظ١

حٌوظخثض حٌؼلاثم١ش )ِؼً ٍٓٛن ُِلاء حٌؼًّ حٌيحػُ، ٍٓٛن حٌم١خىس ٚ؛  رخٌؼًّ(
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ُّيٍن(. ٚطّؼٍض ٔظخثؾ حلاُى٘خٍ  حٌّظؼٍمش  طٍه خٌؼًّ فٟرحٌيحػّش، حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

٠ـخر١ش ل٠ٛش احٍطزخؽ  ٚطٛطٍض حٌيٍحٓش اٌٝ ٚؿٛى ػلالشىحء. رخٌظلش ٚحٌّٛحلف ٚحلأ

ؽلاد رَٔخِؾ حٌّخؿٔظ١َ  ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ .ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ

هظزَص حى١ِٛش ربكيٜ ىٚي ؿٕٛد شَق آ١ٓخ، ؿخِؼش كحٌّٕٟٙ فٟ اىحٍس حلأػّخي فٟ 

١ٌٍَّٓش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ  سحٌّزخشَ حصحٌظؤػ١َ Rahaman, (2022)ىٍحٓش 

ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ  حٌّؼٕٛٞ ٠ـخرٟحلأػَ حلإوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ ٚحٌؼًّ، فٟ حلاُى٘خٍ 

رؼش ًٍحص حلأِخ١ِش رخٌفٕخىق ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ ِٛظفٟ حٌوطٛؽ حلأ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.

ل١خّ أػَ طؼيى حٌّٙخَ  Gyensare et al., (2025) ، حٓظٙيفض ىٍحٓشٔـَٛ رغخٔخ

مخٓخً رزؼي حٌظؼٍُ( ُِ ُّٔظيحَ فٟ حٌؼًّ ) ٚطٛطٍض ،  ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ حٌ

ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحٌظؼٍُ وؤكي أرؼخى  ِؼٕٛٞ ٠ـخرٟالش طؤػ١َ ٌٟ ٚؿٛى ػلااحٌٕظخثؾ 

 ِزخشَ ٚا٠ـخرٟ ٠ظٛلغ حٌزخكغ ٚؿٛى طؤػ١َ ٚحٔٔـخِخً ِغ ِخ طميَ، حٌؼًّ.فٟ  حلاُى٘خٍ

ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ِٚٓ ػُ ٠ُّىٓ ط١خغش حٌفَع حٌؼخٌغ ػٍٝ 

 حٌٕلٛ حٌظخٌٟ:

 ٠ٛؿي طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. :(H3)اٌفشع اٌضبٌش 

 اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌلاسرجبؽ ثبٌؼًّ فٟ اٌؼلالخ ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالاصد٘بس فٟ اٌؼًّ 2/4

ش ١ّٛحٍى حٌٛظ١فحٌطؼُي  (JD-R) ٚفمخً ًٌّٕٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ

ح ٌميٍطٙخ ػٍٝ طلف١ِ ػ١ٍّش حٌّٕٛ  ًَ ُّلَن حٌَث١ٟٔ ٌظؼ٠ِِ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٔظ حٌ

ٛحؿٙش حٌّظطٍزخص حٌٛظ١ف١شحٌشوظٟ ٚحٌظؼٍُ ٚحٌظطٍٛ ٚطّى١ٓ حٌّٛظ ُِ   ف١ٓ ِٓ 

(Bailey et al., 2017)  ،ٚ حٌٔخرمش  حٌظطز١م١شوخٔض حلأرلخع  - حلأك١خْفٟ أغٍذ

حٌّظؼٍمش رؼٛحًِ حٌظٕزئ رخلاٍطزخؽ فٟ حٌؼًّ طظؼٍك رّظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ 

(Bakker, 2022) . ُِ٘ٛحٍىِٓ هلاي ط١خغش حٌٛظخثف ٠مَٛ حٌّٛظفْٛ ر٠ِخىس 

طم١ًٍ حٌّظطٍزخص ٚؽٍذ ح٠ٌِّي ِٓ حٌيػُ حلاؿظّخػٟ( ٚ حلآظملا١ٌش، حٌٛظ١ف١ش )ِؼً

ؼ١مش )ِؼً طم١ًٍ حٌّٙخَ حٌَّ٘مش( ، ِّخ ٠ئىٞ اٌٝ ُّ  ،ر١ٓ حٌفَى ٚحٌٛظ١فش أفؼً طٛحفك حٌ

ْ حٌّٛظف١ٓ أ ، وّخ (Tims & Bakker, 2010)ٚحٌظى١ف رخٓظَّحٍ ِغ ر١جش حٌؼًّ 
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ِٓ هلاي ط١خغش  أػٍٝ ِٓ حٌميٍس ػٍٝ حٌظى١ف حٌّٕٟٙح٠ٌٌٓ ٠ظّظؼْٛ رّٔظ٠ٛخص 

 ,.Xie et al) أوؼَ ١ِلاً ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحٌَػخ ػٓ ك١خطُٙ ح١ٌّٕٙش ٠ىْٕٛ ٚظخثفُٙ

 ًّٔٛؽ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ طٔظٕي حٌؼ١ٍّخص حٌظلف٠ِ١ش فٟ. (2016

حلأٓخ١ٓش ٌٍّٛظف،  ٠ُّىٓ أْ طٍُزٟ حكظ١خؿخص حٌّٕٛ اٌٝ فىَس أْ ١ٓخلخص حٌؼًّ

 .(Spreitzer et al., 2005) حٌؼًّ فٟ ٖحُى٘خٍٚ حٍطزخؽٗ ِٓ طؼُُِ ،ٚرخٌظخٌٟ

أْ حٌّٛظف١ٓ حٌّٕيِـ١ٓ فٟ ر١جخص ػًّ طظُٔ  Spreitzer et al., (2005)فظَػض ح

حٌؼمش ٚحلاكظَحَ،  ِٓ رل٠َش حطوخً حٌمَحٍ، ٚطزخىي حٌّؼٍِٛخص ػٍٝ ٔطخق ٚحٓغ، ِٕٚخم

)ِؼً حٌظَو١ِ ػٍٝ  ٍٓٛو١خص حٌؼًّ حٌفؼّخٌشأوؼَ ػَػش ٌلاُى٘خٍ ِٓ هلاي طؼ٠ِِ 

٠ُٕظؾ حلأوَحؽ فٟ ٌٖ٘ حٌٍٔٛو١خص  ريٍٖٚ. حٌّٙخَ، ٚحلآظىشخف، ٚحٌظٛحطً حٌٛحػٟ(

)ِؼً حٌّؼَفش، ٚحٌّؼٕٝ حلإ٠ـخرٟ، ٚحٌّٛحٍى حٌؼلاثم١ش( طغٌُٞ ٚطي٠ُُ  ٚظ١ف١شِٛحٍى 

 ػٕي ٚطؼُُِ طـَرش حلاُى٘خٍ حٌفَى٠ش فٟ حٌؼًّ. ّٔظَّس ٌٍٍٔٛو١خص حٌفؼّخٌشحٌّّخٍٓش حٌ

ٚحٓظىشخف ؽَق ؿي٠يس  طؼي٠ً حٌّٙخَ رظ١خغش ٚظخثفُٙ ِٓ هلاي ١ٓحٌّٛظف ل١خَ

 فبُٔٙ ٠ٌٛيْٚ ٠ِِيحً ِٓ ٍٓٛو١خص ٙخ ٚحلآظؼّخٍ حٌٛحػٟ فٟ حٌؼلالخص حلاؿظّخػ١ش،ثلاىح

٠ُٕظَ ٌظٍه ٚ ِٓ حٌّٛحٍى حٌّٕظـش أػٕخء حٌؼًّ، حٌؼًّ حٌفؼّخٌش، ٚحٌظٟ ريٍٚ٘خ طٌٛي ٠ِِي

ُّلَنٔٙخ أحٌّٛحٍى ػٍٝ   ,.Bailey et al) حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رؼٍُّٙ ٌظ١ّٕشحٌَث١ٟٔ  حٌ

 حٌٕشخؽ ٚحٌطخلش رّٔظٜٛ َِطفغ ِٓ ٠ؼُُِ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ شؼٍٛ حٌّٛظف١ٓ ، (2017

ٚحٌظؼٍُ ٚحٌظطٍٛ، ٚ٘ٛ  ٟشؼٍُٛ٘ رخٌل٠ٛ١ش، وّخ ٠يػُ فَص حٌّٕٛ حٌشوظ ٝاٌ ٠ٜؼُِ

  .(Klijn et al., 2021)٠ئىٞ اٌٝ ٠ِِي ِٓ حٌَفخ١٘ش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  ِخ

ٓظٙيفض ح ٚلي رَٕ٘ض حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش ػٍٝ حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

ط١ٍٔؾ حٌؼٛء ػٍٝ ظَٚف حٌؼًّ ٌيٜ ِٛظفٟ ٓفٓ  Radic et al., (2020)ىٍحٓش 

، ٚط١ٓٛغ  (JD-R)ِٓ هلاي طزٕٟ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ  حٌَكلاص حٌزل٠َش،

ٔطخق ًّٔٛؿٙخ ١ٌشًّ حٍطزخؽ ِٛظفٟ ٓفٓ حٌَكلاص حٌزل٠َش فٟ حٌؼًّ ٍٚفخ١٘ظُٙ، ٚأويص 

ر١ٓ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش حٌٕظخثؾ ػٍٝ حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ حٌمٛٞ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش 

 ,.Moreira et alٓظٙيفض ىٍحٓش حوّخ  ِٚٛحٍى٘خ ٍٚفخ١٘ش ِٛظفٟ ٓفٓ حٌَكلاص حٌزل٠َش.

ٚحلأىحء  حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فشفٟ لاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٌ هظزخٍ حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾح (2022)
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 ٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ حٌٛٓخؽش حٌـِث١ش ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ٠ُخىس ،حٌٛظ١فٟ

ُِؼٍّٟ حٌظلي٠خص حٌَّطزطش رّظطٍزخص حٌٛظ١فش ٚحلأىحء حٌٛظ١فٟ. حٌظَر١ش  ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ 

 ,Shangىٍحٓش  ٓظٙيفضحفٟ حٌظ١ٓ،  رخٌّئٓٔخص حٌظؼ١ّ١ٍش حلأ٠ي٠ٌٛٛؿ١ش ٚح١ٌٔخ١ٓش

ِٓ هلاي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  حٌٛظ١فش ٚحلأىحء حٌٛظ١فٟط١خغش  ل١خّ حٌؼلالش ر١ٓ (2022)

 ٚهٍظض حٌيٍحٓش اٌٝ أْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ِٚؼٕٝ حٌؼًّ وّظغ١َحص ١ٓٚطش، ِٚؼٕٝ حٌؼًّ

ٚفٟ  ٓٛحءً رشىً فَىٞ أٚ ِظًٍٔٔ. حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلأىحء حٌٛظ١فٟ ٠ظٛٓطخْ

َُِّػٟ  أٓظٙيفض، حٌوطٛؽ حلأِخ١ِش فٟ ِٔظشفٝ طؼ١ٍّٟ ؿخِؼٟ فٟ حٌظ١ٓ ػ١ٕش ِٓ 

طؤػ١َ حٌؼمخفش حٌظٕظ١ّ١ش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ل١خّ  Zhai et al., (2023)ىٍحٓش 

أويص حٌٕظخثؾ ػٍٝ حٌظؤػ١َ  ،رخٌؼًّ ٚحلاٌظِحَ حٌؼخؽفٟ فٟ طٍه حٌؼلالش ٌلاٍطزخؽح١ٌٓٛؾ ٚحٌيٍٚ 

ُّيٍوش ٌيٜ ؼمخفش حٌٌٍ غ١َ حٌّزخشَ ٚحُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ ِٓ هلاي  ١٘جش حٌظ٠َّغظٕظ١ّ١ش حٌ

 Güçlü & Unsal-Akbiyik, (2024)ىٍحٓش  ٚطٕخٌٚض حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.

فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚأىحء حٌّٙخَ ٚلخر١ٍش حٌظٛظ١ف  حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

ٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ ٚؿٛى طؤػ١َحص غ١َ ِزخشَس وز١َس ٌظ١خغش  حٌظَوٟ، فٟ لطخع حٌؼ١خفش

 حٌٛظ١فش ػٍٝ أىحء حٌّٙخَ ٚلخر١ٍش حٌظٛظ١ف ِٓ هلاي حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.

٠ـخرٟ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ يَ، ٠ظٛلغ حٌزخكغ رؤْ حٌظؤػ١َ حلإٚحٔٔـخِخً ِغ ِخ طم

ي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، أٞ أْ ط١خغش حٌٛظ١فش ٍرّخ حٌؼًّ لي ٠ٕظمً رشىً غ١َ ِزخشَ ِٓ هلا

 ِٚٓ ػُ،٠ِي ِٓ حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رؼٍُّٙ ٚ٘ٛ ِخ لي ٠ِ٠ي لاكمخً ِٓ حُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ. طُ 

 ٠ُّىٓ ط١خغش حٌفَع حٌَحرغ ػٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ:

١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ ٠ظٛٓؾ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حٌؼلالش ر١ٓ ط (H4):اٌفشع اٌشاثغ 

 حٌؼًّ.فٟ 

ذسنُّ اٌذٚس اٌ 2/5 ُّ  ؼذي ٌٍذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

ن حٌؼلالش ر١ٓ و١ف١ش ِؼخٍِش حٌّٕظّش ٌّٛظف١ٙخ  ٍَ ي ُّ ٠ظف حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ، (Zagenczyk et al., 2010)ٚشؼٍٛ ٘ئلاء حٌّٛظف١ٓ طـخٖ ػٍُّٙ ٚحٌّٕظّش وىً 

ٚٔظ٠َش حٌظزخىي  ، (Gouldner, 1960)ٌ٘ح حٌّفَٙٛ فٟ ِزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً  ٠ٕليٍٚ
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ٍِوْٛ  .(Blau, 1986)حلاؿظّخػٟ  ٚٚفمخً ٌّزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً، فبْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠يُ

ا٠ـخر١ش  ٚظ١ف١شظٙخٍ ٍٓٛو١خص ِٚٛحلف لإُ٘ أوؼَ ١ِلاً  ِٔخّ٘ظُٙأْ ِٕظّظُٙ طمُيٍِّ 

(Rhoades & Eisenberger, 2002) .طش١َ ٔظ٠َش حٌظزخىي ٚفٟ ًحص ح١ٌٔخق ،

خ طٕظ١ّ١خً ل٠ٛخً ١ٓزخىٌٛٔٗ ٔفْ حٌشؼٍٛ ظأْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ حلاؿظّخػٟ اٌٝ ًّ ٍمْٛ ىػ

فٟ ظً . (Tufan et al., 2024)ـٙي ح٠ٌِّي ِٓ حٌ ٚرٌي ا٠ـخر١ش ػًّربظٙخٍ ِٛحلف 

ٌٖ٘ حٌظَٚف، ١ّ٠ً حٌّٛظفْٛ أوؼَ اٌٝ طلًّ ِٔئ١ٌٚخص اػخف١ش طظـخُٚ حٌّٙخَ 

حٌّٛوٍش ا١ٌُٙ ٌشؼٍُٛ٘ ريػُ حٌّٕظّش ٌُٙ، فؼٕيِخ ٠شؼَ حٌّٛظفْٛ ريػُ حٌّٕظّش، 

و١ف١ش اىٍحوُٙ ٌم١ّش ػٍُّٙ  طؼ٠َف٠ىْٛٔٛ أوؼَ ١ِلًا ٌٍظى١ف ِغ أىٚحٍُ٘ ٚاػخىس 

رخلإػخفش اٌٝ ًٌه، ٠ؼُيّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ  .(Tufan et al., 2024)ٚحٌغَع ِٕٗ 

خ ٠يػُ أٚ ٠ؼُزؾّ ط١خغش حٌٛظخثف ر١ٓ حٌّٛظف١ٓ ًّ ح ١ٓخل١خً كخٓ ًَ ن ِظغ١ ٍَ ي ُّ ٠ُّىّٓ  ،حٌ

ِٓ حلأوَحؽ فٟ ٍٓٛو١خص ط١خغش حٌٛظ١فش ِٓ هلاي طؼي٠ً ِٙخَ ػٍُّٙ  حٌّٛظف١ٓ

. ٚرٌٙح (Thai et al., 2023)ٚاػخىس ط١خغش ِؼٕٝ ٌؼٍُّٙ  حٓظزخلٟٚػلالخطُٙ رشىً 

ٚظخثفُٙ رشىً ِٔظمً ِٓ هلاي ط١ٓٛغ ٔطخق ِٚظطٍزخص  ٠ؼُيّي حٌّٛظفْٛ حٌيحفغ

ن  ٍَ ي ُّ ِٙخُِٙ رٕخءً ػٍٝ طفؼ١لاطُٙ ٚليٍحطُٙ. فٟ ٌ٘ح ح١ٌٔخق، ٠م١ُُّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

  .(Berg et al., 2013)حٌٛظخثف ػٍٝ ِٔظ٠ٛخص ِوظٍفش  ط١خغشوّظغ١َ لي ٠ؼُُِ 

 رخٌؼًّ حٌّٛظف١ٓ حٍطزخؽ(، ٠زيٚ أْ SETحٌظزخىي حلاؿظّخػٟ )فٟ اؽخٍ ٔظ٠َش 

ّٓن ِؼخ١٠َ حٌّٕخفغ حٌّظزخىٌش  ُّيٍن ٓظيحِش حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟحلأفَحى لاؼّخْ ٚلاء ر٠َُ  حٌ

(Alshaabani et al., 2021). ١ّ٠ً حٌّٛظفْٛ ػٕي اىٍحن حٌّؼخٍِش رخٌّؼً، ٚٚفمخً ٌّزيأ 

طلم١ك  ػٍٝحٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ اٌٝ ٠ُخىس حٔوَحؽُٙ فٟ ػٍُّٙ ٌٍّٔخػيس  ِٔظ٠ٛخص َِطفؼش ِٓ

. ٚفٟ ١ٓخق ٔظ٠َش حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ (Spreitzer & Porath, 2014)أ٘يحف حٌّٕظّش 

(OST)ٍْٛى  اٌٝ فبُٔٙ ١ّ٠ٍْٛ طمي٠َ حٌّٕظّش لأ٘يحفُٙ ٚأـخُحطُٙ ، ػٕيِخ ٠يٍُن حٌّٛظف

 .(Saks, 2019) طـخٖ حٌّٕظّشٍٛفخء رّٔئ١ٌٚخطُٙ ٌ ٠ِخىس حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّرحٌـ١ًّ ٌّٕظّظُٙ 

رؤٔٗ ػٕيِخ ٠ظٍمٝ حٌّٛظفْٛ حٌيػُ ِٓ حٌّٕظّش،  (Karatepe & Aga, 2016)٠ٚـخىي 

ح رخٌمٛس ٚحٌظفخٟٔ ٚحلأغّخّ فٟ ػٍُّٙ. ًٍ  Abid et al., (2015) لظَفح فبُٔٙ ٠طٍْٛٚ شؼٛ
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ُّيٍن ٠َطزؾ حٍطزخؽخً ا٠ـخر١خً ا فبًح شؼَ حٌّٛظف  رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ،ْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

٠ٚزيأ  ،حٌل٠ٛ١شٚ رخٌٕشخؽ ١ٓشؼَ ربٔـخُحطٗ ٚطفظوَ ،ٍحثٗ ٚطَُحػٟ أ٘يحفٗآررؤْ ِٕظّظٗ طٙظُ 

وخْ  ىحػّشفٟ ر١جش ػًّ ٚٚحٌّٔخّ٘ش فٟ ٔـخكٙخ.  ُٗ أش١خء ؿي٠يس ٌَى حٌـ١ًّ ٌّٕظّظرظؼٍ

ِٙخٍحطُٙ، ٚططز١ك ٌٖ٘ حٌّٛظفْٛ ٔش١ط١ٓ فٟ حوظٔخد ِؼخٍف ِٚؼٍِٛخص ؿي٠يس، ٚطمً 

ُٙ ِٚٓ ١حٌّٙخٍحص ٚحٌّؼٍِٛخص لأىحء ِٙخُِٙ فٟ حٌؼًّ ػٕيِخ طٍمٛح حٌيػُ ِٓ ِشَف

 Rhoades & Eisenberger, (2002)طٛطً . (Paterson et al., 2014) ِٕظّظُٙ.

اٌٝ أْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ظّظؼْٛ ربىٍحن أػٍٝ ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ شؼَٚح رظلٔٓ فٟ حٌؼًّ، 

فٟ حٌؼًّ ٍِٛىًح  حلاُى٘خ٠ٍؼُيّ  ٚظخثفُٙ أوؼَ ِظؼش، وّخ طلٍّٛح ػلاِخص اؿٙخى ألً.ٚٚؿيٚح 

حٓظٕخىًح ٌٕظ٠َش حٌّلخفظش ػٍٝ  شوظ١خً ٠ظلمك ِٓ هلاي حٌـّغ ر١ٓ حٌشؼٍٛ رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ،

، ٠ًُّٔٙ اىٍحن ّٗخ حٌّلخفظش ػٍٝ حُى٘خٍُ٘ ٚط١ّٕظفَحى ىحث١لخٚي حلأٓ (COR)حٌّٛحٍى 

 ظؼٍُ( ٚ٘ٛ ِخ ٠ئىٞحٌّؼَف١ش )حٌل٠ٛ١ش( ٚحٌؼخؽف١ش )حٌّٛحٍى حٌ ٠ِِي ِٓ حٌظٕظ١ّٟ ط١ٌٛيحٌيػُ 

  .(Zhai et al., 2020) ٠ِِي ِٓ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ اٌٝ

ٚلي رَٕ٘ض حٌيٍحٓخص حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش ػٍٝ حٌيٍٚ حٌظفخػٍٟ ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ 

ُّيٍن.  طٛطٍضٚفٟ ػ١ٕش ِٓ حٌّٛظف١ٓ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ حٌمطخع حٌّظَفٟ حٌزخؤظخٟٔ  حٌ

ُّيٍن حٍطزؾ حٍطزخؽخً ا٠ـخر١خً اٌٝ  Imran et al., (2020)ىٍحٓش  أْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

هظزَص ىٍحٓش ح،  (JD-R)ٚحٓظٕخىحً ًٌّٕٛؽ . رخُى٘خٍ حٌّٛظف١ٓ ٚحٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ

(Almasradi et al., (2022  ُّٓيٍن فٟ حٌؼلالش ر١ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلأىحء ٚحٌَػخ حٌٛظ١فٟ لأػؼخء ١٘جش حٌظي٠ٍْ رخٌـخِؼخص 

ُّيٍن ٚ ؤظخ١ٔش.حٌزخ خ فٟ ٠ئىٞٚؿيص حٌيٍحٓش أْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ ًّ ح ِٙ ًٍ  طؼي٠ً ىٚ

ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ ِٛظفٟ شَوخص  حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظخثف ٚحٌَػخ حٌٛظ١فٟ.

ظليس، ٌّؼٍِٛخص ٚحٌزٕٛن حٌظـخ٠ٍش رخٌٍّّطىٌٕٛٛؿ١خ ح ُّ  Aldabbasىٍحٓش  طٛطٍضىش حٌ

et al., (2023) َْطفؼش ِٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ ٌحٌّٛظف١ٓ  اىٍحن اٌٝ أ ُِ  ٠ؼُُِّٔظ٠ٛخص 

حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ رشىً أوزَ ِٓ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ ٠ظٍمْٛ ِٔظ٠ٛخص ِٕوفؼش ِٓ حٌيػُ 

ُّيٍن. ٠ـخرٟ حلإ حٌيٍٚػٓ  Manzoor et al., (2024)ىٍحٓش وشفض ٚ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ن ِٓ حٌّشَف ٚليٍس حٌّٛظف١ٓ ػٍٝ ط١خغش ٚظخثفُٙ، ٚحُى٘خٍُ٘ فٟ  ٍَ ي ُّ ٌٍيػُ حٌ
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أرٛ حٌي٘ذ، )ىٍحٓش  هٍظضٚفٟ ر١جش حٌؼًّ رخٌّٕظّخص حٌّظ٠َش،  ر١جش حٌؼًّ.

وخفش حلإؿَحءحص حٌظٟ طؼّٓ طمي٠ُ حٌيػُ  خصحٌّٕظّاٌٝ ػٍَٚس أْ طظوٌ  (2222

حٌّخىٞ ٚحٌّؼٕٛٞ ٚحلاؿظّخػٟ حٌّٕخٓذ ٌٍؼخ١ٍِٓ رخٌشىً حٌٌٞ ٠ُّىُٕٙ ِٓ ط١خغش 

ِٙخُِٙ ٚػلالخطُٙ حٌٛظ١ف١ش، ٌظظٛحفك ِٓ أ٘يحف حٌّٕظّش ِٓ ٔخك١ش ِٚغ ىٚحفؼُٙ 

ٚفٟ ػ١ٕش ِٓ ِٛظفٟ ِظٍلش حٌؼَحثذ رّلخفظش  .- ِٓ ٔخك١ش أهَٜ -ٚحكظ١خؿخطُٙ 

اٌٝ ٚؿٛى ىٍٚ ِؼيي ِؼٕٛٞ ٌٍيػُ ( 2224)حٌٕمـَحشٟ، ىٍحٓش  طٛطٍضٌيل١ٍٙش، ح

حٌظٕظ١ّٟ حٌّيٍن فٟ حٌؼلالش ر١ٓ حٌم١خىس حٌّظٛحػؼش ٚحُى٘خٍ حٌّٛظف فٟ حٌؼًّ. 

ُحىص حكظّخ١ٌش  اٌٝ أٔٗ وٍّخ ُحى اىٍحن حٌّٛظف١ٓ ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟحٌيٍحٓش  ٚهٍظُض

٠ظٛلغ حٌزخكغ أْ ٠ؼُُِ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ  طميَ،حٔٔـخِخً ِغ ِخ  حُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ.

ُّيٍن ِٓ ليٍُحص حٌّٛظف١ٓ ػٍٝ   ٠مظَف حٌزخكغٚهظزخٍ طـَرش حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ححٌ

ُّيٍن ِغ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٍرّخ ٠ؼُيي ِٓ  أْ طفخػً حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ًٍ ِّٕٙخ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ِٚٓ ػُ، ٠ُّىٓ ط١خ غش حٌفَع حٌوخِْ طؤػ١َ و

  ػٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ: ٚحٌٔخرغ ٚحٌٔخىّ

ُّيٍن ِٓ حٌظؤػ١َ حلإ ٠ؼُيي حٌيػُ (H5): اٌفشع اٌخبِظ ٠ـخرٟ حٌّزخشَ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ك١غ ٠َطفغ ٌ٘ح حٌظؤػ١َ ػٕيِخ ٠ىْٛ حٌيػُ 

 ُِ ُّيٍن   .خَطفؼً حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن ِٓ حٌظؤػ١َ حلإ ٠ؼُيي حٌيػُ (H6): اٌفشع اٌغبدط ٠ـخرٟ حٌّزخشَ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ ٠َطفغ ٌ٘ح حٌظؤػ١َ ػٕيِخ ٠ىْٛ حٌيػُ 

 ُِ ُّيٍن   . خَطفؼً حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن ِٓ حٌظؤػ١َ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ  (H7):اٌفشع اٌغبثغ  ٠ؼُيي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ك١غ ٠َطفغ حٌظؤػ١َ غ١َ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش 

حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٓ هلاي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ِغ 

ُّيٍن.   حٍطفخع حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ
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ُّٔظوٍظش ِٕٙخ  فٟ ػٛء َِحؿؼش أىر١خص حٌزلغ ػٍٝ ِخ طميَ، رٕخء  ٚحٌؼلالخص حٌ

مظَكش ُّ ُّ ٠1ٛػق شىً )، ٚحٌفَٚع حٌ  مظَف ٌٍؼلالش ر١ٓ ِظغ١َحص حٌزلغ.( حلإؽخٍ حٌ

 / اٌذساعخ الاعزطلاػ١خ ِٚشىٍخ اٌجذش3

 اٌذساعخ الاعزطلاػ١خ 3/1

 حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٌٟٚ٘فُٙ حٌزؼي حلإٔٔخٟٔ ٌلآظيحِش،  ِّٙش شآ١ٌٕ٘خن 

(Spreitzer et al., 2012).  ًحلاُى٘خٍىٛٔٗ كخٌش ٔف١ٔش ا٠ـخر١ش، حٓظمطذ ٌ ٚٔظَح 
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خ ِظِح٠يًح فٟ حٌؼمٛى حلأه١َس  ًِ  Kleineلظَف حٚ .(Liu, et al., 2021)فٟ حٌؼًّ ح٘ظّخ

et al., (2019)  ٍُ٘ٛح شوظ١خً ِٓ هلاي شؼ ًٛ أْ حٌّٛظف١ٓ حٌِّى٠َ٘ٓ ٠شٙيْٚ ّٔ

اكيٜ أظَٙص ٔظخثؾ  رخوظٔخد حٌّؼَفش ٚططز١مٙخ رخٓظَّحٍ.ٌٕٚشخؽ ٚحٌل٠ٛ١ش، رخ

ْ حٌّٛظف١ٓ حٌِّى٠َ٘ٓ ٠ظَُْٙٚ أىحءً ا Spreitzer & Porath, (2012)حٌيٍحٓخص 

ِٓ ألَحُٔٙ،  25%ٚأُٔٙ ألً ػَػش ٌلاكظَحق حٌٛظ١فٟ رٕٔزش  ،16%أفؼً رٕٔزش 

ُِٕٙ  46%ُِٕٙ ٠ظّظؼْٛ رّٔظ٠ٛخص أػٍٝ ِٓ حلاٌظِحَ حٌظٕظ١ّٟ، ٚأْ  32%ٚأْ 

ًٌه، ٠ُٕظَ اٌٝ  ٓػ فؼلًا . (Porath, et al., 2012) أفخىٚح رخٌَػخ حٌٛظ١فٟ

حلاُى٘خٍ ػٍٝ أٔٗ ١ٍٓٚش كّخ٠ش ِٓ حٌٕظخثؾ حٌٕف١ٔش حٌٍٔز١ش، ِؼً؛ حلاكظَحق حٌٛظ١فٟ، 

 ,.Porath, et al) لش ٚحٌَفخ١٘شٚ٘ٛ أَِ رخٌغ حلأ١ّ٘ش ٌٍلفخظ ػٍٝ حلأىحء ٚحٌظ

، فّٓ طلف٠ِ١ش ػخؽف١ش كخٌش حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٟ٘ٚغ ًٌه، ٚلأْ . (2012

ٍص حلإ٠ـخر١ش.  شحٌلخٌؼُِ ٌٖ٘ حٌؼٍَٚٞ َِحػخس حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌظٟ طُ  ّٛ وّخ ؽ

Spreitzer, et al., (2005)  ًّٞٔٛؿًخ ٔظ٠َخً ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٠شَف و١ف طئى

، ٚحٌوظخثض  )ِؼً حٌّؼَفش ٚحٌظؤػ١َ حلإ٠ـخرٟ(رؼغ حٌوظخثض حٌفَى٠ش 

ٓظملا١ٌش حٌٛظ١ف١ش ، ٚحٌّٔخص ح١ٌٔخل١ش )ِؼً حلا ١ش/حٌؼلاثم١ش )ِؼً حٌيػُ ٚحٌؼمش(حٌشوظ

حلآظىشخف( اٌٝ ، ٍٚٓٛو١خص حٌؼًّ حٌفخػً )ِؼً حٌظَو١ِ ػٍٝ حٌّٙخَ ٚ ِٕٚخم حٌؼمش(

ٚ٘ىٌح، ٚػٍٝ ػىْ حٌّفخ١ُ٘ حٌظم١ٍي٠ش فٟ حلأىر١خص حٌٕف١ٔش حلأٚٓغ  حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.

 رؤْ Spreitzer, et al., (2005)حٌظٟ طشُيى ػٍٝ حٌظؼٛرخص حٌٔخرمش، طـُخىي 

ٚف٠َمٙخ  Spreitzerٌِٕ أْ ٔشَص ٚ. ىْٚ ِلٕشحلاُى٘خٍ ٠ُّىٓ أْ ٠ظلمك ِغ أٚ 

ُّ ، شٙيص حلأرلخع حٌّ (2005)ػخَ  ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ًّٔٛؿُٙ  ميِخصظؼٍمش ر

ح ٠َٓؼًخ. ًٛ أكي حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش  ١فشط١خغش حٌٛظ شىٍضٚلي  حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ّٔ

ٕزجش رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ُّ حٌيٍحٓخص  حٌؼي٠ي ِٓ ٚلي وشفض .(Liu, et al., 2021) حٌ

 ,.e.g) حٌؼ٠ًّـخرٟ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حلأػَ حلإ ػٓ حٌظطز١م١ش

Mansour & Tremblay, 2021; Liu, et al., 2021; Zhou, 2023; 

Manzoor, et al., 2024) فٟ ك١ٓ طزخ٠ٕض ٔظخثؾ طٍه حٌيٍحٓخص كٛي طؤػ١َ أرؼخى .

ر١ٓ  حٌيٍحٓخص حٌؼي٠ي ِٓ ٔظخثؾ ، ك١غ ٍرطضط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ
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 ,.e.g) رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٚظطٍزخص حٌظليٞحٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٚحلاؿظّخػ١ش  ط١خغش

Demerouti, et al., 2015; Mansour & Tremblay, 2021; Yang & Li, 

et al., 2021; Zhou, 2023)حٌظطز١م١شوشفض ٔظخثؾ رؼغ حٌيٍحٓخص  حٌّمخرً، ٟ. ٚف 

ؼ١ٌٍّظطٍزخص هَٜ ػٓ حلأػَ حٌٍٔزٟ حلأ ُّ  ,.e.g)ش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ محٌ

Schaufeli & Bakker, 2004; Van den Broeck, et al., 2010; 

Mansour & Tremblay, 2021; Li, et al., 2021) . 

لأ١ّ٘ش حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌفَى٠ش ٚحٌظٕظ١ّ١ش  ١ٟٓ ًحص ح١ٌٔخق، ِٚغ اىٍحن حٌزخكؼٚف

، أطزق ِٓ حٌُّٙ  (Kleine et al., 2019)٘خٍ حٌّٛظف١ٓ فٟ حٌؼًّ ىحٌظٟ طُُٔٙ فٟ حُ

اًح وخٔض ٕ٘خن ػ١ٍّخص ٚٓخؽش ٚطؼي٠ً ِلظٍّش أهَٜ )أٞ  ػّخحٌظٛطً اٌٝ فُٙ أػّك 

وشفض  ُِؼيي ١ٓخلٟ( فٟ طف١َٔ طؤػ١َ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حُى٘خٍ حٌّٛظف١ٓ فٟ حٌؼًّ.

ُّلظًّ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش ر١ٓ  حٌظطز١م١شرلخع حٌؼي٠ي ِٓ حلأ ػٓ ىٍٚ حٌٛٓخؽش حٌ

ٌلأػَ  حٌظطز١م١شض حٌؼي٠ي ِٓ حٌيٍحٓخص طٛطٍك١غ  ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.

 e.g., Bakker, et al., 2012; Xie et)٠ـخرٟ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حلإ

al., 2016; Villajos et al., 2019; Nissinen et al., 2022; Yasin, 2024) وّخ .

 ٠ـخرٟ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّأهَٜ ٌلأػَ حلإ ططز١م١شطٛطٍض ىٍحٓخص 

(e.g., Paterson et al., 2014; Mekawy & Ismail, 2018; Kleine et al., 

2019; Rahaman, 2022; Gyensare et al., 2025) . ِٓ وّخ أ٠يص ٔظخثؾ حٌؼي٠ي

ُّيٍن ِغ ط١خغش حٌٛظ١فش  حٌظطز١م١شحٌيٍحٓخص  ُّلظًّ ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ حٌيٍٚ حٌظفخػٍٟ حٌ

ًٍ ِّٕٙخ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  ,.e.g., Abid et al) ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٌظؼي٠ً طؤػ١َ و

2015; Imran et al., 2020; Park et al., 2020; Manzoor et al., 2024; 

Tufan et al., 2024).  

حٌٔخرمش طـخٖ أػَ أرؼخى  حٌظطز١م١ش، طزخ٠ٕض ٔظخثؾ حٌيٍحٓخص حٓظٕخىًح اٌٝ ِخ طميَ

ًٍ ِٓ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٚحلاٍطزخؽ فٟ حٌؼًّ، ٚوخٔض  ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ و

 ُّ ظطٍزخص حٌظليٞ ِٓ أوؼَ أرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش ؿيلاً ظحٌ ُِ ؼ١مش ٚ ُّ فٟ ٌ٘ح طٍزخص حٌ
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٠ـخر١ش ر١ٓ حٌٔخرمش أ٠يص حٌؼلالش حلإ حٌظطز١م١شػٍٝ حٌَغُ ِٓ أْ حٌيٍحٓخص  .ح١ٌٔخق

٠ـخر١ش ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚوٌٌه حٌؼلالش حلإط١خغ١ش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، 

ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، الا أٔٙخ أغفٍض ل١خّ حلأػَ غ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ 

ٌُ ٠ظُ حٌظؼَف ػٍٝ  وٌٌه، رخٌؼًّ وّظغ١َ ١ٓٚؾ.حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ 

ُّيٍن طَحكش فٟ حٌيٍحٓخص  حٌٔخرمش، ك١غ  حٌظطز١م١شحٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن ٚط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ  طؤػ١َأِىٓ ِلاكظش ػلالخص  ر١ٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

فٟ  ؽزُِّمضَظٍفش، وّخ أؿ٠َُض حٌيٍحٓخص حٌٔخرمش فٟ ر١جخص ػمخف١ش ِووّخ  .فمؾ رخٌؼًّ

ظزخ٠ٕش. ٚ ُِ حٌٔخرمش، ِٚغ ل١خَ حٌزخكغ  حٌظطز١م١شحٌيٍحٓخص  ٓظؼَحعخرر١جخص طٕظ١ّ١ش 

 ;e.g., Insight Emerald; Scopus) رَّحؿؼش لٛحػي حٌز١خٔخص حٌؼخ١ٌّش

Springer; Elsevier; Direct Science; Jstor; ProQuest; Google 

Scholar)  ٚوٌٌه رٕه حٌّؼَفش حٌّظَٞ ٚىحٍ حٌّٕظِٛش، ٌُ ٠ظُ حٌظٛطً اٌٝ ىٍحٓش ،

ٍرؼش )ط١خغش حٌٛظ١فش، طٕخٌٚض حٌّمخ١٠ْ حلأ -فٟ كيٚى ػٍُ حٌزخكغ  -ٓخرمش  ططز١م١ش

ُّيٍن( ٌٍزلغ حٌلخٌٟ  ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٚحٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚ٘ٛ ِخ ٠ُّؼً فـٛس  حٌز١جش حٌؼَر١ش ٚحٌّظ٠َش،ؿٕز١ش أٚ ٓٛحء فٟ حٌز١جخص حلأ ِـظّؼش،

 .ِٓ هلاي حٌزلغ حٌلخٌٟ طيحٍوٙخ اٌٝ حٌزخكغ ٠ٔؼٝ رلؼ١ش

ِظّؼلاً  كي أُ٘ أطٌٛٙخ حلالظظخى٠شأحٓظطخػض ِظَ طؤ١ُِ  (1956)فٟ ػخَ 

خ، أطزلض لٕخس ح٠ٌْٛٔ  150ٌِٕٚ حفظظخكٙخ لزً  ،لٕخس ح٠ٌْٛٔ فٟ ًِ أُ٘  اكيٜػخ

ح ِٓ حٌظـخٍس حٌزل٠َش  ،فٟ حٌؼخٌُ حلآظَحط١ـ١ش حٌَّّحص حٌّخث١ش ًَ ك١غ طًُٔٙ ؿِءًح وز١

ر١ٓ أٍٚٚرخ ٚآ١ٓخ،  حٌؼخ١ٌّش حٌظـخٍس كَوش ٌظ١ًٙٔ خلا غٕٝ ػٕٙ ضأطزلوّخ  حٌي١ٌٚش،

ّٓو َ  ,Arab Finance) وَو١ِس أٓخ١ٓش فٟ طٕخػش حٌشلٓ حٌيٌٟٚ خِىخٔظٙ شُِ

 ِٓ حٌظـخٍس حٌؼخ١ٌّش، ٚكٛحٌٟ 15%اٌٝ  12%طـٌد لٕخس ح٠ٌْٛٔ ِخ ر١ٓ  .(2023

ِٓ كَوش حٌلخ٠ٚخص حٌؼخ١ٌّش، ِغ ٍَِٚ رؼخثغ طظـخُٚ ل١ّظٙخ ط١ٍ٠َْٛ ىٚلاٍ  %30

ِٓ طيفمخص حٌٕفؾ حٌوخَ ٚحٌّٕظـخص حٌٕفط١ش  9%ِخ ٠مَد ِٓ طّٔق رظيفك ٚ ،٠ٕٛٓخً

 وّخ طؼُي لٕخس ح٠ٌْٛٔ .(Arab Finance, 2023) ٚحٌغخُ حٌطز١ؼٟ حٌّٔخي فٟ حٌؼخٌُ

ح  ًٍ خأ٠ؼًخ ِظي ًّ  (2024) ػخَك١غ ٓخّ٘ض فٟ  ٌلإ٠َحىحص ٌلالظظخى حٌّظَٞ، ِٙ



 

 التأثيرات التف اعلية لصياغة الوظيفة والدعم التنظيمي المُدرك على الازدهار في العمل: الدور الوسيط للارتباط بالعمل
  محمد ف اروق علي سباعد/ 

 

 0205ابريل  -العدد الثاني                  المجلد السادس عشر                                                 

    41 
 

 

 

 ػخَفٟ ٚ .(Arab Finance, 2023)فٟ حٌٕخطؾ حٌّلٍٟ حلإؿّخٌٟ ٌّظَ  2%رٕٔزش 

ىٚلاٍ، ِّخ ٠ؼىْ  حص١ٍِخٍطٔؼش  ا٠َحىحصٍ ٘خثٍش رٍغض لٕخس ح٠ٌْٛٔكممض  (2023)

 ػخَأ١ّ٘ظٙخ حٌظٟ لا طؼُخ٘ٝ فٟ لطخع حٌويِخص حٌٍٛؿٔظ١ش حٌؼخ١ٌّش. ِٚغ ًٌه، رلٍٛي 

رٔزذ طغ١َّ  ىٚلاٍ حص١ٍِخٍٓزؼش  اٌٝ ا٠َحىحص لٕخس ح٠ٌْٛٔحٔوفؼض  (2024)

 ,Ship4wd Editorial Team) ٚحٌظلي٠خص حلإل١ّ١ٍش حٌؼخ١ٌّش ى٠ٕخ١ِى١خص حٌظـخٍس

 ١٘Suez Canal Authorityجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ِٓ لزً  ح٠ٌْٛٔطيُحٍ لٕخس  .(2024

(SCA) ،  أٔشجض ػظزخ٠ٍشحػخِش ِٔظمٍش طظّظغ رشوظ١ش  لٕخس ح٠ٌْٛٔ ١٘جش ١٘جشٚطؼُي ،

ٍث١ْ ِـٍْ حٌٍُٛحء، ٚح١ٌٙجش ٌٙخ فٟ ٓز١ً اىحٍس  ِزخشَس ٚطظزغ،  (1956)فٟ ػخَ 

حٌلى١ِٛش.  ح١ٌٔخٓخصحٌَّفك ؿ١ّغ حٌٍٔطخص حٌلاُِش ٌٌٙح حٌغَع ىْٚ حٌظم١ي رخٌٕظُ ٚ

ّٓخػ١ٍ١ش، وّخ لإرّلخفظش ح -ِزٕٝ حلإٍشخى  -٠ٚمغ حٌَّوِ حٌَث١ٟٔ ١ٌٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ 

ِٕٚطمش  فٟ ِزٕٝ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ رّلخفظش رٍٛٓؼ١ي، طظَوِ ِٕخؽك حٌؼًّ حلأهَٜ

 .(Suze Canal Authority, SCA Overview) رٍٛطٛف١ك رّلخفظش ح٠ٌْٛٔ

طٛظف ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ِـّٛػش ِظٕٛػش ِٓ حٌّٛظف١ٓ حٌّٔئ١ٌٚٓ ػٓ حٌؼ١ٍّخص 

ح فٟ اىحٍس  .حٌّظؼيىس حلأٚؿٗ ٌٍمٕخس ًٍ ٚػّخْ حٌٍَّٚ ح٢ِٓ  حٌّلاكش٠ٚشًّ ًٌه أىٚح

ٌٍٔفٓ ػزَ ٔظخَ ِؼمي؛ ٚط١خٔش حٌز١ٕش حٌظلظ١ش، رّخ فٟ ًٌه طشغ١ً حٌّؼيحص حٌّظوظظش 

حٌّظميِش ٌَّحلزش  حٌظم١ٕخصرخٓظويحَ  حٌٍَِّٚؼً حٌىَحوخص ٚحٌمخؽَحص؛ َِٚحلزش كَوش 

ٚطٛؿ١ٗ حٌٔفٓ؛ ٚطٛف١َ حٌويِخص حٌزل٠َش حلأٓخ١ٓش. ٠ظطٍذ حٌؼًّ ىٍؿش ػخ١ٌش ِٓ 

ٚحلاٌظِحَ رٍٛحثق حٌٔلاِش، ٚحٌميٍس ػٍٝ حلآظـخرش رفؼخ١ٌش ٌّوظٍف حٌظلي٠خص  حٌيلش،

٠ٛحؿٗ ِٛظفٛ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ  .(Ship4wd Editorial Team, 2024) حٌظشغ١ٍ١ش

ِـّٛػش ف٠َيس ِٓ حٌظلي٠خص حٌٕخرؼش ِٓ حلأ١ّ٘ش حٌؼخ١ٌّش ٌٍمٕخس ٚر١جظٙخ حٌظشغ١ٍ١ش 

ّٔظَّ ٚح٢ِٓ ٌلَوش حٌٍَّٚ حٌزل٠َش ػزَ ٠ظطٍذ ػّخْ حٌظيفك حٌٚ ،حٌي٠ٕخ١ِى١ش

ِٕطمش ًحص أ١ّ٘ش ؿغَحف١ش ٚكٔخ١ٓش ١ٓخ١ٓش فٟ رؼغ حلأك١خْ ٠مظش ِٔظَّس. اْ 

حكظّخي كيٚع حػطَحرخص رٔزذ ػيَ حلآظمَحٍ حٌـ١ٓٛ١خٟٓ، ٚحٌلٛحىع غ١َ 

حٌّظٛلؼش ِؼً حلأٔيحى حٌٕخؿُ ػٓ ٓف١ٕش ا٠فَ ؿ١فٓ، ٚحٌلخؿش اٌٝ حٌظٕمً ػزَ ػ١ٍّخص 

ؼ١مش فٟ لَحؽ١ش ِؼميس ٠ّىٓ أْ طوٍكر١َٚ ٌِ ظطٍزخص   Ship4wd) ؼًّحٌر١جش  ُِ
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Editorial Team, 2024).  ػلاٚس ػٍٝ ًٌه، أويص حلأكيحع حلأه١َس فٟ ِٕطمش

حٌزلَ حلأكَّ حٌّوخٚف حلأ١ِٕش حٌّٔظَّس ٚطؤػ١َ٘خ حٌّلظًّ ػٍٝ ػ١ٍّخص حٌمٕخس، ِّخ 

 ,Helwa & Al-Riffai)ِٓ حٌظؼم١ي ٌؼًّ ِٛظفٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ  هَآ رؼُيأػخف 

2025).  

ٌٍٚظؼَف ػٍٝ رؼغ حٌظٛحَ٘ حٌَّطزطش رّشىٍش حٌزلغ فٟ ِـخي حٌظطز١ك،  

ُِيٍوخص حٌؼخ١ِٓ  دساعخ اعزطلاػ١خأؿَٜ حٌزخكغ  ر١ٙجش لٕخس ٌظى٠ٛٓ فىَس ِزيث١ش ػٓ 

 ِٓ حٌظؼٍُ ٚحٌل٠ٛ١ش، ِشظَوشطـَرش  هظزخٍُ٘خرِيٜ حُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ  ػٓ ح٠ٌْٛٔ

ِٚيٜ حٍطزخؽُٙ رؼٍُّٙ، رخلإػخفش ، ٌظ١خغش ٚظخثفُٙ ل١خُِٙ رٍٔٛو١خص حٓظزخل١شِيٜ ٚ

. ػٓ حٌيٍؿش حٌظٟ طمٌيٍ رٙخ ح١ٌٙجش ِٔخّ٘خطُٙ فٟ حٌؼًّ ٚطٙظُ رَفخ١٘ظُٙاٌٝ لٕخػخطُٙ 

ػٛء ػيص فٟ أٚحٌظٟ  -حٌشوظ١ش شزٗ ح١ٌّٙىٍش  ٚحػظّي حٌزخكغ ػٍٝ حٌّمخرلاص

ِزٕٝ  ( ِفَىس ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ ف20ٟػ١ٕش ١َِٔس لٛحِٙخ ) فٟ -َِحؿؼش حٌيٍحٓخص حٌٔخرمش 

ٚلي أؿ٠َُض  .رّلخفظش حلإّٓخػ١ٍ١ش ٍشخى رخٌَّوِ حٌَث١ٟٔ ١ٌٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔحلإ

يس ِٓ  ُّ . ٚوشفض ٔظخثؾ 2025 ٠ٕخ٠َكظٝ  2024 ى٠ّٔزَحٌيٍحٓش حلآظطلاػ١ش هلاي حٌ

 أّ٘ٙخ:  ػيى ِٓ حٌّئشَحص حلأ١ٌٚش وخْػ١ش ػٓ حٌيٍحٓش حلآظطلا

 16أػٕخء حٌؼًّ، وّخ أشخٍ  حٌل٠ٛ١شرشؼٍُٛ٘ رخٌطخلش ٚ 70% رٕٔزش ِٛظفخً  14أفخى  -

ْ ر١جش حٌؼًّ ر١ٙجش لٕخس اأش١خء ؿي٠يس أػٕخء حٌؼًّ، ك١غ  رظؼٍُّٙ 80%رٕٔزش  ِٛظفخً 

 ح٠ٌْٛٔ ىحػّش ىحثّخً ٌظي٠ٍذ حٌّٛظف١ٓ ٚطط٠َٛ ِٔخٍُ٘ حٌّٕٟٙ.

 Job ط١خغش حٌٛظ١فش رؼيَ ِؼَفظُٙ رخٌّمظٛى رّظطٍق 90%رٕٔزش  ِٛظفخً  18ألَ  -

Crafting60% رٕٔزش ِٛظفخً  12، أظَٙ ا١ٌُِٙخ طُ شَف ٌ٘ح حٌّفَٙٛ ، ٚػٕي 

ٚطط٠َٛ ليٍحطُٙ  ،طط٠َٛ أٔفُٔٙ ١ِٕٙخً ، ِٓ هلاي ر٠ِخىس ِٛحٍىُ٘ ح١ٌٙى١ٍش ل١خُِٙ

،  (MBA)ػّخي ىحٍس حلأا رَٔخِؾ حٌّخؿٔظ١َ حٌّٕٟٙ فٟ اٌٝ خَخلأؼّرحٌشوظ١ش 

ك١غ طز١ٓ أْ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ لي ػميص شَحوش ِغ اكيٜ حٌـخِؼخص حٌلى١ِٛش 

 حٌّظ٠َش ٌظٕف١ٌ حٌزَٔخِؾ رخٌفظٛي حٌيٍح١ٓش ١ٌٍٙجش.

ُِّػـ١ٓ، اٌٝ أْ طـٕذ حٌظٛحطً ِغ حلأ 70%رٕٔزش  ِٛظفخً  14وّخ أشخٍ  - شوخص حٌ

ٚؽٍذ حٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش ِٓ حٌَث١ْ حٌّزخشَ ػٓ ِٔظٜٛ أىحثُٙ رخٌؼًّ، ٚحٌّشخٍوش 
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١ٌخطٙخ ٚئ٘خ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ وـِء ِٓ ِٔخفٟ ِشخ٠ٍغ ط١ّٕش حٌز١جش حٌّل١ٍش حٌظٟ طظزٕ

  .ْٛ٘ئلاء حٌّٛظف٠مَٛ رٙخ  حلاؿظّخػ١ش ٟ٘ أوؼَ آ١ٌخص ط١خغش حٌٛظخثف حٌظٟ

رشؼٍُٛ٘ رخلأغّخّ حٌىخًِ فٟ ِٙخَ ػٍُّٙ، ٚشؼٍُٛ٘  80%رٕٔزش  ِٛظفخً  16أفخى  -

حُ رخٌؼًّ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ، ٔظرخٌفوَ لاٍطزخؽٙ ٌٍظٍٛس ح١ٌٌٕ٘ش حٌَّطفؼش حٌظٟ  ًَ

ُّل١طش. ػٍٝ ِيحٍ حٌؼمٛى حٌّخػ١ش شىٍظٙخ ح١ٌٙجش  فٟ حٌز١جش حٌّل١ٍش حٌ

ُِطٍمخً  70%رٕٔزش  ِٛظفخً  14ألَ  - حٌؼًّ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ، طَن فٟ ػيَ طفى١َُ٘ 

 أهَٜ رِّح٠خ ِخى٠ش أوزَ. كظٝ ٌٛ ػَُع ػ١ٍُٙ ٚظخثف فٟ ِٕظّخص

أْ ر١جش حٌؼًّ فٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ىحػّش  60%رٕٔزش  ِٛظفخً  ٠12َٜ  -

حٌؼًّ،  ٚطفخ١ُٔٙ فٟ حٌؼًّ، ٚغخٌزخُ ِخ طُٔخٔيُ٘ ػٕي ِٛحؿٙش ِشىلاص فٟ ،ٌّـٙٛىحطُٙ

 هخطش.هيِخص شوظ١ش  اٌٝ أٚ ػٕي حٌلخؿش

 ِشىٍخ اٌجذش 3/2

ًٔخَِحؿؼش حٌيٍٓخص حٌٔخرمش، فٟ ػٛء  ػٍٝ ٔظخثؾ حٌيٍحٓش حلآظطلاػ١ش  ٚطؤ١ٓ

١َٔس حٌظٟ أؿَح٘خ حٌزخكغ فٟ ػ١ٕش ، ٠ُّىٓ ط١خغش ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌِْٛٔٓ حٌؼخ١ٍِٓ  ُِ

 ِشىٍش حٌزلغ فٟ حٌظٔخإي حٌظخٌٟ:

ثبلاصد٘بس فٟ اٌؼًّ ػٕذ  ١٘ئخ لٕبح اٌغ٠ٛظفٟ  اٌّٛظَّفْٛ دمّاب شً٘ ٠شؼ  

ٌلاسرجبؽ  اٌٛع١ؾل١بُِٙ ثغٍٛو١َّبد اعزجبل١َّخ ٌظ١بغخ ٚظبئفُٙ، ِٚب ٘ٛ اٌذَّٚس 

ُّ ث ِّٟ اٌ ظ١ّ ٟ  ٌٍذَّػُ اٌزَّٕ  ذسن فٟ رٍه اٌؼلالخ؟بٌؼًّ، ٚاٌذَّٚس اٌزَّفبػٍ

 ٠ٚزفشع ِٓ ٘زا اٌزغبإي اٌشئ١غٟ اٌزغبإلاد اٌفشػ١خ ا٢ر١خ:

 ؟ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍِٝخ ٘ٛ أػَ ط١خغش حٌٛظ١فش  -

 ؟خؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًِّخ ٘ٛ أػَ حلاٍطز -

خٍ فٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ اٌٝ أٞ ِيٜ ٠ُّىٓ أْ طئُػَ طخغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘ -

 ؟رخٌؼًّ
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ُّيٍن ِٓ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش  - اٌٝ أٞ ِيٜ ٠ُّىٓ أْ ٠ؼُيي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ًٍ ِٓ ٝحٌٛظ١فش ػٍ  حلاُ٘خٍ فٟ حٌؼًّ؟حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚ و

ُّيٍن ِٓ حٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ  - اٌٝ أٞ ِيٜ ٠ُّىٓ أْ ٠ؼُيي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ؟خٍ فٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ رخٌؼًٌّظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُ٘

 / أ٘ذاف اٌجذش4

 اٌجذش اٌذبٌٟ اٌٝ رذم١ك الأ٘ذاف اٌزب١ٌخ: اٌجبدش ِٓ خلاي ٠غؼٝ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، لأرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش، ٚأرؼخى حلاطلي٠ي ِٔظ٠ٛخص حٌّّخٍٓش  4/1

ُّيٍن فٟ ػ١ٕش ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ  ٚأرؼخى حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٚأرؼخى حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 .ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ

 ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحلاٚ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ ٌظ١خغش حٌٛظ١فشل١خّ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ  4/2

 .فٟ ػ١ٕش ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ

فٟ ػ١ٕش ِٓ  ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحلاػٍٝ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ل١خّ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ  4/3

 .حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ

ِٓ هلاي ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلال١خّ حٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ  4/4

 ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ.ػ١ٕش ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ  فٟوّظغ١َ ١ٓٚؾ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

ُّيٍن فٟ ػلالخص حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ر١ٓ  4/5 ل١خّ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚوٌٌه ل١خّ ىٍٖٚ فٟ غش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاط١خ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رٛٓخؽش حٌّزخشَ ر١ٓ ط١خغش ٚحٌٛظ١فش ٚحلا ػلالخص حٌظؤػ١َ غ١َ

 ٍطزخؽ رخٌؼًّ. حلا

حٌظٛطً ٌزؼغ حٌيلالاص حٌٕظ٠َش ٚحٌظٛط١خص حٌؼ١ٍّش حٌظٟ لي طئىٞ اٌٝ ط١ٓٛغ  4/6

حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ط١خغش حٌٛظخثفلخػيس حٌزلغ فٟ ِـخي 

ُّيٍن، ٚطؼُُِ ِٓ  ٌيػُ حٌظٕظ١ّٟحٚ  .١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔفٟ  ُى٘خٍ حٌؼخ١ٍِٓاحٌ
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 / أ١ّ٘خ اٌجذش5

 الأ١ّ٘خ إٌظش٠خ ٚاٌزطج١م١خ ٌٍجذش اٌذبٌٟ ِٓ الاػزجبساد اٌزب١ٌخ:رزؼخ 

ُى٘خٍ ظَٞ ٌّٛػٛػخص ط١خغش حٌٛظخثف، ٚحلاٌلإٓٙخَ فٟ حٌظؤط١ً حٌٕ ِلخٌٚش 5/1

ُّيٍن فٟ حٌؼًّ، ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ،  .ٚحٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

وّٛٔٙخ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ خغش حٌٛظخثف ٚحلاط١ٌّٛػٛػخص  حٌّٕٛ حٌزلؼٟ حٌّظِح٠ي 5/2

طٔؼٝ اٌٝ ٠ُخىس طٛحفك حٌفَى ِغ ٚظ١فظش،  ،ٍٓٛو١خص ٚكخلاص ٔف١ٔش ا٠ـخر١ش

ُِشظَوش ِٓ حٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ فٟ   حٌؼًّ. ر١جش ٚأهظزخٍٖ طـَرش 

ِلخٌٚش ٌلإٓٙخَ فٟ اػَحء أىر١خص اىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش ٚحٌٍٔٛن حٌظٕظ١ّٟ، ك١غ  5/3

٠ٔؼٝ حٌزخكغ اٌٝ أهظزخٍ ػلالخص طؤػ١َ ِزخشَس ٚغ١َ ِزخشَس ٚطفخػ١ٍش، ٌُ طظُ 

 فٟ حٌزلٛع حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش حٌظٟ حؽٍغ حٌزخكغ ػ١ٍٙخ فٟ ٌ٘ح حٌّـخي، ِؼخٌـظٙخ

 حٌزلغ حٌلخٌٟ.  يخكغ طيحٍوٙخ ِٓ هلا٠لخٚي حٌز ٚ٘ٛ ِخ ٠ُّؼً فـٛس رلؼ١ش

ٕزجش رخلاِلخٌٚش ٌلإٓٙخَ فٟ حٌظؼَف ػٍ 5/4 ُّ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٝ حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌ

 رٙج١ش لٕخس ح٠ٌْٛٔ.

ِظخىٍ حٌيهً ػٍٝ حٌّٔظٜٛ  أكي أُ٘ خوٛٔٙ ١ٌٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔحلا١ّ٘ش حلآظَحط١ـش  5/5

َُّطمزش ٌلالظظخى حٌّظَٞ، ك١غ حٌمِٟٛ  طٔظٙيف حٌيٌٚش حٌّظ٠َش ٚلخؽَس حٌظ١ّٕش حٌ

٠ُخىس  :طفؼ١ً ٚطؼظ١ُ حٌيٍٚ حلالظظخىٞ ٌمٕخس ح٠ٌْٛٔ ِٓ هلاي (2030) رلٍٛي ػخَ

٠ُخىس ػخثيحص لٕخس ح٠ٌْٛٔ اٌٝ ِخ ٚ ١ٍِخٍ ىٚلاٍ؛ 88.1ا٠َحىحص لٕخس ح٠ٌْٛٔ اٌٝ 

ٚط١خغش حٓظَحط١ـ١ش ل١ِٛش  ؛ حلإؿّخٌِٟٓ حٌٕخطؾ حٌّلٍٟ  7%اٌٝ  5%٠ظَحٚف ر١ٓ 

 ؛١ٍِْٛ كخ٠ٚش ١ٍِ15ْٛ كخ٠ٚش اٌٝ  3.7ٌظـخٍس حٌظَح٠ِٔض ٠ٌِخىس كظش ِظَ ِٓ 

طل٠ًٛ ٚ ٚحٌٛطـٛي اٌـٝ ١ٍِـْٛ فَطـش ػّـً رخٌّٕطمـش حلالظظخى٠ـش ٌمٕـخس حٌٔـ٠ْٛ؛

أرَُ  ،)ٍثخٓش ِـٍْ حٌٍُٛحء لٕخس ح٠ٌْٛٔ اٌٝ َِوِ ال١ٍّٟ ٌٍطخلش حٌوؼَحء

  .(2223حٌظٛؿٙخص حلآظَحط١ـ١ش ٌلالظظخى حٌّظَٞ، 

 / ِٕٙج اٌجذش6

فٟ  Deductive Approachحػظّي حٌزلغ حٌلخٌٟ ػٍٝ حٌّٕٙؾ حلآظٕزخؽٟ 

حلإؽخٍ حٌّمظَف ٌٍؼلالش  طى٠ٛٓ حلإؽخٍ حٌٕظَٞ ٌٍزلغ ٚطلي٠ي حٌّظغ١َحص حٌظٟ طؼّٕٙخ
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ٚطلي٠ي ؽَق ل١خّ ٌٖ٘  حٌٔخرمش،ػٍٝ حٌيٍحٓخص  حػظّخىًححٌزلغ،  ِمخ١٠ْر١ٓ 

ٚطط٠َٛ حلإؽخٍ حٌّمظَف ٌٍؼلالخص ر١ٕٙخ. وّخ حٓظوُيحَ حٌّٕٙؾ حلآظمَحثٟ  حٌّظغ١َحص،

Inductive Approach  ،هلاي طٛؿ١ٗ لخثّش حٓظمظخء ٌؼ١ٕش ِٓ ِـظّغ حٌزلغ ِٓ

 ٚرظل١ًٍ حٌز١خٔخص ٚحٌظٛطً ِٓ هلاي ًٌه ٌٕظخثؾ حٌزلغ. ٠ٚظؼّٓ ِٕٙؾ حٌزلغ ِخ ٠ٍٟ:

 ٚػ١ٕخ اٌجذش ِجزّغ 6/1

 ِجزّغ اٌجذش 6/1/1

ػٍٝ أٔٗ ؿ١ّغ حٌّفَىحص حٌظٟ ( 1995)رخٍُػش، ٠ُّىٓ طؼ٠َف ِـظّغ حٌزلغ 

فبْ ِـظّغ حٌزلغ حٌلخٌٟ ٠ظىْٛ  ،ٚرخٌظخٌٟ فَ ف١ٙخ حٌوظخثض حٌّطٍٛد ىٍحٓظٙخ.طظٛح

رخلإّٓخػ١ٍ١ش، ِٕٚخؽك حٌؼًّ  ث١ٟٔحٌَ ِٓ ؿ١ّغ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ رخٌَّوِ

 ٠ٕخ٠َ - هلاي شَٙ - ػخِلاً  13868ٚحٌزخٌغ ػيىُ٘  هَٜ رزٍٛٓؼ١ي ٚح٠ٌْٛٔ،حلأ

 (:1) ؿيٚي. وّخ ٠ظؼق فٟ (2025)

 ِجزّغ اٌجذش (1جذٚي )

 ِٕبؽك اٌؼًّ ث١ٙئخ لٕبح اٌغ٠ٛظ َ
 ِجزّغ اٌجذش

 %ٕغجخاٌ جّبٌٟ اٌؼب١ٍِٓا

 45.3% 6284 الإعّبػ١ٍ١خ 1

 38.4% 5322 ثٛسعؼ١ذ 2

 16.3% 2262 اٌغ٠ٛظ 3

 100% 13868 جّــــبٌٟالإ

  ٌّٛاسد اٌجشش٠خ ث١ٙئخ لٕبح اٌغ٠ٛظاداسح ااٌّظذس: 

 ػ١ٕخ اٌجذش 6/1/2

ػٕي ىٍؿش ػمش  Sample Size calculatorرٕخء ػٍٝ ِؼخىٌش طلي٠ي كـُ حٌؼ١ٕش 

طُ طلي٠ي  50%، ٚٔٔزش طٛحفَ حٌظخَ٘س رخٌّـظّغ  5%± ، ٚٔٔزش هطؤ ِّٔٛف رٗ %95

طُ ٓلزٙخ حػظّخىًح ػٍٝ اؿَحءحص ٓلذ حٌؼ١ٕش حٌؼشٛحث١ش ٚ ِفَىس، (374)كـُ حٌؼ١ٕش ػٕي 

 حٌطزم١ش ِغ ِلخٌٚش حلأهٌ فٟ حلاػظزخٍ حٌظزخ٠ٓ ر١ٓ ػيى حٌّفَىحص ىحهً وً ؽزمش. 
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 ٚدذح اٌّؼب٠ٕخ 6/1/3

طؼَُف ٚكيس حٌّؼخ٠ٕش رؤٔٙخ حٌّفَىس حٌظٟ ٓظٛؿٗ ا١ٌٙخ حلأٓجٍش )لخثّش 

. ٚػ١ٍٗ، طظّؼً ٚكيس حٌّؼخ٠ٕش (1995)رخٍُػش، حلآظمظخء( ٔظَح ٌظٛحفَ حلإؿخرش ٌي٠ٙخ 

حٌّٛظف حٌٌٞ ٠شغً ٚظ١فش ىحثّش رّوظٍف حٌٛظخثف حلإىح٠ٍش أٚ حٌف١ٕش فٟ ١٘جش لٕخس فٟ 

حٌم١خى٠ش )ِي٠َٞ حلإىحٍحص ٚٔٛحرُٙ، ٍٚإٓخء  ِغ حٓظزؼخى ؿ١ّغ حٌٛظخثف ،ح٠ٌْٛٔ

ئً٘ حٌّظٛٓؾ حٓظزؼخىٚ ، حلألٔخَ( ُّ  ؛حٌزلغٌظؼٛرش فُٙ أىحس  ؿ١ّغ حٌؼخ١ٍِٓ ىْٚ حٌ

 .ػ١ٍٙخِٚٓ ػُ طؼٛرش حلإؿخرش 

 خظبئض ػ١ٕخ اٌجذش 6/1/4

ٚفمخ  ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ( ٚطف ٌؼ١ٕش حٌزلغ ِٓ حٌؼخ٠2ٓ١ٍِٛػق ؿيٚي )

ِٕخؽك حٌؼًّ حٌؼلاع  ػيحى حٌؼخ١ٍِٓ فٟلأٌز١خٔخطُٙ حٌي٠ّٛؿَحف١ش، ٚحٌظ٠ُٛغ حٌّظٕخٓذ 

 ١ٌٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ.

 خظبئض ػ١ٕخ اٌجذش (2جذٚي )

 اٌّزغ١ش اٌج١بْ اٌؼذد إٌغجخ

 روش 229 %61

 أٔضٝ 145 39% إٌٛع

 الاجّبٌٟ 374  %100

 فٕٟ 64 %17

 اٌٛظ١فخ
 ِٛظف 172 %46

 ِٕٙذط 138 %37

 الاجّبٌٟ 374 %100

 ِئً٘ ِزٛعؾ 39 %10

اٌّغزٜٛ 

 اٌزؼ١ٍّٟ

 ِئً٘ فٛق اٌّزٛعؾ 64 %17

 ِئً٘ ػبٌٟ 212 %57

 دساعبد ػ١ٍب 59 %16

 الاجّبٌٟ 374 %100

عٕخ 33ألً ِٓ  76 %20  

 اٌؼّش
عٕخ 43عٕخ اٌٝ ألً ِٓ  33 153 %41  

عٕخ 53عٕخ اٌٝ ألً ِٓ  43 107 %29  

عٕخ فؤوضش 53 38 %10  
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 الاجّبٌٟ 374 %100

عٕٛاد 13ألً ِٓ  45 %12  

عٕٛاد 

 اٌخجشح

عٕخ 23اٌٝ ألً ِٓ  عٕٛاد 13 163 %43  

عٕخ 33اٌٝ ألً ِٓ خ ٕع 23 126 %34  

عٕخ فؤوضش 33 40 %11  

 الاجّبٌٟ 374 %100

 الإعّبػ١ٍ١خ 172 %46

ِٕبؽك 

 اٌؼًّ

 ثٛسعؼ١ذ 142 %38

 اٌغ٠ٛظ 60 %16

جّبٌٟالإ 374 %100  

 SPSS.26: ِٓ اػذاد اٌجبدش ثٕبءا ػٍٝ ِخشجبد ثشٔبِج اٌّظذس

ك١غ  ِٓ حٌظزخ٠ٓ فٟ ػ١ٕش حٌزلغ، ِؼمٛلاً  حً أْ ٕ٘خن ليٍ (،2) ؿيٚي٠ظؼق ِٓ 

، فبْ حٌؼ١ٕش طؼظزَ ِّؼٍش َِحػخس ًٌه ٌـ١ّغ حٌّظغ١َحص حٌي٠ّٛحؿَحف١ش، ِٚٓ ػُ ضطّ

 .ٌّـظّغ حٌزلغ طّؼ١ً ؿ١ي

 ِزغ١شاد اٌجذش ٚو١ف١خ ل١بعٙب  6/2

ٚفمخً ٌلإؽخٍ حٌّمظَف ٌٍؼلالش ر١ٓ ِظغ١َحص حٌزلغ ٚفَٚػٗ، ٠ظىْٛ حٌزلغ 

حٌلخٌٟ ِٓ أٍرؼش ِظغ١َحص ٟ٘ ط١خغش حٌٛظ١فش، ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚحلاٍطزخؽ 

ُّيٍن. ٚلي طُ ل١خّ ٌٖ٘ حٌّظغ١َحص رخلاػظّخى ػٍٝ ِـّٛػش  رخٌؼًّ، حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

حلأوؼَ حٓظويحِخ فٟ حٌزلٛع حٌظطز١م١ش حٌٔخرمش ٚحٌظٟ طز١ٓ طيق ٚػزخص مخ١٠ْ ِٓ حٌّ

حػظّي حٌزخكغ ػٍٟ ِم١خّ ١ٌىَص حٌّىْٛ ِٓ هّْ ٔمخؽ ٌظلي٠ي ىٍؿش ٚ .ِىٛٔخطٙخ

ِظغ١َحص حٌزلغ، ك١غ طَحٚكض حٓظـخرخص  ُِٕٙ ٌؼزخٍحص ل١خّ ٟحٌّٔظمظطم١١ُ 

خحٌّٔظمظٝ ُِٕٙ ِخ ر١ٓ )غ١َ ِٛحفك  ًِ لخ٠ي/ لا ( 2، )غ١َ ِٛحفك = ( 1=  طّخ ُِ ( ،

ٓظؼَحع ح(. ٚف١ّخ ٠ٍٟ  5، ) ِٛحفك رشيس = ( 4، )ِٛحفك = ( 3أٓظط١غ اريحء ٍأٞ = 

 حٌّظغ١َحص ٚحٌّم١خّ حٌّٔظويَ رٗ: ٌٖىً ِظغ١َ ِٓ ٌ٘

 ط١بغخ اٌٛظ١فخ  6/2/1

حػظّخىًح ػٍٝ حٌّم١خّ حٌٌٞ طّّٗ طُ ل١خّ ط١خغش حٌٛظ١فش وّظغ١َ ِٔظمً 

(Tims et al., 2012)  ِٓ ّحٌزلغٍِلك  - ػزخٍس (21)، ك١غ ٠ظىْٛ ٌ٘ح حٌّم١خ ،
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ُِٛػش ػٍٝ أٍرؼش أرؼخى فَػ١ش ٟ٘ )٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٌٍٛظ١فش،  - حلأٚئئحي حٌ

ؼ١مش، ٠ُخىس حٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش ٌٍٛظ١فش، ٠ُخىس ِظطٍزخص  ُّ طم١ًٍ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش حٌ

ٌ٘ح ٚطؼىْ حٓظـخرخص حٌّٔظمظٝ  ػزخٍس ػى١ٔش. (21)، ٚطؼُي حٌؼزخٍس ٍلُ  (حٌظليٞ

حٌظغ١١َحص حٌٌحط١ش  ح٠ٌْٛٔ طـخٖ رؼُي ط١خغش حٌٛظ١فش، ُِٕٙ ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ ١٘جش لٕخس

ٌّٛحُٔش حٌّظطٍزخص ٚحٌّٛحٍى حٌٛظ١ف١ش ِغ ليٍحطُٙ ٚحكظ١خؿخطُٙ  حٌّٛظفْٛ رٙخ حٌظٟ ٠مَٛ

  .(Tims et al., 2012) حٌشوظ١ش

 الاسرجبؽ ثبٌؼًّ 6/2/2

ِم١خٓٗ حٌش١َٙ "أُٚط٠َوض" ٌلاٍطزخؽ  Schaufeli et al., (2002)ليَ 

شظًّ ػٍٝ ح، ٚحٌٌٞ  Utrecht Work Engagement Scale (UWES)رخٌؼًّ 

ُِٛػش ػٍٝ ػلاػش أرؼخى ٟ٘ )حٌلّخّ، ٚحٌظفخٟٔ،  (UWES-17) ػزخٍس (17)

طُ ل١خّ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ وّظغ١َ ِٔظمً ١ٓٚٚؾ رخلاػظّخى ػٍٝ  ٚحلآظغَحق(. ٚلي

 ,.Schaufeli, et al)ط١غش ِوظظَس ِٓ ِم١خّ "أُٚط٠َوض" ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

حٌٔئحي ٍِلك حٌزلغ،  - (UWES-9) ػزخٍحص (9)٠ظىْٛ ٌ٘ح حٌّم١خّ ِٓ ،  (2006

 ,.Schaufeli, et alكخىٞ حٌزؼي(. ٚفٟ ٌ٘ح حٌظيى، أشخٍ أوزٕخء ٚحكي ) -حٌؼخٟٔ 

ٔلٛ طؼ١ّٓ ألً ػيى  ٟهظظخٍ حٌّم١خّ ٠ؼٛى اٌٝ حٌٔؼاٌٝ أْ حٌٔزذ لا (2006)

ط٠ِي  ، ك١غِّىٓ ِٓ حٌزٕٛى ٌم١خّ حٌّفَٙٛ، ًٌٚه ٌظـٕذ اُػخؽ حٌّـ١ز١ٓ ىْٚ ىحعٍ 

حلآظز١خٔخص حٌط٠ٍٛش ِٓ حكظّخ١ٌش حٓظِٕحف حٌّشخٍو١ٓ. ٌ٘ح ٚطؼىْ حٓظـخرخص 

١ٓ فٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ طـخٖ رؼُي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، كخٌش حٌّٔظمظٝ ُِٕٙ ِٓ حٌؼخٍِ

َُِػ١ش طظ١ِّ رخٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق  رخٌؼًَِّطزطش  ١ًٕ٘ش ا٠ـخر١ش ٚ

(Schaufeli, et al., 2002). 

ُّذسن 6/2/3  اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

 ُِ ُّيٍن وّظغ١َ  ؼيي رخلاػظّخى ػٍٝ ط١غش ِوظظَس طُ ل١خّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ، (Eisenberger, et al. 1986)ِٓ حٌّم١خّ حلأطٍٟ أكخىٞ حٌزؼي ٚحٌٌٞ طّّٗ 

 ,.Eisenberger, et al)ػزخٍحص فمؾ  (8)ك١غ طلظٛٞ طٍه حٌٕٔوش حٌّوظظَس ػٍٝ 
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 (7)ػزخٍس، ٚطؼُي حٌؼزخٍس ٍلُ  (36)شظًّ حٌّم١خّ حلأطٍٟ ػٍٝ ح، ر١ّٕخ  (1997

 & Rhoades)ح١ٌٔخق، أشخٍ  ٌ٘ح. ٚفٟ حٌٔئحي حٌؼخٌغ(ٍِلك حٌزلغ، ػزخٍس ػى١ٔش )

Eisenberger, 2002) رخطٔخق ىحهٍٟ  اٌٝ أٔٗ ؽخٌّخ حطظف حٌّم١خّ أكخىٞ حٌزؼُي

فبْ حٓظويحَ ط١غ ألظَ ٚألً ػيىًح فٟ حٌؼزخٍحص لا ٠ّؼً أٞ ِشىٍش. وّخ لخَ  ،َِطفغ

(Hellman et al., 2006) خثؾ حٌؼي٠ي ِٓ حٌزلٛع حٌظٟ حٓظويِض ٔٔوخ رَّحؿؼش ٔظ

ِوظظَس ِوظٍفش ِٓ حٌّم١خّ حلأطٍٟ، ٚطٛطً اٌٝ أْ طمي٠َحص حٌّظيحل١ش لا طظؤػَ 

ٌ٘ح، ٚطؼىْ حٓظـخرخص حٌّٔظمظٝ ُِٕٙ  ِؼ٠ٕٛخً رؼيى حٌؼزخٍحص حٌّٔظويِش فٟ حٌّم١خّ.

ُّيٍن، ِٔظٜٛ اىٍحن  ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ طـخٖ رؼُي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ,Eisenberger)حٌّٛظف١ٓ ٚحػظمخىُ٘ رؤْ حٌّٕظّش طمُيٍّ ِٔخّ٘خطُٙ ٚطٙظُ رَفخ١٘ظُٙ 

et al. 1986). 

 صد٘بس فٟ اٌؼًّ الا 6/2/4

 ٗغ حػظّخىًح ػٍٝ حٌّم١خّ حٌٌٞ طّّّظغ١َ طخرو طُ ل١خّ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ

(Porath et al., 2012) ،  ِٓ ٍِّلك حٌزلغ،  - ػزخٍحص (10)٠ٚظىْٛ ٌ٘ح حٌّم١خ

ٌ٘ح ٚطؼىْ حٓظـخرخص حٌّٔظمظٝ ُِٕٙ  .)حٌظؼٍُ، حٌل٠ٛ١ش( ٌٞم١خّ رؼُي -حٌٔئحي حٌَحرغ 

كخٌش ٔف١ٔش ا٠ـخر١ش  ،ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ طـخٖ رؼُي حلآِ حٌؼخ١ٍِٓ ف

َ ف١ٙخ حلأفَحى رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌظؼٍُ فٟ ِىخْ حٌؼًّ ٠شؼُ  طظ١ِّ رظـَرش ِشظَوش

(Spreitzer, et al., 2005). 

 اجشاءاد رٛص٠غ ٚجّغ لٛائُ الاعزمظبء 6/3

( ٌظـ١ّغ ر١خٔخص حٌيٍحٓش ٍِلك حٌزلغلخَ حٌزخكغ رظظ١ُّ لخثّش حٓظمظخء )

ُِيٍوخص حٌّ ٍرؼش، حٌّظّؼٍش فٟ ٔظمظٟ ُِٕٙ طـخٖ ِمخ١٠ْ حٌزلغ حلأح١ٌّيح١ٔش، ٌّؼَفش 

ُّيٍن، ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.  ط١خغش حٌٛظ١فش، ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٚحٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّٔظٙيف ِٓ لٛحثُ حلآظمظخء، لخَ حٌزخكغ رٕشَ لخثّش حلآظمظخء  ٌٍٚٛطً اٌٝ حٌؼيى حٌ

ٕخؽك س ح٠ٌْٛٔ فٟ ١ِجش لٕخػٍٝ ططز١مخص حٌظٛحطً حلاؿظّخػٟ حٌوخطش رخٌؼخ١ٍِٓ رٙ

يس ِٓ  ،حٌؼًّ حٌؼلاػش )حلإّٓخػ١ٍ١ش، رٍٛٓؼ١ي، ح٠ٌْٛٔ( ُّ كظٝ  2025 ٠ٕخ٠َهلاي حٌ
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رخلآظؼخٔش ربىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ٌّٔخػيس حٌزخكغ ،  2025 فزَح٠َ

 (107)لخثّش ِٔظٙيفش طُ حٓظ١فخء  (374) فٟ حٌٛطٛي ٌظٍه حٌظطز١مخص. ِٚٓ أطً

ِٓ لٛحثُ  ٟظزمٓظ١فخء حٌؼيى حٌّٚلا لخثّش ػٓ ؽ٠َك ططز١مخص حٌظٛحطً حلاؿظّخػٟ.

١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ  فٟ ِمخرلاص شوظ١ش ِغ حٌؼخ١ٍِٓ لخَ حٌزخكغ ربؿَحء، حلآظمظخء

ٓظؼخٔش وّخ لخَ حٌزخكغ رخلاٍشخى( رّلخفظش حلإّٓخػ١ٍ١ش، )ِزٕٝ حلإ ٟرخٌَّوِ حٌَث١ٔ

هَٜ )رٍٛٓؼ١ي، حثُ حلآظمظخء ِٓ ِٕخؽك حٌؼًّ حلألٛٓظ١فخء رف٠َك ِٓ حٌزخكؼ١ٓ لا

ح٠ٌْٛٔ(. طىْٛ ف٠َك حٌزخكؼ١ٓ ِٓ ِـّٛػش ِٓ حٌّٕظٔز١ٓ ٌزَٔخِؾ حٌّخؿٔظ١َ حٌّٕٟٙ 

م١١ّ١ٓ رّلخفظظٟ رٍٛٓؼ١ي أٚ ح٠ٌْٛٔ.  ُّ فٟ اىحٍس حلاػّخي رـخِؼش لٕخس ح٠ٌْٛٔ، ٚحٌ

كغ خحثُ حلآظمظخء، لخَ حٌزٓظ١فخء لٛحِٛحفمظُٙ ػٍٝ حٌّٔخّ٘ش فٟ اريحء حٌزخكؼ١ٓ ٚرؼي 

لغ، ِظغ١َحص ٚأ٘يحف حٌزٌشَف  -رٛحلغ ػلاع ؿٍٔخص  -ِؼُٙ  شرؼمي ؿٍٔخص ط١ّٙي٠

ظزؼش لا ُّ ِٓ  ٟظزمٓظ١فخء حٌؼيى حٌّحٚلي طُ  ٓظ١فخء لٛحثُ حلآظمظخء.ٚحٌمٛحػي حٌؼ١ٍّش حٌ

يس ِٓ  (267)لٛحثُ حلآظمظخء ٚحٌزخٌغ  ُّ لخثّش رط٠َمش حٌّمخرٍش حٌشوظ١ش هلاي حٌ

  .2025ر٠ًَ أكظٝ  2025فزَح٠َ 

 الأعب١ٌت الإدظبئ١خ اٌّغزخذِخ 6/4

ِش حلإكظخث١ش ٌٍؼٍَٛ )حٌلِ SPSS V.26طُ طل١ًٍ حٌز١خٔخص اكظخث١خ رخٓظويحَ رَٔخِؾ 

 :وّخ ٠ٍٟ، ِٚٓ ػُ حلاػظّخى ػٍٝ ِـّٛػش ِٓ حلأٓخ١ٌذ حلإكظخث١ش حلاؿظّخػ١ش(

أٓخ١ٌذ حلإكظخء حٌٛطفٟ حٌوخطش رٛطف ػ١ٕش حٌزلغ حٓظٕخىًح اٌٝ حٌز١خٔخص  -

 حٌـيحٚي حٌظىَح٠ٍش(. ،حٌٕٔذ حٌّج٠ٛش)َحف١ش حٌي٠ّٛؿ

أٓخ١ٌذ حلإكظخء حٌٛطفٟ حٌّظؼٍمش رلٔخد حٌّظٛٓطخص حٌلٔخر١ش ٚحلألَحفخص  -

 حٌّؼ١خ٠ٍش لأرؼخى حٌزلغ.

طٔخق ٌم١خّ ىٍؿش حٌؼزخص ٚحلا Cronbach's alpha (α)ِؼخًِ حٌفخ وَٚٔزخم  -

 حٌيحهٍٟ ٌٍؼزخٍحص حٌّىٛٔش ٌّمخ١٠ْ حٌزلغ حلأٍرؼش.

 أٍٓٛد حلأليحٍ حٌوطٟ حٌز١ٔؾ، ٚحلأليحٍ حٌوطٟ حٌّظؼيى لاهظزخٍ فَٚع حٌزلغ. -
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 SPSS) ِٓ ِؼخٌؾ حلأليحٍ (Model Number 4)حٓظويحَ حًٌّٕٛؽ حٌَحرغ  -

Macro Process Version 4.1) فٟ حٌؼلالش ر١ٓ  حٌّظغ١َ ح١ٌٓٛؾهظزخٍ طؤػ١َ لا

 .ِظغ١َحص حٌزلغ

 SPSS) ِٓ ِؼخٌؾ حلأليحٍ (Model Number 8) حٌؼخِٓحٓظويحَ حًٌّٕٛؽ  -

Macro Process Version 4.1) ُّؼييلا حٌؼلالش ر١ٓ  ػٍٝ هظزخٍ طؤػ١َ حٌّظغ١َ حٌ

 .ِظغ١َحص حٌزلغ

 / اخزجبس صجبد ٚطذق ِمب١٠ظ اٌجذش 7

طُ حهظزخٍ ػزخص حٌّمخ١٠ْ حٌّوظٍفش ٌٍزلغ ِٓ هلاي ا٠ـخى ِؼخًِ أٌفخ وَٚٔزخم 

Cronbach's alpha (α)  ٌٍٓؼزخص، ِٚٓ ػُ طُ ل١خّ حٌظيق حٌٌحطٟ ٌىً ِم١خّ ػ

ؽ٠َك كٔخد حٌـٌٍ حٌظَر١ؼٟ ٌّؼخًِ حٌؼزخص حٌوخص رٌٙح حٌّم١خّ، ٌ٘ح ٚطٛػق 

حطٟ، رخلإػخفش اٌٝ حٌّظٛٓطخص حٌـيحٚي حٌظخ١ٌش ل١ُ ِؼخِلاص حٌؼزخص ٚحٌظيق حٌٌ

 حٌلٔخر١ش ٚحلألَحفخص حٌّؼ١خ٠ٍش حٌوخطش رىً ِم١خّ ِٓ ٌٖ٘ حٌّمخ١٠ْ:

( ل١ُ ِؼبِلاد اٌضجبد ٚاٌظذق اٌزارٟ ٚاٌٛعؾ اٌذغبثٟ ٚالأذشاف اٌّؼ١بسٞ ٌّم١بط ط١بغخ 3جذٚي )

 اٌٛظ١فخ

 اٌؼجبساد أثؼبد ط١بغخ اٌٛظ١فخ َ
ِؼبًِ أٌفب 

 ٌٍضجبد

ِؼبًِ اٌظذق 

 اٌزارٟ

اٌٛعؾ 

 اٌذغبثٟ

ٔذشاف الا

 اٌّؼ١بسٞ

 0.825 3.215 0.918 0.842 1 - 5 ص٠بدح اٌّٛاسد ا١ٌٙى١ٍخ ٌٍٛظ١فخ 1

 0.846 3.147 0.913 0.834 6 - 11 ؼ١مخّزطٍجبد اٌّاٌرم١ًٍ  2

3 
ص٠بدح اٌّٛاسد الاجزّبػ١خ 

 ٌٍٛظ١فخ
16 - 12 0.828 0.910 3.159 0.832 

 0.852 3.357 0.930 0.864 17 - 21 اٌزذذٞص٠بدح ِزطٍجبد  4

 0.822 3.147 0.969 0.938 21 ط١بغخ اٌٛظ١فخ جّبٌٟالإ

دظبئٟب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفم  
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ِؼخِلاص أٌفخ وَٚٔزخم ٌٍؼزخص حٌوخطش ؿخءص ؿ١ّغ ، (3) ؿيٚي٠ظؼق ِٓ 

اٌٝ  (0.828)طَحٚكض ِخ ر١ٓ ك١غ  ،70%أوزَ ِٓ  رؤرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش حلأٍرؼش

 ػٍٝ حٍطفخع ِٔظٜٛ حٌؼزخص ٚحٌؼمش فٟ حٓظـخرخص ِفَىحص حٌؼ١ٕش ٠يي ِّخ ،(0.864)

ىٛٔش لأرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش ُّ رٍغ ِؼخًِ وّخ . (Hair et al., 2006) ػٍٝ حٌؼزخٍحص حٌ

. ر١ّٕخ طَحٚكض ِّخ ٠ؼىْ ىٍؿش ػخ١ٌش ِٓ حٌّٛػٛل١ش (0.938)حٌؼزخص حٌىٍٟ ٌٍّم١خّ 

ٚرٍغ  ،(0.930)اٌٝ  (0.910)ل١ُ ِؼخِلاص حٌظيق حٌٌحطٟ لأرؼخى حٌّم١خّ ِخ ر١ٓ 

ِٚٓ ػُ  ؛ٚ٘ٛ ِخ ٠ش١َ اٌٝ طيق حٌؼزخٍحص (0.938)حٌظيق حٌٌحطٟ ٌٍّم١خّ وىً 

. أِخ ف١ّخ ٠ظؼٍك رخٌٛٓؾ حٌلٔخرٟ لأرؼخى ُّٗ ِٓ أؿٍليٍس حٌّم١خّ ػٍٝ ل١خّ ِخ طُ 

ِٚٓ ػُ رٍغ حٌّظٛٓؾ  (3.357)اٌٝ  (3.147)ط١خغش حٌٛظ١فش فمي طَحٚف ِخ ر١ٓ 

 ،(0.822) ِٕوفغ ٔٔز١خً ليٍٖ ًٌٚه رخٔلَحف ِؼ١خٍٞ ػخَ، (3.147)حٌلٔخرٟ حٌؼخَ 

ٚوخٔض ِيٍوخص حٌؼخ١ٍِٓ  ِّخ ٠يُي ػٍٝ حٔوفخع حٌظشظض فٟ حٓظـخرخص ِفَىحص حٌؼ١ٕش.

  ػٕي ِٔظٜٛ ػخَ )ِظٛٓؾ(.ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ٌّم١خّ ط١خغش حٌٛظ١فش 

( ل١ُ ِؼبِلاد اٌضجبد ٚاٌظذق اٌزارٟ ٚاٌٛعؾ اٌذغبثٟ ٚالأذشاف اٌّؼ١بسٞ ٌّم١بط الاسرجبؽ 4جذٚي )

 ثبٌؼًّ

 اٌؼجبساد اٌّزغ١ش َ
ِؼبًِ أٌفب 

 ٌٍضجبد

ِؼبًِ اٌظذق 

 اٌزارٟ

اٌٛعؾ 

 اٌذغبثٟ

الأذشاف 

 اٌّؼ١بسٞ

 0.824 3.246 0.939 0.881 9 الاسرجبؽ ثبٌؼًّ 1

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

، أْ ل١ّش ِؼخًِ أٌفخ ٌٍؼزخص ٌّم١خّ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ (4) ؿيٚيِٓ ٠ظؼق 

ِّخ ٠ش١َ اٌٝ ِٔظٜٛ ؿ١ي ِٓ حلاطٔخق حٌيحهٍٟ ر١ٓ حٌؼزخٍحص، ر١ّٕخ رٍغض  (0.881)

حٌّم١خّ ػٍٝ ل١خّ ِخ طُُّ ِٓ ليٍس ِّخ ٠ؼىْ  (0.939)ل١ّش ِؼخًِ حٌظيق حٌٌحطٟ 

 (3.246)فمي رٍغ  ،. أِخ ف١ّخ ٠ظؼٍك رخٌٛٓؾ حٌلٔخرٟ ٌّم١خّ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّٗأؿٍ

ؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ٌّم١خّ ٚوخٔض ِيٍوخص حٌ .(0.824)رخٔلَحف ِؼ١خٍٞ 

  ػٕي ِٔظٜٛ ػخَ )ِظٛٓؾ(.حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 
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( ل١ُ ِؼبِلاد اٌضجبد ٚاٌظذق اٌزارٟ ٚاٌٛعؾ اٌذغبثٟ ٚالأذشاف اٌّؼ١بسٞ ٌّم١بط اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ 5جذٚي )

 اٌّذسن

 اٌؼجبساد اٌّزغ١ش َ
ِؼبًِ أٌفب 

 ٌٍضجبد

ِؼبًِ اٌظذق 

 اٌزارٟ

اٌٛعؾ 

 اٌذغبثٟ

 الأذشاف

 اٌّؼ١بسٞ

 0.917 3.132 0.903 0.816 8 اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن 1

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

، أْ ل١ّش ِؼخًِ أٌفخ ٌٍؼزخص ٌّم١خّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ (5) ؿيٚيِٓ ٠ظؼق 

ُّيٍن  ِّخ ٠ش١َ اٌٝ ِٔظٜٛ ؿ١ي ِٓ حلاطٔخق حٌيحهٍٟ ر١ٓ حٌؼزخٍحص، ر١ّٕخ  (0.816)حٌ

حٌّم١خّ ػٍٝ ل١خّ ِخ ليٍس ِّخ ٠ؼىْ  (0.903)رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حٌظيق حٌٌحطٟ 

ُّيٍن. أِخ ف١ّخ ٠ظؼٍك رخٌٛٓؾ حٌلٔخرٟ ٌّم١خّ ٗطُُّ ِٓ أؿٍ فمي  ،حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚوخٔض ِيٍوخص حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس  .(0.917) رخٔلَحف ِؼ١خٍٞٚ ،(3.132)رٍغ 

ُّيٍن    ػٕي ِٔظٜٛ ػخَ )ِظٛٓؾ(.ح٠ٌْٛٔ ٌّم١خّ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

صد٘بس فٟ اٌؼًّثٟ ٚالأذشاف اٌّؼ١بسٞ ٌّم١بط الا( ل١ُ ِؼبِلاد اٌضجبد ٚاٌظذق اٌزارٟ ٚاٌٛعؾ اٌذغب6جذٚي )  

 اٌؼجبساد صد٘بس فٟ اٌؼًّأثؼبد الا َ
ِؼبًِ أٌفب 

 ٌٍضجبد

اٌظذق ِؼبًِ 

 اٌزارٟ

اٌٛعؾ 

 اٌذغبثٟ

الأذشاف 

 اٌّؼ١بسٞ

 0.854 3.127 0.913 0.833 1 - 5 اٌزؼٍُ 1

 0.863 3.154 0.927 0.860 6 - 10 اٌذ٠ٛ١خ 2

 0.858 3.140 0.940 0.883 10 الاصد٘بس فٟ اٌؼًّ جّبٌٟالإ

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

ُى٘خٍ ص أٌفخ ٌٍؼزخص حٌوخطش رؤرؼخى حلاأْ ل١ُ ِؼخِلا، (6) ؿيٚيِٓ ٠ظؼق 

وّخ رٍغ ِؼخًِ  ٌزؼُي حٌل٠ٛ١ش، (0.860)ٌزؼُي حٌظؼٍُ، ٚرٍغض  (0.833)فٟ حٌؼًّ ٓـٍض 

ر١ّٕخ  حٌّٛػٛل١ش.ٚ حٌؼزخص ِٓ ِّخ ٠ؼىْ ىٍؿش َِطفؼش (0.883)حٌؼزخص حٌىٍٟ ٌٍّم١خّ 

 ػٍٝ حٌظٛحٌٟ، (0.927)، (0.913)رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حٌظيق حٌٌحطٟ لأرؼخى حٌّم١خّ 

ِٚٓ  ؛ٚ٘ٛ ِخ ٠ش١َ اٌٝ طيق حٌؼزخٍحص (0.940)ٚرٍغ حٌظيق حٌٌحطٟ ٌٍّم١خّ وىً 

. أِخ ف١ّخ ٠ظؼٍك رخٌٛٓؾ حٌلٔخرٟ لأرؼخى ٗحٌّم١خّ ػٍٝ ل١خّ ِخ طُُّ ِٓ أؿٍػُ ليٍس 
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ِٚٓ ػُ رٍغ حٌّظٛٓؾ ، (3.154)اٌٝ  (3.127)فمي طَحٚف ِخ ر١ٓ  ،ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحلا

. ٚوخٔض ِيٍوخص (0.858)ًٌٚه رخٔلَحف ِؼ١خٍٞ ػخَ ، (3.140)حٌلٔخرٟ حٌؼخَ 

  ػٕي ِٔظٜٛ ػخَ )ِظٛٓؾ(. ُى٘خٍ فٟ حٌؼ٠ًّْ ٌّم١خّ حلاحٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس حٌٔٛ

 / اخزجبس اٌفشٚع8

 اخزجبس اٌفشع الأٚي 8/1

 

طُ حهظزخٍ حٌفَع حلأٚي رخٓظويحَ طل١ًٍ حلأليحٍ حٌوطٟ حٌّظؼيى رط٠َمش 

، ٚحٌٌٞ ٠ٛػق ِيٜ طؤػ١َ حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش حٌّٔظمٍش  (Enterحٌظمي٠َ حٌّظِحِٓ )

ِـظّؼش ػٍٝ وً رؼُي ِٓ أرؼخى حٌّظغ١َ حٌظخرغ ِٕفَىًح، ِٚٓ ػُ طُ حهظزخٍ ٌ٘ح حٌفَع 

ح ٌٛؿٛى ِظغ٠َ١ٓ فَػ١١ٓ طخرؼ١ٓ، ٚطٛػق حٌـيحٚي حٌظخ١ٌش طل١ًٍ  ؛ػٍٝ هطٛط١ٓ ًَ ٔظ

 حلأليحٍ حٌوطٟ حٌّظؼيى ٌٌٙح حٌفَع:

 صد٘بس فٟ اٌؼًّلارذ١ًٍ الأذذاس اٌّزؼذد ٌزؤص١ش أثؼبد ط١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ ثؼُذ اٌزؼٍُ وؤدذ أثؼبد ا( 7جذٚي )

 اٌّزغ١شاد

اٌفشػ١خ  

 اٌّغزمٍخ

اٌّزغ١ش 

اٌفشػٟ 

 اٌزبثغ

 اٌضبثذ

ِؼبِلاد 

الأذذاس 

B 

ِؼبًِ 

الاسرجبؽ 

R 

ِؼبًِ 

 اٌزذذ٠ذ

R
2

 

 ل١ّخ

(F) 

ِؼ٠ٕٛخ 

ل١ّخ 

(F) 

 اخزجبس

T- Test 

ِؼ٠ٕٛخ 

 اخزجبس
T- Test 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 ا١ٌٙى١ٍخ 

 0.327 اٌزؼٍُ

0.342 

0.742 0.509 115.876 0.000 

11.054 0.000 

ّزطٍجبد اٌرم١ًٍ 

 ؼ١مخاٌّ
- 0.229 -10.556 0.000 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 الاجزّبػ١خ 
0.249 9.756 0.000 

ص٠بدح ِزطٍجبد 

 اٌزذذٞ
0.254 9.981 0.000 

 Y1= 0.327+ 0.342X1 - 0.229X2 + 0.249X3 + 0.254X4  ِؼبدٌخ الأذذاس اٌّزؼذد

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

طَطزؾ حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِـظّؼش  ،(7ؿيٚي ) ٠ظؼق ِٓ

فَٔ طٍه ، وّخ طُ (0.742) رّؼخًِ حٍطزخؽ ٠ظً اٌٝ حٌظؼٍُحٍطزخؽخً ا٠ـخر١خً رزؼي 

صد٘بس فٟ اٌؼًّبثٟ ِؼٕٛٞ ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الا٠ٛجذ رؤص١ش ا٠ج  
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ًٌٚه ٚفمخً  ،حٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي حٌظؼٍُِٓ  (51%)حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش حٌّٔظمٍش ِـظّؼش 

R)ٌّؼخًِ حٌظلي٠ي 
2
ك١غ  ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌّظؼيى شِؼ٠ٕٛش١َ حٌٕظخثؾ اٌٝ ، وّخ طُ (

ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼىْ ؿٛىس  ،(0.000)ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  F=115.876رٍغض ل١ّش 

وّخ أػزض ًّٔٛؽ حلأليحٍ  ٠ّىٓ حلاػظّخى ػ١ٍٗ فٟ حٌظف١َٔ ٚحٌظٕزئ.ٚرخٌظخٌٟ،  حًٌّٕٛؽ،

 ظ١خغش حٌٛظ١فش )٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٌٍٛظ١فش،ٌحٌّظؼيى ِؼ٠ٕٛش طؤػ١َ ػلاػش أرؼخى 

ًٌٚه  حٌظؼٍُ، ؼيػٍٝ رُ  (حٌظلي٠ُٞخىس ِظطٍزخص ٠ُخىس حٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش ٌٍٛظ١فش، 

 =B)، (B= 0.249; Sig= 0.00)، (B= 0.342; Sig= 0.00) رّؼخِلاص حٔليحٍ

0.254; Sig= 0.00) ٌ ْؼ١مش طؤػ١َ ػٍٝ حٌظٛحٌٟ. فٟ ك١ٓ، وخ ُّ ظم١ًٍ حٌّظطٍزخص حٌ

 .(B= - 0.229; Sig= 0.00)ٔليحٍ حػٍٝ رؼُي حٌظؼٍُ، ًٌٚه رّؼخًِ  ٍٓزٟ ِٚؼٕٛٞ

 صد٘بس فٟ اٌؼًّػٍٝ ثؼُذ اٌذ٠ٛ١خ وؤدذ أثؼبد الا رذ١ًٍ الأذذاس اٌّزؼذد ٌزؤص١ش أثؼبد ط١بغخ اٌٛظ١فخ( 8جذٚي )

 اٌّزغ١شاد

اٌفشػ١خ  

 اٌّغزمٍخ

اٌّزغ١ش 

اٌفشػٟ 

 اٌزبثغ

 اٌضبثذ

ِؼبِلاد 

الأذذاس 

B 

ِؼبًِ 

الاسرجبؽ 

R 

ِؼبًِ 

اٌزذذ٠ذ 

R
2

 

 ل١ّخ

(F) 

ِؼ٠ٕٛخ 

ل١ّخ 

(F) 

 اخزجبس 

T- Test 

ِؼ٠ٕٛخ 

 اخزجبس
T- Test 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 ا١ٌٙى١ٍخ 

 0.495 اٌذ٠ٛ١خ

0.248 

0.638 0.472 98.248 0.000 

9.687 0.000 

ّزطٍجبد رم١ًٍ اٌ

 ؼ١مخاٌّ
0.254 10.054 0.000 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 الاجزّبػ١خ 
0.281 9.715 0.000 

ص٠بدح ِزطٍجبد 

 اٌزذذٞ
- 0.185 - 9.507 0.000 

 Y2= 0.495+ 0.248X1 + 0.254X2 + 0.281X3 - 0.185X4  ِؼبدٌخ الأذذاس اٌّزؼذد

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

طَطزؾ حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِـظّؼش  ،(8ؿيٚي ) ٠ظؼق ِٓ

فَٔ طٍه ، وّخ طُ (0.638)رّؼخًِ حٍطزخؽ ٠ظً اٌٝ حٌل٠ٛ١ش حٍطزخؽخً ا٠ـخر١خً رزؼي 

ًٌٚه ٚفمخً  ،حٌل٠ٛ١شحٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي ِٓ  (47%)حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش حٌّٔظمٍش ِـظّؼش 

R)ٌّؼخًِ حٌظلي٠ي 
2
ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌّظؼيى ك١غ  شِؼ٠ٕٛش١َ حٌٕظخثؾ اٌٝ ، وّخ طُ (

ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼىْ ؿٛىس حًٌّٕٛؽ،  ،(0.000)ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  F=98.248رٍغض ل١ّش 
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وّخ أػزض ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌّظؼيى  ٠ّىٓ حلاػظّخى ػ١ٍٗ فٟ حٌظف١َٔ ٚحٌظٕزئ. ٚرخٌظخٌٟ،

طم١ًٍ  ظ١خغش حٌٛظ١فش )٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٌٍٛظ١فش،ٌِؼ٠ٕٛش طؤػ١َ ػلاػش أرؼخى 

ؼ١مش ُّ ًٌٚه  ،حٌل٠ٛ١شػٍٝ رؼُي  ٌٍٛظ١فش(٠ُخىس حٌّٛحٍى حلاؿظّخػ١ش  ،حٌّظطٍزخص حٌ

 =B)، (B= 0.254; Sig= 0.00)، (B= 0.248; Sig= 0.00)رّؼخِلاص حٔليحٍ 

0. 0.281; Sig= 0.00)  ْطؤػ١َ  حٌظلي٠ِٞخىس ِظطٍزخص ٌػٍٝ حٌظٛحٌٟ. فٟ ك١ٓ، وخ

 =B= - 0.185; Sig)ٔليحٍ ح، ًٌٚه رّؼخًِ حٌل٠ٛ١شػٍٝ رؼُي  ٍٓزٟ ِٚؼٕٛٞ

  خ.ِٓ ػُ، طش١َُ طٍه حٌٕظخثؾ اٌٝ طلش حٌفَع حلأٚي ؿِث١ً  .(0.00

 اخزجبس اٌفشع اٌضبٟٔ 8/2

 
 

 حٌٛظ١فشط١خغش طُ حهظزخٍ حٌفَع حٌؼخٟٔ ٌٍزلغ رٙيف ل١خّ ِيٜ طؤػ١َ أرؼخى 

لي طُ حهظزخٍ ٌ٘ح حٌفَع ػٍٝ حٌٕلٛ ٚ ،وّظغ١َ طخرغ حلاٍطزخؽ رخٌؼًِّـظّؼش ػٍٝ  حلأٍرؼش

 حٌظخٌٟ:

 رذ١ًٍ الأذذاس اٌّزؼذد ٌزؤص١ش أثؼبد ط١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الاسرجبؽ ثبٌؼًّ( 9جذٚي )

 اٌّزغ١شاد

اٌفشػ١خ  

 اٌّغزمٍخ

اٌّزغ١ش 

 اٌزبثغ
 اٌضبثذ

ِؼبِلاد 

الأذذاس 

B 

ِؼبًِ 

الاسرجبؽ 

R 

ِؼبًِ 

اٌزذذ٠ذ 

R
2

 

 ل١ّخ

(F) 

ِؼ٠ٕٛخ 

ل١ّخ 

(F) 

 اخزجبس 

T- Test 

ِؼ٠ٕٛخ 

 اخزجبس
T- Test 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 ا١ٌٙى١ٍخ 

الاسرجبؽ 

 ثبٌؼًّ
1.385 

0.604 

0.706 0.498 208.305 0.000 

14.421 0.000 

ّزطٍجبد رم١ًٍ اٌ

 ؼ١مخاٌّ
0.412 14.549 0.694 

ص٠بدح اٌّٛاسد 

 الاجزّبػ١خ 
0.618 14.648 0.000 

ص٠بدح ِزطٍجبد 

 اٌزذذٞ
0.624 15.012 0.000 

 Y3= 1.385 + 0.604X1 + 0.618X3 + 0.624X4  ِؼبدٌخ الأذذاس اٌّزؼذد

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

 ٠ٛجذ رؤص١ش ا٠جبثٟ ِؼٕٛٞ ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الاسرجبؽ ثبٌؼًّ
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حٌفَػ١ش ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِـظّؼش حٍطزخؽخً طَطزؾ حٌّظغ١َحص  ،(٠9ظؼق ِٓ ؿيٚي )

، وّخ طفَُٔ طٍه حٌّظغ١َحص حٌفَػ١ش (0.706)رّؼخًِ حٍطزخؽ ليٍس  ا٠ـخر١خً رخلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

R)ًٌٚه ٚفمخً ٌّؼخًِ حٌظلي٠ي  ،حلاٍطزخؽ رخٌؼًّحٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (50%)حٌّٔظمٍش ِـظّؼش 
2
) ،

ػٕي  F=208.305ّظؼيى ك١غ رٍغض ل١ّش ش ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌِؼ٠ٕٛوّخ طش١َُ حٌٕظخثؾ اٌٝ 

٠ّىٓ حلاػظّخى ػ١ٍٗ فٟ ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼىْ ؿٛىس حًٌّٕٛؽ، ٚرخٌظخٌٟ، ، (0.000)ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش 

وّخ أػزض ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌّظؼيى ِؼ٠ٕٛش طؤػ١َ ػلاػش أرؼخى ٌظ١خغش حٌٛظ١فش  حٌظف١َٔ ٚحٌظٕزئ.

( حٌظلي٠ُٞخىس ِظطٍزخص  ،حلاؿظّخػ١ش ٌٍٛظ١فش٠ُخىس حٌّٛحٍى  )٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٌٍٛظ١فش،

 =B)، (B= 0.604; Sig= 0.00)ًٌٚه رّؼخِلاص حٔليحٍ  ،حلاٍطزخؽ رخٌؼًّػٍٝ 

0.618; Sig= 0.00)  ،(B= 0.624; Sig= 0.00) ،ٓطؼزض  ػٍٝ حٌظٛحٌٟ. فٟ ك١ ٌُ

ُّؼ١مش ػٍ ِؼ٠ٕٛش  =B)ٔليحٍ حٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ًٌٚه رّؼخًِ طؤػ١َ طم١ًٍ حٌّظطٍزخص حٌ

0.412; Sig= 0.694).  ًخ. ِٓ ػُ، طش١َُ طٍه حٌٕظخثؾ اٌٝ طلش حٌفَع حٌؼخٟٔ ؿِث١ 

 اخزجبس اٌفشع اٌضبٌش 8/3

 

 

طُ حهظزخٍ ٌ٘ح حٌفَع رخٓظويحَ طل١ًٍ حلأليحٍ حٌوطٟ حٌز١ٔؾ حٌٌٞ ٠ٛػق 

ِٓ ِؼخًِ حلاٍطزخؽ ِٚؼخًِ حٌظلي٠ي ِٚؼخًِ حلأليحٍ ٌظؤػ١َ حٌّظغ١َ حٌّٔظمً ػٍٝ  ولاً 

 ِخ ٠ٍٟ: حٌظخٌٟ (٠12ظؼق ِٓ ؿيٚي )ٚوً ِظغ١َ ِٓ حٌّظغ١َحص حٌظخرؼش، 

. وّخ (0.646)، ًٌٚه رّؼخًِ حٍطزخؽ ليٍٖ ؾ ا٠ـخر١خ رخٌظؼٍُْ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٠َطزا -

R)رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حٌظلي٠ي 
2
 (42%)، ك١غ ٠فَُٔ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ (0.416 = 

ِٓ حٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي حٌظؼٍُ. وّخ طز١ٓ ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ر١ٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 

ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  (B = 0.590)ٚحٌظؼٍُ، ك١غ رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ 

 ش ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌز١ٔؾ ك١غ رٍغض ل١ّشٌّؼ٠ٕٛ . ٚطٛطٍض حٌٕظخثؾ(0.00)

F=280.795  ِخ ٠ؼىْ لٛس حًٌّٕٛؽ ، ٚ(0.000)ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش ٛ٘

 .ِٗٚٛػٛل١ظ

 ٠ٛجذ رؤص١ش ا٠جبثٟ ِؼٕٛٞ ٌلاسرجبؽ ثبٌؼًّ ػٍٝ الاصد٘بس فٟ اٌؼًّ
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. (0.684)، ًٌٚه رّؼخًِ حٍطزخؽ ليٍٖ ٍطزخؽ رخٌؼًّ ا٠ـخر١خً رخٌل٠ٛ١شوّخ ٠َطزؾ حلا -

R)وّخ رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حٌظلي٠ي 
2
، ك١غ ٠فَُٔ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ (0.448 = 

ِٓ حٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي حٌل٠ٛ١ش. وّخ طز١ٓ ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ر١ٓ  (%45)

ػٕي  (B = 0.590)حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحٌل٠ٛ١ش، ك١غ رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ 

ش ًّٔٛؽ حلأليحٍ حٌز١ٔؾ ك١غ ٌّؼ٠ٕٛ . ٚطٛطٍض حٌٕظخثؾ(0.00)ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش 

ِخ ٠ؼىْ لٛس  ٘ٛ، ٚ(0.000)ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  F=280.795رٍغض ل١ّش 

 ٌ٘ح، ٚطيػُُ طٍه حٌٕظخثؾ طلش حٌفَع حٌؼخٌغ و١ٍخً. .ٗحًٌّٕٛؽ ِٚٛػٛل١ظ

 صد٘بس فٟ اٌؼًّ ثؤثؼبدٖ اٌّخزٍفخؾ ٌزؤص١ش الاسرجبؽ ثبٌؼًّ ػٍٝ الارذ١ًٍ الأذذاس اٌخطٟ اٌجغ١( 13جذٚي )

اٌّزغ١ش 

 اٌّغزمً

اٌّزغ١ش 

 اٌزبثغ
 اٌضبثذ

ِؼبِلاد 

الأذذاس 

B 

ِؼبًِ 

الاسرجبؽ 

R 

ِؼبًِ 

اٌزذذ

٠Rذ 
2

 

 ل١ّخ

(F) 

ِؼ٠ٕٛخ 

ل١ّخ 

(F) 

 اخزجبس 

T- Test 

ِؼ٠ٕٛخ 

 اخزجبس
T- Test 

 الاسرجبؽ ثبٌؼًّ

 0.000 15.927 0.000 280.795 0.416 0.646 0.590 0.892 اٌزؼٍُ

 0.000 16.055 0.000 298.218 0.448 0.684 0.624 0.796 اٌذ٠ٛ١خ

اٌجغ١ؾ الأذذاس دِؼبدلا   
Y4= 0.892+ 0.590X 

Y5= 0.796+0.624X  

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

 اخزجبس اٌفشع اٌشاثغ 8/4

 

 

 SPSS Macro Process) طُ حهظزخٍ ٌ٘ح حٌفَع رخٓظويحَ ِؼخٌؾ حلأليحٍ

Version 4.1)  ّٗلزًحٌٌٞ طُ طظ١ّ ِٓ Andrew F. Hayes َ(2022) ػخ ، 

، ِٓ ٌ٘ح حٌّؼخٌؾ ((Model Number 4ك١غ طُ حلاػظّخى ػٍٝ حًٌّٕٛؽ حٌَحرغ 

ٚحٌٌٞ ٠ظ١ق ل١خّ حلأػَ ح١ٌٓٛؾ ِٓ هلاي ا٠ـخى حٌظؤػ١َحص حٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس ر١ٓ 

 ٠زٛعؾ الاسرجبؽ ثبٌؼًّ اٌؼلالخ ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالاصد٘بس فٟ اٌؼًّ
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. ٚ٘ٛ ِخ ٠ّىٓ (Hayes, 2022) ِظغ١َحص حًٌّٕٛؽ حٌؼلاع )حٌّٔظمً، ح١ٌٓٛؾ، حٌظخرغ(

 ( وّخ ٠ٍٟ:11ِٓ هلاي ؿيٚي ) ٗطٛػ١ل

ً اٌؼلالخ لاخزجبس ِذٜ رٛعؾ الاسرجبؽ ثبٌؼّ (SPSS Macro Process) ( رذ١ًٍ الأذذاس ثبعزخذا11َجذٚي )

 صد٘بس فٟ اٌؼًّث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالا

َ 
اٌّزغ١ش 

 اٌّغزمً

اٌّزغ١ش 

 اٌٛع١ؾ

اٌّزغ١ش 

 اٌزبثغ

ٔٛع 

 اٌزؤص١ش

اٌخطؤ 

اٌّؼ١بسٞ 

(S.E.) 

 T ل١ّخ

ِؼبًِ 

 الأذذاس

(B) 

 ِغزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

(P) 

1 
ط١بغخ 

 اٌٛظ١فخ

الاسرجبؽ 

 ثبٌؼًّ
 0.000 0.376 10.431 0.036 ِجبشش ---

2 --- 
الاسرجبؽ 

 ثبٌؼًّ

 صد٘بسالا

 فٟ اٌؼًّ 
 0.000 0.548 14.189 0.038 ِجبشش

3 
ط١بغخ 

 اٌٛظ١فخ
--- 

 صد٘بسالا

 فٟ اٌؼًّ 
 0.000 0.240 7.797 0.030 ِجبشش

4 
ط١بغخ 

 اٌٛظ١فخ

الاسرجبؽ 

 ثبٌؼًّ

 صد٘بسالا

 فٟ اٌؼًّ 

غ١ش 

 ِجبشش
--- --- 0.206 

95% CI  

[LLCI - ULCI] 

[0.135 : 0.285] 

 0.446 (3+4)صد٘بس فٟ اٌؼًّ ش اٌّجبشش ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الاجّبٌٟ اٌزؤص١ش اٌّجبشش ٚغ١ا

 ِغزٜٛ اٌّؼ٠ٕٛخ

(P) 

0.000 

 دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ

 ( ِب ٠ٍٟ:٠11زؼخ ِٓ خلاي جذٚي )

ٚؿٛى طؤػ١َ ِزخشَ ِؼٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ك١غ رٍغض ل١ّش  -

  .(B= 0.376; Sig= 0.000) ِؼخًِ حلأليحٍ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ رٍغض شَ ِؼٕٛٞ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػٍٝ حلاٚؿٛى طؤػ١َ ِزخ -

 . (B= 0.548; Sig= 0.000)ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ 
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ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ رٍغض خشَ ِؼٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٚؿٛى طؤػ١َ ِز -

 . (B= 0.240; Sig= 0.000)ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ 

ً ُى٘خٍ فٟ حٌؼّخشَ ِؼٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاوّخ طز١ٓ ٚؿٛى طؤػ١َ غ١َ ِز -

 =B)، ك١غ رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ ِٓ هلاي ٚٓخؽش حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ

حٌّميٍس ػٕي  [LLCI : ULCI]، ٚوخٔض فظَحص حٌؼمش حلأىٔٝ ٚحلأػٍٝ (0.206

، ٚك١غ اْ وٍظخ حٌفظَط١ٓ ٠لًّ اشخٍس [0.285 : 0.135]ٟ٘  95%ِٔظٜٛ 

طمخؽغ  ِٛؿزش فبْ ًٌه ٠ؼٕٟ ػيَ طؼّٓ طٍه حٌفظَحص ل١ّش حٌظفَ ٔظ١ـش ػيَ

 حٌظفَ ر١ّٕٙخ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ئوي ِؼ٠ٕٛش ًٌه حٌظؤػ١َ.

ؿّخٌٟ حٌظؤػ١َ )حٌّزخشَ ٚغ١َ حٌّزخشَ( بطز١ٓ أْ ِؼخًِ حلأليحٍ حٌوخص ر وّخ -

، (B= 0.446; Sig= 0.000)ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رٍغ 

٠ظٛٓؾ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ  ،ٚرخٌظخٌٟ

ِٓ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٚغ١َ  ْ ولاً ا، ك١غ Partial Mediatingرشىً ؿِثٟ 

 ُ طٍه حٌٕظخثؾ طلش حٌفَع حٌَحرغ.ٌ٘ح، ٚطيػُ  حٌّزخشَ ٚحلإؿّخٌٟ وخْ ِؼ٠ٕٛخً.

 اخزجبس اٌفشع اٌخبِظ 8/5

 

 

 

ٌٍّظغ١َ  ٟي٠ي حٌظؤػ١َ حٌظفخػٍطُ حهظزخٍ حٌفَٚع حٌوخِْ ٚحٌٔخىّ ٚحٌٔخرغ ٌظل

ؼيي فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ِظغ١َحص حٌزلغ، ُّ  Model)ًٌٚه رخٓظويحَ حًٌّٕٛؽ حٌؼخِٓ  حٌ

Number 8)  حٌّؼخٌؾ ِٓ(SPSS Macro Process Version.4.1) ك١غ ٠ظ١ق ،

 ُّ حٌّٔظمً  ؼيي ػٍٝ حٌؼلالش حٌّزخشَس ر١ٓ حٌّظغ١ٌَ٘ح حًٌّٕٛؽ ل١خّ أػَ حٌّظغ١َ حٌ

، ٚوٌٌه أػَٖ ػٍٝ حٌؼلالش حٌّزخشَس ر١ٓ حٌّظغ١َ حٌّٔظمً ٚحٌّظغ١َ ح١ٌٓٛؾٚحٌّظغ١َ 

حٌٌٞ ٠ظُ ِٓ هلاي ، رخلإػخفش اٌٝ ل١خّ ىٍٖٚ فٟ طؼي٠ً حٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ حٌظخرغ

( ٠ٚ12ٛػق ؿيٚي ) ،(Moderation - Mediation Model) حٌّظغ١َ ح١ٌٓٛؾ

ُّذسن ِٓ اٌزؤص١ش الإ ٠ؼُذي اٌذػُ ٠جبثٟ اٌّجبشش ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

ذسن ِشرفؼا  ُّ بالاسرجبؽ ثبٌؼًّ، د١ش ٠شرفغ ٘زا اٌزؤص١ش ػٕذِب ٠ىْٛ اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ  
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ُّ حٌيػُ ٔظخثؾ طل١ًٍ حلأليحٍ حٌوخطش رخهظزخٍ أػَ  فٟ طؼي٠ً حٌؼلالش  يٍنحٌظٕظ١ّٟ حٌ

( حلأػَ حٌّزخشَ 13، وّخ ٠ٛػق ؿيٚي )حلاٍطزخؽ رخٌؼًّر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚ

حٌيػُ فٟ ظً حٔوفخع ٚحٍطفخع ِٔظٜٛ  حلاٍطزخؽ رخٌؼًٌّظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ 

ُّيٍن  .حٌظٕظ١ّٟ حٌ

اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن فٟ رؼذ٠ً ( لاخزجبس أصش SPSS Macro Process( رذ١ًٍ الأذذاس ثبعزخذاَ )12جذٚي )

 اٌؼلالخ ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالاسرجبؽ ثبٌؼًّ

 اٌّزغ١شاد
 اٌّزغ١ش اٌزبثغ: الاسرجبؽ ثبٌؼًّ

B SE P 

 0.000 0.082 0.421 ط١بغخ اٌٛظ١فخ

ُّذسن  0.000 0.071 0.352 اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

 0.004 0.065 0.184 ذسناٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّ× ط١بغخ اٌٛظ١فخ 

F 22.35  0.003 

R2 0.380  0.000 

ΔR² 0.050  0.003 

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ  

ٍظؤػ١َ حٌظفخػٍٟ ٌظ١خغش ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ٌ، (٠12ظؼق ِٓ ؿيٚي )

ُّيٍن   =B)ٔليحٍ ليٍس حػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، رّؼخًِ حٌٛظ١فش ِغ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

0.184; Sig= 0.004) ٍِٟخ ٠ش١َُ اٌٝ ٚؿٛى طؤػ١َ طؼي٠ ٛ٘ٚ ،Moderation 

Effect ُّيٍن فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.  ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ش ًّٔٛؽ ِؼ٠ٕٛٚف١ّخ ٠ظؼٍك رّئشَحص ؿٛىس ًّٔٛؽ حلأليحٍ، طش١َُ حٌٕظخثؾ اٌٝ 

، وّخ طفَُٔ (0.003)ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  F=22.350حلأليحٍ ك١غ رٍغض ل١ّش 

ًٌٚه ٚفمخً ٌّؼخًِ حٌظلي٠ي  ،حلاٍطزخؽ رخٌؼًّحٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (38%)حٌّظغ١َحص حٌّٔظمٍش 

(R
2
ح اػخف١خً رٕٔزش ( ًَ ظغ١َ طفخػٍٟ طف١ٔ ُّ ُّيٍن و ، وّخ أػخف اىهخي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 . (ΔR²) حٌظلي٠يِٓ حٌظزخ٠ٓ فٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚفمخً ٌٍظغ١َ فٟ ِؼخًِ  (%5)
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سرفبع ِغزٜٛ اٌذػُ أخفبع ٚاظ١فخ ػٍٝ الاسرجبؽ ثبٌؼًّ فٟ ظً ( اٌزؤص١ش اٌّجبشش ٌظ١بغخ ا13ٌٛجذٚي )

 اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

 B SE p اٌّزغ١ش اٌّؼذي

 0.000 0.064 0.297 )ِٕخفغ( ذسناٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّ

 0.000 0.087 0.545 )ِشرفغ( ذسناٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّ

 دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ػٕي ِٔظٜٛ ِٕوفغ ِٓ حٌيػُ أٔٗ ، (٠13ظؼق ِٓ ؿيٚي )طـخٖ حٌظؼي٠ً خٚف١ّخ ٠ظؼٍك ر

ُّيٍن   ;B= 0.297)رٍغ طؤػ١َ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

Sig= 0.004)،  َُّيٍن وخْ طؤػ١ ر١ّٕخ فٟ ظً ِٔظٜٛ َِطفغ ِٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

. (B= 0.545; Sig= 0.004)غ رٍغ ظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ألٜٛ ك١ط١خغش حٌٛ

ُّيٍن حٌّٕوفغ حٌٔخرك (2وّخ ٠ٛػق شىً ) ٠خىس فبْ ُ ،أٔٗ فٟ ظً حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

اٌٝ حٍطفخع ِٔظٜٛ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ر١ّٕخ ػٕيِخ  ِٞٔظ٠ٛخص ط١خغش حٌٛظ١فش ٓظئى
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ُّيٍن َِطفؼً  اٌٝ  ٠ٞخىس ِٔظ٠ٛخص ط١خغش حٌٛظ١فش ٓظئىفبْ ُ خ٠ىْٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٌ٘ح، ٚطيػُُ طٍه حٌٕظخثؾ طلش  حٍطفخع ريٍؿش أوزَ فٟ ِٔظ٠ٛخص حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.

 حٌفَع حٌوخِْ. 

 اخزجبس اٌفشع اٌغبدط 8/6

 

 

 

( ٔظخثؾ طل١ًٍ حلأليحٍ حٌوخطش رخهظزخٍ أػَ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ ٠14ٛػق ؿيٚي )

ُّيٍن فٟ طؼي٠ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ ٠ٛػق حٌٛظ١فش ٚحلاً حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حٌ

( حلأػَ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ فٟ ظً حٔوفخع 15ؿيٚي )

ُّيٍن.  ٚحٍطفخع ِٔظٜٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

( لاخزجبس أصش اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن فٟ رؼذ٠ً SPSS Macro Process( رذ١ًٍ الأذذاس ثبعزخذاَ )14جذٚي )

 صد٘بس فٟ اٌؼًّٚالا ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخاٌؼلالخ 

 اٌّزغ١شاد
 صد٘بس فٟ اٌؼًّالااٌّزغ١ش اٌزبثغ: 

B SE P 

 0.000 0.047 0.256 ط١بغخ اٌٛظ١فخ

 0.000 054 .0 0.468 الاسرجبؽ ثبٌؼًّ

 0.000 049 .0 172 .0 ذسناٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّ

 0.009 050 .0 131 .0 اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن× ط١بغخ اٌٛظ١فخ 

F 32.467  0.007 

R2 0.204  0.000 

ΔR² 0.014  0.007 

دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ   

ُّذسن ِٓ اٌزؤص١ش الإاٌز ٠ؼُذي اٌذػُ ٟ اٌّجبشش ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ٠جبثٕظ١ّٟ اٌ

صد٘بس فٟ اٌؼًّ، د١ش ٠شرفغ ٘زا اٌزؤص١ش ػٕذِب ٠ىْٛ اٌذػُ ػٍٝ الا

شرفؼا  ُِ ُّذسن  باٌزٕظ١ّٟ اٌ  
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(، ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِؼٕٛٞ ٌٍظؤػ١َ حٌظفخػٍٟ ٌظ١خغش ٠14ظؼق ِٓ ؿيٚي )

ُّيٍن ػٍٝ حلاحٌٛظ١فش ِ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ فٟ ظً طٛٓؾ حلاٍطزخؽ غ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

، ٚ٘ٛ ِخ ٠ش١َُ اٌٝ ٚؿٛى (B= 0.131; Sig= 0.009)ٔليحٍ ليٍس حرخٌؼًّ، رّؼخًِ 

ُّيٍن ف Moderation Effectطؤػ١َ طؼي٠ٍٟ  ٟ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

َ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ٚف١ّخ ٠ظؼٍك رّئشَحص ؿٛىس ًّٔٛؽ حلأليحٍ، طش١ُحٌٛظ١فش ٚحلا

ػٕي ِٔظٜٛ ِؼ٠ٕٛش  F=32.467ش ًّٔٛؽ حلأليحٍ ك١غ رٍغض ل١ّش ِؼ٠ٕٛحٌٕظخثؾ اٌٝ 

 ،حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (20%)، وّخ طفَُٔ حٌّظغ١َحص حٌّٔظمٍش (0.007)

R)ًٌٚه ٚفمخً ٌّؼخًِ حٌظلي٠ي 
2
ظغ١َ ( ُّ ُّيٍن و ، وّخ أػخف اىهخي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ح اػخف١خً رٕٔزش  ًَ ِٓ حٌظزخ٠ٓ فٟ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ٚفمخً ٌٍظغ١َ  (1.4%)طفخػٍٟ طف١ٔ

 .(ΔR²) فٟ ِؼخًِ حٌظلي٠ي

 

سرفبع ِغزٜٛ اٌذػُ أخفبع ٚاصد٘بس فٟ اٌؼًّ فٟ ظً فخ ػٍٝ الا( اٌزؤص١ش اٌّجبشش ٌظ١بغخ اٌٛظ15١جذٚي )

 اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

 B SE p اٌّزغ١ش اٌّؼذي

 0.002 0.055 0.167 )ِٕخفغ( اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

 0.000 0.061 0.346 )ِشرفغ( اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

 دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ

ِٕوفغ (، أٔٗ ػٕي ِٔظٜٛ 15طـخٖ حٌظؼي٠ً ٠ظؼق ِٓ ؿيٚي )خٚف١ّخ ٠ظؼٍك ر

ُّيٍن  =B) ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّرٍغ طؤػ١َ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا ِٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

0.167; Sig= 0.002) ُّيٍن ، ر١ّٕخ فٟ ظً ِٔظٜٛ َِطفغ ِٓ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ;B= 0.346)ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ألٜٛ ك١غ رٍغ غش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاوخْ طؤػ١َ ط١خ

Sig= 0.004)( ً3. وّخ ٠ٛػق شى) ُّيٍن  ٌٟحٌظخ أٔٗ فٟ ظً حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُى٘خٍ اٌٝ حٍطفخع ِٔظٜٛ حلا ٠ٞخىس ِٔظ٠ٛخص ط١خغش حٌٛظ١فش ٓظئىفبْ ُ ،حٌّٕوفغ

ُّيٍن َِطفؼً  ٠خىس ِٔظ٠ٛخص فبْ ُ خفٟ حٌؼًّ، ر١ّٕخ ػٕيِخ ٠ىْٛ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ
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ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. حٍطفخع ريٍؿش أوزَ فٟ ِٔظ٠ٛخص حلااٌٝ  ٞط١خغش حٌٛظ١فش ٓظئى

 ٌ٘ح، ٚطيػُُ حٌٕظخثؾ حٌٔخرمش طلش حٌفَع حٌٔخىّ. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اخزجبس اٌفشع اٌغبثغ 8/7 

 

 

 

 

 

( ٔظخثؾ طل١ًٍ حلأليحٍ حٌوخطش رخهظزخٍ حٌظؤػ١َ غ١َ ٠16ٛػق ؿيٚي )

 حلاٍطزخؽ رخٌؼًِّٓ هلاي طٛٓؾ  ٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الاصد٘بس فٟ اٌؼًّحٌّزخشَ 

ُّيٍنًٌٚه فٟ ظً حٔوفخع ٚحٍطفخع ِٔظ٠ٛخص   .وّظغ١َ ِؼيي حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّذسن ِٓ اٌزؤص١ش اٌٛع١ؾ ٌلاسرجبؽ ثبٌؼًّ ف ٟ اٌؼلالخ ٠ؼُذي اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌ

ش اٌّجبشش صد٘بس فٟ اٌؼًّ. د١ش ٠شرفغ اٌزؤص١ش غ١ث١ٓ ط١بغخ اٌٛظ١فخ ٚالا

صد٘بس فٟ اٌؼًّ ِٓ خلاي الاسرجبؽ ثبٌؼًّ ِغ اسرفبع اٌٛظ١فخ ػٍٝ الإٌظ١بغخ 

ذسن اٌذػُ ُّ اٌزٕظ١ّٟ اٌ  
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لاي رٛعؾ الاسرجبؽ صد٘بس فٟ اٌؼًّ ِٓ خٌظ١بغخ اٌٛظ١فخ ػٍٝ الاغ١ش اٌّجبشش ( اٌزؤص١ش 16جذٚي )

 سرفبع ِغزٜٛ اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسنأخفبع ٚاثبٌؼًّ فٟ ظً 

 B BootSE اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

95% CI 

 

[BootLLCI : BootULCI] 

 0.043 0.175 )ِٕخفغ( اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن
[0.092 : 0.264] 

 
 0.037 0.230 )ِشرفغ( اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّذسن

 دظبئٟاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبدش ٚفمب ٌٕزبئج اٌزذ١ًٍ الإ

ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ ، أْ حٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ (٠16ظؼق ِٓ ؿيٚي )

ُّيٍنفٟ ظً ٚؿٛى حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ػزَ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ حلا  حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

غ١َ ِؼيي وخْ ِؼ٠ٕٛخ، ك١غ رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ فٟ ظً حٔوفخع ِٔظ٠ٛخص ظوّ

ُّيٍن   رٍغض ل١ّش ِؼخًِ حلأليحٍ فٟ ػٕي حٍطفخعٚ، (B= 0.175)حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن ِٔظ٠ٛخص  ، وّخ ٠ظؼق أْ فظَحص حٌؼمش حلأىٔٝ (B= 0.230)حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 ، [0.264 : 0.092] ٟ٘ 95%حٌّميٍس ػٕي ِٔظٜٛ  [LLCI : ULCI] ٚحلأػٍٝ

فبْ ًٌه ٠ؼٕٟ ػيَ طؼّٓ طٍه حٌفظَحص  ،شخٍس ِٛؿزشاحٌفظَط١ٓ طلًّ  ظخٚك١غ اْ وٍ

ل١ّش حٌظفَ ٔظ١ـش ػيَ طمخؽغ حٌظفَ ر١ّٕٙخ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ئوي ِؼ٠ٕٛش ًٌه حٌظؤػ١َ. طؼُُِ 

ُّيٍن فٟ ػلالش حٌظؤػ١َ غ١َ  حٌٕظخثؾ حٌٔخرمش ِٓ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٌؼًّ، ك١غ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رٛٓخؽش حلاٍطزخؽ فٟ ححٌّزخشَس ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا

ٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ ُى٘خٍ فَ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا٠ِىحى حٌظؤػ١َ غ١

ُّيٍن.حرخٌؼًّ ِغ  ِٚٓ ػُ، طيػُ طٍه حٌٕظخثؾ طلش  ٍطفخع ِٔظ٠ٛخص حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

 حٌفَع حٌٔخرغ.

 / ِٕبلشخ إٌزبئج9

ل١خّ ىٍٚ ط١خغش حٌٛظ١فش وؤكي حٌؼٛحًِ  ٍث١ٟٔٓظٙيف حٌزلغ رشىً ح

ٕزجش رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚوٌٌه حٌظٛطً اٌٝ فُٙ أػّك  ُّ اًح وخٔض  ػّخح١ٌٔخل١ش حٌ

ٕ٘خن ػ١ٍّخص ٚٓخؽش ٚطؼي٠ً ِلظٍّش أهَٜ فٟ طف١َٔ طؤػ١َ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ 
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ٓزؼش فَٚع  حهظزَ ٌ٘ح حٌزلغٌٚظلم١ك ٌٖ٘ حلأ٘يحف  حُى٘خٍ حٌّٛظف١ٓ فٟ حٌؼًّ.

 ر١ٓ ٌٍؼلالخص ٚحٌظفخػ١ٍش ِـّٛػش ِٓ حٌظؤػ١َحص حٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس ِٓ هلاي

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٚحٌيػُ ٟ٘: ط١خغش حٌٛظ١فش، ٚحلا ِظغ١َحص أٍرغ

ُّيٍن فٟ ػ١ٕش ِٓ  ؿُّؼضطُ حهظزخٍ حٌفَٚع رٕخء ػٍٝ ر١خٔخص لي ٚ .حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ٚأظَٙص ِفَىحص ػ١ٕش حٌزلغ حطـخ٘خً ػخِخً ا٠ـخر١خ فٟ ، حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ

ٍرؼش، ك١غ ؿخء ِظٛٓؾ ؿ١ّغ حٌّظغ١َحص حٌّظٛٓؾ حٌؼخَ ٌّمخ١٠ْ حٌزلغ حلأ اؿّخٌٟ

اٌٝ  (3.132)طَحٚكض ر١ٓ ٚٔمخؽ  (3)ِلً حٌزلغ أػٍٝ ِٓ حٌّظٛٓؾ حٌٕٔزٟ 

حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ٌّمخ١٠ْ  ػ١ٕش حٌزلغ ِٓ ٚوخٔض ِيٍوخص. (3.246)

هظزخٍ حٌفَٚع وشفض حٚف١ّخ ٠ظؼٍك رٕظخثؾ  حٌزلغ حلأٍرؼش ػٕي ِٔظٜٛ ػخَ )ِظٛٓؾ(.

 طٟ:حٌٕظخثؾ ػٓ ح٢

ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِٚؼٕٛٞ ٌظ١خغش : (H1) رج١ٓ ِٓ خلاي اٌفشع الأٚي

ؼ١مشخر -حٌٛظ١فش رؤرؼخى٘خ  ُّ ػٍٝ حٌظؼٍُ  - خوخْ طؤػ١َ٘خ ٍٓز١ً  ٓظؼٕخء طم١ًٍ حٌّظطٍزخص حٌ

حٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (51%)ُ٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ فَٔص ط١خغش حٌٛظ١فش وؤكي أرؼخى حلا

 -ٕٛٞ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش رؤرؼخى٘خ ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِٚؼطز١ٓ وٌٌه، . رؼُي حٌظؼٍُ

ػٍٝ حٌل٠ٛ١ش  - وخْ طؤػ١َ٘خ ٍٓزٟ ٓظؼٕخء ٠ُخىس حٌظلي٠خص حٌَّطزطش رّظطٍزخص حٌٛظ١فشخر

حٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (47%)ُ٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ فَٔص ط١خغش حٌٛظ١فش وؤكي أرؼخى حلا

 e.g., Mansour) ِغ ٔظخثؾ رؼغ حٌيٍحٓخص حٌٔخرمش حٌٕظخثؾ ٚطظفك ٌٖ٘. رؼُي حٌل٠ٛ١ش

& Tremblay, 2021; Liu et al., 2021; Zhou, 2023; Manzoor et al., 

ٚحٌظٟ  (COR)حٌٕظخثؾ ِغ ٔظ٠َش حٌّلخفظش ػٍٝ حٌّٛحٍى  ٖوّخ طظٛحفك ٌ٘ ، (2024

طفظَع أْ حِظلان ح٠ٌِّي ِٓ حٌّٛحٍى ِٓ هلاي ٍٓٛو١خص ط١خغش حٌٛظ١فش لي ٠ُّىّٓ 

حٌّٛظف١ٓ ِٓ حٓظؼّخٍ حٌّٛحٍى حٌظٟ كظٍٛح ػ١ٍٙخ ٌٍلظٛي ػٍٝ ح٠ٌِّي ِٕٙخ فٟ شىً 

 ٠ؼُُِفٟ حٌؼًّ، ٚ٘ٛ ِخ  ٠ظزلْٛ أوؼَ ك٠ٛ١ش ٚٔشخؽ ،حٌظؼٍُ ٚحٌظط٠َٛ، ٚرخٌظخٌٟ

ٚفمخً ًٌّٕٛؽ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ  ،٠ٚؼضٚ اٌجبدش رٌه اٌٝ فٟ حٌؼًّ. حُى٘خٍُ٘

ٕظـش أػٕخء حٌؼًّ ٟ٘ ِميِخص لاُى٘خٍ حلأفَحى فٟ  ُّ ٌلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ أْ حٌّٛحٍى حٌ

١ٍش ٚحلاؿظّخػ١ش ١ٓئىٞ اٌٝ شؼٍٛ حٌّٛظف١ٓ فبْ ٠ُخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى ،ٚرخٌظخٌٟ ؛حٌؼًّ
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٠ِ٠ٚي شؼٍُٛ٘ رخٌظؼٍُ. ٚفٟ حٌّمخرً،  ،٠ِي ِٓ حٌٕشخؽ ٚحٌطخلش فٟ أىحء ٚظخثفُٙرّ

ؼ١مش ؽخلخص حٌّٛظف١ٓ ُّ لي ِٓ ليٍطُٙ ػٍٝ حٌظؼٍُ، فٟ ك١ٓ طٚ ،طٔظِٕف حٌّظطٍزخص حٌ

٠ّىٓ أْ طئىٞ ٌّىخٓذ ، ٌٚىٕٙخ خٚٔف١ًٔ  خري١ًٔ  حلي طظطٍذ ِظطٍزخص حٌظليٞ ؽخلش ٚؿٙيً 

  حٌّٛظف١ٓ.ِلظٍّش ِؼً طؼٍُ ٚططٍٛ 

ٕٛٞ ٌظ١خغش ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِٚؼ: (H2) اٌفشع اٌضبٟٔ ٚوشفذ ٔزبئج

ؼ١مش وخْ طؤػ١َ٘خ غ١َ ِؼٕٛٞ خر -حٌٛظ١فش رؤرؼخى٘خ  ُّ ػٍٝ  -ٓظؼٕخء طم١ًٍ حٌّظطٍزخص حٌ

حلاٍطزخؽ حٌظزخ٠ٓ فٟ ِٓ  (50%)حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ك١غ فَٔص ط١خغش حٌٛظ١فش 

 ,.e.g., Bakker et al) حٌٔخرمشِغ ٔظخثؾ رؼغ حٌيٍحٓخص  ١ـشرخٌؼًّ. ٚطظفك ٌٖ٘ حٌٕظ

2016; De Beer et al., 2016; Villajos et al., 2019; Yasin, 2024)  ،

ٚحٌٌٞ ٠فظَع أْ ِٛحٍى  (JD-R)ِغ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ وّخ طظفك 

 &Bakker) طؼُُِ ِٔظٜٛ حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رخٌؼًّحٌٛظ١فش طشُىً ػ١ٍّش طلف٠ِ١ش 

Demerouti, 2007) .ٌٝأٔٗ ؽخٌّخ كُيّىص حٌّٛحٍى وؤلٜٛ ٠ٚؼضٚ اٌجبدش رٌه ا ،

 ًَ ئشّ ٛحؿٙش  حُِ ُِ ح ٌميٍطٙخ ػٍٝ طّى١ٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ  ًَ ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ٔظ

 ٚرخٌظخٌٟ، فبْ ل١خَ حٌّٛظف١ٓ .ِظطٍزخص حٌٛظ١فش ٚطلف١ِ ػ١ٍّش حٌّٕٛ ٚحٌظؼٍُّ حٌشوظٟ

 ؿظّخػ١ش ٠ؼُُِ ِٓ حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ.٠ِخىس حٌّٛحٍى ح١ٌٙى١ٍش ٚحلاٌ ٓظزخل١شحرٍٔٛو١خص 

ؼ١مش ِٚظطٍزخص  ُّ ، فز١ّٕخ طؼ١ُك حٌظليٞٚفٟ حٌّمخرً، ٠ـذ حٌظفَلش ر١ٓ حٌّظطٍزخص حٌ

ٚرخٌظخٌٟ طَطزؾ ٍٓزخً رخلاٍطزخؽ  ؛حٌّٛظف١ٓ ٔلٛ طلم١ك أ٘يحف حٌؼًّ حلأٌٚٝ ؿٙٛى

رخٌؼًّ، فبْ حٌؼخ١ٔش ٌي٠ٙخ حٌميٍس ػٍٝ طؼ٠ِِ أىحء حٌّٛظف١ٓ ُّٚٔٛ٘ حٌشوظٟ ٚط٠ُِي 

حٓظؼيحىُ٘ ٌزٌي ؽخلظُٙ فٟ أىحء حٌّٙخَ حٌّظؼٍمش رخٌؼًّ، ِّخ ٠ؼُُِ ِٓ حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ 

  لاكمخً.

ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِٚؼٕٛٞ ٌلاٍطزخؽ  :(H3) اٌفشع اٌضبٌش ٚرٛطٍذ ٔزبئج

 (42%)ُ٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ فَٔ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ رخٌؼًّ ػٍٝ حٌظؼٍُ وؤكي أرؼخى حلا

ٚؿٛى طؤػ١َ ا٠ـخرٟ ِٚؼٕٛٞ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ طز١ٓ وٌٌه، . حٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي حٌظؼٍُِٓ 

ِٓ  (45%)ُ٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ فَٔ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٌل٠ٛ١ش وؤكي أرؼخى حلاػٍٝ ح

 ,.e.g) ٚطظفك ٌٖ٘ حٌٕظ١ـش ِغ ٔظخثؾ رؼغ حٌيٍحٓخص حٌٔخرمش .حٌظزخ٠ٓ فٟ رؼُي حٌل٠ٛ١ش
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Mekawy & Ismail, 2018; Kleine et al., 2019; Rahaman, 2022; 

Gyensare et al., 2025) ، ،ٌٝلٛس حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ طظشىً أ ٠ٚؼضٚ اٌجبدش رٌه ا ْ

فؼٕيِخ ٠شؼَ  .حٌّٕٟٙ حٌظٟ ٠ىظٔزٙخ حٌّٛظفْٛٚحٌظى١ف طٍٛ ظٚفمخً ٌظـخٍد حٌظؼٍُ ٚحٌ

أوؼَ ليٍس ػٍٝ  ٠ىْٛٔٛ حٌّٛظفْٛ رخٌلّخّ ٚحٌظفخٟٔ ٚحلآظغَحق حٌىخًِ أػٕخء حٌؼًّ،

 ِٚٓ ػُ، فبُٔٙ ؛ىحء ِٙخُِٙأٍحص ؿي٠يس ٚأوؼَ ك٠ٛ١ش ٚٔشخؽ فٟ طؼٍُ ِؼخٍف ِٚٙخ

  ِّخ ٠ئىٞ اٌٝ حُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ. ؛ؼٍُ ٚحٌل٠ٛ١شظ٠وظزَْٚ طـَرش ِشظَوش ِٓ حٌ

َ حٌوخطش رخهظزخٍ حٌظؤػ١َ غ١: (H4)ٚف١ّب ٠زؼٍك ثٕزبئج اٌفشع اٌشاثغ 

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٓ هلاي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، فمي حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا

 طٍه ٌٟلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ف Partial Mediatingأ٠يص حٌٕظخثؾ ىٍٚ حٌٛٓخؽش حٌـِث١ش 

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ فش فٟ حٌظؤػ١َ رشىً ِزخشَ ػٍٝ حلاك١غ طُُٔٙ ط١خغش حٌٛظ١، حٌؼلالش

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رٛٓخؽش غ١َ ِزخشَ ػٍٝ حلافٟ حٌظؤػ١َ وّخ طُُٔٙ ، (24%)رٕٔزش 

َ حؿّخٌٟ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٚغ١ . ِٚٓ ػُ، ٠َطفغ(20.6%)حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ رٕٔزش 

٠ٚؼضٚ اٌجبدش رٌه . (44.6%)ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ اٌٟ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا

أٚ  ،َحوُ ح٠ٌِّي ِٓ حٌّٛحٍى حٌٛظ١ف١ش٠ّٔق رظأْ ل١خَ حٌّٛظف١ٓ رظ١خغش ٚظخثفُٙ  اٌٝ،

ؼ١مش طم١ًٍ حٌّظطٍزخص ُّ ش، ٚحٌظى١ف رخٓظَّحٍ ظٚظ١فٚحٌظٛحفك ر١ٓ حٌفَى  ، ِّخ ٠ئىٞ اٌٝحٌ

ٚحٓظٕخىًح اٌٝ ٔظ٠َش حٌّلخفظش ػٍٝ ِغ ر١جش حٌؼًّ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼُُِ حٍطزخؽُٙ رخٌؼًّ. 

ىظٔزشٌٍلفخظ ػٍٝ ٓٛف ٠ٔؼٝ حٌّٛظفْٛ  (COR)حٌّٛحٍى  ُّ ِٓ ط١خغش  حٌّٛحٍى حٌ

لي ٠َوِْٚ ػٍٝ ِٙخُِٙ ِٓ هلاي حلأغّخّ ٚٚظخثفُٙ ٚحٌٔؼٟ ؿخ٘ي٠ٓ ٌظ١ّٕظٙخ، 

ح رخٌل٠ٛ١ش  ًٍ ٚحٌٔؼٟ ٔلٛ طؼٍُ ِٙخٍحص ِٚؼخٍف ؿي٠يس ِغ  ؛ر١ُٕٙف١ٙخ، ِّخ ٠وٍك شؼٛ

، ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼُُِ ِٓ حُى٘خٍُ٘ فٟ ُٙ فٟ طؼ٠ٍُُِّّٙٔخ لي  ش ططز١مٙخ أػٕخء حٌؼًِّلخٌٚ

 حٌؼًّ. 

، حهظزخٍ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ ٠ٚزّضً الإعٙبَ اٌشئ١غٟ ٌٙزا اٌجذش فٟ

ُّيٍن فٟ حٌؼلالش ر١ٓ ِظغ١َحص حٌزلغ، طؼي ٔظخثؾ حهظزخٍ حٌؼلالخص ٚ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ط١ّٙي  رّىخٔشحٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس حٌظٟ طُ حٓظؼَحػٙخ ِٓ هلاي حٌفَٚع حٌٔخرمش 

ُّيٍن ػٍٝ طٍه حٌؼلالخص،  ِٓ خلاي اٌفشع لاهظزخٍ حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ
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ُّيٍن ٠ؼُيي ِٓ حٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش  طز١ٓ (H5) اٌخبِظ أْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن حٛظ١فش ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ، ِٚغ حٌ ٠ِىحى ٍطفخع ِٔظ٠ٛخص حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

وّب رج١ٓ ِٓ خلاي اٌفشع ظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ لاٍطزخؽ رخٌؼًّ. ٌ حٌّزخشَ ظؤػ١َحٌ

ُّيٍن  (H6)اٌغبدط  َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ِٓ حٌظؤػ١ ٠ؼُييأْ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ُّيٍن ٠ِ٠ي ػٍٝ حلا ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ اْ حٍطفخع ِٔظ٠ٛخص حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

أِب ف١ّب ٠زؼٍك ثٕزبئج اٌفشع  .ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّػٍٝ حلاحٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش 

ُّيٍن ػٍٝ طؼي٠ً ػلالش حٌظؤػ١َ غ١َ ليٍس ضفمي طز١ٕ (H7) اٌغبثغ  حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

فٟ حٌؼًّ رٛٓخؽش حلاٍطزخؽ فٟ حٌؼًّ، ك١غ ُى٘خٍ حٌّزخشَس ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا

ٟ حٌؼًّ ػزَ حلاٍطزخؽ ُى٘خٍ فَ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا٠ِىحى حٌظؤػ١َ غ١

ُّيٍن.حرخٌؼًّ ِغ  ٚفمخً ٠ٚؼضٚ اٌجبدش رٌه اٌٝ،  ٍطفخع ِٔظ٠ٛخص حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ِٚزيأ حٌّؼخٍِش رخٌّؼً، فبْ حٌّٛظف١ٓ ح٠ٌٌٓ  ،(SETٌٕظ٠َش حٌظزخىي حلاؿظّخػٟ )

ٍِوْٛ أْ ِٕظّظُٙ طمُيٍِّ ؿٙٛىُ٘ ٍٚفخ١٘ظُٙ ُ٘ أوؼَ ١ِلاً اٌٝ اظٙخٍ ٍٓٛو١خص  ٠يُ

ػٕيِخ ٠ظٍمٝ  (OST)ٚفٟ ١ٓخق ٔظ٠َش حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ  ،ِٚٛحلف ػًّ ا٠ـخر١ش

ح  ًٍ ٔغّخّ فٟ ٚحٌظفخٟٔ ٚحلا رخٌلّخّحٌّٛظفْٛ حٌيػُ ِٓ حٌّٕظّش، فبُٔٙ ٠طٍْٛٚ شؼٛ

ًِ ػٕيِخ ٠يٍُن حٌّٛظفْٛ أْ حٌّٕظّش ٚ ػٍُّٙ، ٢ٍحثُٙ ٚأ٘يحفُٙ  خرخٌغً  خطؼُطٟ أ٘ظّخ

ِٓ هلاي ٠ُخىس حٍطزخؽُٙ  َى حٌـ١ًّ ٌّٕظّظٌٗ فبُٔٙ ١ّ٠ٍْٛ ٔظ١ـشً ٌٌٌه أـخُحطُٙٚ

فٟ ر١جش حٌؼًّ حٌيحػّش ف ًٌه رخلإػخفش اٌٝ طـخٖ حٌّٕظّش.رخٌؼًّ ٌٍٛفخء رّٔئ١ٌٚخطُٙ 

ِٙخٍحص ِٚؼخٍف ٠ظُزق حٌّٛظفْٛ أوؼَ ٔشخؽخً ٚك٠ٛ١ش، ٚأوؼَ ليٍس ػٍٝ أوظٔخد 

 ُى٘خٍُ٘ فٟ حٌؼًّ.حىحء ِٙخُِٙ، ٚ٘ٛ ِخ ٠ؼُُِ ِٓ ؿي٠يس، ٚططز١مٙخ لأ

 / دلالاد اٌجذش13

 اٌذلالاد إٌظش٠خ 12/1

 ٚحٌٍٔٛن حٌظٕظ١ّٟحٌّٛحٍى حٌزش٠َش اىحٍس ٠ُُٔٙ حٌزلغ حٌلخٌٟ فٟ اػَحء أىر١خص 

خ، ١٘ٚجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ طلي٠يًح  ػّخي حٌّل١ٍش١ّٓخ فٟ ر١جش ِٕظّخص حلأ لا - ًِ ِٓ  -ػّٛ

 هلاي ِخ ٠ٍٟ:
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ٕزجش رخلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ك١غ وشفض  - ُّ ىٌٍض ٔظخثؾ حٌزلغ ػٍٝ حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌ

فٟ  ُى٘خٍػٍٝ حلا ٠ـخرٟ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاٍطزخؽ رخٌؼًّػَ حلإحٌٕظخثؾ ػٓ حلأ

 ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحلاأْ حٌظؤػ١َ حلأوزَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ  ؾحٌؼًّ، ٚأظَٙص حٌٕظخث

ح غ١َ ِزخشَ ػزَ طٛٓؾ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ. ًَ  وخْ طؤػ١

ُّيٍن ػٍٝ ٠ُخىس حٌظؤػ١َحص حلإ٠ـخر١ش  - وشفض ٔظخثؾ حٌزلغ ػٓ ليٍس حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ًٍ ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼّ حٌّزخشَس ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ً ٚحلاػٍٝ و

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ ِٓ َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاٚوٌٌه ٠ُخىس حٌظؤػ١َ غ١

 هلاي حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.

َُّطىِس ػٍٝ ًّٔٛؽ ِظطٍزخص  - طُُٔٙ ٔظخثؾ حٌزلغ فٟ حٌيِؾ ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش حٌ

خٍ فٟ حٌؼًّ، ُىًّ٘ٚٔٛؽ حٌَٓٛم حلاؿظّخػٟ ٌلا (JD-Rحٌٛظ١فش ِٚٛحٍى٘خ )

ٕظـش أػٕخء حٌؼًّ ٘ك١غ ٠فظَع ًّٔٛؽ حلا ُّ ٕزؤ ُٟى٘خٍ أْ حٌّٛحٍى حٌ ُ٘خٍ فٟ ٌلا ُِ

٠ـخرٟ ٠ٌِخىس حٌّٛحٍى حلافظَحع ِٓ هلاي حلأػَ حلإ ٌ٘حأويص حٌٕظخثؾ لي حٌؼًّ. ٚ

 ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ.حلا رؼُيٞ ح١ٌٙى١ٍش ٚحلاؿظّخػ١ش ػٍٝ

خ ٌفىَس أْ ٌزؼغ ٍٓٛو١خص  - ًّ ًٍ ليَ حٌزلغ ىػ  رؼُيٞ ِظزخ٠ٕش ػٍٝ حط١خغش حٌٛظ١فش آػخ

ظطٍزخص حٌظليٞ ظَٙص حٌٕظخثؾ أْ أ. فمي ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّحلإ ُِChallenge 

Demands وّخ أْ  ٌىٕٙخ طئػَ ٍٓزخً ػٍٝ ك٠ٛ١ظُٙ، ،ٓطُُٔٙ فٟ طؼٍُ حٌّٛظف١

ؼ١مش ُّ ٌىٕٙخ  ،طُُٔٙ فٟ ك٠ٛ١ش حٌّٛظف١ٓ Hindrance Demands حٌّظطٍزخص حٌ

 طئػَ ٍٓزخً ػٍٝ طؼٍُّٙ.

 اٌذلالاد اٌزطج١م١خ 2/ 12

ُى٘خٍ حٌؼخ١ٍِٓ فٟ فٟ طمي٠ُ رؼغ حٌيلالاص حٌؼ١ٍّش لإ٠ُُٔٙ حٌزلغ حٌلخٌٟ 

 ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ِٓ هلاي ِخ ٠ٍٟ:

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلا ٔظخثؾ حٌزلغ حٌظؤػ١َ حٌّزخشٍَطيص  -

حلاكظفخظ رمٛس ػخٍِش ِِىَ٘س ٚفٟ ًٌه ىلاٌش ططز١م١ش ٌٍـٙٛى حٌظٕظ١ّ١ش حٌَح١ِش اٌٝ 

١ٓ ، ك١غ ٠ـذ ػٍٝ حٌمخثِّفؼّش رخٌل٠ٛ١ش ٚحٌٕشخؽ، ٚحٌميٍس ػٍٝ حٌّٕٛ ٚحٌظطٍٛ
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 بىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش حٌظ٠َٚؾ رشىً حٓظزخلٟ ٌزؼغ ٍٓٛو١خص ط١خغش حٌٛظخثف،ر

  .شَحفٟ ٌظؼ٠ِِ طٍه حٌٍٔٛو١خصِغ طٛف١َ حٌيػُ حلإ

رؼُيٞ  ػٍٝرؼخى ط١خغش حٌٛظ١فش لأ ٠ـخرٟحٌظؤػ١َ حلإ طزخ٠ٓٔظخثؾ حٌزلغ ػٓ وشفض  -

 ِٓ ٚفٟ ًٌه ىلاٌش ططز١م١ش، ك١غ ٠ظطٍذ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ )حٌظؼٍُ ٚحٌل٠ٛ١ش(.

ػظزخٍ ٌظٍه حلأرؼخى ػٕي اػيحى هٌ رؼ١ٓ حلااىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش حلأ١ٓ ػٍٝ حٌمخثّ

 ٛطف حٌٛظ١فٟ، أٚ اػخىس طظ١ُّ حٌٛظخثف.حٌ

َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ ٍطفخع حٌظؤػ١َ غ١حطٛطٍض ٔظخثؾ حٌزلغ اٌٝ  -

 ٚفٟ ًٌه ىلاٌش ططز١م١ش، ك١غ ٠ظطٍذ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ رظٛٓؾ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ.حلا

ُٔزً ٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش ٚحٌم١خىحص حلإاىح١ٓ ػٍٝ حٌمخثّ ِٓ ىح٠ٍش، طٛف١َ ؿ١ّغ حٌ

كّخّ حٌّٛظف١ٓ ٚطفخ١ُٔٙ فٟ حٌؼًّ، ٚطيػُ ِٓ ليٍطُٙ  حٌظٟ طؼُُِ ِٓ حٌظٕظ١ّ١ش

  ػٍٝ حلأغّخّ حٌىخًِ فٟ ِٙخَ ػٍُّٙ.

ُّيٍن ػٍٝ ػلالخص حٌظؤػ١َ  - ؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ ُّ أظَٙص ٔظخثؾ حٌزلغ حٌيٍٚ حٌ

٠ـذ ػٍٝ ؿ١ّغ حٌم١خىحص  ٚفٟ ًٌه ىلاٌش ططز١م١ش، ك١غ حٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس.

ٔخّ٘خص حٌّٛظف١ٓ ٚطٙظُ ٚطخٔؼٟ حٌمَحٍ طٛف١َ ر١جش ػًّ ىحػّش طَُحػٟ ِ ىح٠ٍشحلإ

  رَفخ١٘ظُٙ، ٚطؼُُِ ِٓ اىٍحوُٙ ٌٍيػُ حٌّميَ ا١ٌُٙ.

 رٛط١بد اٌجذش/ 11

رخٌظؤػ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش  فٟ ػٛء ِخ طٛطً ا١ٌٗ حٌزلغ ِٓ ٔظخثؾ طظؼٍك

رخٌؼًّ ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ،  حٌٛظ١فش، ٚحٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ ٌٙخ ػزَ حلاٍطزخؽ

ُّيٍن فٟ ٠ُخىس١ٌٍش حٌّٔخّ٘ش حٌظفخػُ وٌٌه  حٌظؤػ١َحص حٌّزخشَس  طٍه ٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

لظَحف ِـّٛػش ِٓ حٌظٛط١خص ح حٌظخ١ٌش ٚغ١َ حٌّزخشَس. ٠لخٚي حٌزخكغ ِٓ هلاي حٌٕمخؽ

اىحٍس  فٟ ١٘جش لٕخس ح٠ٌْٛٔ رشىً ػخَ ِٚٔجٌٟٛحٌّٔئ١ٌٚٓ ٚحلإٍشخىحص اٌٝ حٌٔخىس 

ُٙ لاٌٙخ طمي٠ُ رؼغ حٌلٍٛي حٌظٟ طُٔحٌّٛحٍى حٌزش٠َش رشىً هخص، ٚحٌظٟ ٠ؤًِ ِٓ ه

 فٟ حُى٘خٍ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش لٕخس ح٠ٌْٛٔ ًٌٚه ػٍٝ حٌٕلٛ حٌظخٌٟ:
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ٍطيص ٔظخثؾ حٌزلغ حٌلخٌٟ حٌظؤػ١َحص حلإ٠ـخر١ش حٌّزخشَس ٌظ١خغش حٌٛظ١فش  

ض٠ض اٌغٍٛو١بد رؼ٠ُٛطٟ حٌزخكغ، ػٍٝ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ٌٌٌه 

. ٠ُّٚىٓ طٕف١ٌ ًٌه ١٘ئخ لٕبح اٌغ٠ٛظ ِٟٛظفعزجبل١خ ٌظ١بغخ اٌٛظبئف ث١ٓ اٌزار١خ الا

 :ِخ ٠ٍِٟٓ هلاي 

رخٌشىً  حٌظٕظ١ّٟحلأِخْ حٌٛظ١فٟ ٚحٌيػُ ٚ حلآظملا١ٌش طٛف١َ حٌّٔخكش حٌّٕخٓزش ِٓ -

حكظ١خؿخطُٙ ٚليٍحطُٙ،  حٌٌٞ ٠ّٔق ٌٍّٛظف١ٓ ربػخىس ط١خغش ِٙخَ ٚظخثفُٙ ٌظظٛحفك ِغ

، ٚرّخ لا ٠وًُ رخٌٕطخق حٌَّٟٓ ِخ ٠ؼُِ ِلاءِش حٌٛظ١فش ٌٍفَى ٠ِ٠ٚي ِٓ ِؼٕٝ حٌؼًّ

 ٌظٍه حٌّٙخَ، أٚ ٠ظؼخٍع ِغ حٌٛطف حٌٛظ١فٟ ِٚخ ٠ظؼّٕٗ ِٓ كمٛق ٚٚحؿزخص.

يس ِليٚىس ١ُِٕخً، ِّخ ٠ظ١ُق  ُِ ك١غ ٠ُّىٓ حٌّٔخف ٌٍّٛظف١ٓ رظـَرش ِٙخَ ؿي٠يس هلاي 

 طم١١ُ ؿيٜٚ ِٕٙؾ ط١خغش حٌٛظخثف.

طٕف١ٌ ِـّٛػش ِٓ حٌزَحِؾ حٌظي٠ٍز١ش ٚحٌظط٠َ٠ٛش ٌشَف ِفخ١ُ٘ ٚآ١ٌش ِٕٙؾ طظ١ُّ ٚ -

 .ِٓ حٌٕخك١ش حٌفَى٠ش ٚحٌظٕظ١ّ١شِِٚح٠خ ططز١مٗ  ،ط١خغش حٌٛظ١فش

اػخفش ِٙخَ أٚ  ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه .ح١ٌٙى١ٍش ُ٘ٛظف١ٓ رظ١ّٕش ِٛحٍىحٌّٔخف ٌٍّ -

كٌفٙخ؛ ٚطؼي٠ً حٌٛلض أٚ حٌـٙي حٌّزٌٚي فٟ ِوظٍف حٌّٙخَ؛ ٚاػخىس طظ١ُّ حٌّٙخَ أٚ 

ٚحٌزلغ ػٓ فَص ٌظط٠َٛ حٌّٙخٍحص  طغ١١َ ؽ٠َمش طٕف١ٌ٘خ ٌـؼٍٙخ أوؼَ ؿيٜٚ؛

 ح١ٌّٕٙش؛ ٚطؼٍُ أش١خء ؿي٠يس فٟ حٌؼًّ.

ؽٍذ حٌيػُ ِٓ  ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه .حلاؿظّخػ١ش ُّ٘ٛظف١ٓ رظ١ّٕش ِٛحٍىحٌّٔخف ٌٍ -

 حٌّشَف١ٓ؛ ٚحٌظي٠ٍذ حلإشَحفٟ؛ ٚحٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش حٌّظؼٍمش رخٌؼًّ ِٓ حٌّشَف١ٓ

 ؛ ٚؽٍذ حٌٕظ١لش ِٓ ُِلاء حٌؼًّ.ٚحٌِِلاء

ظطٍزخص حٌظليٞ  - ُِ ِٚٓ آ١ٌخص  .Challenge Demandsطشـ١غ حٌّٛظف١ٓ ػٍٝ ط١ّٕش 

طٌٟٛ ِٙخَ اػخف١ش؛ ٚحٌّزخىٍس رظؼٍُ ٚ ؽٍذ حٌّشخٍوش فٟ ِشَٚع ؿي٠ي؛ طٕف١ٌ ًٌه

 أش١خء ؿي٠يس؛ ٚاػخفش ِٛػي ٔٙخثٟ أٌٟٚ ٌٍّٙخَ حٌّطَٚكش.

ؼ١مش ١ّىٌظحٌيػُ حٌلاَُ  طٛف١َ - ُّ  Hindranceٓ حٌّٛظف١ٓ ِٓ طم١ًٍ حٌّظطٍزخص حٌ

Demandsطـٕذ حٌظَحػخص حٌشوظ١ش فٟ ِىخْ حٌؼًّ؛  . ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه
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ٚطف٠ٛغ حٌّٙخَ اٌٝ ُِلاء حٌؼًّ؛ ٚطـٕذ حٌّٛحلف حٌّؼميس ٚحٌظؼزش رشىً حٓظزخلٟ؛ 

 ٚطم١ًٍ حٌظٛحطً ِغ رؼغ حلأشوخص.

طفؼ١ً أٔظّش ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ لإىحٍس حلأشىخي حلإ٠ـخر١ش ٚحٌٍٔز١ش ٌظ١خغش حٌٛظخثف،  -

فش حلا٠ـخر١ش، ٚطؼُزؾ ٍٓٛو١خص ط١خغش طيػُ طٍه حلأٔظّش ٍٓٛو١خص ط١خغش حٌٛظ١

ّخٍٓخص اىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش. ُِ  حٌٛظ١فش حٌٍٔز١ش ِٓ هلاي 

وشفض ٔظخثؾ حٌزلغ حٌلخٌٟ ػٓ ىٍٚ حٌٛٓخؽش ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ فٟ حٌؼلالش ر١ٓ 

ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ أظَٙص حٌٕظخثؾ أْ حٌظؤػ١َ حلأوزَ ٌظ١خغش 

ح غ١َ ِزخشَ ػزَ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ. ٌٌٌه حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘ ًَ خٍ فٟ حٌؼًّ وخْ طؤػ١

شبٍِخ ٌزؼض٠ض الاسرجبؽ ثبٌؼًّ رشوض ػٍٝ رٛف١ش فشص  ط١بغخ سإ٠خ ٠ٛطٟ حٌزخكغ،

 .إٌّٛ إٌّٟٙ ٚاٌشخظٟ ٌض٠بدح دّبط ٚرفبٟٔ ٚاعزغشاق اٌّٛظف١ٓ فٟ أػّبٌُٙ

 :ِخ ٠ٍٟٚ٠ُّىٓ طٕف١ٌ ًٌه ِٓ هلاي 

ِٚٓ آ١ٌخص  حٌٛظ١ف١ش. ُِ٘ٛحٍى ٠ٌِخىسهٍك ر١جش ػًّ َِٔش طؼُُِ ليٍحص حٌّٛظف١ٓ  -

ِٓ حٌّشَف١ٓ  طٕف١ٌ ًٌه ِٕق ٠ِِي ِٓ حلآظملا١ٌش ٌٍّٛظف١ٓ؛ حٌيػُ حلاؿظّخػٟ

  ؛ طٕٛع حٌّٙخٍحص؛ حٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش.ٚحٌِِلاء

لي٠خص ػٍٝ حٌظؼخًِ ِغ حٌؼغٛؽ ٚحٌظ ١ّٕش حٌَّٚٔش حٌظٕظ١ّ١ش ٌّٔخػيس حٌّٛظف١ٓط -

 حٌّظؼٍمش رّظطٍزخص ٚظخثفُٙ.

ىػُ ٔظُ ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه  .حٌّٛظف١ٓطؼ٠ِِ ػمخفش طٕظ١ّ١ش طَُوِ ػٍٝ ٍفخ١٘ش  -

 .ٚحٌظلش حٌٕف١ٔش حٌظٛحُْ ر١ٓ حٌؼًّ ٚحٌل١خس حٌشوظ١ش ؛حٌؼًّ حٌَّٔش

غ١َ ِٓ هلاي رَحِؾ حٌظمي٠َ ح١ٌَّٓش ٚحلاػظَحف رّٔخّ٘خص حٌّٛظف١ٓ ٚطمي٠َ٘خ  -

 ش.ح١ٌَّٓ

ِٚٓ  .حٌظلف١ِ حٌّؼٕٛٞ ٚطظ١ُّ ر١جش ػًّ ىحػّش ٌظؼ٠ِِ شؼٍٛ حٌّٛظف١ٓ رخٌلّخّ -

 ٚحٌم١خىس حٌوخىِش ٠ـخر١ش ِؼً حٌم١خىس حٌظشخٍو١شّٔخؽ حٌم١خىس حلإأط١ّٕش  آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه

طٕظ١ُ فؼخ١ٌخص ط٠َٚـ١ش لإٔـخُحص حٌّٛظف١ٓ ِؼً حلاكظفخي رظلم١ك  ٚحٌم١خىس حلأر٠ٛش؛

ىِؾ أٔشطش غ١َ ٍرؾ حٌّىخفآص رخلأىحء حلآظؼٕخثٟ؛  ٍلُ ل١خٟٓ فٟ ػزٍٛ حٌٔفٓ؛

  .وخٌفؼخ١ٌخص ح٠ٌَخػ١ش ٚحلاكظفخلاص ٌظؼ٠ِِ حٌَٚحرؾ حٌشوظ١ش ١ٍّٓش
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رخٌظفخٟٔ فٟ حٌظط٠َٛ حٌّٕٟٙ ٚٚػٛف حٌَإ٠ش حٌظٕظ١ّ١ش ٌظؼ٠ِِ شؼٍٛ حٌّٛظف١ٓ  -

حٌؼًّ. ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه اػخىس طظ١ُّ حٌّٔخٍحص حٌٛظ١ف١ش ٌٍّٛظف١ٓ رخلآظٕخى 

؛ ػمي ٍٕٚ ػًّ ى٠ٍٚش ١ٍٙجشٌ حلآظَحط١ـ١ش وطشخٌاٌٝ ِٙخٍحطُٙ، ِغ ٍرطٙخ ر

ٌّشخٍوش حٌّٛظف١ٓ فٟ ط١خغش أ٘يحف ِشَٚػخص حٌظط٠َٛ رخ١ٌٙجش ِؼً ِشَٚع 

ٌىظَٟٚٔ ِيػِٛش رظم١ٕخص حٌٌوخء اخص طؼٍُ ٛف١َ ِٕظط١ّٕش ِلٍٛ لٕخس ح٠ٌْٛٔ؛ ط

حلاططٕخػٟ ٌظوظ١ض حٌّلظٜٛ ِؼً ىٍٚحص فٟ اىحٍس حٌّشخ٠ٍغ أٚ حٌظلٛي 

 حٌَلّٟ. 

حٌىخًِ طّى١ٓ حٌّٛظف١ٓ ٚطل١ٔٓ حٌظغ٠ٌش حٌَحؿؼش ٌظؼ٠ِِ شؼٍُٛ٘ رخلآظغَحق  -

طف٠ٛغ حٌظلاك١خص ٌٍّٛظف١ٓ فٟ اىحٍس حٌّشَٚػخص  ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه حٌؼًّ.

ؿَحء حٓظز١خٔخص أٓزٛػ١ش ٠َٓؼش ٌم١خّ ِٔظٜٛ لإ حٓظويحَ ططز١مخص ًو١شػ١ش؛ حٌفَ

٠ش ػزَ حؿظّخػخص حٍطزخؽ حٌّٛظف١ٓ رخٌؼًّ؛ ٍرؾ حٌظم١١ّخص روطؾ حٌظط٠َٛ حٌفَى

 .ي٠ٍٓش٠َٙش ِغ حٌّ

ؼييأظَٙص ٔظخثؾ حٌزلغ حٌلخٌٟ  ُّ ُّيٍن ٚليٍطٌ حٌيٍٚ حٌ  ٍٗيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ًٍ ِٓ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ  ػٍٝ ٠ُخىس حٌظؤػ١َحص حلإ٠ـخر١ش حٌّزخشَس ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ و

ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، ٚوٌٌه ٠ُخىس حٌظؤػ١َ غ١َ حٌّزخشَ ٌظ١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ 

رٛف١ش ث١ئخ ػًّ  ،ٌٌٌه ٠ٛطٟ حٌزخكغ لاٍطزخؽ رخٌؼًّ.رٛٓخؽش ححلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ 

ِٓ اخزجبس رجشثخ ِشزشوخ ِٓ  فٟ ػٍُّٙ ٚرُّىُٕٙصد٘بس اٌّٛظف١ٓ ا رؼُضص داػّخ

 :ِخ ٠ٍٟٚ٠ُّىٓ طٕف١ٌ ًٌه ِٓ هلاي  .اٌذ٠ٛ١خ ٚاٌزؼٍُ

 ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه طَُوِ ػٍٝ ٍفخ١٘ش حٌّٛظف١ٓ. هٍك ػمخفش طٕظ١ّ١ش ىحػّش -

حلاػظَحف رّٔخّ٘خص حٌّٛظف١ٓ ِٓ هلاي حٌظمي٠َ حٌؼٍٕٟ أٚ حٌّىخفآص؛ طمي٠ُ ِىخفآص 

 رخلأىحء؛ ػّخْ حلأِخْ حٌٛظ١فٟ ٌظؼ٠ِِ حٌشؼٍٛ رخلآظمَحٍ حٌٕفٟٔ؛ػخىٌش َِٚطزطش 

طي٠ٍذ حٌّي٠َ٠ٓ  ِٕق حٌّٛظف١ٓ حلآظملا١ٌش فٟ حطوخً حٌمَحٍحص حٌّظؼٍمش رخٌؼًّ؛

 .(حٌظلف١ِ حلإٌٙخِٟ ،حٌشفخف١ش ،)وخلإطغخء حٌفؼّخي حٌظٕظ١ّٟ ػٍٝ ِّخٍٓخص حٌيػُ

ِّخٍٓخص  فٟحٌّؼخٍِش رخٌّؼً  ٔظ٠َش حٌظزخىي حلاؿظّخػٟ ِٚزيأ فظَحػخصح طؼ١ّٓ -

 .ٍحص حٌظٕف٠ٌ١ش ٌٍم١خىحص حلإىح٠ٍشحٌمَحؿ١ّغ ٚ اىحٍس حٌّٛحٍى حٌزش٠َش
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ظ١ُّ ط ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه .ٌٍّٛظف١ٓ طؼ٠ِِ حٌل٠ٛ١ش حٌٕف١ٔش ٚحٌطخلش حلإ٠ـخر١ش -

 رَحِؾ ى٠ٍٚش طَوِ ػٍٝ اىحٍس حلإؿٙخى ٚطؼ٠ِِ حٌَّٚٔش حٌٕف١ٔش؛ ططز١ك ١ٓخٓخص

ِىخفؤس حلإٔـخُحص رشىً فٍٛٞ ٚحٓظويحَ أٔظّش  ؛َِٔش )وخٌؼًّ حٌٙـ١ٓ( ػًّ

 حػظَحف ف٠ٍٛش )ِؼً شٙخىحص حٌظمي٠َ أٚ ِىخفآص ِخ١ٌش ٠ٍِِش(.

طل١ًٍ فـٛحص  ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه .ٌٍّٛظف١ٓ ط١ّٕش حٌظؼٍ ُ ٚحٌظط٠َٛ حٌّٕٟٙ -

أشخء أٔظّش  حٌّٔظمز١ٍش؛رَحِؾ حٌظط٠َٛ حٌمخثّش ػٍٝ حٌّٙخٍحص  حٌّٙخٍحص ٚطظ١ُّ

ظٛف١َ ٌ حٓظويحَ ِٕظخص ٍل١ّش ر١ٓ حٌّٛظف١ٓ ٚحٌمخىس؛ ٌظزخىي حٌّؼَفش طٛؿ١ٗ ٚاٍشخى

أػٕخء حٌؼًّ، ِّخ  حٌّلاثٌُظمي٠ُ طي٠ٍزخص فٟ حٌٛلض ٚ ِٛحٍى طؼٍ ُ ٍٓٙش حٌٛطٛي،

 ٠ًٔٙ ططز١ك حٌّؼَفش ِزخشَس.

 ِٚٓ آ١ٌخص طٕف١ٌ ًٌه حٌظٕظ١ّٟ.فَحى فٟ اىٍحن حٌيػُ ِؼخٌـش حٌفَٚق حٌفَى٠ش ر١ٓ حلأ -

 طل١ًٍ ر١خٔخص حٌّٛظف١ٓ )وخٌؼَّ أٚ حٌّّٔٝ حٌٛظ١فٟ( ٌظمي٠ُ كَِ ىػُ ِوظظش،

لي لا ٠وظٍف ى٠ّٛؿَحف١خً، ٌىٓ آ١ٌخص حٌظطز١ك لي  حٌظٕظ١ّٟ ْ اىٍحن حٌيػُاك١غ 

ٚؿٍٔخص حٓظشخ٠ٍش  ؛ِٕق اؿخُحص َِٔشٚ حٌؼًّ ٚحلأَٓس؛ىػُ حٌظٛحُْ ر١ٓ  طوظٍف؛

 .ىحٍحص ػخ١ٌش حٌؼغؾ )ِؼً اىحٍس حٌىَحوخص(هخطش فٟ حلإ ٔف١ٔش

 / ِذذداد اٌجذش ِٚمزشدبد ٌجذٛس ِغزمج١ٍخ12

ٕزجش رخلاحلظظَ حٌزلغ حٌلخٌٟ ػٍٝ ىٍحٓ - ُّ ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. ش حٌؼٛحًِ ح١ٌٔخل١ش حٌ

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ حٌزلٛع حٌّٔظمز١ٍش ٔٛحطؾ حلا رؼغ ٌٌٌه ٠ُّىٓ أْ طظٕخٚي

ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ وّظغ١َ ١ٓٚؾ ر١ٓ ِٔززخص كيٚػٗ طٕخٚي حلا حٌزخكغ ٠مُظَف

 حٌفَى٠ش ٚحٌظٕظ١ّ١ش. ٗٔٛحطـٚ

ٛو١خص ٚكخلاص ِظغ١َحص طؼىْ ٍٓ حهظزَ حٌزلغ حٌلخٌٟ طؤػ١َ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ -

٠ُّىٓ أْ طظٕخٚي رؼغ . ٌٌٌه ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّا٠ـخر١ش ِؼً حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ ٚحلأف١ٔش 

ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ رؼغ حٌّظغ١َحص حٌٍٔٛو١ش حٌٍٔز١ش ِؼً ٛع حٌّٔظمز١ٍش طؤػ١َ حٌزل

 حلاغظَحد حٌٛظ١فٟ ٚحٌظمخىَ حلاىحٍٞ ٚاىِخْ حٌؼًّ ٚحٌظّض حٌظٕظ١ّٟ.
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ٟ حٌؼلالش ر١ٓ ط١خغش حهظزَ حٌزلغ حٌلخٌٟ حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ وّظغ١َ ١ٓٚؾ ف  -

ُّيٍن فٟ ػلالخصحٌٛظ١فش ٚحلا  ُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ، وّخ حهظزَ حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

حٌظؤػ١َ حٌّزخشَس ٚغ١َ حٌّزخشَس ر١ٓ ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلاُى٘خٍ فٟ حٌؼًّ. الا أٔٗ 

ُِ حىٚأحٓظىشخف  ِٓ حٌّؼ١َ ٌلا٘ظّخَ ؼيٌش أهَٜ لي طميَ ٍ ِظغ١َحص ١ٓٚطش أٚ 

 ًَ ، ٌىفخءس حٌٌحط١ش ٌٍّٛظفٚحح ٌٌٖٙ حٌؼلالخص ِؼً: َِٚٔش حٌّٛحٍى حٌزش٠َش، طف١ٔ

 ظ١ّٟ.هلالٟ ، حٌظؼٍُ حٌظِٕٕخم حٌؼًّ حلأ

لٕخس ح٠ٌْٛٔ، ٚوشفض حٌٕظخثؾ ػٓ  فٟ ػ١ٕش ِٓ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش حٌلخٌٟ أؿَٞ حٌزلغ -

ُِيٍوخص ػ١ٕش حٌزلغ طـخٖ ح ، الا أْ طٍه حٌٕظخثؾ لي ِمخ١٠ْ حٌزلغ حلأٍرؼشٍطفخع 

طوظٍف ف١ّخ ٌٛ طُ اػخىس ططز١ك حٌيٍحٓش ػٍٝ لطخػخص أهَٜ، ٓٛحء وخٔض لطخػخص 

 هخطش أٚ طٕخػ١ش.

حٌيحٍٓش ِٓ ٚؿٙش ٔظَ حٌؼخ١ٍِٓ ر١ٙجش  ِمخ١٠ْ حهظزخٍ ػٍٝحلظظَ حٌزلغ حٌلخٌٟ  -

٠مظَف حٌزخكغ أْ طظزٕٝ حٌزلٛع  ىح٠ٍش، ٌٌٌه٠ْٛ ىْٚ حٌم١خىحص حلإلٕخس حٌٔ

 حٌّٔظمز١ٍش ؿّغ حٌز١خٔخص فٟ ػٕخث١خص )أُٚحؽ حٌمخثي ٚحٌَّإّٚ(.
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 اٌّشاجغ:

 اٚلاا: اٌّشاجغ اٌؼشث١خ

(. حٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌّيٍن ٚط١خغش حٌٛظ١ف١ش ٚحٌظؼ١ّٓ 2222ِلّي طزلٟ أكّي )أرٛ حٌي٘ذ، 

حٌٛظ١فٟ: حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌَّٚٔش حٌّٛحٍى حٌزش٠َش رخٌظطز١ك ػٍٝ شَوش حٌّمخٌْٚٛ 

‎‎.281-231(، 6)59 ،ِـٍش ؿخِؼش حلإٓکٕي٠ٍش ٌٍؼٍَٛ حلإىح٠ٍش حٌؼَد.

خىس حٌّظٛحػؼش ٚحُى٘خٍ حٌّٛظف فٟ حٌؼًّ: (. حٌؼلالش ر١ٓ حٌم2224١حٌٕمـَحشٟ، أٓـخِٗ ِـلّـٛى )

-1651(، 12)3 ،ِـٍش ٍح٠ش حٌي١ٌٚش ٌٍؼٍَٛ حٌظـخ٠ٍش حٌيٍٚ حٌّؼيي ٌٍيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌّيٍن.

1726.‎‎

، رلٛع حٌظ٠ٛٔك ٌٍظوط١ؾ ٚحٌَلخرش ٚحطوخً حٌمَحٍحص حٌظ٠ٛٔم١ش(. 1995رخٍُػش، ِلّٛى طخىق )

 حٌمخَ٘س، ىحٍ حٌٕٙؼش حٌؼَر١ش.

(. ط١خغش حٌٛظ١فش ٚحلأىحء حٌظى١فٟ: حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌلاٍطزخؽ رخٌؼًّ 2223فئحى )رکَ، ُٓٛحْ 

، ؿخِؼش حٌّٕٛف١ش، حٌّـٍش حٌؼ١ٍّش ٌٍزلٛع حٌظـخ٠ٍش رخٌظطز١ك ػٍٝ شَوخص حٌىَٙرخء فٟ ِظَ.

51(4 ،)9-74.‎‎

أرَُ حٌظٛؿٙخص حلآظَحط١ـ١ش ٌلالظظخى حٌّظَٞ، حٌظٛؿٗ حلآظَحط١ـٟ  ،ِـٍْ حٌٍُٛحء ٍثخٓش

(. طُ حلآظَحؿخع فٟ 2223ٔخىّ: ىٍٚ ٍحثي ٌّظَ فٟ حلالظظخى حٌؼخٌّٟ. )حٌ

12/1/2225 .https://www.idsc.gov.eg/PeriodicPublications/details/83 

ٌٍظٛحطً حلاؿظّخػٟ ػٍٝ حلإُى٘خٍ فٟ (. طؤػ١َ حٓظويحَ حٌشزىخص حٌّئ١ٔٓش 2225ِؼٛع، ػخ٠يس )

حٌيٍٚ ح١ٌٓٛؾ ٌٍٔٛو١خص حٌؼًّ حٌفؼخٌش: ىٍحٓش ططز١م١ش ػٍٝ أػؼخء ح١ٌٙجش حٌّؼخٚٔش  -حٌؼًّ 

-1657(، 1)6 ،حٌّـٍش حٌؼ١ٍّش ٌٍيٍحٓخص ٚحٌزلٛع حٌّخ١ٌش ٚحٌظـخ٠ٍش رخٌـخِؼخص حٌّظ٠َش.
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 لبئّخ الاعزمظبء –ٍِذك اٌجذش 

 ث١ٙئخ لٕبح اٌغ٠ٛظِٛجٙخ ٌٍغبدح اٌؼب١ٍِٓ 

 الأعزبر اٌفبػً.....

 الأعزبرح اٌفبػٍخ.....

حٌزخكغ ربػيحى رلغ ٠ظؼٍك ريٍٚ ط١خغش حٌٛظ١فش ػٍٝ حلاُى٘خٍ فٟ  م٠َٛ

ُّيٍن وّظغ١َ  حٌؼًّ ِٓ هلاي حلاٍطزخؽ رخٌؼًّ وّظغ١َ ١ٓٚؾ ٚحٌيػُ حٌظٕظ١ّٟ حٌ

ظؼّٕٙخ لخثّش طحلأٓجٍش حٌظٟ  ػِٓؼيي. ٠ٚظطٍذ أـخُ حٌزلغ طفؼٍىُ رخلإؿخرش 

خ رؤٔٗ ٓٛف طؼخًِ ؿ١ّغ حٌز١خٔخ ًّ ص ٚحٌّؼٍِٛخص ر٠َٔش حلآظمظخء حٌَّفمش. ػٍ

ِٚٛػٛػ١ش طخِش، ٌٚٓ طُٔظويَ الا لأغَحع حٌزلغ حٌؼٍّٟ، وّخ أٔٗ ١ٌْ ِٓ حٌّطٍٛد 

 وظخرش حلآُ حٌشوظٟ.

 رؼبٚٔىُ، شبوشْٚ ٌىُ دغٓ 

 اٌجبدش 
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  ( أِخَ حلإؿخرش حٌظٟ طَٚٔٙخ ِٕخٓزش ٌَأ٠ىُ ) رَؿخء حٌظىََ رٛػغ ػلاِشاٌغئاي الأٚي: 

  ط١بغخ اٌٛظ١فخ َ
 ِٛافكغ١ش 

ب اِ  رّب

 غ١ش

 ِٛافك
 ِٛافك ِذب٠ذ

ِٛافك 

 ثشذح

ب رط٠ٛش لذسارٟ اٌشخظ١خ 1 اّ  5 4 3 2 1  .أدبٚي دائ

 5 4 3 2 1 أعؼٝ جب٘ذاا ٌزط٠ٛش ٔفغٟ ١ِٕٙاب. 2

 5 4 3 2 1 أدبٚي رؼٍُ أش١بء جذ٠ذح فٟ اٌؼًّ. 3

 5 4 3 2 1 أرؤوذ ِٓ إٟٔٔ أعزخذَ لذسارٟ ػٍٝ أوًّ ٚجٗ. 4

 5 4 3 2 1 و١ف أفؼً الأش١بء.ألشس ثٕفغٟ  5

 5 4 3 2 1 أدبٚي رجٕت الإس٘بق اٌزٕٟ٘ فٟ ػٍّٟ. 6

 5 4 3 2 1 أدبٚي رجٕت الإس٘بق إٌفغٟ فٟ ػٍّٟ. 7

أعؼٝ ٌزم١ًٍ اٌزٛاطً ِغ الأشخبص اٌز٠ٓ رئصش ِشبوٍُٙ  8

ّٟ ٔفغ١با.   ػٍ

1 2 3 4 5 

أعؼٝ ٌزم١ًٍ اٌزٛاطً ِغ الأشخبص اٌز٠ٓ رىْٛ رٛلؼبرُٙ  9

 غ١ش ٚالؼ١خ.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 أدبٚي ػذَ ارخبر لشاساد طؼجخ فٟ ػٍّٟ. 13

أدبٚي ػذَ اٌزشو١ض ٌفزشاد ؽ٠ٍٛخ جذاا فٟ ٚلذ ٚادذ  11

 ثؼٍّٟ.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 أؽٍت ِٓ سئ١غٟ اٌّجبشش أْ ٠شُشذٟٔ أصٕبء ػٍّٟ. 12

 5 4 3 2 1 اعؤي سئ١غٟ اٌّجبشش ػٓ ِغزٜٛ أدائٟ ثبٌؼًّ. 13

 5 4 3 2 1 أدظً ػٍٝ الإٌٙبَ ِٓ سئ١غٟ اٌّجبشش ثبٌؼًّ. 14

 5 4 3 2 1 أؽٍت ِٓ صِلائٟ اثذاء سأ٠ُٙ فٟ أدائٟ ثبٌؼًّ 15

 5 4 3 2 1 أؽٍت إٌظ١ذخ ِٓ صِلائٟ ثبٌؼًّ. 16

ػٕذِب رظٙش ِّٙخ جذ٠ذح، أػشع ٔفغٟ ثشىً اعزجبلٟ  17

 ٌٍم١بَ ثٙب.

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 ٌٍّشبسوخ أغزّٕٙب.ػٕذِب رزبح ٌٟ اٌفشطخ  18

ػٕذِب لا ٠ىْٛ ٕ٘بن اٌىض١ش ٌٍم١بَ ثٗ، أػشع ِغبػذرٟ  19

 ػٍٝ صِلائٟ.

1 2 3 4 5 

      أدبٚي جؼً ػٍّٟ أوضش رذذ٠اب. 23

ألَٛ ثّٙبَ اػبف١خ ثشىً ِٕزظُ، ػٍٝ اٌشغُ ِٓ إٟٔٔ لا  21

 (R)أرٍمٝ سارجاب اػبفٟ ِمبثٍٙب. 

1 2 3 4 5 

 

  



 

 التأثيرات التف اعلية لصياغة الوظيفة والدعم التنظيمي المُدرك على الازدهار في العمل: الدور الوسيط للارتباط بالعمل
  محمد ف اروق علي سباعد/ 

 

 0205ابريل  -العدد الثاني                  المجلد السادس عشر                                                 

    98 
 

 

 

  ( أِخَ حلإؿخرش حٌظٟ طَٚٔٙخ ِٕخٓزش ٌَأ٠ىُ ) رَؿخء حٌظىََ رٛػغ ػلاِشاٌغئاي اٌضبٟٔ: 

 الاسرجبؽ ثبٌؼًّ  َ
 غ١ش ِٛافك

ب اِ  رّب

 غ١ش

 ِٛافك
 ِٛافك ِذب٠ذ

ِٛافك 

 ثشذح

 5 4 3 2 1 أشؼش ثطبلخ ػب١ٌخ ػٕذ أداء ػٍّٟ. 1

 5 4 3 2 1 أشؼش فٟ ػٍّٟ ثبٌمٛح ٚاٌذ٠ٛ١خ. 2

 5 4 3 2 1 فٟ اٌظجبح، أشؼش ثبٌشغجخ فٟ اٌز٘بة اٌٝ اٌؼًّ. ػٕذِب أعز١مع 3

 5 4 3 2 1 أشؼش ثبٌذّبط فٟ ػٍّٟ. 4

 5 4 3 2 1 ػٍّٟ ٠ُّضً ِظذس اٌٙبَ ثبٌٕغجخ ٌٟ. 5

 5 4 3 2 1 أٔب فخٛس ثبٌؼًّ اٌزٞ ألَٛ ثٗ. 6

 5 4 3 2 1 أشؼش ثبلأخشاؽ اٌشذ٠ذ فٟ ػٍّٟ. 7

ٌٟ. ػٕذِب أٔذِج فٟ ػٍّٟ، أٔغٝ وً 8  ٛ       شٟء آخش د

 5 4 3 2 1  أشؼش ثبٌغؼبدح ػٕذِب أػًّ ثشىً ِىضف. 9
 

 

  ( أِخَ حلإؿخرش حٌظٟ طَٚٔٙخ ِٕخٓزش ٌَأ٠ىُ ) رَؿخء حٌظىََ رٛػغ ػلاِشاٌغئاي اٌضبٌش: 

 ذسن اٌذػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّ َ
 غ١ش ِٛافك

ب اِ  رّب

 غ١ش

 ِٛافك
 ِٛافك ِذب٠ذ

ِٛافك 

 ثشذح

 5 4 3 2 1 ٚرؼؼٙب فٟ اػزجبس٘ب.رٙزُ ا١ٌٙئخ ثآسائٟ  1

 5 4 3 2 1 رٙزُ ا١ٌٙئخ ثشفب١٘زٟ ٚرؼؼٙب فٟ اػزجبس٘ب. 2

 5 4 3 2 1 رشُاػٟ ا١ٌٙئخ أ٘ذافٟ ٚل١ّٟ ثشىً وج١ش. 3

 5 4 3 2 1 رفزخش ا١ٌٙئخ ثبٔجبصارٟ فٟ اٌؼًّ. 4

 5 4 3 2 1 اٌّغبػذح ِزبدخ ِٓ ا١ٌٙئخ ػٕذِب أٚاجٗ ِشىٍخ ثبٌؼًّ. 5

 5 4 3 2 1 ا١ٌٙئخ ػٓ الأخطبء غ١ش اٌّمظٛدح ِٓ جبٔجٟ.رزجبٚص  6

ب ٠زُوشٔذٛٞ.  7 اِ  1 2 3 4 5 (R)لا رظُٙش ا١ٌٙئخ ا٘زّب

 ٌّغبػذرٟ ارا وٕذ ثذبجخ اٌٝ خذِخا١ٌٙئخ ػٍٝ اعزؼذاد  8

 خبطخ.
1 2 3 4 5 
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  ( أِخَ حلإؿخرش حٌظٟ طَٚٔٙخ ِٕخٓزش ٌَأ٠ىُ ) رَؿخء حٌظىََ رٛػغ ػلاِشاٌغئاي اٌشاثغ: 

 الاصد٘بس فٟ اٌؼًّ  َ
 غ١ش ِٛافك

ب اِ  رّب

 غ١ش

 ِٛافك
 ِٛافك ِذب٠ذ

ِٛافك 

 ثشذح

 5 4 3 2 1 أجذ ٔفغٟ أرؼٍُ وض١شاا فٟ ػٍّٟ. 1

 5 4 3 2 1 أٚاطً رؼٍُ اٌّض٠ذ ِغ ِشٚس اٌٛلذ فٟ ػٍّٟ. 2

 5 4 3 2 1 أسٜ ٔفغٟ أرذغٓ ثبعزّشاس فٟ ػٍّٟ. 3

 5 4 3 2 1 أٔب أّٔٛ ثطشق ا٠جبث١خ فٟ ػٍّٟ. 4

ا ػٍٝ اٌّغزٜٛ اٌشخظٟ. 5  5 4 3 2 1 أٔب أرطٛس وض١شا

 5 4 3 2 1 أشؼش ثبٌذ١بح ٚاٌذ٠ٛ١خ فٟ ػٍّٟ. 6

 5 4 3 2 1 ٌذٞ ؽبلخ ٚسٚح ا٠جبث١خ فٟ ػٍّٟ. 7

 5 4 3 2 1 أشؼش ثبٌٕشبؽ فٟ ػٍّٟ. 8

 5 4 3 2 1 أشؼش ثب١ٌمظخ فٟ ػٍّٟ. 9

 5 4 3 2 1 أرطٍغ اٌٝ وً ِب ٘ٛ جذ٠ذ فٟ ػٍّٟ. 13

 اٌج١بٔبد اٌشخظ١خ:

 إٌٛع:  (1)

  ًَو      ( ) 

  ٝأٔؼ      ( ) 

 اٌٛظ١فخ:  (2)

 ٟٕف      ( ) 

 ِٛظف      ( ) 

 ِّٕٙي      ( ) 

 اٌّغزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ:  (3)

 ِئً٘ ِظٛٓؾ     ( ) 

 ِئً٘ فٛق حٌّظٛٓؾ    ( ) 

 ٌِٟئً٘ ػخ     ( ) 

 ىٍحٓخص ػ١ٍخ     ( ) 
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 اٌؼّش:  (4)

  ِٓ ًٕٓش 32أل     ( ) 

 32  ِٓ ًٕٓش 42ٕٓش اٌٝ أل    ( ) 

 42  ِٓ ًٕٓش 52ٕٓش اٌٝ أل    ( ) 

 52 َٕٓش فؤوؼ     ( ) 

 عٕٛاد اٌخجشح:   (5)

  ِٓ ًٕٓٛحص 12أل     ( ) 

 12 ٕٓش 22اٌٝ ألً ِٓ  ٕٓٛحص   ( ) 

 22 ٕٓش 32اٌٝ ألً ِٓ  ٕٓش    ( ) 

 32 َٕٓش فؤوؼ      ( ) 

   ِٕبؽك اٌؼًّ:  (6)

 حلإّٓخػ١ٍ١ش     ( ) 

 رٍٛٓؼ١ي      ( ) 

 ْح٠ٌٛٔ      ( ) 

     (  ) 

 

 

 

 

 

 

 

 


