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 ل١بط أصش ِشبسوخ ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش عٍٝ ارغب٘بد اٌعب١ٍِٓ       

 رغبٖ اٌزغ١١ش ٚٔٛا٠ب رشن اٌعًّ : فٟ ظً رٛعؾ دٚس      

 اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ ٚاٌضمخ ٚالاٌزضاَ

 د. حّبدح فٛصٞ صبثذ أثٛص٠ذ
 مغُ اداسح الاعّبيث ِغبعذ أعزبر 

 ثى١ٍخ اٌزغبسح عبِعخ ثٕٙب 

 :اٌٍّخض   

٠ٙلف اٌجؾش ثشىً هئ١َٟ اٌٝ رؾل٠ل أصو ِشبهوخ اٌّؼٍِٛبد اٌغ١لح اٌّزؼٍمخ          

اً ِٓ اٌَٛاثك ثبٌزغ١١و ػٍٝ ارغب٘بد ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و فٟ ظً رٍٛؾ ػلك

) اٌضمخ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ، ٚالاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ( ، ٚرؤص١و مٌه  اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و

ػٍٝ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، رُ اٌزطج١ك ػٍٝ شووبد اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌّزملِخ ، ؽ١ش رُ 

( ِفوكح ِٓ اٌّل٠و٠ٓ ٚاٌّوإ١ٍٚٓ ، ٚرُ 584( شووخ ثؼ١ٕخ ثٍغذ )73اٌزٛاطً ِغ )

، ٚثبٍزقلاَ ػلكاً ِٓ الأٍب١ٌت % 3213اٍزّبهح طؾ١ؾخ ثَٕجخ ثٍغذ  758اٍزوكاك 

ؽ١ش أظٙود إٌزبئظ عٛكح ِٚلائّخ اٌّزغ١واد  (AMOS,19)الإؽظبئ١خ فٟ ثؤبِظ 

ثبٌّٕٛمط ، وّب أشبهد إٌزبئظ اٌٝ ا٠غبث١خ اٌؼلالخ ث١ٓ ٍٛاثك اٌزغ١١و )الاٌزياَ 

ْ اٌزٕظ١ّٟ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ( ٚارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ٔؾٛ اٌزغ١١و ، وّب أظٙود أ

ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثبٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ فمؾ ٌُٚ رظٙو أ٠خ كلاٌخ اؽظبئ١خ 

ٌزؤص١و٘ب ػٍٝ الاٌزياَ ، ٚاٌضمخ ، وّب أْ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثزٍه الارغب٘بد 

، وّب أظٙود أْ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ٍٍج١بً ثٕٛا٠ب رون اٌؼًّ ، فٟ ؽ١ٓ ٌُ رظٙو 

 ٌخ اؽظبئ١خ لارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ٔؾٛ اٌزغ١١و ػٍٝ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ 1أ٠خ كلا

 اٌىٍّبد اٌذاٌخ ثبٌجحش 

ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش ، ارغب٘بد اٌعب١ٍِٓ ،  ٔٛا٠ب رشن اٌعًّ ،اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ ، اٌضمخ 

 اوٟ.،الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ ، اٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ، اٌجعُذ اٌعبؽفٟ ، اٌجعُذ اٌغٍٛوٟ، اٌجعُذ الإدس
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Abstract: 

this study determines how Quality of change information 

influences employees' attitude towards organizational change and 

turnover intention . Additionally , the role of commitment 

information and attitude towards change is assessed, the research 

design include ( 378 ) companies were interviewed with a sample 

of (485) managers and subordinates, and 348 valid forms were 

retrieved at 71.7%, using a number of statistical methods in the 

AMOS program. The results showed that change information 

was positively related to psychological contract fulfillment and 

attitude towards change. Commitment  and psychological 

Contract fulfillment were positively related to attitude towards 

change and negatively to turnover intention. Contrary to what 

was expected , trust didn't influence attitude towards change but 

was negatively related to turnover intention   the study show a 

model that can help managers to foster positive affective , 

behavioral, and cognitive responses to change to reduce 

employee turnover .fulfilling employees' psychological contracts 

and engagement is important in this respect .                                                                                           

 Keywords                                                                                 

Change information , Attitude towards Change, Turnover 

Intention, Commitment , psychological contract , trust, affective, 

behavioral, and cognitive responses                                                                               

  



 

 ...تجاه التغيير ونوايا ترك العمل :  قياس أثر مشاركة معلومات التغيير على اتجاهات العاملين
  حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيدد/          

 

0202 اٌضبٌشاٌؼلك                                                  اٌّغٍل اٌضبٟٔ ػشو                     

 7 

 

 

 :اٌّمذِخ 

اْ ِب رشٙلٖ اٌفزوح الأف١وح ِٓ رؾٛلاد ػقّخ ِٚؾٛه٠خ فٟ وبفخ الأػّبي ٚاٌٛظبئف        

كافً إٌّظّبد ، ٚاٌزٟ هثّب رظٙو فٟ اٌزؼبًِ ِغ اٌىُ اٌٙبئً ِٓ اٌج١بٔبد ٚاٌّؼٍِٛبد ػٓ 

اٌؼّلاء ٚاٌَّزٍٙى١ٓ ، ٚػ١ٍّبد اٌزظ١ٕغ اٌنوٟ ٚاٌنوبء اٌظٕبػٟ ، ٚونٌه اٌزملَ فٟ 

ظبلاد ٚاٌّؼٍِٛبد ٚاٌملهاد اٌفبئمخ ٌٍزطج١مبد اٌؾل٠ضخ اٌّّىٓ اٍزقلاِٙب رىٌٕٛٛع١ب الار

ٍٛاء ػٍٝ اٌؾبٍت اٌشقظٟ أٚ اٌٙبرف اٌّزٕمً ثّب ٍبُ٘ فٟ اٌؼًّ ػٍٝ ٍوػخ رؾٛي 

إٌّظّبد ٚاؽلاس رغ١١واد عٛ٘و٠خ فٟ ١٘ىً اٌٛظبئف اٌّزبؽخ أٚ اٌغبء ثؼؼٙب ثبٌّٕظّبد 

(Cascio,et al.,2016 )   اٌزغ١١و فٟ ؽج١ؼخ أٚ ؽو٠مخ أكاء رٍه اٌٛظبئف ٚمٌه ٔز١غخ

 ٍٛاء ِٓ ؽ١ش اٌىُ أٚ إٌٛع 1 

ونٌه ٍبّ٘ذ رٍه اٌزطٛهاد اٌزىٌٕٛٛع١خ فٟ اؽلاس رغ١١واد ٍو٠ؼخ ِٚززب١ٌخ       

كافً ث١ئخ أػّبي إٌّظّبد ، فبٌزغ١١واد فٟ ٍٍٛو١بد ٚرٛلؼبد اٌؼب١ٍِٓ ، ٚاٌؼّلاء ، 

١خ فٟ الأٍٛاق أكد اٌٝ اؽلاس ِٕبفَخ شل٠لح فٟ ٚوبفخ الأؽواف اٌَّزف١لح ٚاٌوئ١َ

1 ٌٚىٟ رجمٝ إٌّظّبد فٟ  (Pluta, A. & Rudawska, A., 2016)الأٍٛاق 

اٌَجبق اٌزٕبفَٟ فبْ ػ١ٍٙب ارجبع اٍزوار١غ١بد اٌزغ١١و الإٍزجبلٟ ٚاٌزى١فٟ ، ٚاٌم١بَ 

وّب أْ  ثؼ١ٍّبد اٌزغ١١و ثشىً َِزّو ١ٌظجؼ ػبكح أٚ لبػلح َِزّوح فٟ إٌّظّخ ،

اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٠ظجؼ ؽبعخ ٍِؾخ ٌٍّٕظّبد فٟ ظً ى٠بكح اؽز١بعبد ِٛظف١ٙب ػٓ 

اٌّٛاهك اٌّزبؽخ أٚ ٌّٛاعٙخ اٌؼل٠ل ِٓ الأىِبد أٚ اٌزغ١واد اٌج١ئ١خ اٌٍّؾخ ٚاٌزٟ هثّب 

 1 (Johnson,2016)٠زُ ِمبثٍزٙب ثوك فؼً ٍٍجٟ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ 

ٕٚ٘ب ٠ظٙو كٚه ارغب٘بد ٍٍٚٛو١بد اٌؼب١ٍِٓ اٌزٟ ٠ّىٓ أْ رظٕغ اٌفبهق ٌزؾم١ك       

ٌنٌه ٠ؾزبط اٌمبكح أٚ اٌمبئ١ّٓ  (Bartunek et al.,2006)إٌغبػ اٌّطٍٛة ٌٍزغ١١و 

ثزجٕٟ فٍَفخ اٌزغ١١و اٌٝ اكهان اٌؼٛالت اٌّزورجخ ػٍٝ رىواه اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌزٟ 

1 ٚثبٌوغُ ِٓ رؼلك ِلافً اكاهح اٌزغ١١و اٌزٟ للِذ فٟ اٌؼمٛك رزؼٍك ثؼلالبد اٌؼًّ

 (Dietz et al.,2013)الأف١وح ٌىٕٙب ٌُ رؾمك إٌغبػ اٌّطٍٛة الا فٟ أػ١ك اٌؾلٚك 

ظٙو ؽبعخ إٌّظّبد اٌٝ هكٚك فؼً ا٠غبث١خ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ ر ٚثشىً أوضو ػّمب

 ػ١ٍّخ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1
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ٕبعؼ ٠ؼزّل ػٍٝ ى٠بكح كافؼ١خ ٚؽّبً اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١واد اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ اٌ     

اٌّمزوؽخ أوضو ِٓ فىوح اٌزغٍت ػٍٝ ِمبِٚخ اٌؼب١ٍِٓ ٌٙنا اٌزغ١١و 1 ٌنٌه هويد ِؼظُ 

ٚا٘زّذ ثلهاٍخ اٌَٛاثك  (Oreg et al.,2011)الأثؾبس ػٍٝ ػ١ٍّخ رٕف١ن اٌزغ١١و

زغ١١و ، علاهح اٌزغ١١و ، ِٚشبهوخ اٌّزؼٍمخ ثؼ١ٍّخ اٌزغ١١و ِضبي : اٌلػُ الإكاهٞ ٌٍ

اٌؼب١ٍِٓ 1 ٌٚنٌه لل لا ٠ؼُل ِٓ اًٌَٙ فٍك اٍزغبثبد ا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 

ثّغوك اهٍبي هٍبٌخ ػٓ آ١ٌبد اٌزغ١١و أٚ ؽٛوّخ ا١ٌٙبوً اٌزٕظ١ّ١خ ، ٚوّب أشبه 

(Dietz et al.,2013)  أْ اٌَجت اٌوئ١َٟ ٌٍفشً الاٍزوار١غٟ ٘ٛ ٔمض اٌزّبٍه

أْ ِٕبؿ اٌزغ١١و ٠ؼٌل ِٓ  (Bouckenooghe et al., 2009)وّب أشبه  ٚالإرَبق1

اٌؼٕبطو اٌلاف١ٍخ ٠ٚظٙو فٟ ِفب١ُ٘ ػلح ِضً اٌضمخ ، ٚالاٌزياَ ، ٚاٌضمبفخ اٌزٕظ١ّ١خ 

اٌَبئلح ، اٌقظبئض اٌؼبِخ ٌٍزٕظ١ُ اٌزٟ رفؼٟ اٌٝ ؽز١ّخ اٌزغ١١و ٚرش١و اٌٝ اكهان 

ٟ رزطٍت ػوٚهح اؽلاس اٌزغ١١و 1 ٚرٕبٌٚذ ثؼغ اٌؼب١ٍِٓ ٌٍظوٚف اٌلاف١ٍخ اٌز

 Van)اٌلهاٍبد اٌؾل٠ضخ أ١ّ٘خ إٌّبؿ اٌزٕظ١ّٟ اٌلافٍٟ ٌٕغبػ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و ِٕٚٙب 

den Heuvel et al.,2016)   ٚاٌزٟ أشبهد اٌٝ اْ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و رٛاعٗ هكٚك أفؼبي

اٌٍَج١خ ث١ٓ إٌّظّخ ٍٍج١خ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ٚاٌزٟ هثّب رؾلس ٔز١غخ اٌؼلالخ 

 ٚاٌؼب١ٍِٓ فٟ ؽبلاد رلٟٔ كهعبد اٌضمخ اٌّزجبكٌخ ، ٚػلَ رٕف١ن اٌؼمل إٌفَٟ 1

ٚ رملَ اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ فوطخ ٌزم٠ٛخ ػلالبد اٌؼًّ ػٍٝ اٌوغُ ِٓ اؽزٛائٙب      

ػٍٝ كهعخ ػب١ٌخ ِٓ اٌّقبؽوح ٚػلَ ا١ٌم١ٓ ؽٛي اػبكح اٌزٛاىْ فٟ اٌؼلالخ ث١ٓ 

ٌّٕظّخ فٟ ظً اٌم١بَ ثبٌزغ١١و 1 ٕٚ٘ب ٠ظٙو كٚه الالٕبع فٟ أٚلبد اٌزغ١١و اٌؼب١ٍِٓ ٚا

ؼزّل ػٍٝ اٌَّبِٚبد اٌؼ١ّٕخ ٚاٌظفمبد غ١و اٌٍّيِخ ٚاٌزٟ رظٙو َِزٜٛ ٠ٚاٌنٞ 

ؽواف ، ٚثبٌزبٌٟ فبْ اٌٛفبء ثبٌٛػٛك فٟ أٚلبد اٌزغ١١و ٠ّىٓ أْ اٌضمخ اٌّزجبكي ث١ٓ الأ

 Oregٛو١بد اٌّشبهوخ ث١ٓ إٌّظّخ ٚاٌؼب١ٍِٓ )٠َبػل فٟ رلػ١ُ اٌضمخ ٠ٚمٛٞ ِٓ ٍٍ

et al.,2011 ٌنٌه ٠زُ اٌزوو١ي ػٍٝ ِفب١ُ٘ اٌّشبهوخ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ )

 وؼٕبطو ٘بِخ ٌٍزٕظ١ُ اٌلافٍٟ اٌنٞ ٠ؾلس ف١ٗ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1

ٓ ٌٍزغ١١و وّب أشبهد اٌؼل٠ل ِٓ اٌلهاٍبد اٌٝ أ١ّ٘خ رف١َو اٍزغبثبد اٌؼب١ٍِ        

أٔٗ ػٕلِب رز١ّي ػلالبد اٌؼًّ ثَّز٠ٛبد اٌٝ  (Devos, Buelens ,2007)ِٕٚٙب 
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ػب١ٌخ ِٓ اٌّشبهوخ ٚاٌضمخ اٌّزجبكٌخ فبْ اٌّٛظف١ٓ ٠ىٛٔٛا أوضو أفزبؽبً ػٍٝ ػ١ٍّبد 

اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 ٚػٍٝ اٌؼىٌ فبْ اٌمبكح اٌزٕظ١ّ١ٓ اٌن٠ٓ ٌل٠ُٙ ٍغً ِٓ فوٚلبد 

َز٠ٛبد اٌضمخ ٍٛف رزلٔٝ اٌٝ ألً َِزٜٛ ثّب ٠زَجت فٟ شه اٌؼمل إٌفَٟ فبْ ِ

اٌّٛظف١ٓ ف١ّب ٠زؼٍك ثؾَٓ ا١ٌٕخ ِٓ اٌم١بَ ثؼ١ٍّبد اٌزغ١١و أٚ اػبكح اٌجٕبء 1 ٚوّب ؽلك 

(Van den Heuvel et al.,2016 ُأْ ٕ٘بن علاي ث١ٓ رم١١ُ اٌؼب١ٍِٓ ٌٍزٕظ١ )

إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ( ٚرم١١ُّٙ  اٌلافٍٟ ِٓ ؽ١ش )الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل

ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٔفَٗ 1 ٚرظٙو ٕ٘ب أ١ّ٘خ اٌّؼٍِٛبد اٌّورجطخ ثبٌزغ١١و ٌزىْٛ شوؽبً 

أٍب١ٍبً ٌلاٍزغبثبد اٌجٕبءح ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٠ٚغت أْ رىْٛ رٍه اٌّؼٍِٛبد ِف١لح ، 

ٚاٌؼب١ٍِٓ  ٚفٟ اٌٛلذ إٌّبٍت ، ٚوبف١خ ، فبْ ػلَ وفب٠خ الارظبي اٌفؼبي ث١ٓ إٌّظّخ

٠ّضً أؽل أٍجبة فشً اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزٟ رزؼٍك ثوإ٠خ إٌّظّخ رغبٖ اٌزغ١١و 1 ِٚغ 

مٌه فبٌزم١١ُ الا٠غبثٟ ٌٍزغ١١و هثّب لا ٠ئكٞ ؽزّبً اٌٝ هكٚك فؼً ا٠غبث١خ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ 

ٌٍزغ١١و ؽ١ش رزلافً ِؼٗ ِزغ١واد اٌضمخ ، اٌّشبهوخ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ 1 ٕٚ٘ب 

ُ اٌلهاٍخ اٌؾب١ٌخ ثزؾل٠ل أصو اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ػٍٝ ِٛالف ٚارغب٘بد رٙز

اٌؼب١ٍِٓ ٔؾٛ اٌزغ١١و ، ِٚلٜ رٍٛؾ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ٚالاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ 

 ٌٙنٖ اٌؼلالخ ٚ رؤص١و مٌه ػٍٝ ١ٔخ اٌؼب١ٍِٓ ٌزون اٌؼ1ًّ

 اٌذساعبد اٌغبثمخ 

 (E.Serra Yurtkorn et al.,2018)دساعخ  -1

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ ل١بً أكٚاه اٌٍٛبؽخ ٌٍضمخ فٟ اٌمبئل ٚإٌّبؿ الأفلالٟ ػٍٝ 

اٌؼلالبد ث١ٓ اٌم١بكح الافلال١خ ، ٚاٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ١ٔٚخ رون اٌؼًّ ، ٚثؼ١ٕخ ثٍغذ 

% ، 31127ِفوكح ثَٕجخ ثٍغذ  432ِفوكح ِٓ اٌجٕٛن اٌقبطخ رُ اٍزغبثخ  342

ِفوكح ِٕٙب ثَٕجخ ثٍغذ  474كح ِٓ اٌجٕٛن اٌؼبِخ رُ اٍزغبثخ ِفو342ٚثؼ١ٕخ ثٍغذ 

% ، ٚثبٍزقلاَ ّّٔٛمط اٌّؼبكٌخ ا١ٌٙى١ٍخ رٛطٍذ اٌلهاٍخ اٌٝ أٗ ٠ّىٓ 3217

رقف١غ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ِٓ فلاي ى٠بكح َِز٠ٛبد اٌضمخ فٟ إٌّبؿ الأفلالٟ ٚاٌمبئل ، 

ص١واد ١ٍٚطخ عيئ١خ ث١ٓ اٌؼلاٌخ وّب ٚعل أْ اٌضمخ فٟ اٌمبئل ٚإٌّبؿ الأفلالٟ ٌٙب رؤ
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أْ اٌؼلاٌخ الاعوائ١خ لا رئصو ػٍٝ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ  ٚاٌزٛى٠ؼ١خ ِٚؼلي كٚهاْ اٌؼًّ ، 

 إٌزبئظ ث١ٓ ػ١ٕخ اٌجٕٛن اٌؼبِخ ٚاٌقبطخ 1 رىبفئأشبهد إٌزبئظ اٌٝ  ٚ، 

  )  (Ifzal A. and Mueen Aizaz Z.,2018 دساعخ -2

اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ ٍٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل رؤص١و 

ِٛظفبً ،  528فٟ ظً اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌٍلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن ٌٍؼب١ٍِٓ ، ٚثؼ١ٕخ ثٍغذ 

ِشوفبً ثبٌزطج١ك ػٍٝ اٌفٕبكق فئخ فَّخ ٚاهثؼخ ٔغَٛ فٟ ثبوَزبْ ، ؽ١ش 224

ٍٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٚػؾذ إٌزبئظ أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٌٗ رؤص١و ا٠غبثٟ ػٍٝ 

اٌزٕظ١ّ١خ ، ٚاٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن ، ٚوبْ ٌٍلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ 

عيئ١بً فٟ اٌؼلالخ اٌَبثمخ ، ٚثبٌزبٌٟ رُ اٌزؾمك ِٓ طؾخ آ١ٌخ رٍٛؾ اٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ 

 اٌّلهن ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ثّب ٠ملَ اِزلاكاً اػبف١بً ٌّىٛٔبد اٌؼمل إٌفَٟ 

 (Georg K.A.et al., 2018)دساعخ  -3

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ افزجبه كٚه اٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ ؽ١ش ؽجمذ 

ِفوكح  14ِفوكح شٍّذ  024اٌلهاٍخ ػٍٝ اٌؼب١ٍِٓ ثبٌغبِؼبد فٟ غبٔب ،ٚثؼ١ٕخ ثٍغذ 

ِفوكح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ا١ٌٙىً الإكاهٞ ،ٚ رُ  242ِٓ أػؼبء ١٘ئخ اٌزله٠ٌ ، 

اٍزّبهح ِٓ الإكاه١٠ٓ ٚمٌه  42أػؼبء ١٘ئخ اٌزله٠ٌ ، اٍزّبهح ِٓ  02اٍزوكاك 

اػزّبكاً ػٍٝ ػ١ٕخ ؽجم١خ ، ٚأظٙود إٌزبئظ أْ الاٌزياَ ث١ٓ طبؽت اٌؼًّ ٚاٌّٛظف١ٓ 

٠ؼزّل ػٍٝ اٌزٛلؼبد ث١ٓ اٌطوف١ٓ ، ؽ١ش اشبهد اٌلهاٍخ اٌٝ أْ غبٌج١خ اٌّٛظف١ٓ 

أٚطذ اٌلهاٍخ ثؤٔٗ اٌٝ ٍٛف ٠زووْٛ إٌّظّخ اما ٌُ ٠زُ اٌٛفبء ثزٛلؼبرُٙ ، ٚوّب 

عبٔت شوٚؽ اٌؼمل اٌّىزٛة ٠غت ػٍٝ اٌّٛظف١ٓ اٌزظوف ثشىً ِٕبٍت ؽزٝ 

 ٠ؾظٍٛا ػٍٝ الأفؼً ِٓ الإكاهح 1

  (Ade I. Anggraen et al., 2017)دساعخ  -4

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾ١ًٍ رؤص١و كٚه اٌؼمل إٌفَٟ ٚاٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ ػٍٝ اٌزياَ اٌؼب١ٍِٓ 

اٌزٕظ١ّ١خ ثبٌزطج١ك ػٍٝ ِبٌىٟ اٌشووبد اٌظغ١وح ٚاٌّزٍٛطخ  ٍٍٚٛو١بد اٌّٛاؽٕخ

ِفوكح ِٓ هٚاك الأػّبي  242اٌؾغُ ِٓ اٌشجبة هٚاك الأػّبي ، رُ أفن ػ١ٕخ ثٍغذ 

ثبٌشووبد فٟ أل١َ١ٔٚب ،ٚثبٍزقلاَ ّٔٛمط اٌّؼبكٌخ ا١ٌٙى١ٍخ أظٙود إٌزبئظ أْ 
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ّٟ ؽ١ش ٠زُ رشى١ً الاٌزياَ ٍٍٛو١بد اٌّٛاؽٕخ ٌٍّٛظف رزؤصو ثَّزٜٛ الاٌزياَ اٌزٕظ١

اٌزٕظ١ّٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ِٓ فلاي للهح أطؾبة الأػّبي ػٍٝ فُٙ اؽز١بعبد ٚرٛلؼبد 

 اٌّٛظف١ٓ ف١ّب ٠زؼٍك ثفوص اٌزط٠ٛو اٌنارٟ ، ٚث١ئخ اٌؼًّ اٌّّزؼخ ، ٚرؾل٠بد اٌؼًّ 1 

  ( Mareike Reimann and Jakob G.,2017)دساعخ  -5

ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ اٌظؾخ اٌؼم١ٍخ ٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ اٌجؾش فٟ أصبه 

ٚاٌفزوح  0220/0227ٚاٌجل١ٔخ ٌٍؼب١ٍِٓ ٚاٌزٟ رّذ ػٍٝ ِوؽٍز١ٓ الأٌٚٝ ِٓ اٌفزوح 

ِفوكح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ 7832ؽ١ش اشزٍّذ ػٍٝ ػ١ٕخ وج١وح ثٍغذ  0225/0224اٌضب١ٔخ 

بئ١خ ػٍٝ ثظٕبػبد ِزؼلكح فٟ اٌّب١ٔب ، ٚ أشبهد إٌزبئظ اٌٝ رؤص١و اٌؼٕبطو اٌى١ّ

اٌظؾخ اٌؼم١ٍخ ٚاٌجل١ٔخ ٌٍؼب١ٍِٓ ثبلإػبفخ اٌٝ مٌه رزلفً اٌظؾخ اٌؼم١ٍخ عيئ١بً فٟ 

رؤص١و٘ب ػٍٝ ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، وّب رلػُ ٔزبئظ ٘نٖ اٌلهاٍخ فىوح أْ ػلَ 

اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠ؼًّ ػٍٝ الإعٙبك اٌؼظجٟ الاعزّبػٟ ٚاٌنٞ ٠ّضً فطواً وج١واً 

 ٛظف١ٓ 1ػٍٝ طؾخ اٌّ

  (Gurd , Bruce W. and Gao T.,2016)دساعخ  -6

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رظ١ُّ ّٔٛمط لاٍزغبثبد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌَّزشف١بد اٌظ١ٕ١خ ٌٍزغ١١و 

اػزّبكاً ػٍٝ إٌّبمط اٌَبثمخ ِٚمبهٔزٗ ثلهاٍخ ؽبٌخ ٌٍزغ١١و اٌّززبٌٟ فٟ رٍه 

د اٌظ١ٕ١خ الأفوٜ، ٕ٘ب اٌَّزشف١بد لإٔزبط ّٔٛمط عل٠ل ٠ّىٓ رؼ١ّّٗ ػٍٝ اٌَّزشف١ب

رُ الاػزّبك ػٍٝ كِظ ّٔٛمع١ٓ ؽب١١ٌٓ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚرُ افزجبه إٌّٛمط اٌغل٠ل 

ثبٍزقلاَ اٌج١بٔبد اٌزٟ عّؼٙب ِٓ اٌَّزشفٝ اٌظ١ٕٟ ثبٍزقلاَ ٔظبَ اكاهح ثطبلخ الأكاء 

ّٔٛمط  اٌّزٛاىْ وطو٠مخ كفغ عل٠لح ٌٕظُ الأكاء ٚاٌزغ١١و الاٍزوار١غٟ اٌغل٠ل ، رُ ثٕبء

ٔٙبئٟ ِطٛه عل٠ل ٠ؼزّل ػٍٝ ا١ٌَبق اٌقبهعٟ ثّب فٟ مٌه اٌضمبفخ ا١ٌّٕٙخ ٚاٌضمبفخ 

 اٌٛؽ١ٕخ اٌزٟ ٌٙب رؤص١واد ِؼملح ػٍٝ الأفواك أصٕبء ػ١ٍّخ اٌزغ١١و 1

  (Sajjad A.et al., 2016)دساعخ  -7 

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رف١َو رؤص١واد اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ هكٚك 

أفؼبي اٌؼب١ٍِٓ فٟ ظً اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌٍضمخ اٌزٕظ١ّ١خ ، ؽ١ش رُ الاػزّبك ػٍٝ ػ١ٕخ 

ِفوكح ِٓ اٌؼبِلاد فٟ لطبع اٌظؾخ وؼ١ٕخ ػشٛائ١خ ِٓ صلاصخ ِٕبؽك فٟ  752ثٍغذ 
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اٌٝ أْ وً ِٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ثبوَزبْ ، ٚ رٛطٍذ اٌلهاٍخ 

٠ورجطبْ ا٠غبث١بً ٚثؼلالبد ماد أ١ّ٘خ ثوكٚك أفؼبي اٌؼب١ٍِٓ ثبلإػبفخ اٌٝ أْ اٌضمخ 

اٌزٕظ١ّ١خ رزٍٛؾ ٘نٖ اٌؼلالخ ، ٚوبٔذ ٘نٖ إٌزبئظ عل٠لح ِٚقزٍفخ ػٓ أكث١بد الإكاهح 

 1 ٌٚىٕٙب لا رياي ِزطبثمخ ِغ ػلك ل١ًٍ ِٕٙب فمؾ 

    (F.E.M.Rouwhorst,2016)دساعخ  -8

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ اٌم١بَ ثبٌّواعؼخ الأكث١خ لأصو فوق اٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ ٔٛا٠ب رون 

اٌؼًّ ثبلإػبفخ اٌٝ اٍزىشبف اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌٍلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن ٌٍؼلالخ ، 

ٔزظ ػٓ رٍه ٚثبٍزقلاَ ؽو٠مخ ووح اٌضٍظ فٟ ِواعؼخ لٛاػل اٌج١بٔبد اٌّزؼٍمخ ثنٌه ، ٚ

ِمبٌخ ماد طٍخ رُ رؾ١ٍٍٙب ِٕٚبلشزٙب ، ؽ١ش رُ فؾض  20اٌّواعؼخ اٌقوٚط ثـ 

اٌلهاٍبد اٌّقزبهح ػٍٝ أٍبً ػلح ِؼب١٠و ٚاٌزٟ شٍّذ رظ١ُّ اٌجؾش ، كهاٍخ 

اٌّغزّغ ، اٌّفب١ُ٘ الأٍب١ٍخ ، ٚإٌزبئظ اٌوئ١َ١خ ؽ١ش وبْ ِٓ اٌّزٛلغ أْ ٠ئكٞ ػلَ 

ز٠ٛبد ػب١ٌخ ِٓ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، وّب وبْ ِٓ اٌّزٛلغ أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ اٌٝ َِ

٠زٍٛؾ اٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ ٘نٖ اٌؼلالخ الا٠غبث١خ ، وّب وبْ ِٓ اٌّفزوع أْ ٠ىْٛ ٌقوق 

اٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ ػلالخ ٍٍج١خ ، وّب وبْ ِٓ اٌّفزوع أْ ٠ىْٛ اٌلػُ 

ٕ٘بن ارفبق فٟ الاكة الإكاهٞ ػٍٝ  اٌزٕظ١ّٟ ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ػلالخ ٍٍج١خ ، وّب أْ

أْ فوق اٌؼمل إٌفَٟ ٠ئكٞ اٌٝ َِزٜٛ أػٍٝ ِٓ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، وّب أولد إٌزبئظ 

ونٌه ػٍٝ أْ رٛلغ اٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن ٌٗ كٚه ١ٍٚؾ فٟ اٌؼلالخ ث١ٓ فوق اٌؼمل 

ٌقوق إٌفَٟ ١ٔٚخ رون اٌؼًّ ، ٚأقفبع َِز٠ٛبد اٌلػُ اٌزٕظ١ّٟ اٌّلهن ٔز١غخ ا

 ٌٍؼمل إٌفَٟ ٠ئكٞ اٌٝ َِز٠ٛبد أػٍٝ ِٓ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ 1

    (Sjoerd Van et al., 2016)دساعخ  -9

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رط٠ٛو ّٔٛمط ؽٛي رؤص١و اٌّل٠و٠ٓ ٌزؤص١و اٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ ِٛالف 

اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚثشىً آفو رمل٠ُ هإ٠خ ٚاػؾخ ٢هاء اٌّل٠وْٚ ؽٛي 

ٌٍؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ، ٚاٌَٛاثك  الاكهاو١خٍزغبثبد اٌؼبؽف١خ ، اٌٍَٛو١خ ، ٚالا

اٌّورجطخ ثزٍه الاٍزغبثبد ِب لجً ػ١ٍّخ اٌزغ١١و، ٚ كٚه اٌزؼبللاد اٌَبثمخ ٌٍزغ١١و ، 

ِل٠واً ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ ، ِٚل٠وٞ  73ٚاػزّلد اٌلهاٍخ ػٍٝ ِمبثلاد ِزؼّمخ ِغ 
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فٟ صّبٟٔ كٚي اٚهٚث١خ ، ٚاٚػؾذ إٌزبئظ أْ اٌزوو١ي اٌزغ١١و ، َِٚزشبهٞ الإكاهح 

اٌمٛٞ ػٍٝ اكاهح ػلالبد اٌؼًّ ِٓ فلاي اٌٛفبء ثبلاٌزياِبد اٌّزجبكٌخ ٚثٕبء اٌضمخ 

اٌّزجبكٌخ ١ٍئكٞ اٌٝ اٍزغبثبد ا٠غبث١خ ٚثٕبءٖ ثشىً أوجو ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ، وّب 

١ّٟ ِغ اٌزؤلٍُ ِغ اٌوإ٠خ أظٙود اٌلهاٍخ أ١ّ٘خ طٕبػخ اٌؾٛاً أصٕبء اٌزغ١١و اٌزٕظ

الإكاه٠خ ثّب ٠ؼُل فطٛح أٌٚٝ ٔؾٛ فُٙ أفؼً ٌزط٠ٛو اٍزغبثبد اٌّٛظف١ٓ اٌؼبؽف١خ 

 ٚاٌٍَٛو١خ ٚاٌّؼوف١خ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 

 (Reza R., Mehdi R .and Mojgan H.,2015)دساعخ  -11

ك ثبٌّؼوفخ ٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل ِلٜ اِىب١ٔخ اٌزٕجئ ثٕٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ ف١ّب ٠زؼٍ

ٚثمبئُٙ ثبٌّٕظّخ ِٓ فلاي ِٛالفُٙ ِٚؼزملارُٙ ، ٚ كهعخ اٌضمخ فٟ اٌّل٠و٠ٓ ٚاٌوػب 

اٌٛظ١فٟ ٚالاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ، ٚؽجمذ اٌلهاٍخ ػٍٝ اٌغبِؼبد الا٠وا١ٔخ عٕٛة 

ِفوكح ِٓ أػؼبء ١٘ئخ اٌزله٠ٌ ٚرُ  112فواٍبْ ، ٚثٍغ ػلك ِفوكاد اٌّغزّغ 

% ثبٌغبِؼبد اٌؾى١ِٛخ 1118اٍزّبهح شٍّذ  014اٍزج١بْ رُ رغ١ّغ  032رٛى٠غ 

% ثبٌغبِؼبد اٌقبطخ ، ؽ١ش أظٙود إٌزبئظ أْ ِؼزملاد اٌؼب١ٍِٓ ف١ّب ٠زؼٍك 7710،

ثضمزُٙ فٟ اٌّل٠و٠ٓ ٚ َِزٜٛ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ٠ّىٓ أْ ٠ؼطٟ ِئشواً ٌزٛلغ ٔٛا٠ب 

و ٚلٛٞ ػٍٝ ١ٔخ اٌجمبء اٌجمبء فٟ إٌّظّخ ، وّب أْ اٌضمخ فٟ الإكاهح ٌٙب رؤص١و غ١و ِجبش

الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ اٌزٕجئ ثٕٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ فٟ  ٚػٓ ؽو٠ك، وّب ٠ّىٓ ٌٍوػب اٌٛظ١فٟ 

 اٌجمبء ثبٌّٕظّخ ف١ّب ٠زؼٍك ثّغبي اٌّؼوفخ 1

 (Vincent C and Sandra C. B.,2015)دساعخ  -11

بٌؼمل ٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ اٌزؾمك ِٓ ػلالبد اٌٍٛبؽخ اٌزٟ رٕطٛٞ ػٍٝ ػلَ اٌٛفبء ث

إٌفَٟ ٚاٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ )الاعوائ١خ ، ٚاٌزفبػ١ٍخ ( ٚاٌؼبؽف١خ ، ٚثبلاػزّبك ػٍٝ ػ١ٕخ 

ِفوكح ِٓ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٌٛظبئف اٌف١ٕخ ٚمٌه ثؤؽل اٌشووبد اٌزٟ رؼًّ فٟ  102ثٍغذ 

ِغبي لطغ غ١به ا١ٌَبهاد فٟ ِبٌطب ، ٚرُ اٌزٛطً اٌٝ أْ فوق اٌؼمل إٌفَٟ ٠زٍٛؾ 

ث١ٓ اٌؼلاٌخ اٌزٕظ١ّ١خ ٚالاٍزؼلاك ث١ّٕب ٌُ ر١ّي َِز٠ٛبد اٌؼلاٌخ ث١ٓ  ٘نا عيئ١بً اٌؼلالخ 

اٌزؤص١و ا١ٌٍٛؾ ثبٍزضٕبء اٌؼلاٌخ اٌزفبػ١ٍخ ، ٚاف١واً فشً اٌزفبػً ث١ٓ اٌؼلاٌخ الاعوائ١خ 
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ٚاٌزفبػ١ٍخ فٟ رف١َو اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ فٟ أزٙبن اٌؼمل إٌفَٟ ، ٚػٍٝ اٌوغُ ِٓ أْ 

 ٙب رؤص١و أوجو 1اٌؼلاٌخ اٌزفبػ١ٍخ وبْ ٌ

 (Muhammad Naseer A.,2015)دساعخ  -12

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل اٌؼلالخ ث١ٓ ِؾلكاد اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚاٌزٟ شٍّذ ) رؤص١و 

اٌزغ١١و، ٔٛع اٌزغ١١و، رزبثغ اٌزغ١١و ، ٚاٌزغ١١واد اٌّبػ١خ ( ١ٔٚخ رون اٌؼًّ ، 

شبِلاً ِٓ ٚعٙخ ٔظو ِىٛٔبد اٌؼمل ثبلإػبفخ اٌٝ مٌه للِذ اٌلهاٍخ ّٔٛمعبً ِفب١ّ١٘بً 

إٌفَٟ ٚاٌزٟ شٍّذ ) ِؾزٜٛ اٌؼًّ ، اٌزط٠ٛو اٌٛظ١فٟ ، إٌّبؿ الاعزّبػٟ ، 

 ا١ٌَبٍبد اٌزٕظ١ّ١خ ، رٛاىْ ؽ١بح اٌؼًّ ، ٚاٌّىبفآد ( و١ٍٛؾ ٌٍؼلالخ 1

 (Kali M. et al.,2013)دساعخ  -13

مخ ثبٌزغ١١و ، ٚفوص ٘لفذ  اٌلهاٍخ اٌٝ اٌىشف ػٓ ِلٜ وفب٠خ الارظبلاد اٌّزؼٍ

اٌّشبهوخ فٟ اٌزغ١١و َِٚزٜٛ الاٌزياَ اٌؼبؽفٟ رغبٖ اٌزغ١١و فٟ إٌّظّبد 

ٚاٌّورجؾ ثّٛالف الاٍزؼلاك ٚاٌّمبِٚخ ثبلإػبفخ اٌٝ مٌه ٍؼذ اٌلهاٍخ اٌٝ 

اٍزىشبف اٌلٚه اٌنٞ ٌُ ٠زُ اٌجؾش ف١ٗ اٌٝ ؽل وج١و ٚ٘ٛ الاٍزؼلاك ٚاٌغب٘ي٠خ 

خ اٌزغ١١و ، ٚكٚه٘ب و١ٍٛؾ ٌٍؼلالخ ث١ٓ ٍٛاثك ٌٍزغ١١و وّملِخ ٌّٛالف ِمبِٚ

ِفوكح ثبٌّٕظّبد ثىً ِٓ ١ٔٛى٠ٍٕلا  220ِمبِٚخ اٌزغ١١و ، ٚثؼ١ٕخ ثٍغذ 

ٚاٍزوا١ٌب ، ٚاٌزٟ رٛطٍذ اٌٝ ٚعٛك ػلالبد فو٠لح ث١ٓ اٌَٛاثك ٚاٌغب٘ي٠خ 

ٚاٌّمبِٚخ ٌٍزغ١١و، ػلاٚح ػٍٝ مٌه أشبهد إٌزبئظ اٌٝ أْ الاٍزؼلاك ٌٍزغ١١و لل 

 ؾ اٌؼلالخ ث١ٓ ٘نٖ اٌَٛاثك ٚاٌغب٘ي٠خ ِٚمبِٚخ اٌزغ١١و ٠1زٍٛ

  ( P.C. Struijs,2013)دساعخ  -14

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل ؽج١ؼخ اٌؼلالخ ث١ٓ ِمبِٚخ اٌزغ١١و ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، ِٚلٜ 

رٍٛؾ اٌوػب اٌٛظ١فٟ ٌٙنٖ اٌؼلالخ ، ػلاٚح ػٍٝ مٌه رّذ كهاٍخ رؤص١و اٍزوار١غ١بد 

ػٍٝ اٌؼلالخ ث١ٓ ِمبِٚخ اٌزغ١١و ٚ اٌوػب اٌٛظ١فٟ ، ؽ١ش ثٍغذ ػ١ٕخ  رٕظ١ُ الأفؼبي

ثَٕجخ  235ِفوكح رُ اٌؾظٛي ػٍٝ اٍزغبثبد طؾ١ؾخ ُِٕٙ ثٍغذ  502اٌلهاٍخ 

ُِٕٙ  32% ٠ؼٍّْٛ فٟ أؽل ِٕظّبد اٌوػب٠خ اٌظؾ١خ ثبٔغٍزوا ، 51123ثٍغذ 

ٌّمبِٚخ ٌٍزغ١١و ١ٔٚخ ٠ؼٍّْٛ فٟ اٌمطبع اٌزغبهٞ ، ٚأظٙود إٌزبئظ أْ اٌؼلالخ ث١ٓ ا
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رون اٌؼًّ ٚاٌزٟ رٍٛطٙب ثبٌىبًِ اٌوػب اٌٛظ١فٟ ، فبٌّٛظفْٛ الألً هػب ػٓ 

ػٍُّٙ أوضو ِمبِٚخ ٌٍزغ١١و ػٓ غ١وُ٘ ، ٚونٌه وٍّب وبْ ٕ٘بن ػلَ هػب وبٔذ ا١ٌٕخ 

أوجو ٌّغبكهح إٌّظّخ، وّب أْ اٍزقلاَ اٌمّغ وبٍزوار١غ١خ ٌزٕظ١ُ اٌؼبؽفخ ػيى اٌؼلالخ 

ث١ٓ اٌّمبِٚخ ٌٍزغ١١و ٚاٌوػب اٌٛظ١فٟ أِب ثبلٟ اٍزوار١غ١بد رٕظ١ُ اٌؼبؽفخ  اٌٍَج١خ

 الأفوٜ ٌُ ٠زُ اٌؼضٛه ػٍٝ أٞ رؤص١و مٚ كلاٌخ اؽظبئ١خ ٌٙب 1 

  (Mohammed A. et al.,2013)دساعخ  -15

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ اوزشبف ٚرف١َو اٌؼلالخ ث١ٓ ِّبهٍبد اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ 

خ اٌزٕظ١ّ١خ ٚرؾل٠ل اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌٍٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ثٍغذ ٍٍٚٛو١بد اٌّٛاؽٕ

فٕلق فٟ ِب١ٌي٠ب ،  00ِفوكح ِٓ اٌن٠ٓ ٠ؼٍّْٛ ثؤوجو  782ػ١ٕخ اٌلهاٍخ 

ٚاٚػؾذ إٌزبئظ أْ اٌّّبهٍبد اٌزمل٠و٠خ ٌٍّٛاهك اٌجشو٠خ ٚثشىً فبص اٌزله٠ت 

ا٠غبث١خ ٚ٘بِخ  ٚاٌزط٠ٛو ، ٚاكاهح الأكاء ، ٚاٌّشبهوخ ٚالإؽزٛاء رّزٍه ػلالخ

ثٍَٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ َِزٜٛ إٌّظّخ ٚونٌه ػٍٝ اٌَّزٜٛ اٌفوكٞ ، 

وّب أٚػؾذ أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠زٍٛؾ اٌؼلالخ ث١ٓ ِّبهٍبد اكاهح اٌّٛاهك 

 اٌجشو٠خ ٍٍٚٛو١بد اٌّٛاؽٕخ اٌزٕظ١ّ١خ 1

 ( P. Matthijs et al.,2013)دساعخ  -16

٘لفذ اٌلهاٍخ ٌم١بً كٚه اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ رؼي٠ي ِشبهوخ اٌؼب١ٍِٓ 

ٚاٌزياُِٙ فٟ ظً كٚه اٌؼمل إٌفَٟ، ٚاٍزوار١غ١بد الافز١به، ٚاٌزؾ١َٓ ٚاٌزؼ٠ٛغ ، 

ؽ١ش رٛلؼذ اٌلهاٍخ اهرجبؽ ر١ّٕخ اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ثّقوعبد اٌؼب١ٍِٓ ِٓ 

اٌؼب١ٍِٓ ٚإٌّظّخ ِٓ اٌؼٛاًِ الألً اٌٝ أوضو٘ب فلاي اػبكح اٌزٛاىْ ٌٍؼمل إٌفَٟ ث١ٓ 

اهرجبؽبً ثبٌؼمل ، ونٌه رٛلؼذ ثؤْ اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ا١ٌَّوح ِورجطخ ثٕزبئظ رٍج١خ 

اؽز١بعبد اٌؼب١ٍِٓ اٌّؾلكح ٚاٌّورجطخ ثبٍزوار١غ١بد الافز١به ٚاٌزؾ١َٓ ٚاٌزؼ٠ٛؼبد 

ٚؽلح ٌٍوػب٠خ اٌظؾ١خ  23ِٛظفبً ٠ؼٍّْٛ فٟ  2248فمؾ ، ؽ١ش ؽجمذ اٌلهاٍخ ػٍٝ 

ثٌٕٙٛلا ؽ١ش أظٙود إٌزبئظ كػّب ٌٍزٛلؼبد ثشؤْ اٌؼمل إٌفَٟ ، ٚونٌه كػّبً ٌلأكٚاه 

اٌّزٛلؼخ ٌلإفز١به ٚاٌزؼ٠ٛؼبد ، ٌٚىٓ ٌُ ٠ظٙو رؤص١و اٍزوار١غ١بد اٌزؾ١َٓ ، 
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ٚأظٙود ونٌه اهرجبؽ اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ثّقوعبد اٌؼب١ٍِٓ ِٓ فلاي اٌَّبهاد 

 ٍٝ اٌَّزٜٛ اٌفوكٞ أٚ َِزٜٛ إٌّظّخ 1ٍٛاء ػ

 (Maria Jose and Fernando Olivira,2010)دساعخ  -17

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل أصو ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ كهعخ اٍزؼلاك اٌغٕٛك 

اٌّشبهو١ٓ فٟ لٛاد ؽفع اٌَلاَ ػٍٝ َِز٠ٛبد اه٘بلُٙ ِٚشبهوزُٙ الا٠غبث١خ ، ِٚٓ 

ِفوكح ، ٚثبٌم١بَ ثزؾ١ًٍ رؤص١و  783صلاصخ ِواؽً ثؼ١ٕخ ثٍغذ فلاي كهاٍخ رّذ ػٍٝ 

ػلَ اِزضبي ٘ئلاء اٌغٕٛك ٌٍم١بَ ثبٌزياِبرُٙ فٟ ٘نٖ اٌّّٙخ ٚالاه٘بق ٚاٌّشبهوخ ، 

ؽ١ش رٛطٍذ اٌلهاٍخ اٌٝ أٗ أصٕبء اٌّّٙخ اىكاكد َِز٠ٛبد الاه٘بق ٚأقفؼذ 

بٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ َِز٠ٛبد ِشبهوزُٙ ، أِب فٟ ٔٙب٠خ اٌّّٙخ ٌُ ٠ئصو ػلَ اٌٛفبء ث

 الاه٘بق اٌٛظ١فٟ ثبٌوغُ ِٓ الأقفبع اٌّزٛاطً فٟ ػ١ٍّبد اٌّشبهوخ 1

 Wilmar B . S. et al.,2009)دساعخ )  -18

١و فٟ ِزطٍجبد اٌٛظ١فخ ٚثبٌّٛاهك ِٓ ١٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ رؾل٠ل اِىب١ٔخ اٌزٕجئ ثبٌزغ

ٚغ١بة الأِواع ، ؽ١ش ؽجمذ فلاي اٌزٕجئ ثبلاؽزواق اٌٛظ١فٟ ، ِٚشبهوخ اٌؼًّ ، 

اٌلهاٍخ ػٍٝ ٚاؽلح ِٓ أوجو اٌشووبد اٌزٟ رؼًّ فٟ ٌٕ٘ٛلا فٟ ِغبي الارظبلاد 

ٚؽجمذ ػٍٝ ِوؽٍز١ٓ الأٌٚٝ  2383ثبٌٙٛارف اٌّؾٌّٛخ ٚفلِخ اٌج١بٔبد ِٕن ػبَ  

ِفوكح ُِٕٙ ثَٕجخ  715ِفوكح ِٓ ِل٠وٞ الإكاهح اٌٍٛطٟ رُ اٍزغبثخ  502شٍّذ 

ِفوكح ِٓ ٔفٌ اٌّل٠و٠ٓ رُ اٍزغبثخ  778بًِ رُ أفن ػ١ٕخ ثٍغذ % ، ٚثؼل ػبَ و83

%، ٚثبٍزقلاَ رؾ١ٍلاد ّٔٛمط اٌّؼبكٌخ ا١ٌٙى١ٍخ رٛطٍذ اٌلهاٍخ 10ُِٕٙ ثَٕجخ 022

اٌٝ : اٌي٠بكح فٟ رؾم١ك ِزطٍجبد اٌٛظ١فخ ِضً )اٌزؾ١ًّ اٌيائل ، اٌطٍجبد اٌؼبؽف١خ ، 

اهك كػُ اٌٛظ١فخ ) اٌلػُ اٌزش٠ٛش ث١ٓ اٌؼًّ ٚاٌؾ١بح اٌشقظ١خ ( ٚٔمض ِٛ

الاعزّبػٟ ، الاٍزملا١ٌخ ، فوص اٌزؼٍُ ، اٌزغن٠خ اٌؼى١َخ ( ٠ّىٓ أْ ٠زٕجؤ ثبلاؽزواق 

اٌٛظ١فٟ ، وّب أْ اٌي٠بكح فٟ ِٛاهك اٌٛظ١فخ ٠ّىٓ أْ ٠زٕجؤ ثبٌّشبهوخ ثبٌؼًّ ، 

 الاؽزواق اٌٛظ١فٟ الا٠غبثٟ، ٚاٌّشبهوخ اٌٍَج١خ ٠ّىٓ أْ رزٕجؤ ثبٌغ١بة اٌلااهاكٞ

 ٚرىوهاٖ رؼج١واً ػٓ اٌؾبٌخ اٌّوػ١خ 1 
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٘لفذ ٘نٖ اٌلهاٍخ ثّواعؼخ ِٕٙغ١خ ٌلأكث١بد الإكاه٠خ اٌزٟ رووي ػٍٝ ِفَٙٛ اكاهح 

اٌّٛاهك اٌجشو٠خ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌؼمل إٌفَٟ ث١ٓ اٌّٛظف ِٕٚظّزٗ ، ؽ١ش ؽلكد 

ِؾز٠ٛبرٗ ِٓ فلاي ػوع ّٔٛمط أٚ ِقطؾ ِٕطمٟ اٌلهاٍخ ِفَٙٛ اٌؼمل إٌفَٟ ، ٚ 

ٌٗ ، ٚرٛػ١ؼ و١ف ٠زُ فوق اٌؼمل إٌفَٟ ، اػزّلد اٌلهاٍخ إٌظو٠خ ػٍٝ إٌّٙظ 

كهاٍخ فٟ مٌه اٌّغبي ، ٚأشبهد إٌزبئظ ِٓ اٌّواعؼخ  75اٌٛطفٟ اٌزؾ١ٍٍٟ ٌؼلك 

أْ ٕ٘بن اٌىبٍِخ ٌلأكث١بد ف١ّب ٠زؼٍك ثنٌه أْ ٕ٘بن ٍٛاثك لإٔزٙبن اٌؼمل إٌفَٟ ٚ

اٌؼل٠ل ِٓ رٍه اٌَٛاثك ٌُ ٠زُ افزجبه٘ب ثبٌىبًِ ٚمٌه ثَجت ثؼغ اٌّؾلكاد أٚ اٌم١ٛك 

اٌّورجطخ ثبٌجؾش ، وّب أشبهد اٌٝ افزمبه اٌؼًّ اٌؾبٌٟ اٌنٞ ٠لِظ ث١ٓ وً ِٓ اٌؼمل 

إٌفَٟ ِٚشبهوخ اٌؼب١ٍِٓ ِغ ػوٚهح ػًّ ثؾش اػبفٟ ؽٛي ٔظو٠خ ِفَٙٛ 

 ٕفَٟ 1اٌّشبهوخ ٚػلالبرٙب ثبٌؼمل اٌ

 Shu cheng and Shu Chen Chen,2007)دساعخ ) -21

٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ اٌزؾمك ِٓ اٌؼلالبد ث١ٓ اٌؼمل إٌفَٟ اٌّلهن ٚاٌزفى١و اٌّؼبك 

شووخ ِزؼلكح اٌغ١َٕبد رؼًّ فٟ رب٠ٛاْ  74ِٚٛالف إٌّٙخ ، ٚثبٍزقلاَ لبئّخ رؼُ 

ُِٕٙ  252بد رُ اٍزوكاك ِٓ ِل٠وٞ ٘نٖ اٌشوو اً ِل٠و 034ؽ١ش رُ اهٍبي اٌمٛائُ ٌـ 

 274ُِٕٙ ٌؼلَ طلاؽ١زٙب ١ٌجٍغ اٌؼلك إٌٙبئٟ  1شووخ ٚرُ اٍزجؼبك  ٠21ؼٍّْٛ فٟ 

اٍزّبهح طبٌؾخ ٌٍزؾ١ًٍ، ٚ أظٙود إٌزبئظ أْ فُٙ اٌَّزف١ل٠ٓ ِٓ اٌٛفبء ثؼمٛكُ٘ 

 إٌف١َخ ٠ورجؾ ٍٍجبً ثٕٛا٠ب رون اٌؼًّ ٠ٚورجؾ ا٠غبث١بً ثبلاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ، وّب أػبفذ

اٌلهاٍخ ٚعٛك ػلالخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌزفى١و اٌّؼبك اٌزظبػلٞ ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ٚث١ٓ 

اٌزفى١و اٌٙبثؾ ٚالاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ، ػلاٚح ػٍٝ مٌه ٚعلد اٌلهاٍخ أْ اكهان الأفواك 

اٌّغزوث١ٓ ٌؼلَ اٌٛفبء ثبٌؼمٛك إٌف١َخ ٠ورجؾ ثبٌزفى١و اٌّؼبك اٌزظبػلٞ ١ٌٌٚ ثبٌزفى١و 

ؽ١ش ٠ؼزجو الإكهان اٌنارٟ ٌٍؼمل إٌفَٟ ِئشواً أوضو ا١ّ٘خ ٌّٛالف اٌّؼبك لأٍفً ، 

اٌؼًّ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌٛػغ ، ٚالأعو ، ٚرؾ١َٓ اٌّٙبهاد ٌنٌه فّٓ اٌُّٙ ثبٌَٕجخ 

ٌٍشووبد ِزؼلكح اٌغ١َٕبد اٌؾفبظ ػٍٝ الارظبلاد اٌّفزٛؽخ ِغ ٘ئلاء اٌؼب١ٍِٓ ٌل٠ٙب 

 ّٛظف١ٓ ٚإٌّظّخ 1 ٌؼّبْ فُٙ ٚاػؼ ٌؼٕبطو اٌؼمل إٌفَٟ ث١ٓ اٌ
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 اٌفغٛح اٌجحض١خ

فغٛح فٟ ا٢رٟ : زٟ رٛطٍذ ا١ٌٙب اٌذساعبد اٌغبثمخ ٠ّىٓ عشع ٔمبؽ اٌ  فٟ ػٛء إٌزبئظ اٌ

 ٠ؾبٚي اٌجبؽش رؾل٠ل أصو ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ػٍٝ ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ 1 -2

ِؾبٌٚخ ِٓ اٌجبؽش لإٌمبء اٌؼٛء ػٍٝ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ أصٕبء اٌزغ١١و ثّب ٠َبُ٘ فٟ  -0

اصواء اٌّىزجخ اٌؼوث١خ ف١ّب ٠زؼٍك ثلٚه اٌّؼٍِٛبد أصٕبء فزواد اٌزغ١١و ٔظواً ٌمٍخ 

 الأثؾبس اٌؼوث١خ 1 

رؾل٠ل اٌؼلالخ ث١ٓ ِشبهوخ اٌّؼٍِٛبد ػٓ اٌزغ١١و ٚ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ  -7

 اٌزٕظ١ّٟ  1اٌزغ١١و 

رؾل٠ل ِلٜ رٍٛؾ كٚه اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٌٍؼلالخ ث١ٓ ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و  -5

 1زون اٌؼًّاٌؼب١ٍِٓ ٌٚٔٛا٠ب 

 ٔٛا٠ب رون اٌؼ1ًّ ٚ رؾل٠ل ِلٜ رٍٛؾ اٌضمخ ٌٍؼلالخ ث١ٓ ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و -4

ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رؾل٠ل ِلٜ رٍٛؾ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ٌٍؼلالخ ث١ٓ ِشبهوخ  -1

 ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ 1

 الإؽبس إٌظشٞ 

 ِٛالف اٌعب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١ش  -

ِؼوفخ  ٚرؾل٠ل ِٛالف ٚارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ٠ؼُل ِٓ اٌمؼب٠ب اٌجؾض١خ          

اٌزٟ أصبهد اٌجبؽض١ٓ فٟ ِغبي اكاهح الأػّبي ِٕن فزواد ى١ِٕخ ثؼ١لح ٚمٌه ٔز١غخ 

ي ؽج١ؼخ الاٍزغبثبد اٌّلهوخ ٌٍزغ١١و ٍٛاء ٍٍج١خ أٚ ا٠غبث١خ1 ٕٚ٘ب اٌغلي اٌَّزّو ؽٛ

( ٚعٖٛ ِزؼلكح ٌّٛالف (Bouckenooghe,2010أظٙود الأكث١بد الإكاه٠خ ِضً 

اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ٚاشزٍّذ ػٍٝ عٛأت ػبؽف١خ ، ٍٍٛو١خ ، ِٚؼوف١خ أٚ اكهاو١خ 1 

غبٖ اٌزغ١١و ، أِب اٌغبٔت ؽ١ش ٠ش١و اٌغبٔت اٌؼبؽفٟ اٌٝ الأؽب١ٌٍ ٚاٌّشبػو ر

اٌٍَٛوٟ ٠ش١و اٌٝ الأفؼبي أٚ إٌٛا٠ب اٌزٟ رظٙو فٟ اٌزظوفبد ، أِب اٌغبٔت اٌّؼوفٟ 

)الاكهاوٟ ( ٠زؼٍك ثبلأفىبه ٚاٌّؼزملاد ٚاٌّؼٍِٛبد ف١ّب ٠زؼٍك ثّٛػٛع اٌزغ١١و 1 

ٌف ِٓ ٚمٌه ٠زٛافك ِغ أْ اٌّٛالف اٌؼ١ٍّخ ٌٍزغ١١و رزىْٛ ِٓ ؽبٌخ صلاص١خ الأثؼبك ٚرزؤ

 الاٍزغبثبد اٌؼبؽف١خ ، اٌٍَٛو١خ ، ٚاٌّؼوف١خ ٌٍزغ١١و1
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ٚغبٌج١خ اٌجؾٛس اٌزٟ لبِذ ثلهاٍخ ٔٛػ١خ الاٍزغبثبد رغبٖ اٌزغ١١و هويد ػٍٝ      

اٌغٛأت اٌّزؼّلح ٚاٌٍَٛو١خ ٌٍزغ١١و، ٚػلك ل١ًٍ فمؾ ِٓ اٌلهاٍبد هويد ػٍٝ اٌغٛأت 

ثزط٠ٛو  (Oreg,2006)صٟ الأثؼبك 1 ٕٚ٘ب لبَ اٌزشغ١ٍ١خ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ثبػزجبهٖ ثٕبء صلا

 Van Dam, Oreg and)ّٔٛمط صلاصٟ الأثؼبك وّم١بً ٌٍزغ١١و ، وّب لبَ 

Schyns,2008)  ٕٗثم١بً اٌّٛالف اٌضلاس رغبٖ اٌزغ١١و ف١ّب ٠زؼٍك ثّمبِٚخ اٌزغ١١و ٌٚى

 Van Der)اػزّل ػٍٝ ل١بً ٍٍج١خ أٚ ا٠غبث١خ اٌّٛالف رغبٖ اٌزغ١١و 1 وّب لبَ اٌجبؽضْٛ 

Smissen et al.,2013)  ثزؾل٠ل أ١ّ٘خ الأثؼبك اٌضلاس ٌٚىُٕٙ لبِٛا ثلهاٍخ الأثؼبك اٌؼبؽف١خ

ِٓ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ  Grumbling ؽٛي ِؼوفخ أٍجبة اٌزنِو ٚالاكهاو١خ فٟ كهاٍزُٙ

 Laumer et)وشىً ِٓ أشىبي ِمبِٚخ اٌؼب١ٍِٓ ٌزٕف١ن اٌزغ١١و، وّب رؼّٕذ كهاٍخ 

al.,2014)   اٌضلاس أثؼبك ؽ١ش ظٙو اٌجؼُل اٌٍَٛوٟ فٟ ؽبلاد رنِو اٌؼب١ٍِٓ ٚاٌزٟ اػزّلد

 1 (Oreg,2006)فٟ ل١بٍٙب ػٍٝ ِم١بً 

 Van)ذ ثؼغ اٌلهاٍبد ثبلإ٘زّبَ ثلهاٍخ  رؤص١و ٍٛاثك اٌزغ١١و ِٕٚٙب وّب لبِ     

Den Heuvel S.,2009;Van Den Heuvel Schalk and Van A.,2015) 

ِضبي اٌضمخ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌؾبعخ اٌَّزمج١ٍخ ٌٍزغ١١و اػزّبكاً ػٍٝ الأثؼبك 

 Chung Su and)وً ِٓاٌضلاس )اٌٍَٛوٟ ، اٌؼبؽفٟ ، ٚالاكهاوٟ (، وّب لبَ 

Su,2012)   ثلهاٍخ رؤص١و اٌَّبد اٌشقظ١خ اٌّؼوف١خ ٌٍؼب١ٍِٓ ػٍٝ ِمبِٚخ اٌزغ١١و

اٌّئصوح ٚاٌزٟ هثّب رىْٛ ِٕفظٍخ ػٓ ثؼؼٙب  الأثؼبك  ٚمٌه ِغ اوزشبف اٌزواثؾ ث١ٓ 

عل٠ل ٚ٘ٛ ػ١ٍّبد اٌزغ١١و  اً ػٕظو (Johnson,2016)، ٚأف١واً اكهعذ كهاٍخ 

لهاٍخ ٔؾٛ اوزشبف ؽو٠مخ رؤص١و رىواه ػ١ٍّبد اٌزغ١١و، ِٚلٜ اٌّفوؽ ؽ١ش ٍؼذ اٌ

اٌزغ١١و )وؤثؼبك ٌٍزغ١١و اٌّفوؽ ( ٚاٌزٟ أظٙود رؤص١و٘ب ػٍٝ الإٔٙبن اٌؼبؽفٟ ، 

ٚػ١ٍّبد كػُ اٌزغ١١و، ٚػٍٝ ػلَ ا١ٌم١ٓ اٌّؼوفٟ اٌنٞ ٠زّضً فٟ الاثؼبك ) اٌؼبؽف١خ ، 

بٖ اٌزغ١١و  ٚاٌزٟ رؼزجو ِؾلٚكح اٌٍَٛو١خ ، اٌّؼوف١خ أٚ) الإكهاو١خ( ٌٍّٛالف رغ

 ثبٌلهاٍبد اٌَبثمخ ف١ّب ٠زؼٍك ثنٌه الارغبٖ 1
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 عٛاثك اٌّٛلف رغبٖ اٌزغ١١ش  -

ٌفزواد ى١ِٕخ ٍبثمخ وبْ ا٘زّبَ لبكح الأػّبي ٚٚولاء اٌزغ١١و ِٕظت ػٍٝ هكٚك أفؼبي 

ثؼًّ  (Bouckenooghe , 2010)اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ، ؽ١ش لبَ 

ٚاٌزٟ ؽلكد أْ اٌَٛاثك    0223-2337ِواعؼخ فٟ أكث١بد الإكاهح فٟ اٌفزوح ِٓ 

اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ٠ّىٓ رؾل٠ل٘ب فٟ صلاس فئبد هئ١َ١خ رزّضً فٟ : اٌج١ئخ اٌزٟ ٠ؾلس 

ف١ٙب اٌزغ١١و ، اٌطو٠مخ اٌزٟ ٠زُ ثٙب اٌزغ١١و ، ٔٛع اٌزغ١١و1 ٚثشىً أفو رزؼٍك اٌفئبد 

 ١َبٍخ اٌزغ١١و ، ٚػ١ٍّخ اٌزغ١١و ، ِٚؾزٜٛ اٌزغ١١و 1اٌضلاصخ اٌَبثمخ ث

أػبف فئز١ٓ اػبفز١ٓ ثؼل ِواعؼخ الأكث١بد فٟ اٌزغ١١و  (Oreg et al.,2011)أِب 

 0223فلاي فزواد ى١ِٕخ ؽ٠ٍٛخ رزؼلٜ الأهثؼْٛ ػبِبً ٌٚىبفخ اٌلهاٍبد لجً ػبَ 

ػٓ اٌزغ١١و 1 ػلاٚح ّ٘ب: فظبئض ِزٍمٝ اٌزغ١١و ،ٚ اٌفٛائل اٌّلهوخ أٚ اٌؼوه إٌبرظ 

ر١١ّياً أػٍٝ ٌٍَٛاثك اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ؽ١ش  (Oreg et al.,2011)ػٍٝ مٌه للَ 

رؼّٕذ اٌَٛاثك اٌزٟ رَجك ػ١ٍّخ اٌزغ١١و ٟٚ٘ : فظبئض ِزٍمٝ اٌزغ١١و ، ِزغ١واد 

إٌّبؿ اٌلافٍٟ ، وّب رٕطٛٞ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و ػٍٝ عٛأت ِٓ اٌزغ١١و ٔفَٗ رئصو ػٍٝ 

١ٍِٓ ٚرزؼّٓ ِزغ١واد رزؼٍك : ثؼ١ٍّخ اٌزغ١١و ، اٌفبئلح اٌّزظٛهح أٚ هكٚك فؼً اٌؼب

 اٌؼوه إٌبرظ ػٓ اٌزغ١١و ، ِؾزٜٛ اٌزغ١١و 

ٕٚ٘ب ٠زُ كهاٍخ اٌَٛاثك اٌضلاس اٌزٟ رَجك اٌزغ١١و ٍبثمخ ٌٍزغ١١و ٟٚ٘: الاٌزياَ  

 اٌزٕظ١ّٟ ، اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، اٌضمخ 

 اٌعٛاًِ اٌغبثمخ ٌٍزغ١١ش 

 : َ اٌزٕظ١ّٟالاٌزضا -

ػٍٝ اٌوغُ ِٓ ل١بَ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ  ثزؾل٠ل الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ثبػزجبهٖ أؽل اٌَٛاثك 

ٌٚىٓ فٟ اٌلهاٍبد اٌؼوث١خ ٌُ ٠زُ رٕبٌٚٗ ٚافزجبهٖ وؤؽل اٌقبطخ ثبٌزغ١١و ثشىً ِزىوه1 

اٌَٛاثك اٌقبطخ ثبٌزغ١١و فٟ اٌج١ئخ اٌؼوث١خ ، ٚوّب أشبه اٌؼل٠ل ِٓ اٌجبؽض١ٓ ِضبي 

(Scholl,2000)  ٟظٙو ِٕٙب اٌزياَ اٌفوك ِضبي اٌلفبع ػٓ ٠ثؤٔٗ ٠ش١و اٌٝ اٌٍَٛو١بد اٌز

إٌّظّخ ، ٚاٌٛلاء ٚالأزّبء ٌٙب ٚاٌوغجخ فٟ اٌجمبء ثٙب ، ٚاٌشؼٛه ثبٌزطبثك ِغ أ٘لاف 

أْ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ  (Brunrtto and Wharton,2000)، وّب أشبه ١ٍٚبٍبد إٌّظّخ 
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ك ٔؾٛ إٌّظّخ ٚاٌنٞ ٠زُ رؼي٠يٖ ثضلاس ػٕبطو أٚ ٍٍٛو١بد ٟٚ٘ : ٠ظٙو فٟ رٛعٗ اٌفو

اٌزطبثك ، الألِبط ، ٚاٌوغجخ 1 وّب ٠ٛعل ِلافً ِزؼلكح ٌلهاٍخ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ِٕٙب 

ؽ١ش ٠وٜ أْ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ٠ش١و  (Culverson,2002)وّب أشبه  اٌّذخً اٌغٍٛوٟ

ز١غخ ٔظوح اٍزضّبه٠خ ٌزىٍفخ رون إٌّظّخ ، اٌٝ هغجخ اٌفوك فٟ الاٍزّواه ثبٌّٕظّخ ٔ

ٚاٌنٞ ٠ش١و اٌٝ اٌزطبثك ث١ٓ ا٘لاف اٌفوك ٚا٘لاف إٌّظّخ ٠ٚمَٛ ٘نا  ٚاٌّذخً الارغبٟ٘

٠ملِْٛ َِزٜٛ ػبٌٟ ِٓ الاٌزياَ اٌّلفً ػٍٝ ٔظو٠خ اٌزجبكي ٚاٌزٟ رفزوع ثؤْ الأفواك 

ٚاٌنٞ ٠ٕظو  لاٌزضاِبد اٌّزعذدحِذخً اثمله ِب رملِٗ إٌّظّخ ٌُٙ ٚرىْٛ ػٕل رٛلؼبرُٙ ، ٚ 

ٌلاٌزياَ ثبػزجبهٖ ِغّٛػخ ِٓ الاٌزياِبد ٌٍّغّٛػبد اٌزٟ رزىْٛ ِٕٙب إٌّظّخ كافً 

، ٚفبهط إٌّظّخ ، ٌنٌه فبٌم١ُ ٚ الأ٘لاف اٌزٕظ١ّ١خ لا رّضً ِوعؼ١بد ٔٙبئ١خ لاٌزياَ اٌفوك 

ٚ٘ٛ اٌّلفً اٌنٞ اػزّل ػٍٝ رم١َُ الاٌزياَ  اٌّذخً اٌغٍٛوٟ ٚالارغبٟ٘ )اٌّذخً اٌحذ٠ش (

اٌزٕظ١ّٟ اٌٝ صلاس أثؼبك ٟٚ٘ : الاٌزياَ اٌشؼٛهٞ ، اٌّؼ١بهٞ ، ٚ اٌَّزّو ، ؽ١ش ٠ش١و 

٠ش١و الاٌزياَ اٌَّزّو اٌٝ اٌّلفً ؽ١ٓ الاٌزياَ اٌشؼٛهٞ ٚاٌّؼ١بهٞ ٌٍّلفً الارغبٟ٘ فٟ 

1 وّب أْ  Pare & Trenblay,2000) (Wright and Roharbaugh,2002)اٌٍَٛوٟ 

 Meyer et)ٕ٘بن اٌؼل٠ل ِٓ اٌلهاٍبد ٘لفذ ٌزؾل٠ل الأٍجبة ٚإٌزبئظ ٌلاٌزياَ ِضً 

al.,2002;Rego et al.,2013)  اٌزٟ ٠َزٙلف اٌجؾش  ، ٚثٕبءً ػٍٝ مٌه رزؼؼ اٌؼلالخ

 ِٚمبِٚخ اٌؼب١ٍِٓ ٌٍزغ١١و ثبػزجبهٖ أؽل ٍٛاثك اٌزغ١١و اٌزٟث١ٓ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ رؾل٠ل٘ب 

 رئصو ػٍٝ ارغب٘بد ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 1

 اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ  : -

٠زؼٍك اٌؼمل إٌفَٟ ثّؼزملاد اٌفوك ثشؤْ الاٌزياِبد اٌّزجبكٌخ فٟ ١ٍبق         

اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّٛظف ٚإٌّظّخ أٚ اطؾبة اٌؼًّ ، ٚثبٌوغُ ِٓ للَ اٌّفَٙٛ اٌنٞ 

ً الا فٟ فزوح اٌزَؼ١ٕ١بد ثَجت ل١ّزٗ  رُ رمل٠ّٗ ِٕن اٌَز١ٕبد ٌىٕٗ ٌُ ٠ٍمٝ ا٘زّبِب

ؼب١ٍِٓ ٌٍزغ١١واد فٟ اٌؼًّ ٚإٌبرغخ ػٓ ى٠بكح اٌّلهوخ فٟ رف١َو اٍزغبثبد اٌ

إٌّبفَخ ػٍٝ اٌَّزٜٛ اٌؼبٌّٟ ، ِٚب ٠زورت ػٍٝ مٌه ِٓ رغ١١واد رٕظ١ّ١خ 

 ,.Conway et al)رزّضً فٟ ِجبكهاد ففغ اٌزىٍفخ أٚ ػ١ٍّبد اػبكح ا١ٌٙىٍخ 

، ٚٔز١غخ ٌٙنٖ اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٌُ رىٓ إٌّظّبد لبكهح أٚ هاغجٗ فٟ  (2014
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ٌٛفبء ثبٌٛػٛك اٌزٟ لطؼزٙب ػٍٝ ٔفَٙب لجً اٌم١بَ ثبٌزغ١١واد ثّب رَجت فٟ فوق ا

رٍه اٌٛػٛك ٚثبٌزبٌٟ فوق اٌّٛظفْٛ ٌٍجٕٛك اٌّزؼٍمخ ثُٙ فٟ ٘نا اٌؼمل إٌفَٟ ، 

ِٕٚن اٌزَؼ١ٕ١بد ِٓ اٌموْ اٌؼشو٠ٓ رُ اعواء ػلك وج١و ِٓ الأثؾبس اٌزغو٠ج١خ 

ٚلبد اٌؼمٛك إٌف١َخ ، ٚ٘ٛ ِب ٠لي ػٍٝ أْ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌٕزبئظ اٌّزورجخ ػٍٝ فو

ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠ئكٞ اٌٝ ٔزبئظ ٍٍج١خ رزؼٍك ثبٌؼًّ ٚرىْٛ ِورجطخ 

ٚشٍّذ ٘نٖ  (Zhao et al.,2007)ثبٌّغبي اٌّؼوفٟ ثّقوعبد اٌؼًّ وّب أشبه 

ٚأقفبع ِشبهوخ  (Gakovic and Tetrick,2003)إٌزبئظ الأٙبن اٌؼبؽفٟ 

 Chi and chen)ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ثّؼلي أوجو  (Bal et al.,2013)اٌؼب١ٍِٓ 

,2007;Parzefall and Hakanen,2010; Bal et al.,2013)  ٚأقفبع

 ;Sutton and Griffin ,2004;Conway et al.,2011)اٌوػب اٌٛظ١فٟ 

Tomprou et al.,2012) 1 

ٓ أْ ٠ؼيٞ اٌٝ ؽل ػٍٝ اٌوغُ ِٓ أْ الا٘زّبَ اٌّزيا٠ل ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠ّى    

وج١و اٌٝ ؽغُ اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ اٌٙبئٍخ ِٕن ػمل اٌضّب١ٕ١ٔبد ، وّب أْ الأثؾبس 

اٌّزؼٍمخ ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚاٌّورجطخ ثبٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ رُؼل ٔبكهح ٌنٌه فّؼظُ 

اٌجؾٛس اٌزٟ رزُ ا٢ْ رَزىشف اٌؼمل إٌفَٟ ف١ّب ٠زؼٍك ثب١ٌَبق اٌقبص 

اٌزٟ افزجود و١ف رئصو اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ ِؾزٜٛ ثبٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٚ

اٌؼمل إٌفَٟ ِضبي )اٌٛػٛك اٌّلهوخ ِٓ فلاي اٌؼب١ٍِٓ ( أٚ )كهعخ اٌٛفبء ثزٍه 

 ,Schalk and Roe,2007;Freese,schalk and Croon)اٌٛػٛك 

2011,tomporn et al.,2012; Van der S et al.,2013;Conway et 

al.,2014) اٌجبؽش ٌُ رَؼٝ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ اٌٝ اوزشبف رؤص١و ٚفٟ ؽلٚك ػ ٍُ

اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ الاٍزغبثبد اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ،ٚالاكهاو١خ اٌّورجطخ 

(  (Van Den Heuvel S.,2009ثبٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ 1 ٕٚ٘ب أظٙود كهاٍخ 

ً ثبٌّمبِٚخ اٌؼبؽف١خ ٌٍزغ١١و وّب أْ كهاٍخ  أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ اهرجؾ ٍٍج١ب

Van Den Heuvel Schalk and Van A.,2015))  ٚعلد أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل

 إٌفَٟ ٠ورجؾ ا٠غبث١بً ثبلأثؼبك اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ، ثّٛالف اٌزغ١١و 1
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شووخ  ٠ٚ422ظٙو ِئشو أقفبع ِؼلي ثمبء اٌشووبد أٚ الاٍزّواه٠خ ث١ٓ أوجو  

 28اٌٝ  2382ػبِبً فٟ  74اٌٝ  2348ػبِبً فٟ  12ى١خ ِٓ ثبٌٛلا٠بد اٌّزؾلح الأِو٠

ػبِبً فمؾ فٟ ٘نا اٌٛلذ اٌٝ ػلَ للهح اٌشووبد ػٍٝ رؾًّ ٚر١وح اٌزغ١١و اٌّزيا٠لح 

(Albach et al.,2015)  ٟٚ٘نٖ اٌزغ١١واد اٌزٕظ١ّ١خ ٟ٘ اٌزٟ هثّب رقٍك اٌٛػ ،

1 ٚرز١ّي ٘نٖ اٌّوؽٍخ ِٓ ثّؾزٜٛ اٌؼمل إٌفَٟ ، ٚونٌه ِلٜ اٌزياَ إٌّظّخ ثٛػٛك٘ب 

ِواؽً اٌزغ١١و ِٓ ػوٚهح اػبكح رم١١ُ ِىٛٔبد اٌؼمل إٌفَٟ ثّب ٠ؾفي ِٓ هكٚك اٌفؼً 

اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ٚاٌّؼوف١خ ث١ٓ اٌّٛظف١ٓ 1ٌنٌه فبْ ػلَ كهاٍخ ٔزبئظ رٕف١ن اٌؼمل 

ٕبء رٍه إٌفَٟ أصٕبء اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٠ئكٞ اٌٝ طٛهح غ١و وبٍِخ ٌلٚه اٌؼمل إٌفَٟ أص

اٌفزواد اٌزٟ رؼُل الاوضو ِقبؽوح ٚرؤص١واً ف١ّب ٠زؼٍك اٌظٛهح اٌن١ٕ٘خ ٌٍؼمل إٌفَٟ 1 

ٚرٙلف اٌلهاٍخ اٌؾب١ٌخ اٌٝ رؾل٠ل ِب اما وبْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠زٕجؤ ثلٚه الأفؼبي 

 الا٠غبث١خ اٌؼبؽف١خ ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚالاكهاو١خ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1

 اٌضمخ اٌزٕظ١ّ١خ 

٠ؼُل ِزغ١و اٌضمخ ِٓ اٌّزغ١واد اٌٙبِخ ٚاٌَبثمخ ٌٍزغ١١و ، ٠ّٚىٓ رؼو٠ف اٌضمخ    

اٌزٕظ١ّ١خ ػٍٝ أٙب " رٛلؼبد أٚ ِؼزملاد ثشؤْ َِزمجً اٌّٛظف ، ٚاٌزٟ رؼجو ػٓ 

اٌظوٚف اٌّٛار١خ أٚ ػٍٝ الألً اٌزٟ لا رؼو ثّظبٌؼ اٌؼب١ٍِٓ ٚروثؾ ثبكهان اٌؼب١ٍِٓ 

 (Rousseau and Tigoriwala ,1999)ٕٚ٘ب ٚعل ٚا٠ّبُٔٙ ثمواهاد إٌّظّخ " 1 

أْ اٌضمخ فٟ الإكاهح رورجؾ ا٠غبث١بً ثَّزٜٛ ٚكهعخ اٌشوػ١خ اٌّزظٛهح لأٍجبة اٌزغ١١و 

أْ اٌضمخ فٟ الإكاهح رورجؾ ثَّز٠ٛبد ألً ِٓ اٌّمبِٚخ  (Oreg,2006)، ٚونٌه ٚعل 

 Devos et)اٌؼبؽف١خ ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚالاكهاو١خ ٌٍزغ١١و ، وّب ٚعلد كهاٍخ 

al.,2007)  ٟأْ اٌضمخ فٟ الإكاهح اٌزٕف١ن٠خ ٚفٟ اٌّشوف اٌّجبشو ٍبّ٘ذ ثشىً وج١و ف

أفزبػ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 ٚوّب رَؼٝ ٘نٖ اٌلهاٍخ اٌٝ افزواع أْ صمخ 

ِزٍمٝ اٌزغ١١و فٟ ِٕظّبرُٙ رورجؾ ا٠غبث١بً ثّٛالف اٌؼب١ٍِٓ ِغ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 

 -ىٕٕب افزواع ِب ٠ٍٟ :ٚثبٌزبٌٟ ٠ّ

:H1  ( اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ ، ٚاٌضمخ  الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟرشرجؾ اٌغٛاثك اٌّشرجطخ ثبٌزغ١١ش ،

 ٌٍّٛالف رغبٖ اٌزغ١١ش . الادساو١خٚاٌغٍٛو١خ ،، اٌزٕظ١ّ١خ ( ا٠غبث١بً ثبلأثعبد اٌعبؽف١خ 
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ٕٚ٘ب رظٙو أزٙبوبد اٌٛػٛك اٌّزظٛهح رمًٍ ِٓ صمخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ إٌّظّخ أٚ فٟ 

 Guest)طبؽت اٌؼًّ 1 ٚٔظواً لأْ اٌضمخ رىّٓ فٟ ط١ُّ ػلالبد اٌؼًّ وّب أشبه 

فبْ الأصبه اٌّزورجخ ػٍٝ ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٠ّىٓ أْ رؼو ثؤكاء  (2004,

غ ِٓ مٌه اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ لل ٠قٍك اٌؼب١ٍِٓ ٚثبٌزبٌٟ ثبٌّٕظّخ ٚػٍٝ إٌم١

ٕٚ٘بن كهاٍبد  (Tekleab et al.,2005)الإٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ ٠َٚجت هػب اٌؼب١ٍِٓ 

ِؾلٚكح ف١ّب ٠زؼٍك ثلػُ اٌؼلالخ الا٠غبث١خ ث١ٓ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚاٌّشبهوخ 

(Chambel and Oliveira C.,2010) : ٌْٚنٌه ٠ّىٓ أْ ٔفزوع أ 

H2 ٠ٛعذ علالخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌعمذ إٌفغٟ ٚاٌّشبسوخ ٚاٌضمخ : 

 عٛاثك اٌزغ١١ش 

رورجؾ ٍٛاثك اٌزغ١١و ثٕٛع اٌزغ١١و ٔفَٗ فّؼظُ اٌلهاٍبد اٌزٟ رٕبٌٚذ ٍٛاثك      

ٚرؼّٕذ ِزغ١واد ِضً  (Oreg et al., 2011)اٌزغ١١و ا٘زّذ ثؼ١ٍّخ اٌزغ١١و 

١و ، وئ١َٟ اٌنٞ ٠ملِٗ ٚولاء ٚلبكح اٌزغ١اٌّشبهوخ ، ٚاٌؼلاٌخ الاعوائ١خ ، ٚاٌلػُ اٌ

 ٔظواً ثبلارظبلاد ٚاٌّؼٍِٛبد  فٟ اٌغٛأت اٌّزؼٍمخ  ٚوفبءح اكاهح اٌزغ١١و ٚفبطخ

الاؽَبً فٍك ١ّ٘زٙب ؽ١ش أْ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ غبٌجبً ِب ٠فشً ثَجت الافزمبه اٌٝ لأ

اٌٝ ٚلأْ اٌوإ٠خ اٌىبِٕخ ٚهاء اٌزغ١١و ٌُ ٠زُ رٛط١ٍٙب ثشىً وبفِ ٌلٜ اٌؼب١ٍِٓ 

1 فبٌزٛاطً اٌؼؼ١ف ٌٍزغ١١و ٠ئكٞ اٌٝ أزشبه اٌشبئؼبد اٌّشبهو١ٓ فٟ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و

 1 (Bordia H.et al., 2004)اٌزٟ رؼيى ِٓ ِمبِٚخ اٌزغ١١و 

ٜ اكهان ػٍٝ أٗ ِلاٌقبطخ ثبٌزغ١١و اٌّؼٍِٛبد  عٛكح ؽ١ش رُ رغ١١و ِفَٙٛ   

ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و فٟ اٌٛلذ إٌّبٍت ، ِٚف١لح ، ٚوبف١خ ، ٚرغ١ت  ثؤْ رىْٛاٌّٛظف 

ػٍٝ الأٍئٍخ ؽٛي اٌزغ١١و 1 ٚاولد اٌلهاٍبد ػٍٝ أْ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و إٌّبٍجخ رئكٞ 

ٚألً ِمبِٚخ  (Axtell et al., 2002)اٌٝ ِي٠لاً ِٓ ػ١ٍّبد الأفزبػ ػٍٝ اٌزغ١١و 

ٚمٌه ٔظواً لأْ  (Oreg,2006)ٌٍزغ١١و وّب أشبه  الاكهاو١خ ٚ ِٓ إٌبؽ١خ اٌٍَٛو١خ

اٌزغ١١و ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و إٌّبٍجخ رغ١ت ػٍٝ الأٍئٍخ اٌزٟ رلٚه ثؤم٘بْ اٌّٛظف١ٓ ؽٛي 

 ٚرمًٍ ِٓ ؽبلاد ػلَ ا١ٌم١ٓ ثّب ٠ّىٕٕب افزواع أْ :
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H3  ًاٌّشرجطخ                                                                          دساو١خثبلأثعبد اٌعبؽف١خ ، ٚاٌغٍٛو١خ، ٚالا : رشرجؾ ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش ا٠غبث١ب

 ثّٛالف اٌعب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١ش .

ِٚٓ اٌّؾزًّ أْ رئصو اٌطو٠مخ اٌزٟ ٠زُ ثٙب رٕف١ن اٌزغ١١و ػٍٝ رظٛهاد اٌؼب١ٍِٓ        

، اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ،  الاٌزياَؽٛي ػلالبد اٌؼًّ ٚثبٌزبٌٟ رئصو ػٍٝ ػٛاًِ  ِضً : 

أْ اٌؼبٍِْٛ  (Freese , 2007)ِمِٛبد اٌضمخ 1 ؽ١ش ٚعلد اٌلهاٍبد اٌَبثمخ ِٕٚٙب 

اٌن٠ٓ ٠ؾظٍْٛ ػٍٝ ِؼٍِٛبد ٚاػؾخ ػٓ اٌزغ١١و ل١ّٛا ػمٛكُ٘ إٌف١َخ أوضو ا٠غبث١خ 

 Less-wellِٓ اٌّٛظف١ٓ الألً ؽظٛلاً ػٍٝ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و 

informed  ٚٚثبٌّضً رٕقفغ َِز٠ٛبد اٌضمخ فٟ ؽبٌخ  رلاٚي ِؼٍِٛبد ِغٍٛؽخ أ ،

 غبِؼخ ػٓ اٌزغ١١و أٚ ِٓ فلاي اٌزش٠ٛخ اٌّجبشو ٌٍؾمبئك ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٓ افزواع أْ:

H4( ثغٛاثك اٌزغ١١ش ً ، ٚاٌٛفبء ثبٌعمذ  الاٌزضاَ: رشرجؾ ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش ا٠غبث١ب

 إٌفغٟ ، ٚاٌضمخ( 

 عٛالت اٌّٛالف رغبٖ اٌزغ١١ش 

٠ٛعل ِغّٛػخ ِزٕٛػخ ِٓ اٌؼٛالت اٌّورجطخ ثبٌؼًّ ٚاٍزغبثبد اٌؼب١ٍِٓ اٌؼبؽف١خ      

، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚاٌّؼوف١خ اٌّورجطخ ثبٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ، ؽ١ش رُ افزجبه ػلكاً ِٓ 

اٌّزغ١واد ِضبي الاٌزياَ اٌٛظ١فٟ ، ٚاٌوػب اٌٛظ١فٟ ٚ أصو٘ب ػٍٝ ِؼلي كٚهاْ رون 

1 ِٚٓ ٚعٙخ  (Oreg et al.,2011)مخ ثبٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ اٌؼًّ وؤؽل اٌزٛاثغ اٌّزؼٍ

ٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ، ٌإٌظو اٌؼ١ٍّخ ٠ؼُل كٚهاْ اٌؼًّ ِٓ أوضو اٌؼٛالت اٌغ١و ِوغٛثخ 

٠ٚوعغ مٌه اٌٝ اهرفبع اٌزىب١ٌف اٌّورجطخ ثؼ١ٍّخ اؽلاي اٚ اٍزجلاي اٌؼب١ٍِٓ ، ٚغبٌجبً 

1 ٌنٌه  (Takleab et al.,2005) ِب رظٙو ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ لجً رون اٌؼًّ فؼ١ٍبً 

رؼزّل اٌلهاٍخ اٌؾب١ٌخ ػٍٝ ِفَٙٛ ٔٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ ٌزون اٌؼًّ ٚاٌزٟ رُ رظٛه٘ب ػٍٝ 

أٙب " رورجؾ ثبٌفزوح اٌّؾزٍّخ ٚ اٌزٟ ثؼل٘ب ٠زون اٌفوك إٌّظّخ اٌزٟ ٠ؼًّ ثٙب " 

(Zhao et al., 2007,P.651)  

ً ِضً الاٌزياَ ثبٌزغ١١و ، ٍٍٚٛو١بد وّب لبِذ اٌؼل٠ل ِٓ اٌلهاٍبد ثلهاٍخ ػٛاِ    

 Bordia et al.,2004; Rafferty and)ػلَ ا١ٌم١ٓ إٌبرظ ػٓ اٌزغ١١و ،اٌّٛاعٙخ 

griffin,2006)  ُٚرؤص١و٘ب ػٍٝ ٔٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ ٌزون اٌؼًّ ، وّب ل١(Oreg,200) 
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ْ اٌؼٛالت اٌّزؼٍمخ ثبٌؼًّ ٌٍضلاصخ أثؼبك اٌّورجطخ ثّٛالف اٌزغ١١و، ٚاٌنٞ ٚػؼ أ

اٌّمبِٚخ اٌٍَٛو١خ رورجؾ ا٠غبث١بً ثٕٛا٠ب رون اٌؼًّ ٚمٌه ٔظواً لاهرجبؽٙب ثبٌؼٛاًِ 

 ٌٚنٌه ٠ّىٓ أْ ٔفزوع أْ : الاكهاو١خ اٌؼبؽف١خ ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚ

H5ٚ ، اٌّشرجطخ ثبٌّٛالف رغبٖ  الادساو١خ : رشرجؾ الأثعبد اٌعبؽف١خ ، ٚاٌغٍٛو١خ

، ٚاٌٛفبء ثبٌعمذ  الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟشرجؾ ٠:  H6اٌزغ١١ش عٍج١بً ثٕٛا٠ب رشن اٌعًّ 

 إٌفغٟ ، ٚاٌضمخ عٍج١بً ثٕٛا٠ب اٌعب١ٍِٓ ٌزشن اٌعًّ . 

 أ١ّ٘خ اٌجحش 

 ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، ٚػٍٝ رظٙو أ١ّ٘خ اٌجؾش فٟ ل١بً أصو ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ػٍٝ   

ارغب٘بد ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ أصٕبء فزواد اٌزغ١١و ظً رٍٛؾ كٚه ل١بَ إٌّظّخ ثبٌٛفبء ثبٌؼمل 

 ، ٕٚ٘ب رظٙو أ١ّ٘خ اٌجؾش ػٍٝ َِز١٠ٛٓ : الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟإٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ، ٚ

  ّٟاٌّغزٜٛ الأوبد٠ 

ِؾبٌٚخ لإصواء اٌّىزجخ اٌؼوث١خ ف١ّب ٠زؼٍك ثّٛػٛع ٘بَ ٚ٘ٛ اٌزغ١١و وؤؽل  -2

ب٘بد اٌؾل٠ضخ ثبلأثؾبس ٚاٌلٚه٠بد الاعٕج١خ ِٚلاؽظخ إٌمض اٌٛاػؼ فٟ رٕبٚي الارغ

ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚ اٌضمخ ػٍٝ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ  الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟرـؤص١و ِفب١ُ٘ ِضً 

 رغبٖ اٌزغ١١و ثبلأكث١بد اٌؼوث١خ 1

١ٍٓ ٌزون اٌؼًّ ِؾبٌٚخ ٌٍوثؾ ث١ٓ ِشبهوخ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ٚٔٛا٠ب اٌؼبِ -0

 وؤؽل ٔزبئظ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 1

ِؾبٌٚخ رؾل٠ل كٚه ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ػٍٝ الارغب٘بد الا٠غبث١خ ٌٍؼب١ٍِٓ  -7

 رغبٖ مٌه اٌزغ١١و ٚأقفبع ِمبِٚخ اٌزغ١١و 1

الاٌزياَ ِؾبٌٚخ ِٓ اٌجبؽش ٌزؾل٠ل اٌزؤص١و ا١ٌٍٛؾ ٌٍٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ، ٚ -5

 ػٍٝ ِٛالف ٚارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 اٌزٕظ١ّٟ

ِؾبٌٚخ ٌزؾل٠ل رؤص١و ارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ )اٌٍَٛو١خ ، ٚاٌؼبؽف١خ ، ٚالاكهاو١خ ( ٔؾٛ  -4

 اٌزغ١١و ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ 1
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 اٌّغزٜٛ اٌعٍّٟ  

اعواء اٌزغ١١و  رظٙو أ١ّ٘خ اٌجؾش ِٓ إٌبؽ١خ اٌؼ١ٍّخ فٟ ؽبعخ اٌّئٍَبد اٌٝ -2

 اٌزٕظ١ّٟ فٟ ظً ػّبْ ِمبِٚخ ألً ِٓ اٌؼب١ٍِٓ 1

 أ١ّ٘خ ل١بَ إٌّظّخ أٚ ٚولاء اٌزغ١١و ثّشبهوخ أ٘لاف اٌزغ١١و ثشىً ٚاػؼ ِغ اٌؼب١ٍِٓ 1 -0

ػوٚهح أْ رىْٛ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ِٕبٍجخ ِٓ ؽ١ش اٌٛلذ ، ٚاٌى١ّخ ،  -7

 اٌؼب١ٍِٓ ػٓ اٌزغ١١و 1ٚاٌىفب٠خ ، ٚاٌوك ػٍٝ وبفخ رَبإلاد 

رٛػ١ؼ أ١ّ٘خ كٚه ِشبهوخ اٌّؼٍِٛبد اٌقبطخ ثبٌزغ١١و فٟ ثٕبء ٚفٍك ارغب٘بد ا٠غبث١خ   -5

 ٌٍؼب١ٍِٓ ثّب ٠َبُ٘ فٟ رم١ًٍ ِمبِٚزُٙ ٚرم١ًٍ فىورُٙ رغبٖ إٌٛا٠ب اٌّزؼٍمخ ثزون اٌؼًّ 1

خ ٔظو اٌؼب١ٍِٓ اظٙبه أ١ّ٘خ اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ اٌنٞ ٠ٍؼجٗ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ِٓ ٚعٙ -4

 ٚكٚهٖ ػٍٝ فٍك اٌّٛالف الا٠غبث١خ رغبٖ اٌزغ١١و اٌّؾزًّ ثبٌّٕظّخ 1

ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ  ٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌزؾ١َٓ كهعبد اٌضمخ ٚ الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟاظٙبه ا١ّ٘خ ا -1

ثبٌّٕظّخ ثّب ٠ٕؼىٌ ػٍٝ رجٕٟ الأكٚاه الا٠غبث١خ رغبٖ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٠ٚمًٍ ِٓ 

 فوص رون اٌؼًّ 1

 خ اٌجحش ِشىٍ

رعبٟٔ اٌىض١ش ِٓ اٌّئعغبد اٌّظش٠خ ٚاٌعشث١خ ِٓ رزثزة ِغز٠ٛبد الأداء      

اٌّئعغٟ ٌٚزٌه رغعٝ اٌٝ اٌم١بَ ثبٌزغ١١ش اٌزٕظ١ّٟ ثشزٝ الأشىبي ٌٚىٕٙب رمبثً 

ثؤشىبي ِزعذدح ِٓ ِمبِٚخ اٌعب١ٍِٓ رغبٖ ٘زا اٌزغ١١ش ثّب ٠عشلً ِٓ رحم١ك الأ٘ذاف 

رجٕٟ ِٛالف عٍج١خ رغب٘ٗ ٠ٚذفع ثعغ اٌعب١ٍِٓ أطحبة اٌّشعٛح ِٕٗ أٚ ٠زغجت فٟ 

 1 اٌزخظض اٌٝ رجٕٟ ارغبٖ رشن اٌعًّ ثّب ٠زغجت فٟ ِشىلاد ثبٌّٕظّخ

 ٚثزٌه ٠ّىٓ ط١بغخ اٌّشىٍخ فٟ اٌزغبإلاد اٌزب١ٌخ : 

 ً٘ ٠زشبهن اٌمبئ١ّٓ ثبٌزغ١١و ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ِغ اٌؼب١ٍِٓ مٚٞ اٌّظٍؾخ ثبٌزغ١١و  ؟ -2

 ِٕبلشخ اٌؼب١ٍِٓ فٟ اٍزوار١غ١بد اٌزغ١١و اٌّيِغ اٌم١بَ ثٙب  ؟ً٘ ٠زُ  -0

 ً٘ ٕ٘بن أصو ٌّشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ػٍٝ ارغب٘بد ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ؟ -7

 ً٘ رئصو ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ػٍٝ لواهاد ٚٔٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ رون اٌؼًّ؟ -5
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 الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟإٌفَٟ ٚ  رٛافو ِمِٛبد اٌضمخ ًٚ٘ ٕ٘بن رؤص١و ١ٍٚؾ ٌٍٛفبء ثبٌؼمل  -4 

 ػٍٝ اٌؼلالخ ث١ٓ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ٚارغب٘بد ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و  ؟

 أ٘ذاف اٌجحش 

فٟ ل١بط أصش ِشبسوخ ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش عٍٝ ارغب٘بد ٠زّضً اٌٙلف اٌوئ١ٌ ٌٍجؾش     

فٟ ظً رٛعؾ دٚس اٌٛفبء ثبٌعمذ ِٚٛالف اٌعب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١ش ٚٔٛا٠ب رشن اٌعًّ 

 ٌٕفغٟ ، ٚاٌضمخ ، ٚ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ. ا

 ٠ٚزفوع ِٕٗ الأ٘لاف اٌفوػ١خ اٌزب١ٌخ : 

زغ١١و 1 -2 ١ٍِٓ ػٍٝ ارغب٘برُٙ ِٚٛالفُٙ رغبٖ اٌ ؼب زغ١١و ِغ اٌ  رؾل٠ل أ١ّ٘خ ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌ

فٟ اٌزؤص١و ػٍٝ ارغب٘بد  الاكهاو١خرؾل٠ل رؤص١و الأثؼبك اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ٚ -0

 ِٚٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و  1

ثبلاٌزياَ رؾل٠ل اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ  ٌجؼغ اٌّزغ١واد اٌزٟ رّضً اٌَٛاثك اٌّزؼٍمخ  -7

، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ػٍٝ اٌؼلالخ ث١ٓ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و  اٌزٕظ١ّٟ

 ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ  1

 ٚاٌضمخ ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚإٌّظّخ 1 الاٌزيإَفَٟ ػٍٝ ثؼُلٞ رؾل٠ل رؤص١و اٌٛفبء ثبٌؼمل اٌ -5

 فشٚع اٌجحش

فٟ ػٛء ّٔٛمط اٌلهاٍخ ١ٍٚبق اٌزؤط١ً إٌظوٞ ٌٍجؾش رُ رؾل٠ل      

  اٌفوػ١بد اٌزب١ٌخ :

  :H1 ( ٚاٌضمخ ، اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟرشرجؾ اٌغٛاثك اٌّشرجطخ ثبٌزغ١١ش 

                                                                                                          ثبلأثعبد اٌعبؽف١خ ٚاٌغٍٛو١خ ، الادساو١خ ٌٍّٛالف رغبٖ اٌزغ١١ش .اٌزٕظ١ّ١خ ( ا٠غبث١بً 

H2ٚ ٟٚاٌضمخ  الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ  : ٠ٛعذ علالخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌعمذ إٌفغ 

H3  (اٌعبؽف١خ ، ٚاٌغٍٛو١خ ، ٚالادساو١خ) اٌزغ١١ش ا٠غبث١بً ثبلأثعبد : رشرجؾ ِعٍِٛبد 

 ثّٛالف اٌعب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١ش   اٌّشرجطخ

H4( ٚاٌٛفبء ثبٌعمذ  الاٌزضاَ: رشرجؾ ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش ا٠غبث١بً ثغٛاثك اٌزغ١١ش ،

 إٌفغٟ ، ٚاٌضمخ( 
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H5 ٖرشرجؾ الأثعبد اٌعبؽف١خ ، ٚاٌغٍٛو١خ ، ٚاٌّعشف١خ اٌّشرجطخ ثبٌّٛالف رغب :

 اٌزغ١١ش عٍج١بً ثٕٛا٠ب رشن اٌعًّ .

H6  :ثٕٛا٠ب الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟشرجؾ ٠ ً ، ٚاٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ ، ٚاٌضمخ عٍج١ب

 اٌعب١ٍِٓ ٌزشن اٌعًّ 

 ّٔٛرط اٌجحش 

٠شزًّ ّٔٛمط اٌجؾش ػٍٝ ػلكاً ِٓ اٌّزغ١واد ِٕٙب اٌَّزمً ٠ٚزّضً فٟ)ِؼٍِٛبد     

اٌزغ١١و( ِٕٚٙب اٌزبثغ ِضبي )الارغب٘بد ٔؾٛ اٌزغ١١و ، ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ( ٚػلكا ِٓ 

اٌّزغ١واد ا١ٌٍٛطخ ِٕٙب )اٌّشبهوخ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، اٌضمخ (  ٚمٌه وّب ٠ظٙو 

 مط اٌلهاٍخ 1( 2ّٛٔثبٌشىً هلُ )

 
 ِغزّع ٚع١ٕخ اٌجحش   -1ِٕٙغ١خ اٌجحش  -

٠زّضً ِغزّغ اٌجؾش فٟ اٌشووبد اٌزٟ رؼًّ فٟ ِغبي اٌزىٌٕٛٛع١ب اٌّزملِخ ِٕٚٙب       

شووبد رىٌٕٛٛع١ب اٌّؼٍِٛبد ، ٚاٌجوِغ١بد ، ٚالأعٙيح الا١ٌىزو١ٔٚخ لأٔٙب طٕبػبد 

، ٚرؼًّ فٟ ث١ئخ شل٠لح   Knowledge-Based Industryلبئّخ ػٍٝ اٌّؼوفخ 

اٌزٕبف١َخ ٚاٌزغ١١و ٚرؾزبط اٌٝ اعواء رؼل٠لاد َِزّوح ؽزٝ رزّىٓ ِٓ الاٍزّواه٠خ 1 

ػلك اٌَّزمظٟ  ثٍغ شووخ ، ٚ 73ؽ١ش ثٍغ ػلك اٌشووبد اٌزٟ رُ اٌزٛاطً ِؼٙب 

 758ِفوكح ِٓ اٌّل٠و٠ٓ ٚاٌّوإ١ٍٚٓ ثٙنٖ اٌشووبد ، ٚرُ اٍزوكاك  584ُِٕٙ 

 %32131َجخ اٍزّبهح طؾ١ؾخ ثٕ
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 أداح اٌجحش -2

رُ الاػزّبك ػٍٝ لبئّخ الاٍزمظبء وؤكاح ٌغّغ اٌج١بٔبد اٌّزؼٍمخ ثّزغ١واد اٌجؾش      

ٚفوػ١برٗ ثؾ١ش رُ الاػزّبك ػٍٝ لبئّخ اٍزمظبء ثبٌٍغخ الأغ١ٍي٠خ ٚرُ روعّزٙب اٌٝ 

بهح اٌٍغخ اٌؼوث١خ ، ٚػٓ ؽو٠ك ِزوعُ ِزقظض فٟ اٌٍغخ الأغ١ٍي٠خ رُ روعّخ الاٍزّ

ثح١ش اشزٍّذ . اٌؼوث١خ اٌٝ الأغ١ٍي٠خ، ٚمٌه ٌٍزؤول ِٓ ٍلاِخ ٚرٛافك أكاح اٌم١بً

 الاعزّبسح عٍٝ اٌّزغ١شاد اٌزب١ٌخ :

،اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، اٌضمخ ، اٌّٛالف رغبٖ  الاٌزياَ اٌزٕظ١ِّٟؼٍِٛبد اٌزغ١١و ، 

اٌزغ١١و ، ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، ؽ١ش اٍزقلَ ِم١بً ١ٌىود اٌقّبٍٟ ٠جلأ ثـ "غ١و ِٛافك 

 (2(" وّب ثبٌغلٚي هلُ )4( "  ِٛافك رّبِبً )2رّبِبً)

 (1عذٚي سلُ )

 رٛط١ف لأداح اٌم١بط ِٚىٛٔبرٙب ٚاٌّمب١٠ظ اٌزٟ رُ الاعزّبد ع١ٍٙب

 ِضبي ٌٍعجبساد  اٌّم١بط شاٌّزغ١

ِعٍِٛبد -1

  اٌزغ١١ش 

 

(Wanberg and banas,2000)                                     

 ( عجبساد 4أشزًّ اٌّم١بط عٍٝ )

 اٌّعٍِٛبد اٌزٟ أحظً ع١ٍٙب عٓ اٌزغ١١ش رىْٛ ٚلزٙب.-1

 اٌّعٍِٛبد اٌزٟ أحظً ع١ٍٙب ثخظٛص اٌزغ١١ش ِف١ذح.-2

أحظً ع١ٍٙب ثخظٛص اٌزغ١١ش رغ١ت عٍٝ اٌّعٍِٛبد اٌزٟ -3

 أعئٍخ اٌزغ١١ش .

   اٌّعٍِٛبد اٌزٟ أحظً ع١ٍٙب ثخظٛص اٌزغ١١ش وبف١خ . -4

الاٌزضاَ -2

                         اٌزٕظ١ّٟ 

(Meyer et al., 2002;Rego et 

al.,2013) ( ِٓ ْٛعجبساد 9ٚاٌزٞ ٠زى )

 رحزٛٞ عٍٝ 

 

 أ٘ذافٟ ٚأ٘ذاف إٌّظّخثزٛافك ث١ٓ فٟ عٍّٟ أشعش  -1

 ٚاٌشغجخ فٟ اٌعًّ.فٟ عٍّٟ أشعش ثبٌحّبط  -2 

 أٔب ِزحّظ دائّبً فٟ ٚظ١فزٟ -3

 ِٓ ِظٍحزٟ اٌجمبء ثبٌّٕظّخ ٚعذَ رشوٙب حزٝ أ٠خ ظشٚف. -4

 .وً ٠َٛ أشعش ثشغجزٟ فٟ اٌز٘بة ٌٍعًّ  -5

 أشعش ثبٌغعبدح عٕذِب أعًّ ثشىً ِىضف  -6

 أٔب دائّبً اعزغشق فٟ عٍّٟ  -8أٔب دائّبً فخٛس ثعٍّٟ   -7

 أٔب أِزٍه ؽشق عذح ٌٍم١بَ ثعٍّٟ  -9

اٌٛفبء -3

ثبٌعمذ 

 إٌفغٟ  

(Freese,Schalk,Croon,2000) 

ح١ش شًّ اٌّم١بط عزخ أثعبد ٟ٘ : 

ِحزٜٛ اٌٛظ١فخ ، رط٠ٛش اٌّغبس 

اٌٛظ١فٟ ، إٌّبخ الاعزّبعٟ ، 

اٌغ١بعبد اٌزٕظ١ّ١خ ، رٛاصْ ح١بح 

(  6اٌعًّ، اٌّىبفآد. ٚرٌه ثبعزخذاَ )

 عجبساد 

 ِؾزٜٛ ٚظ١فزٟ ٠ٕبٍت للهارٟ ٠ٚؾمك ؽّٛؽبرٟ  -2

 رَؼٝ إٌّظّخ اٌٝ رط٠ٛو َِبهٞ اٌٛظ١فٟ  -0

ّٕبؿ اٌزٕظ١ّٟ اٌنٞ اػًّ ثٗ ٠ز١ّي ثبٌؼلالبد اٌ -7

 الاعزّبػ١خ اٌغ١لح 

 ا١ٌَبٍبد اٌزٕظ١ّ١خ اٌزٟ رطجمٙب رزٛافك ِغ ا٘لافٟ  -5

ؽ١برٟ  -4  ٚ ٍّٟ اٛىْ ث١ٓ ػ ظ١فزٟ ػٍٝ رؾم١ك اٌز  ٚ بَػلٟٔ  ر

 رز١ّي اٌّىبفآد اٌزٟ اؽظً ػ١ٍٙب ِٓ ػٍّٟ ثبٌؼلاٌخ  -1
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  (psycones,2006) اٌضمخ  -4

 ( عجبساد3اشزًّ عٍٝ )ٚاٌزٞ 

 أٔب أصك فٟ أْ الإداسح اٌع١ٍب رٙزُ ثّظبٌحٟ فٟ لشاسارٙب -1

 أٔب أصك فٟ ٚفبء إٌّظّخ ثبٌزضاِبرٙب رغبٟ٘ ٚرغبٖ اٌعب١ٍِٓ-2

 أٔب أصك فٟ أْ ِذ٠شٞ اٌّجبشش ٠ٙزُ ثّظبٌحٟ -3

اٌّٛالف  -5

 رغبٖ اٌزغ١١ش 

(Oreg , 2006) 

اٌغٍٛو١خ ٌم١بط الأثعبد اٌضلاصخ )اٌعبؽف١خ ، 

، ٚاٌّعشف١خ ( ٌم١بط اٌّٛلف رغبٖ اٌزغ١١ش 

 ( عجبسح15ٚاٌزٞ شًّ )

 ِضبي ٌىً ثعذ )عٍٛوٟ / عبؽفٟ / ِعشفٟ (

 أٔب أخبف ِٓ اٌزغ١١ش -1

 اثحش عٓ اٌطشق اٌّخزٍفخ ٌّٕع اٌزغ١١ش ِٓ اٌحذٚس  -2

 اعزمذ أٔٗ أِش عٍجٟ إٔٔب ّٔش ثٙزا اٌزغ١١ش   -3

ٔٛا٠ب رشن  -6

 اٌعًّ 

(Freese , 2007) 

 ( عجبساد 6ح١ش أشزًّ )

زمبعذ-1 غ عٓ اٌ ّٕظّخ حزٝ ثٍٛ ب أخطؾ ٌٍجمبء فٟ اٌعًّ ثبٌ  أ

 أٔب عبدح أفىش فٟ رشن اٌعًّ -2

  11-5أٔب أٛٞ اٌجمبء فٟ إٌّظّخ ٌجؼعخ عٕٛاد لبدِخ -3

 أٔب أثحش عٓ فشطخ لإ٠غبد فشطخ عًّ ثّٕظّخ أخشٜ-4

 أب دائّبً أثحش ثٕشبؽ عٓ ٚظ١فخ ثمغُ أخش ثبٌّٕظّخ  -5

فٟ اٌشٙٛس اٌضلاصخ اٌّبػ١خ رمذِذ ٌطٍت ٚظ١فخ ثّٕظّخ  -6

 أخشٜ 

 اٌذساعخ ا١ٌّذا١ٔخ ٚ ٔزبئظ اٌزح١ًٍ الإحظبئٟ

 ل١بط دسعخ اٌظذق ٚاٌضجبد فٟ الاعزجبٔخ -1

ٌزؾل٠ل كهعخ اٌضجبد فٟ اٍزّبهح الأٍزمظبء رُ اٍزقلاَ ِم١بً أٌفب ووٚٔجبؿ ،    

ٚمٌه ٌم١ُ اٌظلق اٌّووجخ ٌّزغ١واد اٌجؾش ،   (0.80-0.93)ٚعبءد اٌم١ُ ِب ث١ٓ 

ٚمٌه أوجو  ~ 0.835    0.580ٚؽممذ إٌزبئظ طؾخ اٌزمبهة ثّزٍٛؾ ِؼبًِ ِب ث١ٓ

 (01وّب ٠ظٙو ثبٌغلٚي هلُ )  0.50ِٓ 

 اٌم١بعبد اٌٛطف١خ ِٚعبِلاد الاسرجبؽ-2

( ٚاٌنٞ ٠ظٙو ل١ُ اٌّزٍٛؾ 7فٟ ِظفٛفخ الاهرجبؽ ٚاٌزٟ رظٙو ثبٌغلٚي هلُ )       

اٌؾَبثٟ ٚالأؾواف اٌّؼ١بهٞ ٌلأثؼبك اٌوئ١َ١خ ِٚؼبِلاد الاهرجبؽ ث١ٓ اٌّزغ١واد 1 

ثّب ٠ظٙو ٚاظٙود إٌزبئظ ٚعٛك ػلالبد اهرجبؽ  رواٚؽذ ِب ث١ٓ اٌم٠ٛخ ٚاٌّزٍٛطخ 

 ؽج١ؼخ اٌؼلالبد اٌّزغ١وح 1

  اخزجبساد طلاح١خ إٌّٛرط -3

رُ اٌزؾمك ِٓ طلاؽ١خ إٌّٛمط ٚاٌجٕبء اٌّمزوػ ػٓ ؽو٠ك اٌزؾ١ًٍ اٌؼبٍِٟ اٌزؤو١لٞ   

CFA  ًٚمٌه ثبٍزقلاَ ػلكاً ِٓ اٌّئشواد ٌزم١١ُ كهعخ اٌمجٛي فٟ ّٔٛمط اٌم١ب ،

X)ِٕٚٙب 
2
CH)ٚأوجو ،  261.63= (

2
 CFI=0.93ٚ أوجو،  39.30= (

،NFI=0.95 SRMR=0.08  ونٌه أظٙود اٌّئشواد رٛافو شوٚؽ اٌمجٛي ٚ ،
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ٚاٌغٛكح فٟ ثبلٟ إٌّبمط اٌجل٠ٍخ ٚٚفمبً ٌزٍه إٌزبئظ فبْ ع١ّؼٙب ٠ش١و اٌٝ ِلاءَ ٚعٛكح 

، ٚمٌه وّب ٠ظٙو    %86.20اٌّزغ١واد ثبٌّٕٛمط ٚاٌزٟ ؽممذ عٛكح رٛافك و١ٍخ 

 (51ثبٌغلٚي هلُ )

 (2سلُ ) عذٚي

 ل١ُ ِعبِلاد أٌفب وشٚٔجبخ

 ِذٜ اٌّعبًِ  اٌم١ّخ عذد اٌعجبساد اٌّحبٚس

 1.822~1.581 1.93 4 ِعٍِٛبد اٌزغ١١ش

 1.657~1.621 1.89 9 الاٌزضاَ اٌزٕظ١ّٟ 

 1.785~1.681 1.91 6 اٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٟ  

  1.86 3 اٌضمخ 

 اٌّٛالف رغبٖ اٌزغ١١ش

 اٌجعُذ اٌغٍٛوٟ 

 اٌجعٌذ اٌعبؽفٟ 

 اٌجعُذ الادساوٟ 

15 

5 

5 

5 

 

1.81 

1.84 

1.87 

 

1.592~1.835 

1.642~1.694 

1.586~1.744 

 1.785~1.681 1.82 6 ٔٛا٠ب رشن اٌعًّ 

 (3عذٚي سلُ )

 الإحظبءاد اٌٛطف١خ ِٚعبِلاد الاسرجبؽ )ِظفٛفخ الاسرجبؽ (

 8 7 6 5 4 3 2 1 اٌّزغ١شاد

ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و -2  1        

الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟ -0  1.241∗∗ 1       

اٌٛفبء ثبٌؼمل  -7

 إٌفَٟ
1.321∗∗ 

1.356∗∗ 1   
   

اٌضمخ -5  1.253∗ 1.291∗ 1.411∗ 1     

اٌجؼُل اٌؼبؽفٟ -4  1.321∗ 1311∗∗ 1.239∗ 1.133∗ 1    

-1 اٌجؼٌل اٌٍَٛوٟ  1.281 1.268 1.272 1.189 1.798 1   

  1 1.721 1.756 1.199 1.332 1.312 1.351 اٌجؼُل الاكهاوٟ -3

ٔٛا٠ب رون اٌؼًّ -8  -1.165 -1.435 -1.426 -1.362 -1.171 -1.161 -1.195 1 

 2.89 3.79 4.31 4.43 3.32 3.21 3.64 3.45 اٌٛعؾ اٌحغبثٟ

 1.69 1.64 1.68 1.42 1.41 1.31 1.46 1.58 الأحشاف اٌّع١بسٞ

AVE 1.571 1.611 1.535 1.651 1.633 1.723 1.675 1.521 

 ((P<0.01ِؼ٠ٕٛخ ػٕل َِزٜٛ ∗∗( (P<0.05ِؼ٠ٕٛخ ػٕل َِزٜٛ ∗      
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 (4عذٚي سلُ )

 ِئششاد عٛدح إٌّٛرط 

X إٌّٛرط
2 

df وبٞ رشث١ع CFI NFI SRMR RMSRA 

 2128 2121 2134 2135 14178 231 012117 ّٔٛرط اٌم١بط 

 2123 2128 2135 2134 10155 241 073102 1إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 2123 2123 2130 2134 40142 253 070134 2إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 2123 2128 2132 2131 57155 252 012152 3إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 2123 2123 2132 2131 73142 275 012142 4إٌّٛرط  اٌجذ٠ً 

 2123 2123 2132 2131 78172 277 057132 5إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 2123 2123 2132 2131 73133 277 052170 6إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 2121 2123 2132 2131 73138 277 052172 7إٌّٛرط اٌجذ٠ً 

 ٔزبئظ اخزجبساد اٌفشٚع  -4

ّٔٛمط اٌّؼبكٌخ ا١ٌٙى١ٍخ رُ  SEMػٓ ؽو٠ك افزجبهاد رؾ١ًٍ اٌَّبه ثبٍزقلاَ    

رؾل٠ل اٌزؤص١واد ا١ٌٍٛطخ ٌّىٛٔبد إٌّٛمط ، ٚغ١و٘ب ِٓ اٌم١بٍبد اٌزٟ ٠زُ ِٓ فلاٌٙب 

رؾل٠ل ِلٜ طؾخ الافزواػبد ٚكهعبد اٌزٛافك ث١ٓ اٌّزغ١واد ٚمٌه وّب ٠ظٙو 

 ( 01ثبٌشىً هلُ )

، ٚاٌٛفبء  ٌزياَالا: افزوع اٌجبؽش أْ ٍٛاثك اٌزغ١١و ٚاٌّزّضٍخ فٟ ) اٌفشػ١خ الأٌٚٝ

 الاكهاو١خ  ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ( رورجؾ ا٠غبث١بً ثبلأثؼبك اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ٚ

 ٌٍّٛالف رغبٖ اٌزغ١١و1 

ؽ١ش اظٙود إٌزبئظ ػلالخ اهرجبؽ ا٠غبث١خ ثَّز٠ٛبد رٛطف ثبٌّزٍٛطخ ف١ّب ٠زؼٍك 

، ٚاٌجؼٌل اٌٍَٛوٟ  (( β = 0.21,P<0.05ٚاٌجؼُل اٌؼبؽفٟ ثٍغذ الاٌزضاَ ثبٌؼلالخ ث١ٓ 

ٌلاٍزغبثخ  (( β = 0.17,P<0.05، ٚاٌجؼُل الاكهاوٟ   β= 0.18,P<0.05) βثٍغذ 

 = βٚػلالزٗ ثبٌجؼٌل اٌٍَٛوٟ  ثبٌٛفبء ثبٌعمذ إٌفغٌٍٟزغ١١و 1 أِب ف١ّب ٠زؼٍك 

0.16,P<0.05)  ٟٚاٌجؼُل الاكهاو ، )β = 0.18,P<0.05) ٌٚىٓ ٌُ رظٙو إٌزبئظ )

ٚثزؤص١و ِؾلٚك ػٕل َِزٜٛ  (0.05)ؼل اٌؼبؽفٟ ػٕل َِزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ ػلالخ رؤص١و ثبٌجُ 

فٍُ  ثبٌضمخ( ، أِب ف١ّب ٠زؼٍك (β = 0.07,P<0.01 ٚثٍغذ ل١ّزٗ  (0.01)ِؼ٠ٕٛخ 

، ٚثزؤص١و ِؾلٚك  (0.05)رؤص١و أٚ أ٠خ كلاٌخ اؽظبئ١خ ػٕل َِزٜٛ ِؼ٠ٕٛخ  ٌٙبرظٙو 



 

 ...تجاه التغيير ونوايا ترك العمل :  قياس أثر مشاركة معلومات التغيير على اتجاهات العاملين
  حمادة فوزي ثابت أحمد ابوزيدد/          

 

0202 اٌضبٌشاٌؼلك                                                  اٌّغٍل اٌضبٟٔ ػشو                     

 72 

 

 

ثبلأثؼبك اٌضلاس اٌؼبؽفٟ  (0.01)علاً لا ٠ّىٓ اصجبد كلاٌزٗ اؽظبئ١بً ػٕل َِزٜٛ كلاٌخ 

 (،(β =0.03,P<0.01  ، (β = 0.01,P<0.01)ٚاٌٍَٛوٟ ٚالاكهاوٟ ػٍٝ اٌزٛاٌٟ 

β = 0.03,P<0.01) ٌٝٚٚٚفمبً ٌٙنٖ إٌزبئظ ٠ّىٓ لجٛي اٌفوػ١خ الأ )H1  ٍٟثشىً و

 ف١ّب ػلا اٌجؼُل اٌّزؼٍك ثبٌضمخ 1

افزوع اٌجبؽش ٚعٛك ػلالخ ا٠غبث١خ ث١ٓ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ  اٌفشػ١خ اٌضب١ٔخ :

ٚاٌضمخ ٚاٌزٟ أظٙود ػلالخ رؤص١و ل٠ٛخ ث١ّٕٙب ٚثشىً ربَ ؽ١ش عبءد اٌؼلالخ  الاٌزياَٚ

، ٚثبٌضمخ  ((β = 0.46 ,P<0.05ث١ٓ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚاٌّشبهوخ ثم١ّخ ثٍغذ  

ٚمٌه طؾخ اٌفوػ١خ اٌضب١ٔخ ٠ٚئول طؾخ اٌؼلالخ  ((β = 0.49 ,P<0.05ثم١ّخ ثٍغذ 

 1ٚاٌضمخ  الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟالا٠غبث١خ ث١ٓ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚ

أفزوع اٌجبؽش ثؤْ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثبلارغب٘بد  :  اٌفشػ١خ اٌضبٌضخ

ٔؾٛ اٌزغ١١و ٚاٌزٟ رزّضً فٟ )اٌجؼُل اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌٍَٛوٟ ، ٚاٌّؼوفٟ ( ٚ مٌه ِب أولرٗ 

ٔزبئظ اٌزؾ١ًٍ الاؽظبئٟ ، فّؼٍِٛبد اٌزغ١١و اٌغ١لح )اٌّف١لح ، إٌّبٍجخ ، اٌىبف١خ ، 

،  ((β = 0.27 ,P<0.05بٌغٛأت اٌؼبؽف١خ اٌزٛل١ذ إٌّبٍت( رورجؾ ا٠غبث١بً ث

ٚمٌه ٠ئول  ((β = 0.21 ,P<0.05، ٚالاكهاو١خ   (β = 0.24 ,P<0.05)ٚاٌٍَٛو١خ 

طؾخ اٌفوػ١خ ٚ ثزؤو١ل اٌؼلالخ الا٠غبث١خ ث١ٓ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و ٚاكاهح اٌغٛأت 

 اٌؼبؽف١خ ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚالإكهاو١خ ٌلاٍزغبثخ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1

 بلاٌزياَافزوػذ ٘نٖ اٌفوػ١خ أْ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثٌشاثعخ : اٌفشػ١خ ا

، ٚثبٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ، ؽ١ش أشبهد ٔزبئظ اٌزؾ١ًٍ الاؽظبئٟ أْ ِشبهوخ 

ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثبٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚأظٙود ػلالخ ا٠غبث١خ ل٠ٛخ 

( ثّب ٠ئول أْ ِشبهوخ اٌّؼٍِٛبد اٌغ١لح ػٓ (β =  0.39 ,P<0.05ثٍغذ ل١ّزٙب 

اٌزغ١١و رورجؾ ثلهعخ اٍزغبثخ ػب١ٌخ ثبٌؼمل إٌفَٟ ِٚىٛٔبرٗ ٌلٜ اٌؼب١ٍِٓ فٟ ؽ١ٓ ٌُ 

ٚاٌضمخ ، ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٕٕب لجٛي اٌفوػ١خ ثشىً  الاٌزيا٠َزُ اصجبد مٌه اؽظبئ١بً ٌجؼُلٞ 

ػٓ اٌزغ١١و ٚرؾم١ك اٌؼمل عيئٟ ف١ّب ٠زؼٍك ثبٌؼلالخ ث١ٓ ِشبهوخ ِؼٍِٛبد ع١لح 

 ٚاٌضمخ 1 الاٌزياَ اٌزٕظ١ّٟإٌفَٟ ، ٚػلَ لجٛي اٌؼلالخ ف١ّب ٠زؼٍك ثىً ِٓ 
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اػزّلد اٌفوػ١خ اٌقبَِخ ػٍٝ ٚعٛك ػلالخ اهرجبؽ ٍٍج١خ ث١ٓ   اٌفشػ١خ اٌخبِغخ :

الأثؼبك اٌؼبؽف١خ ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚالاكهاو١خ ٌٍّٛالف رغبٖ اٌزغ١١و ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، 

أظٙود ٔزبئظ اٌزؾ١ٍلاد الاؽظبئ١خ ػلَ ٚعٛك أ٠خ كلاٌخ اؽظبئ١خ ٌٙنٖ اٌؼلالخ ؽ١ش 

فٍُ رظٙو إٌزبئظ أ٠خ رؤص١و ث١ٓ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ٚٔٛا٠بُ٘ ٌزون اٌؼًّ ٔز١غخ 

فٟ ؽ١ٓ أظٙود اٌزؾ١ٍلاد  0.01، أٚ  ػٕل َِزٜٛ  0.05٘نا اٌزغ١١و ػٕل َِزٜٛ 

ٌٚىٓ لا ٠ّىٓ الأفن ثٗ اؽظبئ١بً ٚثنٌه ٠زُ هفغ  0.001رؤص١و ث١َؾ علا ػٕل َِزٜٛ 

 اٌفوػ١خ ثشىً وبًِ 1

، ٚاكهان اٌؼب١ٍِٓ ٌٍٛفبء  الاٌزياَٚافزوع اٌجبؽش أْ ٍٍٛو١بد  اٌفشػ١خ اٌغبدعخ : 

ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ رورجؾ ٍٍجبً ثٕٛا٠ب رون اٌؼًّ ؽ١ش أظٙود إٌزبئظ َِز٠ٛبد 

 β =- 0.35ؽ١ش ثٍغذ ل١ّخ اٌزؤص١و  َ اٌزٕظ١ّٟ الاٌزياػب١ٌخ ِٓ الاهرجبؽ ث١ٓ 

,P<0.05) َٟٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌف ، )β = -0.39 ,P<0.05) ٚاٌضمخ ، )β = -0.23 

,P<0.05) ٚثنٌه ٠زُ لجٛي اٌفوػ١خ  اٌَبكٍخ ، ) 

 
 إٌّبلشخ ٚاٌزٛط١بد 

 Theoretical Implicationsاٌغٛأت إٌظش٠خ  -

 ٚفمبً ٌٕزبئظ اٌجحش ٚفٟ ٔفظ ارغبٖ الأدث١بد الإداس٠خ ف١ّب ٠زعٍك ثّزغ١شاد اٌجحش 
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٘لفذ اٌلهاٍخ اٌٝ افزجبه رؤص١و عٛكح ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و اٌّلهوخ ِٓ اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ  

ِٛالفُٙ رغبٖ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚٔٛا٠ب رون اٌؼًّ ، ٚثبلإػبفخ اٌٝ اٌلٚه ا١ٌٍٛؾ ٌىً 

ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ  وَٛاثك لجً اٌزغ١١و ، ؽ١ش رُ رؾل٠ل  الاٌزياَ ، ٚاٌٛفبء  ِٓ

 ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و فٟ اٌجؼُل اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌٍَٛوٟ ، ٚالاكهاوٟ 1

ِشبهوخ ِؼٍِٛبد اٌزغ١١و رورجؾ ثشىً ا٠غبثٟ ِٚجبشو : أشبهد إٌزبئظ اٌٝ أْ  أٚلاً 

ثبلأثؼبك اٌضلاس اٌّزؼٍمخ ثّٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 1وّب أْ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ 

٠ورجؾ ا٠غبث١بً ِٚجبشواً ثبٌجؼُل اٌٍَٛوٟ ٚالاكهاوٟ ٌّٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 1 ٠ٚؼُل 

مل إٌفَٟ ػٍٝ ِٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و ٚاٌٛفبء ثبٌؼ الاٌزياَاٌجؾش فٟ رؤص١واد 

٠ؼُل ٔبكهاً فٟ اٌلهاٍبد اٌَبثمخ فٟ ؽلٚك ػٍُ اٌجبؽش ثّب ٠ظٙو أ١ّ٘خ مٌه اٌغبٔت ف١ّب 

٠زؼٍك ثؤكث١بد اكاهح الأػّبي فٟ مٌه اٌقظٛص ٠ٚقٍك اٌؾبعخ اٌٝ ػوٚهح اٌجؾش 

ٚاٌٍَٛو١خ  اٌَّزمجٍٟ لاٍزىشبف ؽج١ؼخ ٘نٖ اٌؼلالبد ٚكِظ الاٍزغبثخ اٌؼبؽف١خ

 ٚالاكهاو١خ ٌٍؼب١ٍِٓ رغبٖ  ِٛالفُٙ ٌٍزغ١١و 1

: وّب أظٙود إٌزبئظ أْ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و رورجؾ ا٠غبث١بً ثبٌٛفبء ثبٌؼمل  صب١ٔبً 

إٌفَٟ ثّب ٠ؼٕٟ أٔٗ وٍّب وبٔذ اٌّؼٍِٛبد أوضو افبكح ، ٠ٚزُ رمل٠ّٙب فٟ اٌٛلذ إٌّبٍت 

١و وٍّب اػطذ ِئشواً ػٍٝ اٌٛفبء ثجٕٛك اٌؼمل ، ٚرؼطٟ ِؼٍِٛبد وبف١خ ػٓ اٌزغ١

إٌفَٟ 1 فٟ ؽ١ٓ ٌُ ٠َزط١غ اٌجبؽش كػُ رٛلؼبرٗ ثٙنٖ اٌؼلالخ ِغ وً ِٓ اٌضمخ 

، ٚهثّب ٠ّىٓ رف١َو ٘نٖ إٌز١غخ ؽ١ش أْ رٛف١و اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و الاٌزياَٚ

ٌؼًّ ِغ إٌّظّخ ) ٚللهح اٌؼب١ٍِٓ ػٍٝ رم١١ُ اٌٛػٛك اٌّزجبكٌخ ف١ّب ٠قض ػلالبد ا

ٚاٌضمخ ماد  الاٌزياَاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ( ٟ٘ فٟ الأٍبً ػ١ٍّخ اكهاو١خ ، فٟ ؽ١ٓ أْ 

هثّب ٠زؤصواْ اٌٝ ؽل وج١و ثؼٛاًِ غ١و ِورجطخ ثٙنا  ٚاٌٍناْروو١ت ٚرٛعٗ ػبؽفٟ ، 

اٌزغ١١و ِضً اٌّشوف اٌّجبشو ، ؽج١ؼخ اٌّٙبَ اٌٛظ١ف١خ ٌٍشقض اٌّورجؾ ثؼ١ٍّخ اٌزغ١١و 

 اٌزٕظ١ّٟ ٔفَٙب 1

ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٚاٌضمخ وٍٙب ٍٛاثك  الاٌزياَوّب أشبهد إٌزبئظ اٌٝ أْ :  صبٌضبً 

رورجؾ ٍٍج١بً ثٕٛا٠ب اٌؼب١ٍِٓ ٌزون اٌؼًّ ، ٚػٍٝ اٌوغُ ِٓ ػلَ للهح اٌجبؽش ػٍٝ 

ظ رؾل٠ل ٍجج١خ ٘نٖ اٌؼلالبد ثّب ٠ّضً ل١لاً ٚاػؾبً فٟ ٘نٖ اٌلهاٍخ ، وّب أشبهد إٌزبئ
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أْ ٘نٖ اٌّزغ١واد رورجؾ ثؼلالبد اٌؼًّ ثشىً ػبَ ٚهثّب رىْٛ أوضو أ١ّ٘خ ِٓ 

اٌّزغ١واد اٌّورجطخ ثبٌزغ١١و ف١ّب ٠زؼٍك ثزف١َو الاٍزغبثبد اٌفوك٠خ ٌٍزغ١١و 1 ٚمٌه 

٠ظٙو أ١ّ٘خ ػوٚهح اٌجؾش اٌَّزمجٍٟ فٟ اٍزغبثبد اٌؼب١ٍِٓ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ هثّب 

ّزغ١واد اٌّورجطخ ثبٌزغ١١و ، ٚاٌؼٛاًِ ِب لجً اٌزغ١١و أوضو ٠ىْٛ أوضو ٔفؼبً فٟ رف١َو اٌ

 اٌؼٛاًِ اٌّزؼٍمخ ثّٛالف اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و 1 ِٝٓ اٌزوو١ي فمؾ ػٍ

: ٍبّ٘ذ ٔزبئظ اٌجؾش فٟ رؤو١ل اٌؼلالبد اٌَجج١خ ث١ٓ ٍٛاثك اٌزغ١١و ٚاٌّزّضٍخ  ساثعبً 

ّٛالف رغبٖ اٌزغ١١و ) اٌجؼُل اٌؼبؽفٟ ، ٚاٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚاٌضمخ ( ٚاٌ لاٌزياَفٟ )ا

 (، ٚاٌٍَٛوٟ ، ٚالاكهاوٟ

أٚػؾذ إٌزبئظ أْ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و رورجؾ ثشىً ا٠غبثٟ ثبلاٌزياَ :  خبِغبً  

اٌّلهن ثبٌؼمل إٌفَٟ ، ٚثبٌزبٌٟ ٠ّىٓ رٛلغ أْ ٠ئصو اٌؼمل إٌفَٟ ػٍٝ ؽو٠مخ اكهان 

اٌؼب١ٍِٓ ٌّؼٍِٛبد اٌزغ١١و ٚ اٌٝ أٞ ِلٜ ٠ّىٓ اػزجبه ٘نٖ اٌّؼٍِٛبد عل٠وح ثبٌضمخ ٚللهرٙب 

: رَبُ٘  عبدعبً فخ الأٍئٍخ اٌزٟ رلٚه ثن٘ٓ اٌؼب١ٍِٓ رغبٖ اٌزغ١١و  ػٍٝ الاعبثخ ػٍٝ وب

اٌلهاٍخ اٌؾب١ٌخ فٟ رط٠ٛو ل١بٍبد عل٠لح ٌم١بً الأثؼبك اٌضلاس اٌّزؼٍمخ ثّٛالف اٌزغ١١و ، 

ٚ٘نٖ اٌم١بٍبد اٌّمجٌٛخ ٠ّىٓ أْ رؾَٓ ِٓ فّٕٙب ٌٍى١ف١خ أٚ اٌطو٠مخ اٌزٟ رَبػلٔب ٚرٛعٗ 

خ اكهاوٕب ٌفُٙ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 وّب أٗ ٠َبػل اٌجبؽض١ٓ ِشبػؤب ٍٍٚٛو١برٕب ٚؽو٠م

ػٍٝ فُٙ رؤص١و الاٍزغبثخ اٌؼبؽف١خ ػٍٝ ِٛالف ٚارغب٘بد اٌؼب١ٍِٓ ٔؾٛ اٌزغ١١و ثّب ٠ئكٞ اٌٝ 

 ؽلٚس افزلافبد فٟ الارغب٘بد ٚ٘نا ِب افزوػزٗ اٌلهاٍخ 1

ثّزٍمٟ اٌزغ١١و هثّب ٠ىْٛ اٌّفزبػ  أولد ٔزبئظ اٌلهاٍخ أْ اٌّؾزٜٛ اٌلافٍٟ اٌّزؼٍك:  عبثعبً 

اٌوئ١َٟ اٌنٞ ٠ؾلك اٍزغبثبد اٌؼب١ٍِٓ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٚثبٌزبٌٟ ٔغبػ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 

1ػلاٚح ػٍٝ مٌه ريكاك ٚر١وح اٌزَبهع اٌزىٌٕٛٛعٟ ، ٚاٌزغ١١واد فٟ ث١ئخ الأػّبي ثّب ٠ؼًّ 

ٌنٌه فّٓ  (Pluta and Ruda Wska,2016)ػٍٝ رَو٠غ ٚر١وح إٌّبفَخ وّب أشبه 

اٌّوعؼ أْ ٠ظجؼ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ػبِلاً أوضو أ١ّ٘خ فٟ رؾم١ك إٌغبػ اٌّطٍٛة ِٓ ٘نا 

 اٌزغ١١و ٚمٌه وٍٗ ٠ورجؾ ثبٌزغ١١و فٟ ا١ٌَبق اٌلافٍٟ ٌٍّٕظّخ 1

  Managerial Implicationsاٌزطج١مبد الاداس٠خ  -
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ٚاٌَبثمخ اٌّزؼٍمخ  أظٙود ٔزبئظ اٌجؾش اٌزطج١م١خ ٚػٍٝ ػىٌ اٌلهاٍبد اٌؾب١ٌخ

ثبٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ رووي ثشىً اٍبٍٟ ػٍٝ و١ف١خ اػلاك إٌّظّبد ٌزٕف١ن اٌزغ١١و ، 

ٚو١ف١خ اٌزفبػً ِغ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ونٌه ، ٍٚؼٝ إٌّظّبد ٌزف١َو رغ١١و 

ِٛالف اٌَّزف١ل٠ٓ رغبٖ اٌزغ١١و ثّب ٠َبػل ػٍٝ فُٙ ػ١ٍّخ اٌزغ١١و ٚرؾ١َٓ اٌفُٙ 

اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ثّب ٠ٕؼىٌ ػٍٝ اؽلاس رغ١١واد عٛ٘و٠خ رغبٖ ِؾلكاد ٔغبػ 

 ػٍٝ هإ٠خ الإكاهح ثقظٛص مٌه1

 ٕٚ٘ب ٠غت عٍٝ لبدح إٌّظّبد اٌم١بَ ثب٢رٟ : 

فُٙ ِٛالف اٌَّزف١ل٠ٓ ِٓ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ثشىً أوضو كلخ ، ثّب ٠َبُ٘ فٟ رغ١١و  -2

 ِٛلف اٌَّزف١ل٠ٓ رغبٖ مٌه اٌزغ١١و ثشىً أوضو ا٠غبث١خ 1

ػوٚهح اػزواف لبكح إٌّظّبد ثؤْ اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ا١ٌَٛ ٠ؼُل لبػلح أٍب١ٍخ ٚلا  -0

 ٠غت اٌزؼبًِ ِؼٗ ثبػزجبهٖ ؽلصبً ِٕفظلاً ٠زُ اكاهرٗ ثؼ١لاً ػٓ اٌّزغ١واد اٌزٕظ١ّ١خ 1

ػوٚهح ا٘زّبَ إٌّظّبد اٌزٟ رل٠و اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ثؤفن ِىٛٔبد اٌؼمل  -7

ٌظؼٛثخ اٌزؼبًِ ِغ اٌّٛظف١ٓ وً ػٍٝ ؽلٜ ، ػلاٚح إٌفَٟ فٟ الاػزجبه ٔظواً 

 ػٍٝ مٌه لل ٠زُ ػلَ اٌٛفبء ثبٌؼمل إٌفَٟ ٔز١غخ اٌؼل٠ل ِٓ اٌزغ١١واد فٟ اٌَٛق ،

ثشىً اكاهح اٌؼمٛك إٌف١َخ  إٌّظّخ فٟ مٌه هثّب ٠َبػلٚ رغ١١و اٌّل٠و٠ٓ 1 أٚ 

ً ثّب ٠ُؼل ِفزبؽ أوضو كلخ ٚاٌؼًّ ػٍٝ رٕف١ن٘ب  اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ٌٕغبػ  اً عل٠ل ب

(Van den Heuvel and Timmerman,2013) 1 

ػوٚهح اشوان اٌّّبه١ٍٓ فٟ اكاهح اٌّٛاهك اٌجشو٠خ فٟ ػ١ٍّبد اكاهح اٌزغ١١و  -5

اٌزٕظ١ّٟ ٔظواً ٌّب اٚػؾزٗ اٌلهاٍخ ِٓ أ١ّ٘خ اٌزٛاطً اٌزفبػٍٟ ث١ٓ إٌّظّخ 

او١خ ثشىً ٠ؾمك اٌزفبػً ٚاٌؼب١ٍِٓ ٚاٌزؼبًِ ِغ الأثؼبك اٌؼبؽف١خ ٚاٌٍَٛو١خ ٚالاكه

 الا٠غبثٟ اٌّطٍٛة ِغ اٌزغ١١و 1

أظٙو اٌجؾش أ١ّ٘خ اٌزؼبًِ ِغ اٌّؼٍِٛبد اٌّزؼٍمخ ثبٌزغ١١و ؽ١ش أظٙود إٌزبئظ  -4

رؤص١و ٔشو اٌّؼٍِٛبد اٌغ١لح ػٓ اٌزغ١١و ٚالا٘زّبَ ثؤْ رىْٛ ِٕبٍجخ ، ِٚف١لح ، ٚوبف١خ 

 اٌزغ١١و ،ٚ أٍجبثٗ ، ٚا٘لافٗ 1، ٚرملَ اعبثبد ػٍٝ وبفخ رَبإلاد اٌؼب١ٍِٓ ػٓ 
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أشبهد ٔزبئظ اٌلهاٍخ اٌٝ أ١ّ٘خ اٌزؼبًِ ثفبػ١ٍخ ِغ اٌزبه٠ـ اٌزٕظ١ّٟ ف١ّب ٠زؼٍك  -1

ظٛا٘و ػلَ اٌٛػٛك ثّىٛٔبد اٌؼمل إٌفَٟ ٚ٘ٛ ِب لل ٠َجت اٌفشً فٟ اٌؾظٛي ػٍٝ ث

 َِبٔلح اٌؼب١ٍِٓ اٌّطٍٛثخ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ 1 

١َو اٌزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ عٕجبً اٌٝ عٕت ِغ اٌّؼٍِٛبد أظٙود إٌزبئظ أ١ّ٘خ أْ ٠ -3

اٌؼمل  ٚاٌزؼبًِ ثفبػ١ٍخ ِغ ِىٛٔبدبٌّٕظّبد ثزغ١١و اٍزوار١غ١بد اٌاٌظؾ١ؾخ ػٓ 

ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ ٚمٌه فٟ أٚلبد  ، ٚرؼًّ ػٍٝ كػُ ٚرشغ١غ ٍٍٛو١بد الاٌزياَ إٌفَٟ

 َِزموح َٔج١ب1ً

٠غت ػٍٝ إٌّظّبد اٌؼًّ ػٍٝ اٌفُٙ الأفؼً ٌى١ف١خ رؼي٠ي الاٍزغبثبد اٌؼبؽف١خ  -8

اٌفؼبي  الاٌزياَ، ٚاٌٍَٛو١خ ، ٚالاكهاو١خ الا٠غبث١خ ٌٍزغ١١و اٌزٕظ١ّٟ ثّب ٠ؼّٓ 

 ٌٍؼب١ٍِٓ فٟ اٌزغ١١و اٌزٕظ1ّٟ١
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