
 

 دور الجدارة الوظيفية في العلاقة بين الرشاقة التنظيمية والأداء المؤسسي )دراسة ميدانية(
 د/ سهام ف اروق محمد علي البطل
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 )دراصخ دٔر اندذارح انٕظٛفٛخ فٙ انؼلالخ ثٍٛ انرشبلخ انزُظًٛٛخ ٔالأداء انًؤصضٙ

 يٛذاَٛخ(

 د. صٓبو فبرٔق يحًذ ػهٙ انجطم

 خبيؼخ ثُٓب-كهٛخ انزدبرح –يذرس إدارح الأػًبل

 يهخص انجحث

 انًهخص ثبنهغخ انؼرثٛخ  

ك٢ ظَ  الأكاء أُإ٢ٍَػ٠ِ  اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خٛلف اُجؾش ئ٠ُ ه٤بً أصو 

اُزغبه٣خ، ٝهل رْ رطجُن اُجؾش ػ٠ِ ػ٤٘خ ٌٓٞٗخ ٖٓ  ثبُج٘ي اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خرٍٞؾ 

ث٘ي ٓظو ثغٜٔٞه٣خ ٓظو بُٞظبئق أُظوك٤خ ك٢ ( ٓلوكح ٖٓ اُؼب٤ِٖٓ ث270)

ُضجبد ٝاُظلم ُِٔوب٤٣ٌ اُز٢ اٍزقلٓذ ك٢ اُجؾش ثبٍزقلاّ ٝهل رْ افزجبه ا .اُؼوث٤خ

اُزؾ٤َِ اُؼب٢ِٓ اُز٤ًٞل١، ٝٓؼبَٓ اُلب ًوٝٗجبؿ، ًٔب رْ اٍزقلاّ ٗٔنعخ أُؼبكلاد 

 ا٤ٌِ٤ُٜخ لافزجبه كوٝع اُجؾش.

ِوشبهخ ٝهل رٞطَ اُجؾش ئ٠ُ ٝعٞك رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُ

ِوشبهخ ي ٝعٞك رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُ، ًٝنُالأكاء أُإ٢ٍَػ٠ِ  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

ٝعٞك رأص٤و ئ٣غبث٢ ٝك٢ ٗلٌ ا٤َُبم اظٜو اُجؾش  ،اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خػ٠ِ  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

ًٔب أظٜود اُ٘زبئظ ٝعٞك  ،الأكاء أُإ٢ٍَمٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُِو٤بكح اُوؤ٣ٞ٣خ ػ٠ِ 

ك٢ ظَ رٍٞؾ  أُإ٢ٍَ الأكاءػ٠ِ  ِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خرأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُ

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ

 .الأكاء أُإ٢ٍَ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ :انكهًبد انًفزبحٛخ

Abstract 

The research aimed to measure the impact of 

organizational agility on institutional performance in light of the 

mediation of job competence in commercial banks. The research 
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was applied to a sample of (270) individuals working in banking 

jobs at Banque Misr in the Arab Republic of Egypt. The 

reliability and validity of the scales used in the research were 

tested using confirmatory factor analysis and Cronbach's alpha 

coefficient. Structural equation modeling was also used to test 

the research hypotheses. 

The research found that there is a statistically significant 

positive effect of organizational agility on institutional 

performance, as well as a statistically significant positive effect 

of organizational agility on job competence. In the same context, 

the research showed a statistically significant positive effect of 

visionary leadership on institutional performance. The results 

also showed a statistically significant positive effect of 

organizational agility on institutional performance in light of the 

mediation of job competence. 

Key words: Organizational agility, job merit, institutional 

performance. 

 يمذيخ انجحث:

رزَْ ث٤ئخ الأػٔبٍ ثبُزـ٤و أَُزٔو ٝأُؼول ٝػلّ الإٍزوواه ٝاُزأصو ثبُزـ٤واد 

رِي  ك٢ اُج٤ئخ أُؾ٤طخ ثٜب.ُنُي رَؼ٠ ٛنٙ أُ٘ظٔبد ا٠ُ اُز٤ٌق ٝاُزٞاًت ٓغ

اُزـ٤واد أُزلاؽوخ ٖٓ فلاٍ رط٣ٞو آٌبٗزٜب ٝهلهارٜب ٝٗظٜٔب ٖٓ أعَ اُجوبء ٝاُ٘ٔٞ 

ٝرؼل  ،ٝرؾو٤ن ا٤ُٔيح اُز٘بك٤َخ اُز٢ رلػْ ثوبء أُ٘ظٔخ ك٢ ظَ أُ٘بكَخ اُشل٣لح

اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔخ ٖٓ أُلب٤ْٛ الإكاه٣خ أُؼبطوح رَؼ٠ أُ٘ظٔبد ٖٓ فلاُٜب ئ٠ُ 

أُوٝٗخ ٝاُز٤ٌق ئػبكح رش٤ٌَ أُٞاهك اٍزغبثخ ُِزـ٤واد ك٢ اُج٤ئخ أُؾ٤طخ ٍٞاء 

ًبٗذ كوص أٝ رٜل٣لاد ُِٔ٘ظٔخ ٖٓ اُج٤ئخ اُقبهع٤خ ٝاٍزـلاٍ ٗوبؽ اُوٞح  ٝٓؼبُغخ 
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ٝاُزظوف ثشٌَ  ،ٝرؾو٤ن اُلؼب٤ُخ ك٢ ارقبم اُوواه ،ُلاف٤ِخٗوبؽ اُؼؼق  ك٢ اُج٤ئخ ا

٣ز٘بٍت ٓغ  رِي اُزـ٤واد  ُنُي أطجؾذ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ػوٝهح ِٓؾخ ٌَُ 

 لأف٤وح.أُ٘ظٔبد ك٢ الأٝٗخ 

ٓؾَ اٛزٔبّ اُجبؽض٤ٖ ؽ٤ش ٣ُ٘ظو ئ٤ُٜب  ك٢ اَُ٘ٞاد الأف٤وح، أطجؾذ اُوشبهخ

 Kale et)ػٔبٍ، لا ٤ٍٔب ك٢ ث٤ئخ ك٣٘ب٤ٌ٤ٓخ ػ٠ِ أٜٗب رَبْٛ ثشٌَ ًج٤و ك٢ ٗغبػ الأ

al., 2019; Vagnoni and Khoddami, 2016)).  ّ٣ؾظ٠ ٓلّٜٞ اُوشبهخ ثبٛزٔب

ٓزيا٣ل لأٗٚ ٣ؼبُظ رؾل١ ث٤ئخ الأػٔبٍ اُل٣٘ب٤ٌ٤ٓخ ُِـب٣خ ٖٓ فلاٍ رؼل٣َ الأػٔبٍ 

ك٢ ث٤ئخ الأػٔبٍ  ،(Oosterhout et al.2001) اُزغبه٣خ ٝاُزظوف ك٤ٜب ثَوػخ

ُزظجؼ  ،رؼل اُولهح ػ٠ِ الاٍزغبثخ ُِزـ٤واد ثَوػخ ٝثشٌَ ٓ٘بٍت ،اُل٣٘ب٤ٌ٤ٓخ ُِـب٣خ

ٓوٗخ ٝهبثِخ ُِز٤ٌق ٓغ اُزـ٤٤واد ٝاُزؾٌْ ك٢ ػلّ ا٤ُو٤ٖ أٓوًا ػوٝه٣بً ُجوبء 

(. لا ؿ٠٘ Sambamurthy et al ؛Nejatian et al.، 2018 ؛2019 (.أُإٍَخ

الأهلّ ك٢ رول٣ْ ؽَ هائل ثزٌِلخ ر٘بك٤َخ ػٖ أُوٝٗخ ك٢ اُزظ٤٘غ ُِٔإٍَبد ُزظجؼ 

كإ اُوشبهخ ٢ٛ أؽل  ،ُنُي ،(Gunasekaran et al.2019) ُٝزغبٝى أُ٘بكَخ

اُؼٞآَ اُؾبٍٔخ ُِٔإٍَخ ُزؾو٤ن ٗغبؽٜب ٖٓ فلاٍ رؼ٤ٔن كْٜ ػلّ ا٤ُو٤ٖ اُج٤ئ٢ 

 .Vecchiato) ؛Vagnoni and Khoddami,2015) ،2016ٝئكاهرٚ

رزٔؾٞه كٌوح اُجؾش ك٢ رؾل٣ل رأص٤و اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ  ٔفٗ ضٕء يب صجك

ػ٠ِ الأكاء أُإ٢ٍَ، ٝه٤بً رأص٤و اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ًٔزـ٤و ٤ٍٝؾ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ 

 ٓؾَ اُجؾش. ثبُج٘ياُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَ 

 الإطبر انُظر٘ ٔانذراصبد انضبثمخ:

 الإطبر انُظر٘. أٔلا:

  Competencies  Functional انٕظٛفٛخ:اندذارح  -1

( ٝرْ McClelland, 1973أٍٝ ٖٓ ر٘بٍٝ ٓلّٜٞ اُغلاهح اُٞظ٤لخ ٛٞ )

اٍزقلآٜب ك٢ ٤ٍبم رط٣ٞو اُوٟٞ اُؼبِٓخ ثٔب ك٢ مُي اُزله٣ت ٝاُزط٣ٞو ا٢ُٜ٘ٔ 

كبُغلاهح ٢ٛ طلخ اُلوك اُز٢ رَبػلٙ ك٢ اُز٘جأ ثبلأكاء ٝاَُِٞى.  أُٞظل٤ٖ،ٝئكاهح 
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ٝرؼلكد رؼو٣لبد  ٓلائٔب.ٝاُز٢ رؼ٢٘  (Competereأٌُِخ اُلار٤٘٤خ )٢ٛٝ روعغ ئ٠ُ 

 ٢ِ٣:اُجبؽض٤ٖ ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ًٔب 

ثأٜٗب اُغٞاٗت اُشقظ٤خ اُز٢ رَٔؼ  (Supriyatin et al, 2019)كول ػوكٜب 

 اُلوك،ٝرشَٔ ٛنٙ اُغٞاٗت اُشقظ٤خ ُلأكاء ؽج٤ؼخ  ٓزلٞم،ُِٔٞظق ثزؾو٤ن أكاء 

 ٝأُٞاهق. ٝأُٜبهاد، أُؼوكخ،ٝ ٝاُو٤ْ، ٝاُلٝاكغ،

( ثأٜٗب أُٜبهاد ٝأُؼوكخ Mohamad et al , 2019)ث٤٘ٔب ػوكٜب 

   أُ٘ظٔخ.ٝأَُبد الأفوٟ اُز٢ رإك١ ا٠ُ ٗغبػ 

ثأٜٗب ٓغٔٞػخ ٖٓ  (Marcos et al, 2019)ٝػ٠ِ اُغبٗت الأفو ػوكٜب 

أُؼبهف ٝأُٜبهاد ٝاُقظبئض اُشقظ٤خ ماد اُظِخ اُز٢ ُٜب رأص٤و ػ٠ِ اُؼَٔ 

اُلوك١ ٝاُغٔبػ٢ ك٢ أُ٘ظٔخ ٝاُز٢ رورجؾ ثبلأكاء اُٞظ٤ل٢ ٣ٌٖٝٔ رؾ٤َٜ٘ب ٖٓ فلاٍ 

 ا٢ُٜ٘ٔ.اُزله٣ت ٝاُزط٣ٞو 

بد ( ثأٜٗب رِي أُٜبهاد أُطِٞثخ ُِٞكبء ثبُٞاعجLim et al, 2020)ٝػوكٜب 

 ٝأُزطِجبد اُٞظ٤ل٤خ.

ثأٜٗب الإٍزغبثخ اَُو٣ؼخ اُز٢  (Gunsberg et al., 2018ث٤٘ٔب ػوكٜب )

ًَٝ  اُز٘ظ٢ٔ٤،رؾووٜب أُإٍَخ ٗؾٞ رؼل٣َ ٝػؼٜب أُإ٢ٍَ ٝالإعوائ٢ ٤ٌِٜٛٝب 

أثؼبكٙ ٖٓ ٓٞهك ثشو١ ٝٓٞاهك ٓبك٣خ ٝٓب٤ُخ ٝفططٜب ٖٓ أعَ الإٍزغبثخ ك٢ اُٞهذ 

 اُؼَٔ.عئخ أُإصوح ػ٠ِ ٓغبٍ ػِٜٔب ٝرؼي٣ي ثوبؤٛب ك٢ ث٤ئخ أُ٘بٍت ُِٔزـ٤واد أُلب

٢ٛ ٓغٔٞػخ ٖٓ أُٜبهاد ٝاُو٤ْ إٔ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ  ٔيًب صجك ٚزضح نهجبحثخ

ٝالارغبٛبد اُز٢ ٣ٔزٌِٜب اُؼب٤ِٖٓ ك٢ أُإٍَخ ٝاُز٢ رزؾل ٓؼبً ٖٓ اعَ رش٤ٌَ ٍِٞى 

 ثٌلبءح ٝكبػ٤ِخ.ٓؼ٤ٖ ٓوعٞ ُِو٤بّ ثأكاء ٓغٔٞػخ ٖٓ أُٜبّ اُٞظ٤ل٤خ 

 :أثؼبد اندذارح انٕظٛفٛخ 

 اندذاراد انمٛبدٚخ: .أ 

٢ٛٝ أَُبد اُقبطخ ثأٍِٞة أُٞظق ك٢ اُزأص٤و ػ٠ِ ا٥فو٣ٖ ٖٓ ػٔلاء 

ٝىٓلاء، ٝرؼزٔل ثلهعخ ًج٤وح ػ٠ِ ٗؼظ أُٞظق ٝفجورٚ ٜٝٓبهارٚ الاعزٔبػ٤خ، 

ُلثِٞٓب٤ٍخ، ٝرشَٔ اُولهح ػ٠ِ اُزؼبَٓ ٓغ أُشٌلاد ٝؽِٜب ثبُطوم الاثزٌبه٣خ ٝا
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ٝاُولهح ػ٠ِ ر٘ظ٤ْ اُٞهذ ٝأٌُبٕ ٝئكاهح أُشوٝػبد ٝاُولهح ػ٠ِ اُزأص٤و الاعزٔبػ٢ 

ٝاُزله٣ت ٝرؼي٣ي اُ٘لٞم ا٤َُب٢ٍ كافَ أُ٘ظٔخ ٝاُولهح ػ٠ِ اُزٞع٤ٚ ٝالإشواف 

 (.0202شؼ٤ت،اُ٘غبه ٝ)

 اندذاراد انزمُٛخ: .ة 

ثبلإػبكخ ُِقجواد ٣ٝوظل ثٜب أَُبد ٝا٤ُٔٔياد اُقبطخ ثٜٔبهاد ٝهلهاد 

 (Alvar et al.,2018) :اُؼ٤ِٔخ ٝاُؼ٤ِٔخ ُِٔٞظل٤ٖ، ؽ٤ش رشزَٔ ٛنٙ أَُبد ػ٠ِ

 .َٔهلهح اُؼبَٓ ػ٠ِ اُزؼبَٓ ٓغ الأعٜيح ٝاُجوٓغ٤بد ًٝنُي الأكٝاد اُٜبٓخ ُِؼ 

 أُإٛلاد ٝاُقجواد اُظ٤ِخ 

 هلهح أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ ؽَ أُشٌلاد ثبُطوم اُزو٤ِل٣خ ٝأُجزٌوح 

 ؼ٤ٖ ػ٠ِ اُزؼبَٓ ٓغ أُؼِٞٓبد ٝاُج٤بٗبد اُلاىٓخ.هلهح أُٞه 

 هلهح أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ ئكاهح ًلا ٖٓ اُيٓبٕ ٝأٌُبٕ ٝأُشوٝع 

 اندذاراد الإَزبخٛخ: .ج 

٣ٝوظل ثٜب أَُبد ٝا٤ُٔياد اُقبطخ ثأٍِٞة أُٞظل٤ٖ ك٢ رغبٝى اُؾلٝك 

رشزَٔ ٛنٙ أُؼزبكح ٝمُي ٖٓ اعَ الإٗغبى ٝالاهروبء ثبُ٘زبئظ ُؾلٝكٛب اُؼ٤ِب، ؽ٤ش 

  )2018et al., Fernandez)أَُبد ػ٠ِ:

 .رو٤ًي أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ اٛلاف أُإٍَخ 

 .اٛزٔبّ أُٞظل٤ٖ ثغٞكح رول٣ْ اُقلٓبد 

 .هؿجخ أُٞظل٤ٖ ك٢ اُزط٣ٞو ٝالاثزٌبه 

 .اُجؾش ػٖ ؽٍِٞ ثللاً ٖٓ اُٞهٞف ٝالاٍزَلاّ ُٔٞاعٜخ أُشٌلاد 

 خ ػ٤ِْٜ.افلاص أُٞظل٤ٖ ك٢ اُؼَٔ كٕٝ ٝعٞك ههبثخ فبهع٤ 

 .ٜٓبعٔخ أُشٌلاد ٖٓ هجَ أُٞظل٤ٖ هجَ رلبهٜٔب 
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 خذاراد انجحث ٔانزطٕٚر: .د 

ٝرزٔضَ ك٢ ٓغٔٞػخ ٖٓ أُؼبهف ٝأُؼِٞٓبد ٝأُلب٤ْٛ ٝاُو٤ْ ٝالارغبٛبد 

اُلاىٓخ ُِلوك ٓٔبهٍخ شز٠ ٓغبلاد ػِٔٚ الأًبك٢ٔ٣ ٝاُؼ٢ِٔ ٝالإكاه١ ٝاُو٤بك١، 

ٝهٍبُخ أُإٍَخ اُز٢ ٣٘ز٢ٔ ئ٤ُٜب، ًٝنُي ٝرزؼٖٔ اُٞػ٢ ثأٛلاف ٝظ٤لزٚ ٝهؤ٣خ 

الإُٔبّ اٌُبَٓ ثبُوٞا٤ٖٗ ٝاُِٞائؼ ٝاُوواهاد ٝاُزؼ٤ِٔبد أُ٘ظٔخ ُؼِٔٚ، ٝئ٣ٔبٗٚ ثبُو٤ْ 

ٝثبُضوبكخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ُِٔإٍَخ اُز٢ ٣٘ز٢ٔ ئ٤ُٜب، ٝالاُزياّ ثأٍب٤ُت اُؼَٔ ثلافِٜب 

اء اُؼَٔ الإكاه١، ٝاٍزوار٤غ٤بد ٝفطؾ اُؼَٔ ٝاُزط٣ٞو ٝاُلػْ ٓؼب٤٣و عٞكح أك

 (.et al.,2019 Wahab) ئػبكخ ئ٠ُ اُٞػ٢ ثأكٝاه اُيٓلاء ا٥فو٣ٖ كافَ أُإٍَخ

 اندذاراد انشخصٛخ: .ِ 

٣ٝوظل ثٜب أُٞاطلبد اُشقظ٤خ اُز٢ رٌٖٔ أُٞظل٤ٖ ك٢ اُؼَٔ ٖٓ اُزؼبَٓ 

ٓغ ػـٞؽ اُيٓلاء ك٢ اُؼَٔ ٝأُل٣و٣ٖ ٝأَُبػل٣ٖ كافَ أُإٍَخ، ؽ٤ش رشزَٔ 

 (et al.,2019 Wahab:)أُٞاطلبد ػ٠ِٛنٙ 

 .هلهح أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ الاُزياّ ٝئكاهح اُناد 

 .ٌرٔزغ أُٞظل٤ٖ ثلهعخ ػب٤ُخ ٖٓ اُضوخ ثبُ٘ل 

 .ؼَٔ ػٖٔ كو٣ن وػ٢ ًٝنُي هلهرٚ ػ٠ِ اُ زؼبَٓ ٓغ اُيٓلاء ٝأُ ٞظق ك٢ اُ  ٓوٝٗخ أُ

 ل.هلهح أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ الاٍزلبكح ٖٓ اُزـن٣خ اُؼ٤ٌَخ ٖٝٓ صْ روجَ اُ٘و 

 .رٔزغ اُؼب٤ِٖٓ ثبُٔإٍَخ ثوؤ٣خ ٝاػؾخ فبطخ ثأٛلاكٜب اُنار٤خ 

  ْٜ٘ٓ هلهح أُٞظل٤ٖ ػ٠ِ اُزؼبَٓ ٓغ اُوؤٍبء ك٢ اُؼَٔ ٝاُولهح ػ٠ِ رِو٠ الأٝآو

 ٖٝٓ صْ اُو٤بّ ثز٘ل٤نٛب.

 انزُظًٛٛخ:انرشبلخ  -2

اُوشبهخ ك٢ أثؾبس الأػٔبٍ ٢ٛ ٓلّٜٞ ع٤َ عل٣ل ٣ٝقزِق اٍزقلآٚ اُللا٢ُ 

ب ئ٠ُ ٓغٔٞػز٤ٖ: .ُٔغبٍ اُجؾشٝكوبً  ًٓ ك٢  ٣ٌٖٔ رو٤َْ اُلهاٍبد ؽٍٞ اُوشبهخ ػٔٞ

رؼزجو أُوٝٗخ هلهح ػبٓخ رَٔؼ ُِشوًخ ثز٤٤ٌق ػ٤ِٔبرٜب ثَوػخ  الأ٠ُٝ،أُغٔٞػخ 

أَُزِٜي ٓغ ظوٝف اَُٞم أُزـ٤وح ثَوػخ ٝاُزـ٤واد أُلبعئخ ك٢ اؽز٤بعبد 
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 0202أًزٞثو  -اُؼلك اُواثغ                  أُغِل اُقبٌٓ ػشو                                                        
   666 

 

  

 

Braunscheidel and Suresh, 2009)). ٞٔلا  اُلهاٍبد،ػخ اُضب٤ٗخ ٖٓ ك٢ أُغ

ثَ رؼُزجو أ٣ؼًب اٍزوار٤غ٤خ ٓزٌبِٓخ أٝ  كؾَت،٣ُ٘ظو ئ٠ُ اُوشبهخ ػ٠ِ أٜٗب هلهح 

ب أٝ ٓٔبهٍخ ئكاه٣خ ٓج٤٘خ ػ٠ِ ٜٓبهاد ٓزؼلكح الأثؼبك ًٓ  Dyer and) ٗٔٞمعًب أٝ ٗظب

Shafer,1998)  ً٣غت إٔ رٌٕٞ اُشوًخ اُوش٤وخ ٓوٗخ ك٢ ػ٤ِٔبرٜب ٝإٔ  ُنُي،ٝكوب

ر٘ظ٤ْ اٍزوار٤غ٤زٜب ثطو٣وخ ؽَبٍخ ٝهبثِخ ُِز٤ٌق ٓغ  ئػبكحٕ ٍو٣ؼخ اُؾوًخ ك٢ رٌٞ

 .اُزـ٤واد اُج٤ئ٤خ

أٜٗب هلهح أُ٘ظٔخ ػ٠ِ ر٤ٌق ٤ٛبًِٜب اُلاف٤ِخ  (Ritson, 2020)كول ػوكٜب 

ؽ٤ش إٔ اُولهح ػ٠ِ اُز٤ٌق رٌٖٔ  اُج٤ئخ،ٝػ٤ِٔبد ٓؾلكح ٓغ الإٍزغبثخ ُِزـ٤واد ك٢ 

 & Lu)ٝػوكٜب  ُج٤ئزٜب.ٝهاء ٓلٟ هلهح ر٘بٍت اُؼ٤ِٔبد اُز٘ظ٤ٔ٤خ 

Ramamurthy., 2011هلهح أُ٘ظٔخ ػ٠ِ اُزؼبَٓ ٓغ اُزـ٤واد اُج٤ئ٤خ اُز٢  ( ثأٜٗب

ؿبُجب ٓب ر٘شأ ثشٌَ ؿ٤و ٓزٞهغ ك٢ ث٤ئخ اُؼَٔ ػٖ ؽو٣ن الاٍزغبثخ اَُو٣ؼخ أُجزٌوح 

  ٝالإىكٛبه.اُزـ٤واد ًلوص ُِ٘ٔٞ اُز٢ رَزـَ 

أٜٗب هلهح أُ٘ظٔخ ػ٠ِ الاٍزغبثخ ُِزـ٤واد  (Ly ,0206ٝك٢ ا٤َُبم مارٚ ػوكٜب )

اُـ٤و ٓزٞهؼخ ك٢ اُج٤ئخ اُقبهع٤خ ثٌلبءح ٝكؼب٤ُخ ٝإٔ رٌٕٞ ٛنٙ الإٍزغبثخ ٍو٣ؼخ رؾزؼٖ 

٣زطِت ٜٓ٘ب ئرقبم ُِج٤ئبد اُل٣٘ب٤ٌ٤ٓخ ثشٌَ اٍزجبه٢، الأٓو اُن١  اُزـ٤٤و اُـ٤و ٓزٞهغ

 .اُوواهاد اَُو٣ؼخ ُِز٤ٌق ٓغ اُزطٞهاد اُغل٣لح ٝرؾو٤ن ا٤ُٔيح اُز٘بك٤َخ

إٔ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٢ٛ هلهح أُ٘ظٔخ ػ٠ِ الاٍزغبثخ  ٔيًب صجك رر٘ انجبحثخ

ُٔزطِجبد اُؼٔلاء ٝاؽز٤بعبرْٜ ثأٍوع ٝهذ ٌٖٓٔ ٝمُي فلاٍ اُولهح ػ٠ِ رؼل٣َ 

 ػخ ُٔٞاعٜخ اَُٞم ٝاُزـ٤و ك٢ اُطِجبد.ػ٤ِٔبد أػٔبُٜب اُلاف٤ِخ ثَو

  انزُظًٛٛخ:أثؼبد انرشبلخ 

افزِلذ اُلهاٍبد ك٢ ر٘بُٜٝب لأثؼبك اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ كْٜٔ٘ ٖٓ ؽلكٛب ك٢ صلاصخ 

 كهاٍخٓضَ  أُٜبّ(هشبهخ ر٘ل٤ن  –هشبهخ ارقبم اُوواه  –الاٍزشؼبه  )هشبهخأثؼبك ٢ٛٝ 

(Nafei ,2016 (Sambamurthy et al., 2003 ; Park , 2011; Wageeh 

ٓضَ  اُزٞاكن(ٍوػخ  -أُوٝٗخ –الإٍزغبثخ  – )اٌُلبءحٖٓ ؽلكٛب ثأهثؼخ أثؼبك  ٝٛ٘بى
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(Pourmohammad et al., 2016‘ )ْٜ٘ٓٝ  ؽلكٛب ك٢ فَٔخ أثؼبك )اٌُلبءح ٖٓ– 

 Mirzaeiٓضَ كهاٍخ  اُجشو١(هأً أُبٍ  –ٍوػخ اُزٞاكن  -أُوٝٗخ –الإٍزغبثخ 

& Baraei, 2018) (. 

 الإحضبس ثبنرشبلخ: .أ 

رش٤و ئ٠ُ اُلؾض ٝاُوطل الاٍزوار٤غ٢ ُلأؽلاس ٝاُزـ٤٤واد اُج٤ئ٤خ اُز٢ 

٣ٌٖٔ إٔ ٣ٌٕٞ ُٜب رأص٤و ًج٤و ػ٠ِ اٍزوار٤غ٤خ أُ٘ظٔخ ٝاُؼَٔ اُز٘بك٢َ ٝالأكاء 

أَُزوج٢ِ ٝرزؼٖٔ ٜٓٔخ الاٍزشؼبه أٗشطخ ٓزؼلكح ٜٓ٘ب اُؾظٍٞ ػ٠ِ ٓؼِٞٓبد ػٖ 

ء ٝاُزؾوًبد الاٍزوار٤غ٤خ ُِٔ٘بك٤َٖ، رـ٤٤و رلؼ٤لاد اُؼٔلا)اُزـ٤٤واد اُج٤ئ٤خ ٓضَ 

عل٣لح(، ٝاُؼَٔ ػ٠ِ اُزقِض ٖٓ أُؼِٞٓبد ؿ٤و أُٜٔخ ك٢ ػٞء  ٝظٜٞه رو٤٘بد

اُوٞاػل أُؾلكح ٍِلبً. إ ٜٓٔخ الاٍزشؼبه ٠ٛ ٗوطخ اُجلا٣خ ُِٔ٘ظٔبد لارقبم 

أٝ  اُوواهاد، ٝر٘ل٤ن أُٜبّ اُز٢ ٍبػلٛب ػ٠ِ اُز٤٤ٌق ٝاُزغبٝة ٓغ اُزـ٤٤واد اُج٤٘٤خ

 .Park et al., 2017; Siddique, 2022)) اُزـ٤٤واد الاٍزجبه٤خ ك٢ ٓٞاعٜخ رِي

 انرشبلخ فٙ ارخبر انمرار: .ة 

رش٤و ئ٠ُ اُولهح ػ٠ِ عٔغ أُؼِٞٓبد ماد اُظِخ، ٝئػبكح ٤ٌِٛزٜب، ٝرو٤٤ٜٔب 

ٝكوبً أُغٔٞػخ ٓز٘ٞػخ ٖٓ أُظبكه اُلاف٤ِخ ٝاُقبهع٤خ ُزٞػ٤ؼ ا٥صبه أُزورجخ ػ٠ِ 

ٍ كٕٝ رأف٤و، ٝرؾل٣ل اُلوص ٝاُزٜل٣لاد ث٘بءً ػ٠ِ رل٤َو الأؽلاس، ًٝنُي الأػٔب

اُؼَٔ ػ٠ِ ٝػغ فطؾ اُؼَٔ اُز٢ رٞعٚ ئػبكح رش٤ٌَ أُٞاهك ٝرط٣ٞو ئعواءاد 

ر٘بك٤َخ عل٣لح. ٝرزٌٕٞ ٜٓٔخ ارقبم اُوواه ٖٓ ػلح أٗشطخ ٓزواثطخ رشوػ اُؼل٣ل ٖٓ 

ُٔؾ٤طخ، ٖٝٓ صْ كإ ٜٓٔخ ارقبم الأؽلاس، ٝرؾلك اُلوص ٝاُزٜل٣لاد ك٢ اُج٤ئخ ا

اُوواه رَؼ٢ ئ٠ُ رؾو٤ن أهظ٠ اٍزلبكح ٖٓ اُلوص أُزبؽخ، ٝاُزو٤َِ ٖٓ رأص٤و 

 Park et al., 2017; Shakhour, 2021) )اُزٜل٣لاد أُؾ٤طخ ثبُٔ٘ظٔخ 

  



 

 دور الجدارة الوظيفية في العلاقة بين الرشاقة التنظيمية والأداء المؤسسي )دراسة ميدانية(
 د/ سهام ف اروق محمد علي البطل
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 انرشبلخ فٙ انزصرف: .ج 

٢ٛ ٓغٔٞػخ ٖٓ الأٗشطخ اُؼوٝه٣خ اٝ اُلاىٓخ لاٍزـلاٍ ٝئػبكح رٞى٣غ 

أُٞاهك اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٓضَ رؼل٣َ ٗظْ اُؼَٔ ٝأٍب٤ُجٚ اٝ رـ٤٤و ا٤َُبٍبد ٝثبُزب٢ُ 

الإعواءاد، ٝئػبكح رظ٤ْٔ ا٤ٌَُٜ اُز٘ظ٢ٔ٤ ُِٔ٘ظٔخ ث٘بء ػ٠ِ اُزـ٤٤واد اُز٢ رؾلس 

 Ekweli et)٤طخ ُزؾو٤ن أٛلاف أُ٘ظٔخ ك٢ اُج٤ئخ أُؾ٤طخ اُز٢ رؾلس ك٢ اُج٤ئخ أُؾ

al, 2020) . 

  The Firm Performance انًؤصضٙ:الأداء  -3

رزؾوى ث٤ئبد اُؼَٔ ا٤ُّٞ ثٞر٤وح ؿ٤و صبثزخ، ٝأطجؼ اُلْٜ الأكؼَ ُِؼٞآَ 

ٗظوًا ُِٔ٘بكَخ أُزيا٣لح ٝاُزطٞهاد  أًضو أ٤ٔٛخ اُز٢ رإصو ػ٠ِ أكاء اُشوًخ

اُزٌُ٘ٞٞع٤خ ٝٓزطِجبد اُؼٔلاء أُزـ٤وح ثَوػخ، ٓٔب ٣لوع ػ٠ِ أُل٣و٣ٖ ئ٣غبك 

 Mammassis and)ٓٔبهٍبد كؼبُخ ُزؾو٤ن أٛلاف أكاء اُشوًخ ٝئٗغبىٛب 

Kostopoulos, 2019). 

 ٝئما رْ ئٗشبء اُٞظبئق اُشوًبد،٣زأصو أكاء اُشوًخ ثشٌَ ًج٤و ثؾًٞٔخ 

كإ ٛنا اُؼَٔ ٣غنة الاٍزضٔبه ٣ٝزْ رؼي٣ي  اُشوًبد،ثشٌَ ٓ٘بٍت ُ٘ظبّ ؽًٞٔخ 

 آفو،ثٔؼ٠٘  .ٓٔب ٣إك١ ئ٠ُ اُي٣بكح أُزٞهؼخ ك٢ أكاء اُشوًخ ،أٌٍ اُشوًخ ٓب٤ُبً 

ٖٓ اُظؼٞثبد أُب٤ُخ أُؾزِٔخ ٝرََٜ اُ٘ٔٞ  ُِشوًبدرؾ٢ٔ اُؾًٞٔخ اُلؼبُخ 

ب ك٢ ٗٔٞ أكاء  ٝثبُزب٢ُ، .أُِؾٞظ ًٔ اُشوًخ رِؼت ؽًٞٔخ اُشوًبد كٝهًا ٜٓ

Ehikioya, 2009)(. 

٣ٌٖٔ إٔ ٣ٞكو ه٤بً أكاء أُ٘ظٔخ ٓؼِٞٓبد ه٤ٔخ رَٔؼ ُلإكاهح ثززجغ الأكاء 

 .Wagoner et al) ٝالإثلاؽ ػٖ اُزولّ ٝرؾ٤َٖ اُؾبكي ٝاُزٞاطَ ٝرؾل٣ل أُشٌلاد

ء اُوثؾ٤خ، ٝأكاء اُ٘ٔٞ، ٝأكاء اُو٤ٔخ ، ٣ٝشَٔ ه٤بً أكاء أُ٘ظٔخ ثشٌَ ػبّ أكا(1999

اَُٞه٤خ، ٝهػب اُؼٔلاء، ٝهػب أُٞظل٤ٖ، ٝالأكاء اُج٤ئ٢، ٝأكاء اُزله٤ن اُج٤ئ٢، ٝأكاء 

 . (Selvam et al. 2016) ئكاهح اُشوًبد، ٝالأكاء الاعزٔبػ٢
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الأكاء أُإ٢ٍَ ثأٗٚ أُ٘ظٞٓخ أُزٌبِٓخ ) ٣ٝMaragakis, 2015ؼو٣ق )

ٓغ ث٤ئزٜب ٍٞاء ًبٗذ ث٤ئزٜب اُلاف٤ِخ أٝ  أُ٘ظٔخ٢ ػٞء رلبػَ ُٔقوعبد أُ٘ظٔخ ك

 ث٤ئزٜب اُقبهع٤خ.

( ثأٗٚ ٗز٤غخ "اُغٜل اُن١ Al-Dhaafri & Alosani 0202ًٔب ػوف )

٣جنُٚ اُؼبِٕٓٞ ُزؾو٤ن أٛلاف أُإٍَخ أٝ اُ٘زبئظ اُلؼ٤ِخ أٝ ٓقوعبد اُز٘ظ٤ْ، ٣ٝزْ 

 أُإٍَخ.ه٤بٍٚ ثبُٔوبهٗخ ٓغ أُقوعبد أُوعٞح ُزِي 

اُؾظ٤ِخ ٖٓ اُغٜٞك ثأٗٚ  (Noordiatmoko & Riyadi ,2023)ٝمًو 

ٝاُؼ٤ِٔبد اُز٢ روّٞ أُإٍَخ ثارٔبٜٓب ٝرزٔضَ ثبُولهح ػ٠ِ رٞظ٤ق ٓٞاهك أُإٍَخ 

ك٢ ػٞء اُزلبػَ ٓغ ًلا ٖٓ اُج٤ئخ اُلاف٤ِخ ٝاُقبهع٤خ ٖٓ أعَ ئٗغبى أُٜبّ أُطِٞثخ 

 ثٌلبءح ُزؾو٤ن أٛلاكٜب.

اٗٚ ٗز٤غخ عٜٞك الاكواك اُؼب٤ِٖٓ ثبُٔ٘ظٔخ الأكاء أُإ٢ٍَ  خ٘ انجبحثيًب صجك رر

رؼبٓ٘ب ٓغ الإكاهح ثٌلبءح ٝكبػ٤ِخ ٓغ ٓواػبح اُزـ٤واد ٝاُظوٝف اُج٤ئخ ُِٔ٘ظٔخ، ٖٓ 

 أعَ رؾو٤ن الأٛلاف اُز٢ رؼٖٔ اٍزٔواه٣زٜب ٝثوبئٜب ػ٠ِ أُلٟ اُط٣َٞ.

 :ٙأثؼبد الأداء انًؤصض 

 انكفبءح: .أ 

٣٘ؾظو ٓلّٜٞ اٌُلبءح هلهح اُشقض ػ٠ِ ٓٔبهٍخ ٝظ٤لخ ٓؼ٤٘خ ٝاٍزؼٔبٍ 

ٜٓبهارٚ ٝٓؼبهكٚ اُشقظ٤خ ثز٘ظ٤ْ اُؼَٔ، ٝرقط٤طٚ ٖٓ فلاٍ اُولهح ػ٠ِ الاثزٌبه 

ٝاُز٤ٌق ٓغ اُظوٝف أَُزوج٤ِخ ث٘غبػ. ك٢ٜ هلهاد ٤ًٍِٞخ رشَٔ ٓغٔٞػخ ٜٓبّ 

ٞهغ ئٗغبىٙ ثَٔزٟٞ ٓؼ٤ٖ ٓؼوك٤خ ٜٝٓبه٣خ، ٝٝعلا٤ٗخ رٌٕٞ الأكاء اُٜ٘بئ٢ أُز

 (.0202 )ثِؾبط،ٝٓوع ٖٓ ٗبؽ٤خ اُلبػ٤ِخ 

( ثأٜٗب أَُخ اٌُبٓ٘خ ُلٟ اُلوك اُز٢ Manzoor et al ،. 0266ًٔب ػوكٜب )

( ثأٜٗب ,.Rafiq et al 0202)رإك١ ئ٠ُ الأكاء اُلؼّبٍ أٝ أُز٤ٔي. ًٔب ٣ؼوكٜب ًَ ٖٓ 

٣ٌٖٔ ه٤بٍٚ، كبلأكاء ٛٞ أُظٜو اُولهح ػ٠ِ أكاء ٍِٞى ٓب لإظٜبه أُٜبهح ثشٌَ 

 اُؼ٢ِٔ ٌُِلب٣خ.
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 أداء انًجٛؼبد: .ة 

٣ؼزجو أكاء أُج٤ؼبد ػ٤ِٔخ أكاء ٣غت ك٤ٜب ٓواػبح اُلؼب٤ُخ ٝاٌُلبءح ػ٘ل ه٤ب٤ٍب، 

ٝرؼزجو ٓولٓبد الأكاء هؼ٤خ ٜٓٔخ ك٢ ئكاهح أُج٤ؼبد ُؼلح ٍ٘ٞاد. ك٢ اُٞاهغ، ٓ٘ظٔبد 

ػ٠ِ رؼي٣ي أكاء اُجبئؼ٤ٖ ُل٣ٜب، ؽ٤ش ٣ؼزٔل الأػٔبٍ اُ٘بعؾخ ك٢ رِي اُز٢ رٌٕٞ هبكهح 

 (.Rodriguez et al.,2023ٗغبػ أُ٘ظٔخ ثشٌَ ًج٤و ػ٠ِ أكاء اُجبئؼ٤ٖ )

٣ٝؼوف أكاء أُج٤ؼبد ثأٗٚ َٓزٟٞ اُوثؼ ٖٓ فلاٍ ٓوبهٗخ كزواد ٓقزِلخ. 

هثبػ ؽ٤ش رظجؼ لأ٠ ا٣ِٝؼزجو ؽغْ أُج٤ؼبد اُزو٤ًي اُوئ٢َ٤ ٌَُ ٓ٘ظٔخ ٣ٝؼزٔل ػ

هثبػ. ٝروٞك ى٣بكح أُج٤ؼبد ثشٌَ لأَ ػ٘لٓب ٣يكاك اُؾغْ ٝاٜأٍ اُز٘ظ٤ٔ٤خالإكاهح 

د اُز٣َٞو٤خ لارظبلأٓجبشو ئ٠ُ رط٣ٞو أُ٘ظٔخ، ٣ٌٖٝٔ إٔ ٣إك١ ر٤ٍٞغ ٗطبم ا

 بْٜ ػ٘ٛء ٝهػبلاخ ئ٠ُ ى٣بكح أُج٤ؼبد اُ٘بعٔخ ٖٓ ى٣بكح َٓزٟٞ فلٓخ اُؼِٔأُزٌبٓ

(et al.,2020 Sufian.) 

 رضب انؼًلاء: .ج 

"اُشؼٞه اُ٘برظ  ( هػب اُؼٔلاءNikmah & Romadhoni, 2023)٣ؼوف 

. ًٔب ػوف "ػٖ ٓوبهٗخ رٞهؼبد اُؼٔبٍء ٓغ رغوثزْٜ اُلؼ٤ِخ ٓغ اُقلٓخ أُولٓخ

(Chen et al.,2023 )" رو٤٤ْ اُؼٔلاء ُزغوثزْٜ ٓغ ٓ٘زظ أٝ فلٓخ، ٝاُن١ ٣زأصو

  "ثؼٞآَ ٓضَ: اُغٞكح، اَُؼو، ٝاُلػْ اُل٢٘

 رًُٛخ انؼلالبد: .د 

ُـوع ٖٓ ر٤ٔ٘خ اُؼلاهبد ٛٞ َٓبػلح أُ٘ظٔبد ػ٠ِ رؾو٤ن أٛلاكٜب، ٝك٢ ا

رؾبكع أُ٘ظٔبد ػ٠ِ ػلاهبرٜب ٓغ ٝ ،ػ٠ِ رؾو٤ن أٛلاكْٜ اُؼٔلاءٗلٌ اُٞهذ َٓبػلح 

٤ٓي ث٤ٖ اُؼلاهخ اُوٓي٣خ ٝا٤ًَُِٞخ، ؽ٤ش ، ًٝٝنُي ٓغ أُ٘ظٔبد الأفوٟ اُؼٔلاء

اُزٞاطَ ٝاُؼلاهخ ا٤ًَُِٞخ ثأٜٗب هبئٔخ ػ٠ِ ػوكب اُؼلاهخ اُوٓي٣خ ثأٜٗب هبئٔخ ػ٠ِ 

إٔ اُؼلاهخ اُوٓي٣خ ٣ٌٖٔ إٔ رؼَٔ ػ٠ِ رؾ٤َٖ ٝكػْ  (Storie,2017، ٝث٤ٖ )الأكؼبٍ

 .اُؼلاهخ ا٤ًَُِٞخ، ٌُٖٝ اُؼلاهخ ا٤ًَُِٞخ اُؼؼ٤لخ ٣ٌٖٔ إٔ رلٓو اُزٞاطَ
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 انضبثمخ.ثبَٛب: انذراصبد 

 انًؤصضٙ:انذراصبد انخبصخ ثبندذارح انٕظٛفٛخ ٔالأداء  .أ 

ٓؼوكخ أصو علاهاد أُٞظل٤ٖ  (Salman and Saleem, 2020) دراصخاصزٓذفذ 

اُلو٣ن، ٝعلاهح  ٝعلاهح الإعزٔبػ٤خ،ٝاُغلاهح  اُشقظ٤خ،أُقزِلخ )اُغلاهح 

اُ٘زبئظ ٝعٞك أصو ئ٣غبث٢ ُغلاهاد  ٝرٞطِذًٔز٘جئ٤ٖ ُلأكاء اُز٘ظ٢ٔ٤.  الإرظبٍ(

اُز٘ظ٢ٔ٤، الأكاء  ػ٠ِ الإرظبٍ(اُلو٣ن، علاهح  علاهح الإعزٔبػ٤خ،أُٞظل٤ٖ )اُغلاهح 

  اُز٘ظ٣.٢ٔ٤ٞعل رأص٤و ٍِج٢ ُِغلاهح اُشقظ٤خ ػ٠ِ الاكاء  ث٤٘ٔب

ٓٔبهاٍبد ئكاهح الأكاء أُج٢٘  أصو (Shet et al., 2019دراصخ )ٔثُٛذ 

ٝٓؼوكخ أصو الأكاء  ٝاُقبطخ،أُ٘ظٔبد اُؼبٓخ  ك٢ػ٠ِ اُغلاهح ػ٠ِ الأكاء أُزلٞم 

اُلهاٍخ ئ٠ُ ٝعٞك  اُز٘ظ٤ٔ٤خ. ٝرٞطِذأُزلٞم أُج٢٘ ػ٠ِ اُغلاهح ػ٠ِ اُلؼب٤ُخ 

ػلاهخ ئ٣غبث٤خ ث٤ٖ الأكاء أُزلٞم أُج٢٘ ػ٠ِ اُغلاهح ػ٠ِ اُلؼب٤ُخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٖٓ فلاٍ 

الإٗزبع٤خ ٝأُوٝٗخ ٝاُولهح ػ٠ِ اُز٤ٌق ًٔب رْ رط٣ٞو ٓو٤بً عل٣ل ُو٤بً ٓٔبهٍبد 

  اُغلاهح.اء أُج٢٘ ػ٠ِ اُل

زؾل٣ل اُؼلاهخ ث٤ٖ اُغلاهح ث Poovathingal et al., 2018)دراصخ )ثًُٛب لبيذ 

اُٞظ٤ل٤خ ٝاُ٘زبئظ ٖٓ فلاٍ رط٣ٞو ٓلّٜٞ َٓبٛٔخ اُغلاهاد " ٝؽو٣وخ ه٤بٍٜب، ؽ٤ش 

أٗٚ رٞعل ػلح رطج٤وبد ُٔلّٜٞ َٓبٛٔخ اُغلاهاد كٜٞ ٣وثؾ اُلشَ ك٢ رؾو٤ن أٛلاف 

ل٢ ثبُ٘وض ك٢ َٓزٟٞ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ُشبؿَ اُٞظ٤لخ، ٣َٝبػل ك٠ اُلٝه اُٞظ٤

ٓٔب  ،رؾل٣ل أٍجبة ٗوض الأكاء )ٗوض اُغلاهح أّ لأٍجبة فبطخ ثبُؼٞآَ ر٘ظ٤ٔ٤خ(

هأً  ًٝنُي رو٣ْ٤٤غؼَ ٖٓ أٌُٖٔ ٓوبهٗخ أُٞظل٤ٖ كافَ ٝػجو الإكاهاد أُقزِلخ 

ٝرٞطِذ اُلهاٍخ ئ٠ُ رؾل٣ل أصو َٓزٟٞ اُغلاهح ػ٠ِ ٗزبئظ اُٞظ٤لخ  اُجشو١.أُبٍ 

ٖٓ فلاٍ َٓبٛٔخ اُغلاهاد ٝاُز٘جإ ثبلأكاء أَُزوج٢ِ ٖٓ فلاٍ اُلغٞح ث٤ٖ َٓبٛٔخ 

اُغلاهح اُز٢ رٌٖٔ أُ٘ظٔخ ٖٓ ٓوبهٗخ َٗجخ هأً أُبٍ اُجشو١ ث٤ٖ الإكاهاد 

 مُي. ٝاُزو٤ًي ػ٠ِ ر٤ٔ٘زٚ ك٢ الإكاهاد اُز٢ رؾزبط ئ٠ُ 
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 0202أًزٞثو  -اُؼلك اُواثغ                  أُغِل اُقبٌٓ ػشو                                                        
   666 

 

  

 

ئ٠ُ اُزؼوف ػ٠ِ اُغلاهاد  (Tognazzo and Gerli , 2017دراصخ )ٔصؼذ 

ا٤ًَُِٞخ الأًضو رأص٤وا ك٢ أكاء أُ٘ظٔخ ٝرؼزٔل ٛنٙ اُلهاٍخ ػ٠ِ اًزَبة أُؼوكخ 

ؽٍٞ اُؼ٤ِٔبد اُز٢ ُٜب رأص٤و ػ٠ِ أكاء أُ٘ظٔخ ُزؾو٤ن اُو٤بكح اُلؼبُخ ٝالأكاء أَُزلاّ 

ٝرٞطِذ اُ٘زبئظ ئ٠ُ إٔ اُغلاهاد  أُ٘ظٔخ.ػ٠ِ هثؾ٤خ  ٝرؾل٣ل اُغلاهاد اُز٢ رإصو

ا٤ًَُِٞخ الأًضو رأص٤وا ك٢ أكاء أُ٘ظٔخ ٢ٛ أُٞاهك اُجشو٣خ ٝاُز٤ٌق ٓغ اُج٤ئخ 

٢ِ٣ٝ ٝمُي أُوٝٗخ ٝالاُزياّ اُز٘ظ٢ٔ٤ ٝاُوؤ٣خ ٝٗظْ اُزل٤ٌو ٝاُزلبٝع  اُقبهع٤خ،

 .اُ٘لٌٝػجؾ 

رؾل٣ل اُغلاهاد ا٤ًَُِٞخ اُز٢ ا٢ُ  Scapolan et al., 2017)دراصخ )ْٔذفذ 

رٞطِذ ٝ. ر٤ٔي أُل٣و٣ٖ ٝاُؼب٤ِٖٓ ك٢ أُ٘ظبد اُضوبك٤خ ٝػلاهزٜب ثبلأكاء اُز٘ظ٢ٔ٤

اُ٘زبئظ إٔ ٓل٣و١ أُ٘ظٔبد ٣ز٤ٔيٕٝ ثبُغلاهاد الأعزٔبػ٤خ ث٤٘ٔب روَ ػ٘لْٛ اُغلاهح 

ًٝنُي  ،أُؼوك٤خ اُز٢ رش٤و ئ٠ُ رل٤َو ٓٞاهق عل٣لح رؼزٔل ػ٠ِ اُولهح ػ٠ِ اُزل٤ٌو

اصجزذ اُ٘زبئظ إٔ اُغلاهح ا٤ًَُِٞخ ُٜب كٝه ًج٤و ك٢ الأكاء اُز٘ظ٢ٔ٤ ؽ٤ش أٜٗب رَبْٛ 

 ك٢ اُزٞك٤ن ث٤ٖ ٝعٜبد اُ٘ظو أُقزِلخ اُز٢ ر٤ٔي أُ٘ظٔبد. 

 انذراصبد انضبثمخ انخبصخ ثبنرشبلخ انزُظًٛٛخ ٔالأداء انًؤصضٙ: .ة 

٠ اُلٝه ا٤ٍُٞؾ ئ٠ُ اُزؼوف ػِ (Yildiz and Aykanat, 2021دراصخ )ْذفذ 

ُلإثزٌبه اُز٘ظ٢ٔ٤ ػ٠ِ رأص٤و اُوشبهخ الإٍزوار٤غ٤خ ػ٠ِ أكاء أُ٘ظٔخ ٝرؾل٣ل اُؼلاهخ ث٤ٖ 

اُ٘زبئظ إٔ اُوشبهخ الاٍزوار٤غ٤خ ُٜب رأص٤و ئ٣غبث٢ ػ٠ِ أكاء  رٞطِذ ٝهل ،أُزـ٤واد

 .اُؼلاهخٝالإثزٌبه اُز٘ظ٢ٔ٤، ٝالإثزٌبه اُز٘ظ٢ٔ٤ ٣ِؼت كٝه ٤ٍٝؾ عيئ٢ ك٢ ٛنٙ  أُ٘ظٔخ

هلهح اُشجٌبد ٖٓ فلاٍ  رأص٤و) Kurniawan et al., 2020دراصخ ) ثًُٛب ْذلذ

رٞع٤ٚ اَُٞم ٝاُوشبهخ ك٢ اُؼ٤ِٔبد اُزغبه٣خ ػ٠ِ أكاء اُشوًخ ُٔول٢ٓ رٌُ٘ٞٞع٤ب 

ٝأٝػؾذ اُ٘زبئظ إٔ هلهح اُشجٌبد ُٜب  ئٗل٤َ٤ٗٝب.الارظبلاد أُزٍٞطخ ٝاٌُج٤وح ك٢ 

كإ اُولهح ػ٠ِ اُزٞاطَ ٤ٌُ ُٜب  ،ٝٓغ مُي  .رأص٤و ئ٣غبث٢ ٝٛبّ ػ٠ِ رٞعٚ اَُٞم

ٝرش٤و اُ٘زبئظ أ٣ؼًب ئ٠ُ إٔ  اُزغبه٣خ.رأص٤و ٓجبشو ًج٤و ػ٠ِ اُوشبهخ ك٢ اُؼ٤ِٔبد 
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ٍ اُلٝه اُزٞعٚ ٗؾٞ اَُٞم ٤ٌُ ُٚ رأص٤و ٓجبشو ًج٤و ػ٠ِ أكاء اُشوًخ ٌُٖٝ ٖٓ فلا

 ا٤ٍُٞؾ ُِوشبهخ ك٢ اُؼ٤ِٔبد اُزغبه٣خ.

لاٍزوار٤غ٤خ ك٢ اكٝه اُوشبهخ  ( (Kale and Basar, 2019رُبٔنذ دراصخ ٔ

إٔ اُوشبهخ رزٍٞؾ ٝأصجزذ اُلهاٍخ   ،اُؼلاهخ ث٤ٖ اُولهح الاٍز٤ؼبث٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَ

الاٍزؾٞام ٝالاٍزقلاّ إٔ أثؼبك  ، ٝأُإ٢ٍَاُؼلاهخ ث٤ٖ اُولهح الاٍز٤ؼبث٤خ ٝالأكاء 

ًٔب رإصو اُوشبهخ  ،ُِولهح الاٍز٤ؼبث٤خ ُٜب رأص٤و ئ٣غبث٢ ػ٠ِ فلخ اُؾوًخ الإٍزوار٤غ٤خ

 ئ٣غبث٢ ُِوشبهخأ٣ؼًب رأص٤و  ٣ٝٞعل أُإ٢ٍَالإٍزوار٤غ٤خ ثشٌَ ئ٣غبث٢ ػ٠ِ الأكاء 

 .أُإ٢ٍَ ػ٠ِ الأكاء

 انٕظٛفٛخ:انذراصبد انضبثمخ انخبصخ ثبنرشبلخ انزُظًٛٛخ ٔاندذارح  .ج 

اُزؼوف ئ٠ُ كهعخ رٞكو اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ  (Abu Borhom, 2023)ْذفذ دراصخ 

ٝٝاهغ اُغلاهاد اُوه٤ٔخ. ًٝنُي اُزؼوف ػ٠ِ ؽج٤ؼخ ٝارغبٙ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ 

اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاُز٤ٔي أُإ٢ٍَ، ئػبكخ ئ٠ُ اٌُشق ػٖ اُلٝه ا٤ٍُٞؾ ُِغلاهاد اُوه٤ٔخ 

اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاُز٤ٔي أُإ٢ٍَ. ُٝزؾو٤ن أٛلاف اُلهاٍخ هبّ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ 

( ٖٓ ٓؼ٢ِٔ 666اُجبؽش ثج٘بء أكاح ُِلهاٍخ ٢ٛٝ اٍزجبٗخ ٝرٌٞٗذ ػ٤٘خ اُلهاٍخ ٖٓ )

أُلاهً اُضب٣ٞٗخ ثبُٔؾبكظبد اُغ٘ٞث٤خ، ٝهل رٞطِذ اُلهاٍخ ئ٠ُ ٓغٔٞػخ ٖٓ اُ٘زبئظ 

لاهاد اُوه٤ٔخ ثلهعخ ٓورلؼخ أٜٛٔب رٞكو اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاُز٤ٔي أُإ٢ٍَ ٝاُغ

ٝعٞك أصو ٓؼ١ٞ٘ م١ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ك٢ رؾو٤ن اُز٤ٔي أُإ٢ٍَ 

%( ٝأصو ٓؼ١ٞ٘ م١ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ك٢ اُغلاهاد 62.0ثَ٘جخ 

(. ٝأصو ٓؼ١ٞ٘ م١ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ُِغلاهاد اُوه٤ٔخ ك٢ اُز٤ٔي 62.6اُوه٤ٔخ ثَ٘جخ )

%(، ًٔب ُؼجذ اُغلاهاد اُوه٤ٔخ كٝه اٍُٞبؽخ اُغيئ٤خ ك٢ 26.2ثَ٘جخ ) أُإ٢ٍَ

 اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاُز٤ٔي أُإ٢ٍَ.
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ئ٠ُ رلؾض ربه٣ـ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٖٓ  (Zhen et al ,.0202دراصخ )ْذفذ كًب 

٢ فلاٍ كٓظ كػْ الإكاهح اُؼ٤ِب، ٝآ٤ُبد ؽٌٞٓخ رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ٝأُزٔضِخ ك

)ؽًٞٔخ ا٤ٌِ٤ُٜخ ٝاُجواػخ ك٢ رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد اٍزٌشبف ٝاٍزـلاٍ رٌُ٘ٞٞع٤ب 

( شوًخ ٝرٞطِذ ئ٠ُ إٔ اٍزٌشبف 606أُؼِٞٓبد ٝؽجوذ اٍزجبٗخ ػ٠ِ ػ٤٘خ ٖٓ )

رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ٝاٍزـلاُٜب ٣إصو ثشٌَ ئ٣غبث٢ ػ٠ِ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ. ًٔب ٣إصو 

ػ٠ِ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٖٓ فلاٍ ٍٝبؽخ آ٤ُبد  كػْ الإكاهح اُؼ٤ِب ثشٌَ ئ٣غبث٢

 اُؾًٞٔخ ٝاٍزٌشبف رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ٝاٍزـلاُٜب.

ٝطق ٝرؾ٤َِ اُ٘ٔبمط ُزؾ٤َٖ ك٢ أكاء  ,.Rozak et al)0202ٔثُٛذ دراصخ )

اُشوًبد اُظـ٤وح ٝأُزٍٞطخ ٖٓ فلاٍ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝٓٞاهغ اُزٞاطَ 

اُوبئْ ػ٠ِ اُوهٔ٘خ ٝاٍزقلٓذ أُٜ٘ظ اُٞطل٢  الاعزٔبػ٤خ ٝاُزقط٤ؾ الاٍزوار٤غ٢

( شوًخ، ٝرٞطِذ ئ٠ُ إٔ أُٜبهاد 066اُزؾ٢ِ٤ِ، ٝؽجوذ اٍزجبٗخ ػ٠ِ ػ٤٘خ ٖٓ )

اُوه٤ٔخ ٣ٌٖٔ إٔ ري٣ل ٖٓ اٍزقلاّ رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ٝالارظبلاد ٝٓشبهًخ ٍٝبئَ 

 اُزٞاطَ الاعزٔبػ٢ ٝاُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ.

زو٤٤ْ رأص٤و ًلبءح رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ًٝلبءح ث (Ali et al,.0202)دراصخ ٔلبيذ 

أُؼِٞٓبد اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاٍزقلٓذ أُٜ٘ظ اُٞطل٢ ٝؽجوذ اٍزجبٗخ ػ٠ِ ػ٤٘خ 

( ٓٞظق ٝرٞطِذ ئ٠ُ ٝعٞك رأص٤و ًج٤و ٝٓجبشو ُزو٤٘بد أُؼِٞٓبد ًٝلبءح 022ٖٓ )

ك رأص٤و أَُزٟٞ الأػٔبٍ ػ٠ِ عٞكح اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ك٢ أُ٘ظٔبد أُقزِلخ ٝعٞ

آزلاى اُؼب٤ِٖٓ ٝأُإٍَبد ُِغلاهاد اُوه٤ٔخ ثشٌَ ئ٣غبث٢ علاً ػ٠ِ ٍوػخ ٝٓوٝٗخ 

 أُ٘ظٔبد ٝهلهرٜب ػ٠ِ الاٍزغبثخ ُِزـ٤واد أُقزِلخ.

ئ٠ُ ٓؼوكخ رأص٤و  ( Jonathan & Gebremeskel. 0202دراصخ )ْٔذفذ 

بد ٝاٍزقلٓذ أُٜ٘ظ رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ػ٠ِ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝأٖٓ أُؼِٞٓ

الاٍزٌشبك٢ ٝرٞطِذ ئ٠ُ إٔ رٌُ٘ٞٞع٤ب أُؼِٞٓبد ٓورجطخ ثبُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝأٖٓ 

أُؼِٞٓبد ٝٛٔب ٓؾلكإ ٜٓٔبٕ ُلإًٔبٍ اُ٘بعؼ ُِزو٤٘بد اُوه٤ٔخ اُز٢ ٣ٌٖٔ إٔ رل٤ل 
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أُإٍَبد. ًٔب أُوذ اُلهاٍخ اُؼٞء ػ٠ِ ٤ًل٤خ ٓؾبُٝخ أُإٍَبد اُؼبٓخ ئكاهح أٖٓ 

 ٢ٔ.بد أص٘بء ئعواء اُزؾٍٞ اُوهأُؼِٞٓ

 أٔخّ الاصزفبدح يٍ انذراصبد انضبثمخ: 

 ٢ٌ٘ٔ٣ ثؼل ٛنا اُؼوع ُِلهاٍبد اَُبثوخ إٔ أرٞطَ ا٢ُ إٔ:

اُ٘ٔٞمط أُوزوػ ُِجؾش ٣ٌٖٔ إٔ ٣زْ رظ٤ٔٔٚ ك٢ شٌَ ػلاهخ رغٔغ ث٤ٖ اُوشبهخ  .6

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خاُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَ ك٢ ظَ 

ٖٓ اُلهاٍبد اَُبثوخ ك٢ رؾل٣ل ٝط٤بؿخ كوٝع اُجؾش اُؾب٢ُ، رْ الاٍزلبكح  .0

 ٝاُؼلاهخ ٓب ث٤ٖ ٓزـ٤وارٜب، ٝأُٜ٘ظ أُلائْ ُٜنا اُجؾش.

ارلوذ ٓؼظْ اُلهاٍبد اَُبثوخ ك٢ اٍزقلآٜب أكاح الاٍزجبٗخ ُغٔغ اُج٤بٗبد، ٢ٛٝ  .6

 ثنُي رزلن ٓغ اُلهاٍخ اُؾب٤ُخ.

ُؼ٤٘بد اُلهاٍخ ث٤ٖ اُؼ٤٘بد ر٘ٞػذ اُلهاٍبد اَُبثوخ ك٢ ؽو٣وخ افز٤بهٛب  .2

 اُؼشٞائ٤خ، ٝاُؼ٤٘بد اُؼشٞائ٤خ اُطجو٤خ، ٝأَُؼ اُشبَٓ.

اُوشبهخ ُٞؽع إٔ اُؼل٣ل ٖٓ اُجبؽض٤ٖ اٛزٔٞا ثلهاٍخ  ثبُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خك٤ٔب ٣زؼِن  .6

الإؽَبً رزٔضَ ك٢ ) اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خػ٠ِ إٔ أثؼبك  الاٍزوواهٝرْ  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

اُوشبهخ إٔ (، ًٔب ر٘بٍٝ اُوشبهخ ك٢ اُزظوف، قبم اُوواهاُوشبهخ ك٢ ار، ثبُوشبهخ

ٝرٌُ٘ٞٞع٤ب  ٝكػْ الإكاهح اُؼ٤ِب اُغلاهاد اُوه٤ٔخُٚ أصو ئ٣غبث٢ ك٢ رؾو٤ن  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

 ك٢ ٓ٘ظٔبد الأػٔبٍ ٝا٤ُبد اُؾًٞٔخ ٝرو٤٘بد أُؼِٞٓبد ٝرؾ٤َٖ الأكاء أُؼِٞٓبد

(Abu Borhom, 2023:Zhen et al.,2021  :.,2021alRozak et ( 

ُٚ ػلاهخ  اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خرج٤ٖ إٔ  أُإ٢ٍَالأكاء ٖٓ رؾ٤َِ اُلهاٍبد  رج٤ٖ .6

ٝأكاء أُج٤ؼبد، ، اٌُلبءحٝاُن١ ارلن اُجبؽضٕٞ ٝرزٔضَ ك٢ ) الأكاء أُإ٢ٍَثأثؼبك 

ُٚ رأص٤و مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  اُوشبكخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ(، ًٔب إٔ ٝهػب اُؼٔلاء، رِج٤خ اُؼلاهبد

 ,.Yildiz and Aykanat, 2021 :Kurniawan et al)ثبلاكاء أُإ٢ٍَ 

2020 :Kale and Basar, 2019.) 
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 انفدٕح انجحثٛخ:

الأكاء  اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خٛ٘بى ٗلهح ك٢ اُلهاٍبد اُز٢ ر٘بُٝذ اُؼلاهخ ٝالأصو ث٤ٖ  (6

ك٢ ٛنٙ اُؼلاهخ ٝاُلهاٍخ اُؾب٤ُخ  اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خك٢ ظَ ر٤ٍٞؾ  أُإ٢ٍَ

 ٓؾبُٝخ ك٢ ٛنا الارغبٙ.

 افزلاف اُلهاٍخ اُؾب٤ُخ ػٖ اُلهاٍبد اَُبثوخ ٖٓ ؽ٤ش اُٜلف ٝٓغبٍ اُزطج٤ن. (0

ئٕ اُلهاٍبد اَُبثوخ ُْ رزلن ػ٠ِ ٗزبئظ ٓٞؽلح ٝهل ٣ؼٞك مُي ُؼلح أٍجبة ٜٓ٘ب  (6

ٝٛنا ٓب ٣ؼيى اُؾبعخ افزلاف اُج٤ئخ اُز٢ أعو٣ذ ثٜب أٝ اُوطبع اُن١ أك٣ود ثٚ 

 ُلهاٍبد أًضو ك٢ ٛنا أُغبٍ.

 يشكهخ انجحث:ثبنثبً: 

٣ؼل اُغٜبى أُظوك٢ ٖٓ الأعٜيح اُؾ٣ٞ٤خ اُٜبٓخ اُز٢ رٞاعٚ اُؼل٣ل ٖٓ 

اُزـ٤واد أُزلاؽوخ ٝاُزؾل٣بد اُج٤ئخ اَُو٣ؼخ ٝأَُزٔوح ٝاُز٢ ٖٓ شأٜٗب اُزبص٤و ػ٠ِ 

ٓٔب ٣ِو٢ ثؼجئ ًج٤و ػ٠ِ أُ٘ظٔخ  ج٤٤ِٖ،ٝأَُزو اُؾب٤٤ُٖهؿجبد ٝاؽز٤بعبد اُؼٔلاء 

ٝؽبعزٜب ا٠ُ أُوٝٗخ ٝاُولهح ػ٠ِ اُزـ٤٤و أَُزٔو ٢ٌُ رَزط٤غ ٓٞاعٜخ أُ٘بكَخ 

ٝرؾو٤ن أٛلاكٜب أُز٘ٞػخ ٝرؾو٤ن ا٤ُٔيح اُز٘بك٤َخ اُز٢ رٌٜٔ٘ب ٖٓ الاٍزٔواه ٝاُجوبء ك٢ 

ٖٓ الاٍزغبثخ اَُو٣ؼخ رؼل اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ اؽ٠ الا٤ُبد اُز٢ رٌٖٔ أُ٘ظٔخ  اَُٞم.

ٝاُلؼبُخ ُِزـ٤واد ك٢ ث٤ئخ اُؼَٔ اُلاف٤ِخ ٝاُقبهع٤خ ٓٔب ٣لػْ هلهرٜب ػ٠ِ رؾو٤ن 

ؽ٤ش ٣ؼَٔ اُزٞظ٤ق  (،Ganguly et al. 2009اُز٘بك٤َخ ٝاُجوبء ك٢ ػبُْ الأػٔبٍ )

اُلؼبٍ ُزِي الا٤ُبد ػ٠ِ رؾ٤َٖ أكاء اُؼب٤ِٖٓ ٖٓ فلاٍ آلاكْٛ ثبُٔؼِٞٓبد اُز٢ رلػْ 

الاثزٌبه ٝالاثلاع ُل٣ْٜ ٝرَبػلْٛ ك٢ رول٣ْ ؽوم عل٣لح لأكاء الأػٔبٍ )ػجل اُظٔل، 

  اُزب٤ُخ:ػ٠ِ ٓب ٍجن ٣ٌٖٔ ط٤بؿخ ٓشٌِخ اُجؾش ٖٓ فلاٍ اُزَبؤلاد  ٝث٘بء(. 0206

  ٢ٛ ؽج٤ؼخ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ َٝٓزٟٞ الأكاء أُإ٢ٍَ؟ٓب 

  اُز٘ظ٤ٔ٤خ؟ٓب ٢ٛ ؽج٤ؼخ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝث٤ٖ َٓزٟٞ اُوشبهخ 

  أُإ٢ٍَ؟ٓب ٢ٛ ؽج٤ؼخ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝث٤ٖ َٓزٟٞ ٝالأكاء 

  ٞٛ ؟ظ٤ٔ٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَكٝه اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ اُز٘ٓب 
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 ٍٞاُغلاهح  َٛ رٞعل كوٝم ٓؼ٣ٞ٘خ ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء ٓلوكاد اُؼ٤٘خ ؽ

ٓلح  -اَُٖ –اُٞظ٤ل٤خ ٝاُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝكوب ُجؼغ أُزـ٤واد اُل٣ٔٞعواك٤خ )اُ٘ٞع 

 (؟أُإَٛ اُلها٠ٍ -اُقلٓخ

 :انجحثأْذاف راثؼبً: 

 اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ َٝٓزٟٞ الأكاء أُإ٢ٍَ.رؾل٣ل ٗٞع ٝرأص٤و اُؼلاهخ ث٤ٖ  

 رؾل٣ل ٗٞع ٝرأص٤و اُؼلاهخ ث٤ٖ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝث٤ٖ َٓزٟٞ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ. -1

 أُإ٢ٍَ.رؾل٣ل ٗٞع ٝرأص٤و اُؼلاهخ ث٤ٖ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝث٤ٖ َٓزٟٞ ٝالأكاء  -2

بهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوش ث٤ٖ اُغلاهحرؾل٣ل ٗٞع ٝرأص٤و اُؼلاهخ  -3

 .أُإ٢ٍَٝالأكاء 

 ٓؼ٣ٞ٘خ ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء ٓلوكاد اُؼ٤٘خ ؽٍٞ رٞػ٤ؼ اُلوٝم -4

 –اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝاُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝكوب ُجؼغ أُزـ٤واد اُل٣ٔٞعواك٤خ )اُ٘ٞع 

 (.أُإَٛ اُلها٠ٍ -اُقلٓخٓلح  -اَُٖ

ق َُِٔإ٤ُٖٝ ثوطبع اُزٞطَ ئ٠ُ ٓغٔٞػخ ٖٓ اُ٘زبئظ ٝاُزٞط٤بد اُز٢ رٌش -5

اُج٘ٞى اُؾ٤ٌٓٞخ ثٔؾبكظخ اُو٤ِٞث٤خ اُز٢ رٞػؼ كٝه اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ 

 اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَ.

 :انجحثأًْٛـــخ يضبً: خب

 الأًْٛخ انؼهًٛخ: .أ 

ٗظوا ُزؼبظْ اُلٝه اُن١ ٣وّٞ ثٚ أُٞهك اُجشو١ ثٞطلٚ اُؼ٘ظو اُؾبًْ ُ٘غبػ  -6

ٝرطٞه أُ٘ظٔبد، ٝهلهرٜب ػ٠ِ رؾو٤ن أٛلاكٜب ٝفبطخ أُ٘ظٔبد أُظوك٤خ ح، 

 ػ٠ِأُي٣ل ٖٓ كهاٍخ ٝرؾ٤َٖ ٤ًٍِٞبرٚ ٗؾٞ اُؼَٔ ٝاُٞهٞف  ئ٠ُٝاُن١ ٣ؾزبط 

 أُزـ٤واد اُز٢ رإصو ػ٤ِٜب.
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ٖٓ أ٤ٔٛخ أُٞػٞع اُن١ ٣ز٘بُٝٚ كٜٞ ٣ٜزْ ثلهاٍخ ٝرؾل٣ل ٣َزٔل اُجؾش أ٤ٔٛزٚ  -0

 .كٝه اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝالأكاء أُإ٢ٍَ

رزيا٣ل اُؾبعخ ك٢ اُٞهذ اُؾب٢ُ ئ٠ُ كهاٍخ ٛنٙ أُزـ٤واد لأ٤ٔٛزٜب اٌُج٤وح ك٢  -6

ب ػ٠ِ ٓٞاعٜخ ٗغبػ أُ٘ظٔبد، ٝهلهرٜب ػ٠ِ رؾو٤ن أٛلاكٜب اُز٘ظ٤ٔ٤خ، ٝهلهرٜ

 اُزؾل٣بد ٝاُزـ٤واد أَُزٔوح ك٢ اُج٤ئخ أُؾ٤طخ.

ٗلهح اُلهاٍبد ٝالأثؾبس اُز٢ ر٘بُٝذ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝفبطخ اُلهاٍبد  -2

 ٓٔب ٣ؼٌٌ أ٤ٔٛخ ر٘بُٝٚ ك٢ اُج٤ئخ أُؾ٤ِخ أُظو٣خ. اُؼوث٤خ،

 الأًْٛخ انؼًهٛخ )انزطجٛمٛخ(: .ة 

ٜبٓخ ٝاُوئ٤َ٤خ ٝالأًضو ؽ٣ٞ٤خ ك٢ أ١ ٣ؼزجو هطبع اُقلٓبد أُظوك٤خ ٖٓ اُوطبػبد اُ -6

كُٝخ، كٜٞ ٣ٜزْ ثقلٓخ الاهزظبك ٣ٝؼل ٖٓ أْٛ أُزطِجبد الأٍب٤ٍخ اُلاىٓخ ُِٔشبهًخ ك٢ 

رؾو٤ن اُز٤ٔ٘خ الاهزظبك٣خ ٝالاعزٔبػ٤خ، ٝثبُزب٢ُ ٣ؼزجو اُوطبع أُظوك٢ أ٠ُٝ اُوطبػبد 

ُِٞهٞف ػ٠ِ ٗٞاؽ٢  ثبُجؾش ٝاُزوظ٢ ٝاُن١ ٣ؾزبط ئ٢ُ أُي٣ل ٖٓ الأثؾبس ٝاُلهاٍبد

 ٓز٤ٔيح.اُوظٞه اُز٢ ٣ؼب٢ٗ ٜٓ٘ب، ٝٓؾبُٝخ اُزظل١ ُٜب ٖٓ أعَ رول٣ْ فلٓخ 

اٌُشق ػٖ ٝاهغ ئكهاى أُل٣و٣ٖ ٗؾٞ أ٤ٔٛخ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ك٢ اُؼَٔ ٝرؾو٤ن  -0

 اُغلاهاد اُٞظ٤ل٤خ.  

 

 :انجحثفرٔض صبدصبً: 

 .َٓزٟٞ الأكاء أُإ٢ٍَ ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ػ٣٠ِٞعل أصو ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  -1

 .اُز٘ظ٤ٔ٤خُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ػ٠ِ َٓزٟٞ اُوشبهخ ٣ٞعل أصو ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  -2

 ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ػ٠ِ َٓزٟٞ ٝالأكاء أُإ٣.٢ٍَٞعل أصو ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  -3

ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل أصو مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  -4

 .أُإ٢ٍَٝالأكاء 
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 0202أًزٞثو  -اُؼلك اُواثغ                  أُغِل اُقبٌٓ ػشو                                                        
   660 

 

  

 

كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء ٓلوكاد اُؼ٤٘خ ؽٍٞ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ  رٞعل -5

 -اُقلٓخٓلح  -اَُٖ –ٝاُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝكوب ُجؼغ أُزـ٤واد اُل٣ٔٞعواك٤خ )اُ٘ٞع 

 .(أُإَٛ اُلها٠ٍ

 ًَٕرج يزغٛراد انجحث:انشكم انزبنٙ ٕٚضح 

 

 

 

 

               

 

 

 

 

 

 

 

 انجحث(: ًَٕرج 2شكم رلى )

 انًصذر: يٍ إػذاد انجبحثخ

 :انجحثيُٓدٛخ صبثؼبً: 

  :انجحثيدزًغ  .أ 

عٜٔٞه٣خ ٓظو اُؼوث٤خ ؽ٤ش  ٓظو ك٢اُؼب٤ِٖٓ ك٢ ث٘ي  اُجؾش ع٤ٔغ٣شَٔ ٓغزٔغ 

 ػبٓلا. ٣60626جِؾ ػلكْٛ 

  

 الأداء المؤسسي الرشاقة التنظيمية

لجدارة الوظيفيةا  

ف

2 

ف

3 

ف

0 
ف

4 
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  انجحث:ػُٛـخ  .ة 

ٗظواً ُظؼٞثخ ئعواء اُلهاٍخ ثأٍِٞة اُؾظو اُشبَٓ ٝمُي ثَجت ٓؾلٝك٣خ  

ئٌٓبٗبد ٝٝهذ اُجؾش، كول رْ الاػزٔبك ػ٠ِ أٍِٞة اُؼ٤٘خ اُؼشٞائ٤خ اُج٤َطخ 

(Thompson,2012 ًٝبٕ ؽغْ اُؼ٤٘خ ٣َب١ٝ )ٓلوكح ٌُٖٝ ًبٗذ الاٍزغبثخ  666

 ٓوجُٞخ.% ٢ٛٝ َٗجخ  60ا١ ثَ٘جخ  062

 اُؼ٤٘خ:ٍزوّٞ اُجبؽضخ ثبٍزقلاّ أُؼبكُخ اُزب٤ُخ ُزؾل٣ل ؽغْ 

            N × P (1- P)         

n   =   ------------------------   

                             d
2
  

       N -1 × z
2
+ P (1 – P)                

  أٌ:حٛث 

n : . ؽغْ اُؼ٤٘خ 

N:   ٞٛٝ ٓلوكح. 60626ؽغْ أُغزٔغ اُلهاٍخ 

 p ٠ٛٝ2.62 رٔضَ  (ٓؾَ اُجؾش: اُو٤ٔخ الاؽزٔب٤ُخ )َٗجخ ٝعٞك اُظبٛوح 

d:  َ2.26َٗجخ اُقطأ أَُٔٞػ ثٚ ٠ٛٝ رٔض 

Z ٞٛٝ ٝثنُي 2.66: اُلهعخ أُؼ٤به٣خ أُوبثِخ ُٔؼبَٓ اُضوخ اُن١ رو٤ْ ثٚ اُ٘زبئظ ،

 .6.66 أُؼ٤به٣خ اُلهعخرٌٕٞ 

 أداح انذراصخ: .ج 

رْ اٍزقلاّ هبئٔخ الاٍزوظبء ك٢ ػ٤ِٔخ عٔغ اُج٤بٗبد أُورجطخ ُو٤بً ٓزـ٤واد 

اُجؾش ٝرْ رظ٤ْٔ الاٍزٔبهح اُز٢ رؾز١ٞ ػ٠ِ ػجبهاد رو٤ٌ ًَ ٓزـ٤و ثبُجؾش 

 اَُبثوخ،ٝاػزٔلد اُجبؽضخ ك٢ رظ٤ْٔ اٍزٔبهح الاٍزوظبء ػ٠ِ ٓغٔٞػخ ٖٓ اُلهاٍبد 

 اُزب٢ُ:ًٔب ٣ٞػؼ اُغلٍٝ 

 زمصبء انًٕخٓخ إنٗ انًًرضبد أرثؼخ ألضبو ْٔى كًب ٚهٙ:رزضًٍ لبئًخ الاص
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 (1خذٔل رلى )

 ثٛبٌ ثبنًزغٛراد انًزؼهمخ ثبنذراصخ ٔاررجبطٓب ثبنذراصبد انضبثمخ

 انًزغٛر انمضى
ػذد 

 انؼجبراد
 انًحبٔر

َطبق 

 انؼجبراد
 انذراصبد انضبثمخ

 الأٔل
انرشبلخ 

 انزُظًٛٛخ

4 
الإحضبس 

 ثبنرشبلخ
(2-4)  

)Aval,et.al.,2017,Panda,R.,2016 

,Ghasemi, 2015,Park, 2011 

,Jaworski and Kohli, 1993) 

5 
انرشبلخ فٙ 

 ارخبر انمرار
(5-9)  

7 
انرشبلخ فٙ 

 انزصرف
(22-26)  

  انثبَٙ

6 
اندذاراد 

 انمٛبدٚخ
(2-6)  

(Abbaszadeh and Rabiei, 2012 

,Masoud, 2013,Chung-Herrera et al., 

2003,Nguyen, 2008). 

 

4 
اندذاراد 

 انزمُٛخ
(7-22)  

3 
اندذاراد 

 الإَزبخٛخ
(22-23)  

3 

خذاراد 

انجحث 

 ٔانزطٕٚر

(24-26)  

5 
اندذاراد 

 انشخصٛخ
(27-02)  

 انثبنث
الأداء 

 انًؤصضٙ

5 
رًُٛخ 

 انؼلالبد
(2-5)  

(Masoud 2013,Dubey & Samar, 

2011,Nguyen, 2008,Wu et.al,2003). 

(9-6) رضب انؼًلاء 4  

(20 -22) أداء انًجٛؼبد 3  

(24-23) انكفبءح 2  

 ثٛبَبد ػبيخ انراثغ

 انجبحثخ.يٍ إػذاد  انًصذر: 

 انمٛبس:الأصبنٛت الإحصبئٛخ انًضزخذيخ فٙ  .د 

 الإؽظبئ٤خ ٜٝٓ٘ب:اػزٔلد اُجبؽضخ ػ٠ِ ػلك ٖٓ الأٍب٤ُت 

 ٝاُضجبد.كهعخ اُظلم  ُو٤بً Cronbachk's alpha أٍِٞة أُلب ًوٝٓجبؿ  -1

ٓؾَ اٍُٞؾ اُؾَبث٢ ٝالإٗؾواف أُؼ٤به١ ُؼوع ه٤ْ أُزـ٤واد  ػ٠ِالاػزٔبك  -2

 ٓغ ه٤بً ٓلٟ اُزشزذ ك٢ رِي الإعبثبد. اُجؾش
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( SEMاُ٘ٔٞمط )ٗٔٞمط أُؼبكُخ ا٤ٌِ٤ُٜخ ُزول٣و ه٤ْ رأص٤و ٓزـ٤واد َٓبهاد  -3

 .smarpls4ثبٍزقلاّ ؽيٓخ ثوآظ 

 َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ نهذراصخ انًٛذاَٛخ ثبيُبً: 

  الإصزجبَخ:لٛبس درخخ انثجبد فٙ  -1

 أُلب ؽ٤شُزؾل٣ل كهعخ اُضجبد ك٢ هبئٔخ الاٍزوظبء رْ اٍزقلاّ ٓو٤بً ًوٝٗجبؿ 

 .ٝٛنا ٣ؼل ه٣ٞبً ٝٓوجٞلاً ثلهعخ ًج٤وح( 2.666 ،0.586رواٝؽذ اُو٤ْ ٓب ث٤ٖ )

 (0خذٔل رلى )

 انًضزخذيخ فٙ اصزًبرح انذراصخدرخخ انثجبد نهًزغٛراد 

 الأثؼبد انًزغٛراد
 ػذد

 انؼجبراد
 يؼبيم كرَٔجبخ أنفب

 انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 4 الإحضبس ثبنرشبلخ

0.864 

2.829 

 2.722 5 انرشبلخ فٙ ارخبر انمرار

 0.761 7 انرشبلخ فٙ انزصرف

 اندذارح انٕظٛفٛخ

 6 اندذاراد انمٛبدٚخ

2.829 

0.661 

 0.593 4 انزمُٛخاندذاراد 

 0.651 3 اندذاراد الإَزبخٛخ

 0.780 3 خذاراد انجحث ٔانزطٕٚر

 0.586 5 اندذاراد انشخصٛخ

 الأداء انًؤصضٙ

 0 انكفبءح

2.840 

0.621 

 0.714 3 رضب انؼًلاء

 0.652 4 أداء انًجٛؼبد

 0.650 5 رًُٛخ انؼلالبد

 ػهٗ َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ.انًصذر: يٍ إػذاد انجبحثخ ثبلاػزًبد 
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 انجحثالإحصبئبد انٕصفٛخ ٔانؼلالبد ثٍٛ يزغٛراد  -2

٣ٞػؼ اُغلٍٝ اُزب٢ُ أُزٍٞطبد اُؾَبث٤خ ٝالاٗؾواكبد أُؼ٤به٣خ ُِٔزـ٤واد 

 اُوئ٤َ٤خ ٝالأثؼبك اُلوػ٤خ اُجؾش.

 (3خذٔل رلى )

 انًزٕصظ انحضبثٙ ٔالاَحراف انًؼٛبر٘ لأثؼبد ٔيزغٛراد انجحث

 انجؼذ
 انًزٕصظ انحضبثٙ

Mean (M) 

 الإَحراف انًؼٛبر٘

(SD) 

 يؼبيم الإخزلاف

(CV) 

 9.80 % 5.963 60.84 انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 21.53% 3.251 15.10 الإحضبس ثبنرشبلخ

 22.70% 4.021 17.71 انرشبلخ فٙ ارخبر انمرار

 15.01% 4.210 28.04 انرشبلخ فٙ انزصرف

 8.48% 6.780 79.97 اندذارح انٕظٛفٛخ

 16.26% 3.695 22.73 اندذاراد انمٛبدٚخ

 18.32% 2.841 15.51 اندذاراد انزمُٛخ

 21.54% 2.464 11.44 اندذاراد الإَزبخٛخ

 26.52% 2.992 11.28 خذاراد انجحث ٔانزطٕٚر

 17.21% 3.271 19.01 اندذاراد انشخصٛخ

 11.39% 6.066 53.25 الأداء انًؤصضٙ

 15.38% 2.990 19.44 انكفبءح

 22.65% 3.319 14.65 رضب انؼًلاء

 24.43% 2.809 11.50 أداء انًجٛؼبد

 24.29% 1.861 7.66 رًُٛخ انؼلالبد

 َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ. ػهٗانًصذر: يٍ إػذاد انجبحثخ ثبلاػزًبد 

   ٔٚزضح يٍ اندذٔل انضبثك يب ٚهٙ:

ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ هلهٙ  ( 62.62) ِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خثِـذ ه٤ٔخ أُزٍٞؾ اُؾَبث٢ ُ -1

ك٢ اُج٘ٞى ٓؾَ اُجؾش،  ِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خُٓزٍٞؾ ٓٔب ٣ؼٌٌ َٓزٟٞ  ،(6.666)

( 28.04  -15.10ث٤ٖ ) ُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خٝرواٝؽذ ه٤ٔخ أُزٍٞؾ اُؾَبث٢ لأثؼبك ا

ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ هلهح  ِوشبهخ ك٢ اُزظوف( 28.04ُؽ٤ش ثِؾ أًجو ٓزٍٞؾ ؽَبث٢ )

( ثبٗؾواف 15.10) لإؽَبً ثبُوشبهخث٤٘ٔب ًبٗذ أهَ ٓزٍٞؾ  ؽَبث٢ ُ ،(4.210)

 (. 5.963ٓؼ٤به١ )
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( ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ 66.66ًٔب ثِـذ ه٤ٔخ أُزٍٞؾ اُؾَبث٢ ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ) -2

ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ اُج٘ٞى ٓؾَ اُجؾش.  هٟٞٓٔب ٣ؼٌٌ َٓزٟٞ  (،6.662هلهح )

 (00.66 -11.28أُزٍٞؾ اُؾَبث٢ لأثؼبك اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ث٤ٖ ) ٝرواٝؽذ ه٤ٔخ

( ُجؼل اُغلاهاد اُو٤بك٣خ ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ 00.66ؽ٤ش ثِؾ أًجو ٓزٍٞؾ ؽَبث٢ )

( 11.28(، ٝأهَ ٓزٍٞؾ ؽَبث٢ ُجؼل علاهاد اُجؾش ٝاُزط٣ٞو )6.666هلهح )

   (.0.660ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ هلهح )

( ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ ٢66.06 ُلأكاء أُإ٢ٍَ )ًٔب ثِـذ ه٤ٔخ أُزٍٞؾ اُؾَبث -3

اُجؾش.  اُج٘ٞى ٓؾَُلأكاء أُإ٢ٍَ ك٢  ٓزٍٞؾ(، ٓٔب ٣ؼٌٌ َٓزٟٞ 6.266)هلهٙ 

( ؽ٤ش 66.22 -6.66ٝرواٝؽذ ه٤ٔخ أُزٍٞؾ اُؾَبث٢ لأثؼبك الأكاء أُإ٢ٍَ ث٤ٖ )

(، ٝأهَ 0.662( اٌُلبءح ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ هلهح )66.22ثِؾ أًجو ٓزٍٞؾ ؽَبث٢ )

 (. 6.666ثبٗؾواف ٓؼ٤به١ ) (6.66اُؼلاهبد )زٍٞؾ ؽَبث٢ ُجؼل ر٤ٔ٘خ ٓ

ٝثبُزب٢ُ ٛٞ  CV % 8.48ٗغل إٔ ٓزـ٤و اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٛٞ الأهَ ك٢ ه٤ٔخ   -4

% ٝأف٤وا 9.80 ُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خالأهَ رجب٣٘ب )رشززب( ٖٓ ث٤ٖ أُزـ٤واد ٤ِ٣ٚ ٓزـ٤و ا

 %.11.39ٓزـ٤و الأكاء أُإ٢ٍَ

اُزب٢ُ ٓظلٞكخ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ث٤ٖ الأثؼبك أٌُٞٗخ ُٔزـ٤واد ٣ٞػؼ اُغلٍٝ ٝ

 اُجؾش ٖٓ فلاٍ اُغلٍٝ اُزب٢ُ:

 (4)خذٔل رلى 

 انجحث انًكَٕخ نًزغٛراديصفٕفخ يؼبيلاد الاررجبط ثٍٛ الأثؼبد 
 X1 X2 X3 M1 M2 M3 M4 M5 Y1 Y2 Y3 Y4 انجؼذ

الإحضبس 

 ثبنرشبلخ
1 .316** .477** .063* .497** .057* .224** .060* .443** .027 

.253*

* 
.011* 

انرشبلخ فٙ 

 ارخبر انمرار
 1 .367** .017* .151* .288** .190** .215** .144* 

.178*

* 
.151* .079* 

انرشبلخ فٙ 

 انزصرف
  1 .131* .412** .212** .114* .240** .120* 

.291*

* 

.247*

* 
.185** 

اندذاراد 

 انمٛبدٚخ
   1 .146* .021* .156** .150* .064* .034* .057* .088* 

اندذاراد 

 انزمُٛخ
    1 .112* .053* .129* .141* 

.228*

* 

.269*

* 
.156** 

اندذاراد 

 الإَزبخٛخ
     1 .146* .210* .047* 

.205*

* 
.022* .193** 

خذاراد انجحث 

 ٔانزطٕٚر
      1 .201** .313** 

.184*

* 
.046* .162** 
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 X1 X2 X3 M1 M2 M3 M4 M5 Y1 Y2 Y3 Y4 انجؼذ

اندذاراد 

 انشخصٛخ
       1 .082* 

.422*

* 

.164*

* 
.090* 

 *041. *015. *005. 1         انكفبءح

 1          رضب انؼًلاء
.257*

* 
.052* 

 *035. 1           أداء انًجٛؼبد

 1            رًُٛخ انؼلالبد

َٓزٟٞ )ع٤ٔغ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ٓؼ٣ٞ٘خ ػ٘ل 
**

 )P<0.01، (
*

)P<0.05   . 

 انًصذر: يٍ اػذاد انجبحثخ ثبلاػزًبد ػهٗ َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ.  

(، ؽ٤ش ػ٘لٓب رٌٕٞ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ 6-: 6ٝر٘ؾظو ه٤ٔخ ٓؼبَٓ اهرجبؽ ث٤وٍٕٞ ث٤ٖ )+

( ٣ؼ٢٘ 6-( رؼ٢٘ ػلّ ٝعٞك اهرجبؽ ث٤ٖ أُزـ٤واد ٝػ٘لٓب رٌٕٞ )2الاهرجبؽ رَب١ٝ )

 ٝعٞك اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ربّ.( ٣ؼ٢٘ 6ٝعٞك اهرجبؽ ٍِج٢ ربّ ٝػ٘لٓب رٌٕٞ )+

 ٣ٝزؼؼ ٖٓ اُغلٍٝ اَُبثن ٓب ٢ِ٣:

  ؽ٤ش رواٝؽذ ه٤ْ ٓؼبٓلاد اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك

اُغلاهح (، ٣ٝٞعل اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك 2.266، 2.666الاهرجبؽ ث٤ٖ )

(، ًٔب ٣ٞعل 2.026 ،2.206ؽ٤ش رواٝؽذ ه٤ْ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ث٤ٖ )اُٞظ٤ل٤خ 

 (.2.266،2.066ثٔؼبَٓ اهرجبؽ )الأكاء أُإ٢ٍَ اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك 

  اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٝأثؼبك اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك

(، ًٝبٗذ ع٤ٔؼٜب ٓؼ٣ٞ٘خ، 2.266، 2.266ٝرواٝؽذ ه٤ْ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ث٤ٖ )

 .ُغلاهح اُزو٤٘خٝا الإؽَبً ثبُوشبهخًٝبٕ أًضو الأثؼبك اهرجبؽبً ٛٔب ثؼل١ 

  الأكاء أُإ٢ٍَ ٝأثؼبك اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك

( ًٝبٗذ ع٤ٔؼٜب ٓؼ٣ٞ٘خ، 2.226، 2.266ٝرواٝؽذ ه٤ْ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ث٤ٖ )

 .ٝاٌُلبءح الإؽَبً ثبُوشبهخاهرجبؽبً ٛٔب ثؼل١  ًٝبٕ أًضو الأثؼبك

  الأكاء أُإ٢ٍَ ٝأثؼبك اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٣ٞعل اهرجبؽ ئ٣غبث٢ ٓؼ١ٞ٘ ث٤ٖ أثؼبك

(، ًٝبٗذ ع٤ٔؼٜب ٓؼ٣ٞ٘خ، 2.200، 2.200ٝرواٝؽذ ه٤ْ ٓؼبٓلاد الاهرجبؽ ث٤ٖ )

 .هػب اُؼٔلاءٝ اُغلاهح اُشقظ٤خًٝبٕ أًضو الأثؼبك اهرجبؽبً ٛٔب ثؼل١ 

 يُبلشخ ٔرفضٛر َزبئح اخزجبر فرٔض انجحث:
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اػزٔلد اُجبؽضخ ػ٢ِ ٗٔنعخ أُؼبكلاد اُج٘بئ٤خ ٖٓ فلاٍ أٍِٞة رؾ٤َِ أَُبه 

ٝاُن١  ٣ٜزْ ثلهاٍخ اُزأص٤و ٝرؾ٤َِ اُؼلاهبد ث٤ٖ أُزـ٤واد )أَُزوَ ٝا٤ٍُٞؾ 

-Pٝاُزبثغ( ٝمُي لافزجبه كوٝع اُلهاٍخ ٝاُؾٌْ ػ٢ِ ٓل١ طؾزٜب ٖٓ فلاٍ ه٤ٔخ 

value  كاما ًبٗذ 2.26ٝٓوبهٗزٜب ثَٔز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ P-value<0.05   كٍ مُي ػ٢ِ

اُغل٤ُٝخ ػ٘ل  tأُؾَٞثخ ٝٓوبهٗزٜب ثو٤ٔخ  tٓؼ٣ٞ٘خ اُؼلاهخ، ًٝنُي ٖٓ فلاٍ ه٤ٔخ 

اُغل٤ُٝخ  tأُؾَٞثخ أًجو ٖٓ  tكاما ًبٗذ  6.66ٗلٌ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ ٝاُز٢ رَب١ٝ 

ؼٌٌ طؾ٤ؼ، ًٔب اػزٔلد اُجبؽضخ ػ٢ِ ه٤ٔخ كٍ مُي ػ٢ِ ٓؼ٣ٞ٘خ اُؼلاهخ ٝاُ

 أُإشواد اُزب٤ُخ ُِؾٌْ ػ٢ِ عٞكح اُ٘ٔٞمط:

( ٝاُن١ ٣زْ ٖٓ فلاُٚ ٓؼوكخ ٓولاه َٓبٛٔخ أُزـ٤و R2ٓؼبَٓ اُزؾل٣ل )

 اُز٢ رؾلس ك٢ أُزـ٤و اُزبثغ. أَُزوَ ك٢ رل٤َو اُزـ٤واد

ٔزـ٤واد ك٢ رؾ٤َٖ ( ٝاُن١ ٣زْ ٖٓ فلاُٚ ٓؼوكخ ٓولاه َٓبٛٔخ اf2ُؽغْ اُزأص٤و )

كٍ مُي ػ٠ِ  2.66ئ٢ُ أهَ ٖٓ  f2  ٖٓ2.20ه٤ٔخ ٓؼبَٓ اُزؾل٣ل كاما ًبٗذ ه٤ٔخ 

كٍ مُي ػ٠ِ  2.66ئ٢ُ أهَ ٖٓ  2.66ػؼق ؽغْ الأصو ث٤٘ٔب ئما ًبٗذ أُٞهلخ ث٤ٖ 

كأًضو كٍ مُي ػ٢ِ هٞح ؽغْ الأصو  2.66إٔ ؽغْ الأصو ٓزٍٞؾ ث٤٘ٔب ئما ًبٗذ أُٞهلخ 

 هاٍخ رأص٤وٙ.ُِٔزـ٤و أُواك ك

 Q²( ٝرش٤و ه٤ْ    predictive relevanceاُولهح اُز٘جإ٣خ فبهط اُؼ٤٘خ )

 ئ٠ُ إٔ أُزـ٤واد أَُزوِخ ُٜب هلهح ر٘جإ٣خ ثبُٔزـ٤و اُزبثغ ه٤ل اُلهاٍخ. 2الأًجو ٖٓ 

اُغنه اُزوث٤ؼ٢ ُٔزٍٞؾ ٓوثؼبد اُقطأ أُؼب٣و ًِٝٔب ًبٗذ  (SRMR)ه٤ٔخ 

 مُي ػ٢ِ عٞكح اُ٘ٔٞمط.ًِٔب كٍ  2.26ه٤ٔزٚ أهَ ٖٓ 

ٝك٢ ػٞء ٓإشواد عٞكح اُ٘ٔٞمط اَُبثن مًوٛب ٣ٞػؼ اُشٌَ )( ٣َٝزؼوع 

( اُ٘زبئظ أُزؾظَ ػ٤ِٜب ٖٓ رؾ٤َِ أَُبه اُقبص ثبُ٘ٔٞمط اُج٘بئ٢ 66اُغلٍٝ ههْ )

اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ ظَ رٍٞؾ الأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٝاُن١ ٣ٞػؼ أصو 

 ٖٓ فلاُٚ افزجبه كوٝع اُلهاٍخ ٖٓ الأٍٝ ئ٢ُ اُواثغ.ٝاُن١ ٣ٌٔ٘٘ب 
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فٙ ظم الأداء انًؤصضٙ ػهٗ انرشبلخ انزُظًٛٛخ ( ًَٕرج رحهٛم انًضبر 0شكم رلى )

 اندذارح انٕظٛفٛخرٕصظ 

 Smart PLS 4انًصذر: رى الإػذاد ثبلاػزًبد ػهٗ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

 (5خذٔل رلى )

فٙ ظم رٕصظ الأداء انًؤصضٙ إنٗ انرشبلخ انزُظًٛٛخ َزبئح رحهٛم انًضبر يٍ 

 اندذارح انٕظٛفٛخ
 انفرض

 
 انًضبر

يؼبيم 

 انًضبر

انخطأ 

 انًؼٛبر٘
 P Values لًٛخ د انًحضٕثخ
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 انفرض

 
 انًضبر

يؼبيم 

 انًضبر

انخطأ 

 انًؼٛبر٘
 P Values لًٛخ د انًحضٕثخ

 الأٔل

انًضبراد 

 انًجبشرح

الأداء  <--انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 انًؤصضٙ
0.242 0.071 4.803 0.000 

 انثبَٙ
اندذارح < --انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 انٕظٛفٛخ
0.490 0.021 39.896 0.000 

 انثبنث
الأداء  <--اندذارح انٕظٛفٛخ 

 انًؤصضٙ
0.392 0.074 7.136 0.000 

 انراثغ

انًضبر غٛر 

 انًجبشر

اندذارح < --انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 الأداء انًؤصضٙ <--انٕظٛفٛخ 
0.192 0.064 6.770 0.000 

 الإخًبنٙ
الأداء  <--انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 انًؤصضٙ
0.434 0.027 28.816 2.222 

 يؼبٚٛر خٕدح انًُٕرج

 
R2 f2 Q2included Q2excludrd 

   0.316  انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 0.756  2.268 0.240 اندذارح انٕظٛفٛخ

  0.722  0.305 الأداء انًؤصضٙ

SRMR= 0.069 

 انًصذر: يٍ اػذاد انجبحثخ ثبلاػزًبد ػهٗ َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ.  

 نهفرض الأٔل:َزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

ُِوشبهخ ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ ٣٘ض ٛنا اُلوع ػ٠ِ أٗٚ "

 ."ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

 ٢ِ٣:( ٓب 6( ٝاُغلٍٝ ههْ )٣0ٞػؼ اُشٌَ ههْ )

  ٖٓ ؽ٤ش الأكاء أُإ٢ٍَ ئ٢ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٓؼ٣ٞ٘خ ٓؼبَٓ أَُبه أُجبشو

، ٝمُي ػ٘ل َٓز١ٞ ٓؼ٣ٞ٘خ (P-value=0.000)ٝه٤ٔخ  (، (T>1.96ه٤ٔخًبٗذ 

6.% 

 ( ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب 2.020ثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ أَُبه )

الأكاء أُإ٢ٍَ رأص٤و ئ٣غبث٢ ماد كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ٣ؼ٢٘ إٔ 

 .٘ي ٓؾَ اُجؾشثبُج

  ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ ثٞؽلح ٝاؽلح أك١ ئ٢ُ ى٣بكح اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ًِٔب ىاك 

 ( ٝؽلٙ.2.020ثٔولاه )
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 0202أًزٞثو  -اُؼلك اُواثغ                  أُغِل اُقبٌٓ ػشو                                                        
   660 

 

  

 

٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ  " ٝاُوبئَ ثأٗٚ يًب صجك ٚزضح صحخ انفرض الأٔل

 ."ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ  اُز٘ظ٤ٔ٤خُِوشبهخ ئؽظبئ٤خ 

 نهفرض انثبَٙ.َزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

ُِوشبهخ ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  ٣٘ض ٛنا اُلوع ػ٢ِ أٗٚ "

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ػ٠ِ  اُز٘ظ٤ٔ٤خ

 ( ٓب 6:٢ِ٣( ٝاُغلٍٝ ههْ )٣0ٞػؼ اُشٌَ ههْ )

  ٖٓ ؽ٤ش ًبٗذ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ئ٢ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٓؼ٣ٞ٘خ ٓؼبَٓ أَُبه أُجبشو

 %.6، ٝمُي ػ٘ل َٓز١ٞ ٓؼ٣ٞ٘خ (P-value=0.000)ٝه٤ٔخ  (،(T>1.96ه٤ٔخ

 ( ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب 2.262ثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ أَُبه )

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خرأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ٣ؼ٢٘ إٔ 

  ثٔولاه اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ثٞؽلح ٝاؽلح أك١ ئ٢ُ ى٣بكح اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ًِٔب ىاك

 ( ٝؽلٙ.2.262)

٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ  " ٝاُوبئَ ثأٗٚ يًب صجك ٚزضح صحخ انفرض انثبَٙ

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خئؽظبئ٤خ 

 نهفرض انثبنثَزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

ُِغلاهح ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  أٗٚ " ػ٣٠ِ٘ض ٛنا اُلوع 

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ  اُٞظ٤ل٤خ

 ( ٓب 6:٢ِ٣( ٝاُغلٍٝ ههْ )٣0ٞػؼ اُشٌَ ههْ )

  ٖٓ ؽ٤ش ًبٗذ الأكاء أُإ٢ٍَ ئ٢ُ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٓؼ٣ٞ٘خ ٓؼبَٓ أَُبه أُجبشو

 %.6، ٝمُي ػ٘ل َٓز١ٞ ٓؼ٣ٞ٘خ (P-value=0.000)ٝه٤ٔخ  (، (T>1.96ه٤ٔخ

 ( ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب 2.660ثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ أَُبه )

 .الأكاء أُإ٢ٍَرأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ٣ؼ٢٘ إٔ 

  ثٔولاه الأكاء أُإ٢ٍَ ثٞؽلح ٝاؽلح أك١ ئ٢ُ ى٣بكح اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ًِٔب ىاكد

 ( ٝؽلٙ.2.660)
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٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ  " ٝاُوبئَ ثأٗٚ ٚزضح صحخ انفرض انثبنث يًب صجك

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ  ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خئؽظبئ٤خ 

 نهفرض انراثغ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

 ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  ٣٘ض ٛنا اُلوع ػ٠ِ إٔ "

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ ظَ رٍٞؾ الأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ 

 ( ٓب 6:٢ِ٣( ٝاُغلٍٝ ههْ )٣0ٞػؼ اُشٌَ ههْ )

  ٖٓ ك٢ الأكاء أُإ٢ٍَ ئ٢ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٓؼ٣ٞ٘خ ٓؼبَٓ أَُبه ؿ٤و أُجبشو

-P)ٝه٤ٔخ  (، (T>1.96ه٤ٔخؽ٤ش ًبٗذ اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ظَ رٍٞؾ 

value=0.000) 6، ٝمُي ػ٘ل َٓز١ٞ ٓؼ٣ٞ٘خ.% 

  ٖٓ الأكاء أُإ٢ٍَ ئ٠ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ أَُبه أُجبشو

الأكاء ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ أَُبه ؿ٤و أُجبشو ( ًٔب 2.660)

( ٝثبُزب٢ُ كول ثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ 2.660)اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ ظَ رٍٞؾ أُإ٢ٍَ 

( ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبٓلاد أَُبهاد ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب ٣ؼ٢٘ 2.262أَُبه الإعٔب٤ُخ )

ك٢ ظَ الأكاء أُإ٢ٍَ رأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خإٔ 

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خرٍٞؾ 

 ( ٓٔب ٣لٍ ػ٠ِ إٔ أُزـ٤و أَُزو2.626َثِـذ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ اُزؾل٣ل ) ( اُوشبهخ

الأكاء اُز٢ رؾلس ك٢ أُزـ٤و اُزبثغ ) % ٖٓ اُزـ٤واد٣62.6لَو  (اُز٘ظ٤ٔ٤خ

ٝروعغ ثبه٢ اُزـ٤واد ئ٠ُ رـ٤واد ( اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ( ك٢ ظَ رٍٞؾ )أُإ٢ٍَ

 ػشٞائ٤خ أٝ ُؼلّ ئكهاط ٓزـ٤واد أفوٟ َٓزوِخ.

  ك٢ رؾ٤َٖ ه٤ٔخ ٓؼبَٓ اُزؾل٣ل ثٔولاه اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ٍبْٛ أُزـ٤و ا٤ٍُٞؾ

f( ٢ٛ ه٤ٔخ ؽغْ الأصو 2.666)
2

 ٝٛٞ رأص٤و ه١ٞ. 

 ( أًجو ٖٓ   ه٤ْ اُولهح اُز٘جإ٣خ فبهط اُؼ٤٘خ )أُزـ٤و أَُزوَ ٓٔب ٣ؼ٢٘ إٔ  2

 ٝأُزـ٤و ا٤ٍُٞؾ ُٜٔب هلهح ر٘جإ٣خ ثبُٔزـ٤و اُزبثغ ه٤ل اُلهاٍخ.

  ه٤ٔخSRMR  ٖٓ َٓٔب ٣ش٤و ئ٢ُ عٞكح اُ٘ٔٞمط. 2.26أه 
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 0202أًزٞثو  -اُؼلك اُواثغ                  أُغِل اُقبٌٓ ػشو                                                        
   662 

 

  

 

٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ  " ٝاُوبئَ ثإٔ ٚزضح صحخ انفرض انراثغٓٔب ٍجن 

 ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ ظَ رٍٞؾ الأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خئؽظبئ٤خ 

 ".ٓؾَ اُجؾش

 نهفرض انخبيش َزبئح انزحهٛم الإحصبئٗ 

٣٘ض ٛنا اُلوع ػ٠ِ: "رٞعل كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ 

 (الأكاء أُإ٢ٍَ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خْٜٓ٘ ؽٍٞ ٓزـ٤واد اُلهاٍخ )

( ٓلح اُقلٓخ، أُإَٛ اُلها٢ٍ، اَُٖاُغٌ٘، ٝكوب ُِٔزـ٤واد اُل٣ٔٞؿواك٤خ ٝاُز٘ظ٤ٔ٤خ )

 ".ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ي

 حضت انُٕع .أ 

ُو٤بً اُزجب٣ٖ أٟ ٓلٟ الإرلبم ٝالإفزلاف ث٤ٖ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ )ثؾَت اُ٘ٞع( ك٠ 

 (.Mann-Whitney Testافزجبه )ا٥هاء ؽٍٞ ٓزـ٤واد اُلهاٍخ، رْ اٍزقلاّ 

 (6)خذٔل 

 يزغٛراد انجحث حٕلفٗ اٜراء لٛبس انزجبٍٚ )ثحضت فئبد اندُش( 
 يضزٕٖ انًؼُٕٚخ يضزٕٖ انًؼُٕٚخ يبٌ ٔٚزُٙ انًزٕصظ انررجٙ انفئبد انًزغٛراد

 (X)انرشبلخ انزُظًٛٛخ 
 154.41 ركر

 غٛر يؼُٕ٘ 0.503 9126
 147.24 أَثٗ

 (M)اندذارح انٕظٛفٛخ 
 152.63 ركر

يؼُٕ٘غٛر  0.670 9294  
 248.26 أَثٗ

 (Y)الأداء انًؤصضٙ 
 256.03 ركر

 غٛر يؼُٕ٘ 0.359 8955
 246.42 أَثٗ

 انًصذر: رى الاػذاد ثبلاػزًبد ػهٗ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٙ

ث٤ٖ آهاء كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ  ػلّ ٝعٞك: ٣ٝلاؽع ٖٓ اُغلٍٝ اَُبثن

اُغلاهح ، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خٓزـ٤واد )ٖٓ اُنًٞه ٝالإٗبس ؽٍٞ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ 

 (.2.26(، ؽ٤ش ًبٕ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أًجو ٖٓ )الأكاء أُإ٢ٍَ، اُٞظ٤ل٤خ

 انضٍحضت  .ة 

ٓزـ٤واد اُلهاٍخ، ( ك٠ ا٥هاء ؽٍٞ اَُُٖو٤بً اُزجب٣ٖ ث٤ٖ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ )ثؾَت 

 .kruskal-wallisًوٌٍٝبٍ ٝا٤ٌُ رْ اٍزقلاّ افزجبه 

 (7خذٔل )
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 يزغٛراد انجحث حٕل( فٗ اٜراء انضٍانزجبٍٚ )ثحضت لٛبس 

 انفئبد انًزغٛراد
انًزٕصظ 

 انررجٙ

كرٔصكبل 

 ٔانٛش

 يضزٕٖ 

 انًؼُٕٚخ

يضزٕٖ 

 انًؼُٕٚخ

انرشبلخ انزُظًٛٛخ 

(X) 

 246.63 صُخ32صُخ انٙ ألم يٍ 02يٍ 

 248.49 صُخ42صُخ انٙ ألم يٍ 32يٍ غٛر يؼُٕ٘ 2.039 4.026

 239.68 ص52ُّألم يٍ صُخ انٙ 42يٍ 

اندذارح انٕظٛفٛخ 

(M) 

 235.67 صُخ32صُخ انٙ ألم يٍ 02يٍ 

 249.05 صُخ42صُخ انٙ ألم يٍ 32يٍ غٛر يؼُٕٚخ 0.125 5.747

 254.48 ص52ُّصُخ انٙ ألم يٍ 42يٍ 

الأداء انًؤصضٙ 

(Y) 

 242.84 صُخ32صُخ انٙ ألم يٍ 02يٍ 

 245.99 صُخ42صُخ انٙ ألم يٍ 32يٍ غٛر يؼُٕ٘ 0.253 4.282

 252.20 ص52ُّصُخ انٙ ألم يٍ 42يٍ 

  انًصذر: رى الاػذاد ثبلاػزًبد ػهٙ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٙ

٣ٝزؼؼ ٖٓ اُغلٍٝ اَُبثن: ػلّ ٝعٞك كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء 

الأكاء ، اُٞظ٤ل٤خاُغلاهح ، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خأَُزوظ٢ ْٜٓ٘ ؽٍٞ ٓزـ٤واد اُجؾش )

٤خ أُقزِلخ، ؽ٤ش ًبٕ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أًجو ٖٓ اَُ٘( ٝمُي ثؾَت اُلئبد أُإ٢ٍَ

(2.26). 

 حضت انًؤْم انذراصٙ .ج 

ُو٤بً اُزجب٣ٖ ث٤ٖ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ )ثؾَت أُإَٛ اُلها٢ٍ( ك٠ ا٥هاء ؽٍٞ 

 .kruskal-wallisًوٌٍٝبٍ ٝا٤ٌُ ٓزـ٤واد اُلهاٍخ، رْ اٍزقلاّ افزجبه 

 

 

 

 

 (8خذٔل )

 يزغٛراد انجحث حٕل( فٗ اٜراء انًؤْم انذراصٙانزجبٍٚ )ثحضت لٛبس 

 انفئبد انًزغٛراد
انًزٕصظ 

 انررجٙ
 كرٔصكبل ٔانٛش

 يضزٕٖ

 انًؼُٕٚخ
 يضزٕٖ انًؼُٕٚخ

 غٛر يؼُٕ٘ 0.964 2.082 260.80 فٕق انًزٕصظانرشبلخ 
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 انفئبد انًزغٛراد
انًزٕصظ 

 انررجٙ
 كرٔصكبل ٔانٛش

 يضزٕٖ

 انًؼُٕٚخ
 يضزٕٖ انًؼُٕٚخ

 248.55 خبيؼٗ (X)انزُظًٛٛخ

 249.42 دراصبد ػهٛب

اندذارح 

 (Mانٕظٛفٛخ)

 270.86 فٕق انًزٕصظ

 284.43 خبيؼٗ يؼُٕ٘ 0.000 38.692

 228.65 دراصبد ػهٛب

الأداء 

 (Y)انًؤصضٙ

 275.36 فٕق انًزٕصظ

 274.72 خبيؼٗ يؼُٕ٘ 0.000 08.093

 202.65 دراصبد ػهٛب

  انًصذر: رى الاػذاد ثبلاػزًبد ػهٙ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٙ

 ٣ٝزؼؼ ٖٓ اُغلٍٝ اَُبثن: 

  ػلّ ٝعٞك كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ ؽٍٞ ٓزـ٤واد

( ٝمُي ثؾَت اُلئبد أُقزِلخ ُِٔإٛلاد اُلها٤ٍخ، ؽ٤ش اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خاُجؾش )

 (.2.26ًبٕ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أًجو ٖٓ )

 ٞٓزـ٤واد اُجؾش ٝعٞك كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ ؽ ٍ

( ٝمُي ثؾَت اُلئبد أُقزِلخ ُِٔإٛلاد الأكاء أُإ٢ٍَ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ)

 (.2.26اُلها٤ٍخ، ؽ٤ش ًبٕ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أهَ ٖٓ )

 يذح انخذيخحضت  .د 

ٓزـ٤واد ( ك٠ ا٥هاء ؽٍٞ ٓلح اُقلٓخُو٤بً اُزجب٣ٖ ث٤ٖ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ )ثؾَت    

 .kruskal-wallisًوٌٍٝبٍ ٝا٤ٌُ اُلهاٍخ، رْ اٍزقلاّ افزجبه 

 (9خذٔل )

 يزغٛراد انجحث حٕل( فٗ اٜراء يذح انخذيخانزجبٍٚ )ثحضت لٛبس 

 انفئبد انًزغٛراد
انًزٕصظ 

 انررجٙ

كرٔصكبل 

 ٔانٛش

 يضزٕٖ

 انًؼُٕٚخ

يضزٕٖ 

 انًؼُٕٚخ

انرشبلخ 

 (X)انزُظًٛٛخ

 238.95 صُٕاد5ألم يٍ 

 252.22 ٕادص22ُصُٕاد انٙ ألم يٍ 5يٍ  غٛر يؼُٕ٘ 0.364 3.283

 269.84 ص02ُّانٙ ألم يٍ  ٕادص22ُيٍ 
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 انفئبد انًزغٛراد
انًزٕصظ 

 انررجٙ

كرٔصكبل 

 ٔانٛش

 يضزٕٖ

 انًؼُٕٚخ

يضزٕٖ 

 انًؼُٕٚخ

 257.89 ص02ُّأكثر يٍ 

اندذارح 

 (Mانٕظٛفٛخ)

 206.44 صُٕاد5ألم يٍ 

 يؼُٕٚخ 0.004 23.362
 252.09 صُٕاد22صُٕاد انٙ ألم يٍ 5يٍ 

 287.56 ص02ُّصُٕاد انٙ ألم يٍ 22يٍ 

 263.88 ص02ُّأكثر يٍ 

الأداء 

 (Y)انًؤصضٙ

 233.20 صُٕاد5ألم يٍ 

 يؼُٕ٘ 0.033 8.732
 248.86 صُٕاد22صُٕاد انٙ ألم يٍ 5يٍ 

 283.39 ص02ُّصُٕاد انٙ ألم يٍ 22يٍ 

 262.54 ص02ُّأكثر يٍ 

 انًصذر: رى الاػذاد ثبلاػزًبد ػهٙ َزبئح انزحهٛم الإحصبئٙ

 :اَُبثن٣ٝلاؽع ٖٓ اُغلٍٝ 

 ؽَت كئبد ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ  ػلّ ٝعٞك ٖٓ

 (.2.26ؽ٤ش ًبٕ َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أًجو ٖٓ )اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ؽٍٞ  ٓلح اُقلٓخ

  ٓزـ٤و١ كوٝم ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ ؽٍٞ  ٝعٞك

، ؽ٤ش ًبٕ ٓلح اُقلٓخؽَت كئبد ( ٝمُي الأكاء أُإ٢ٍَ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ)

(، ٝهل ًبٕ أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ اُن٣ٖ اُؾبط٤ِٖ ػ٢ِ 2.26َٓز١ٞ أُؼ٣ٞ٘خ أهَ ٖٓ )

 ٓإَٛ ٓزٍٞؾ ْٛ أًضو ئكهاًبً ُٜن٣ٖ أُزـ٤و٣ٖ.

ٝاُوبئَ "رٞعل كوٝم ماد كلاُخ  صحخ انفرض انخبيش خزئٛبً ٓٔب ٍجن ٣زؼؼ 

، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خؾش )ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء أَُزوظ٢ ْٜٓ٘ ؽٍٞ ٓزـ٤واد اُج

اُغٌ٘، ( ٝكوب ُِٔزـ٤واد اُل٣ٔٞؿواك٤خ ٝاُز٘ظ٤ٔ٤خ )الأكاء أُإ٢ٍَ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ

 ٓؾَ اُجؾش". ثبُج٘ي( ٓلح اُقلٓخ، أُإَٛ اُلها٢ٍ، اَُٖ

 َزبئح ٔرٕصٛبد انجحث:

 َزبئح انجحث: .2

 رٔضِذ أْٛ ٗزبئظ اُجؾش ك٤ٔب ٢ِ٣:
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 .الأداء انًؤصضٙػهٗ انرشبلخ انزُظًٛٛخ َزبئح اخزجبر أثر  .أ 

ػ٠ِ ُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ لا لجٕل انفرض الأٔل انمبئم "

ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب ٣ؼ٠٘ إٔ  .ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ 

 ٓؾَ اُجؾش. ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ رأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ

 .اندذارح انٕظٛفٛخػهٗ انرشبلخ انزُظًٛٛخ َزبئح اخزجبر أثر  .ة 

ػ٠ِ ُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ لا لجٕل انفرض انثبَٙ انمبئم "

ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب ٣ؼ٠٘ إٔ  ,ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ 

 ٓؾَ اُجؾش. ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ رأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ

 .الأداء انًؤصضٙػهٗ اندذارح انٕظٛفٛخ َزبئح اخزجبر أثر  .ج 

ػ٠ِ  ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  لجٕل انفرض انثبنث انمبئم "

ًٝبٗذ ئشبهح ٓؼبَٓ أَُبه ٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب ٣ؼ٠٘ إٔ  ,ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ 

 ٓؾَ اُجؾش. ثبُج٘يالأكاء أُإ٢ٍَ رأص٤و ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِغلاهح اُٞظ٤ل٤خ

اندذارح فٗ ظم رٕصظ الأداء انًؤصضٙ ػهٗ انرشبلخ انزُظًٛٛخ َزبئح اخزجبر أثر  .ك 

 .يحم انجحث ثبنجُكانٕظٛفٛخ 

 ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ٣ٞعل رأص٤و ئ٣غبث٢ مٝ كلاُخ ئؽظبئ٤خ  لجٕل انفرض انراثغ انمبئم "

ٓؾَ اُجؾش، ارؼؼ ٖٓ  ثبُج٘ياُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ ك٢ ظَ رٍٞؾ الأكاء أُإ٢ٍَ ػ٠ِ 

ا٠ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ فلاٍ رؾ٤َِ أَُبه ٝعٞك ٓؼ٣ٞ٘ٚ ُٔؼبَٓ أَُبه اُـ٤و ٓجبشو ٖٓ 

ٝعلد ٓؼ٣ٞ٘خ ُٔؼبَٓ أَُبه ، ًٔب اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خك٠ ظَ رٍٞؾ الأكاء أُإ٢ٍَ 

، ًٝبٗذ اشبهح ٓؼبٓلاد أَُبهاد الأكاء أُإ٢ٍَا٠ُ اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ أُجبشو ٖٓ 

الأكاء أُإ٢ٍَ أصو ئ٣غبث٢ كاٍ اؽظبئ٤ب ػ٠ِ  ُِوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خٓٞعجخ ٝٛٞ ٓب ٣ؼ٠٘ إٔ 

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خك٠ ظَ رٍٞؾ 

 افٛخ ٔانزُظًٛٛخ(.َزبئح اخزجبر انفرض انخبيش )انفرٔق انذًٕٚغر .ِ 

رٞعل كوٝم ٓؼ٣ٞ٘خ ماد كلاُخ ئؽظبئ٤خ ث٤ٖ آهاء  ُٚص انفرض انخبيش ػهٗ أَّ "

الأكاء ، اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ، اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خأَُزوظ٠ ْٜٓ٘ ؽٍٞ ٓزـ٤واد اُلهاٍخ )
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( ٓلح اُقلٓخ، أُإَٛ اُلها٢ٍ، اَُٖ( ٝكوبً ُِٔزـ٤واد اُل٣ٔـواك٤خ )اُغٌ٘، أُإ٢ٍَ

 .ٓؾَ اُجؾش ثبُج٘ي

 (22خذٔل رلى )

 انزجبٍٚ فٙ اراء يفرداد انؼُٛخ ٔفمبً نهًزغٛراد انذًٕٚغرافٛخ
 يذح انخذيخ انًؤْم انذراصٙ انضٍ اندُش انًزغجٛراد

 غٛر يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ انرشبلخ انزُظًٛٛخ

 يؼُٕ٘ يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ اندذارح انٕظٛفٛخ

 يؼُٕ٘ يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ غٛر يؼُٕ٘ الأداء انًؤصضٙ

 انًصذر: يٍ اػذاد انجبحثخ يٍ خلال َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ 

ٌٖٓ ػوع ِٓقض ُِ٘زبئظ اُٜ٘بئ٤خ لإفزجبه ٓلٟ طؾخ كوٝع اُجؾش ٖٓ فلاٍ 

 اُغلٍٝ اُزب٠ُ:

 (22خذٔل رلى )

 يهخص َزبئح اخزجبر فرٔض انجحث

 صٛغّ انفرض انفرض
َزٛدخ اخزجبر 

 انفرض

H1  لجٕل ."يحم انجحث ثبنجُكالأداء انًؤصضٙ ػهٗ  نهرشبلخ انزُظًٛٛخٕٚخذ رأثٛر إٚدبثٙ رٔ دلانخ إحصبئٛخ 

H2  لجٕل ".يحم انجحث ثبنجُكاندذارح انٕظٛفٛخ ػهٗ  نهرشبلخ انزُظًٛٛخٕٚخذ رأثٛر إٚدبثٙ رٔ دلانخ إحصبئٛخ 

H3  لجٕل ".يحم انجحث ثبنجُكالأداء انًؤصضٙ ػهٗ  نهدذارح انٕظٛفٛخٕٚخذ رأثٛر إٚدبثٙ رٔ دلانخ إحصبئٛخ 

H4 
اندذارح انٕظٛفٛخ فٙ ظم رٕصظ الأداء انًؤصضٙ ػهٗ  نهرشبلخ انزُظًٛٛخٕٚخذ رأثٛر إٚدبثٙ رٔ دلانخ إحصبئٛخ 

 يحم انجحث". ثبنجُك
 لجٕل

H5 

, انزُظًٛٛخانرشبلخ رٕخذ فرٔق راد دلانخ إحصبئٛخ ثٍٛ آراء انًضزمصٙ يُٓى حٕل يزغٛراد انذراصخ )

, انًؤْم انضٍاندُش, ( ٔفمب نهًزغٛراد انذًٕٚغرافٛخ ٔانزُظًٛٛخ )الأداء انًؤصضٙ, اندذارح انٕظٛفٛخ

 .يحم انجحث ثبنجُك( يذح انخذيخانذراصٙ, 

 لجٕل خزئٗ

 انًصذر: يٍ اػذاد انجبحثخ يٍ خلال َزبئح انزحهٛم الاحصبئٙ.
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 رٕصٛبد انجحث: .0

ئ٤ُٜب اُجؾش، كول هبٓذ اُجبؽضخ ثؼوع ٓغٔٞػخ ث٘بء ػ٠ِ اُ٘زبئظ اُز٠ رٞطَ 

 ٖٓ اُزٞط٤بد ًٔب ٢ِ٣:

 اُج٘ي. ك٢ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ثأثؼبكٛب رج٢٘ ٓلّٜٞ اُوشبهخ رشغ٤غ الإكاهح اُؼ٤ِب .أ 

 ثبُج٘ي. اُؼٔلاء رط٣ٞو هَْ ئكاهح ػلاهخ .ة 

 .ثبُوواهاد الاٛزٔبّ اُؼٔلاء ثظٞهح أًجو ٓغالاؽَبً  هشبهخ ُلػْ .ط 

ٝفِن ث٤ئخ ػَٔ ئ٣غبث٤خ ُـوع اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ اُؼَٔ ػ٠ِ ئهٍبء ٝرؼي٣ي صوبكخ  .ك 

 .الأكاء أُإ٢ٍَهكغ َٓزٟٞ الأكواك ٖٓ أعَ رؾو٤ن 

ر٤ٔ٘خ شؼٞه اُؼب٤ِٖٓ ثبُٞلاء ٝاُؼؼ٣ٞخ ُٔ٘ظٔبرْٜ، ٝر٤ٔ٘خ اُضوخ ك٢ اُؼلاهبد ث٤ٖ  .ٙ 

اُوؤٍبء ٝأُوؤ٤ٍٖٝ، ٝئهواه ٗظْ ؽٞاكي ٝرؾون اُؼلاُخ ك٢ ث٤ئخ اُؼَٔ ٝشؼٞه 

 أُ٘ظٔخ.اُؼب٤ِٖٓ ثأْٜٗ عيء أط٤َ ٖٓ 

اُؼَٔ ػ٠ِ ٗشو اُٞػ٢ ثٔلّٜٞ اُغلاهاد اُٞظ٤ل٤خ ٝمُي ٖٓ ؽ٤ش أ٤ٔٛزٜب  .ٝ 

د رطج٤وٜب، ٝمُي ػٖ ؽو٣ن ػول اُ٘لٝاد ٝأُإرٔواد اُؼ٤ِٔخ ٖٓ أعَ ٝٓزطِجب

 .٘يالاهروبء ثَٔز١ٞ أكاء ٛنٙ اُج

رظ٤ْٔ ٗظبّ ُِزو٤٤ْ اُلٝه١ ُِغلاهاد اُٞظ٤ل٤خ، ٝاُؼَٔ ػ٢ِ ى٣بكح ٝر٘ٞع  .ى 

 اُلٝهاد اُزله٣ج٤خ ُِؼب٤ِٖٓ ُز٤ٔ٘خ رِي اُغلاهاد.

٤ٔخ ٜٓبهارْٜ ٝهلهارْٜ ٝرؼو٣لْٜ ئػبكح رأ٤َٛ ٝرله٣ت اٌُٞاكه اُجشو٣خ اُؾب٤ُخ ٝر٘ .ػ 

 ثٔؼب٤٣و ٝٓٞاطلبد اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خ.

 يمزرحبد ثحثٛخ يضزمجهٛخ:

أصو اُو٤بكح الاٍزوار٤غ٤خ ك٢ اُؼلاهخ ث٤ٖ ٓٔبهٍبد ئكاهح أُٞاهك اُجشو٣خ اُقؼواء  .أ 

 .اُغلاهح اُٞظ٤ل٤خٝ

 اُز٘ظ٤ٔ٤خ.كٝه اٍزوار٤غ٤خ اُز٤ٔي ك٢ الاثلاع اُز٘ظ٢ٔ٤: اُلٝه ا٤ٍُٞؾ اُجواػخ  .ة 

 .الأكاء أُإ٢ٍَٖٓ فلاٍ  اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خكٝه اُو٤بكح اُوش٤وخ ك٢  .ط 
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 لبئًخ انًراخغ 

 انًراخغ انؼرثٛخ :

( ػ٤ِٔبد ئكاهح أُؼوكخ ٝػلاهزٜب ثبلأكاء أُإ٢ٍَ كهاٍخ ٤ٓلا٤ٗخ ك٢ 0202ثِؾبط، ئثوا٤ْٛ )

 66-66 (6َٓزشل٠ اُيا٣ٝخ اُزؼ٢ٔ٤ِ، ٓغِخ عبٓؼخ طجوارخ اُؼ٤ِٔخ )

(، " اُوشبهخ اُز٘ظ٤ٔ٤خ ُِج٘ٞى الإٍلا٤ٓخ ٝأصوٛب ك٢ هػب 0206ػجل اُظٔل، فل٣غخ ٣ؾ٢، ) 

 عبٓؼخ الأىٛو، ٓظو -اُؼ٤َٔ"، أُغِخ اُؼ٤ِٔخ ُلاهزظبك ٝاُزغبهح  

ؽيّ اُغلاهاد اُٞظ٤ل٤خ ًأكاح ُزط٣ٞو أكاء ( 0202اُ٘غبه، أؽٔل ًوّ؛ شؼ٤ت ٓؾٔل ٓؾٔٞك )

اُو٤بكاد الإكاه٣خ: كهاٍخ رطج٤و٤خ ػ٠ِ ثؼغ اُل٘بكم أُظو٣خ، أُغِخ اُل٤ُٝخ ُِزواس ٝا٤َُبؽخ 
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