
  598  

 

 

 

 
إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على الأثʙ الʯفاعلي للʙʸʹʯ في مȜان العʸل مع 

 Ȋسʦخلال ت ʥة مʙؒʯʮʸل الʸات العॻؕʦسلȉاॺالارت Ǻلʸامعات  العʱعلى ال ȖʻʮʠʯالǺ
 الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

 
The interactive effect of bullying on the relationship between 

sustainable human resource management and innovative work 
behaviors through the mediating role of Work Engagement by 

Applying on sustainable Egyptian universities 
  

 ȏʙȂʙʲال ʛȂإدرʗʸʲة مʸʴǺ .د  
  جامعة بʦرسعʗʻ -ؕلॻة الʱʯارة -س Ǻقʤʴ إدارة الأعʸالمʗر 

doctorabasma018@com.psu.edu.eg  
 

ʗʸو أحʙʸد/ ع ʗʸأح ʥيʗر الʦن  
  جامعة سʻʹاء -كلॻة إدارة الأعʸال  -مʗرس Ǻقʤʴ إدارة الأعʸال

Amr.noureldin@su.edu.eg 

 
  ʗهʔالأبʦ  أحʗʸ د. مʗʸʲ صʲॺي

  بʦرسعʗʻجامعة  - تؒʹʦلʦجॻا الإدارة ونʤʢ الʸعلʦماتكلॻة -مʗرس إدارة الأعʸال
Mohamed_sobhy@himc.psu.edu.eg  

  
  

 اريخ الإرسالت 2023-05-14

 اريخ القبولت 2023-06-04

 https://jsst.journals.ekb.eg/راȊǺ الʱʸلة: 

2023إبريل  –العدد الثا҃  –) 24المجلد (



  توسط الارتباط بالعملالأثر التفاعلي للتنمر في مكان العمل مع إدارة الموارد البشرية المستدامة على سلوكيات العمل المبتكرة من خلال 
  د. بسمة محمدإدريس الحريري    د. عمرو أحمد نور الدين   د. محمد صبحي أبو الدهب  

 
  599  

  
:ʝʳلʸال  

إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة ॺʸاشـʙة بʥʻ الالॺʸاشـʙة والغʙʻ  اتاسـʯهʗف هʘا الʖʲॺ اسـʵؒʯـاف العلاق
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕامة وســـلʗʯـــʴʸال  Ȋســـʦخلال ت ʥمȉاॺالارت Ǻ الإضـــافةǺ ،لʸار إلىالعॺʯورال اخʗ 

ســــʦاء الॺʸاشــــʙة أو غʙʻ الॺʸاشــــʙة؛ وذلǺ ʣالȖʻʮʠʯ  علي تلʣ العلاقاتلʙʸʹʯ في مȜان العʸل ل الʸعʗل
الʗʯʴʸامة (جامعة القاهʙة، وجامعة الȂʙʶʸة الʱامعات مʥ العاملǺ ʥʻمفʙدة ) 308علي عʻʹة قʗرها (

  QS Sustainabilityالʦʶʹʸرة، وجامعة عʥʻ شʛʸ) وفقا لʃॻʹʶʯ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاسʗʯامة 
على أســـلʦب الاســـʯقʶـــاء ʦؕســـʻلة لʸʱع الॻʮانات؛ ومʥ ثʤ اســـʗʳʯام  الاعʸʯاد. حʖʻ تʤ 2022لعام 

ʘلʣ ا (Spss v.26)بʙنامج  م معالج اســـــــــʗʳʯلاخॺʯار العلاقات الॺʸاشـــــــــʙة بʥʻ مʯغʙʻات الʖʲॺ، وؕ
الʯʸغʙʻ الʦســȊॻ مȎʗ تأثʙʻ ؕلٍ مʥ  لاخॺʯار) Spss Macro Process Version 4.1( نʗʲارالا 
  على نʦʸذج الʖʲॺ. الʸعʗلو 

 ʖʲॺائج الʯن ʕصـــــــــلʦأن  إلىوتȉاॺالارت Ǻ لʸعادالعǺأǺفاني  هʯل، الʸاس في العʸʲلاثة (الʰال
العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة وســـلॻؕʦات  يʦʯســـȊ في العʸل)  الاســـʯغʙاقفي العʸل، 

لإدارة الʦʸارد الʵॺـــــــȂʙة  الॺʸاشـــــــǻُʙعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مʥ الʯأثʸؕ ʙʻا   ،جʚئॻًا العʸل الʙؒʯʮʸة
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة العʸلǺ الارتॺاȉؕلٍ مʥ الʴʸــــــــʗʯامة على  ʦؕوســــــــل ʞفʳʹي ʖʻح ،ʣمع  ذل ʙʻأثʯال

ǻُعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مʥ الʯأثʙʻ الʦســـــــــȊॻ  ، وأخʙʻاً ارتفاع مʴـــــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل
ȉاॺللارت Ǻ ʖʻة، حʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة وســــلʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻل على العلاقة بʸالع

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة  ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ʙاشـــॺʸال ʙʻغ ʙʻأثʯال ʞفʳʹي ʙʮع
ʙʸʹʯ مع ارتفاع مʴـــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل (الوذلʣ  في العʸل الاســـــــʯغʙاقالʸʲاس والʯفاني و 

ʚʻ على الابʯؒارات . وʦȂصــــــي الॺاحʦʰن ʷǺــــــʙورة الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــــʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل) ʙؕʯال
ضــــʙورة دخʦل Ǻاقي الʱامعات الʶʸــــȂʙة ضــــʥʸ تʶــــʹʃॻ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ و  الʴʸــــʗʯامة Ǻالʱامعات

 .QS Sustainabilityللاسʗʯامة 

  :الؒلʸات الʗالة
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة  –إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة  ʦؕسل–– ȉاॺالارت Ǻلʸان  -العȜفي م ʙʸʹʯال

  الʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة. –العʸل
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Abstract:  

This research aimed to explore the direct and indirect relationship 
between sustainable human resource management and innovative work 
behaviors through the mediation of work engagement, in addition to 
examining the moderating role of workplace bullying on that relationship, 
whether on a direct or indirect relationship; This was applied to a random 
sample of (308) respondents in sustainable Egyptian universities (Cairo 
University, Mansoura University, and Ain Shams University) according to 
the English Times QS Sustainability University Rankings for the academic 
year 2022. Data will be collected by the questionnaire, and then SPSS v.26 
to test the direct relationships between the research variables, as well as 
the regression processor tool (SPSS Macro Process Version 4.1) to test the 
effect of each of the mediating and moderating variables on the research 
model. 

The results of the research concluded that work engagement, with its 
three dimensions (Vigor, Dedication, Absorption), partially mediates the 
relationship between sustainable human resource management and 
innovative work behaviors, and workplace bullying has a moderating effect 
on the direct impact of sustainable human resource management on work 
engagement and innovative work behaviours, as this effect decreases with 
higher levels of bullying workplace, and finally, workplace bullying 
moderating effect on the mediating effect of work engagement on the 
relationship between sustainable human resource management and 
innovative work behaviours, as the indirect impact of sustainable human 
resource management on innovative work behaviors across (Vigor, 
Dedication, Absorption) dimensions, with high levels of bullying workplace 
(personal-bullying, work-bullying). The researchers recommend the need 
to focus on sustainable innovations in universities and the need for the rest 
of the Egyptian universities to be included in the QS Sustainability 
University Rankings. 

Keywords: 
Sustainable HRM, Innovative Work Behaviors, Work Engagement, 
Workplace Bullying, Sustainable Egyptian Universities. 
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  ʸقʗمةأولاً: ال

ʕثʗات أحʙʻʻغʯة الȂرʘʱا في الॻجʦلʦʹؒʯة الʴافʹʸرة والأداء والʦفي ث ȉاʵʹي الʸॻʢʹʯال ȏʘال ʙثʓعلى ي 
ات . و )(Vanka et al., 2020 الʸعاصـــʙة الʸʢʹʸات في الʵॺـــȂʙة الʦʸارد إدارة وॻʡفة ʙؕـــʵاج الʯʲت

للأداء الʭʻʮي والاقʶʯــــــــادȏ  الإʱǻابॻةالʦʻم إلى نʦʸذج مʦʠʯر لإدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة يʗعʤ الʹʯائج 
 Freitas(والاجʸʯاعي معا، هʘا الʹʦʸذج الʗʱيʗ الʦʠʯʸر ʴǻـــʸى إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة 

et al., 2011( . ʤعʗامة تʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸارســــات إدارة الʸم ʥة مʸʢʹʸامة داخل الʗʯالاســــ
ة  ʙؕــʵامة الʗʯلاســ ʚافʦة حʸʢأن Ȗوخل ʥʻفʡʦʸال ʙȂʦʠوت ʔȂرʗʯة والʸॻɿار على أســاس الॻʯخلال الاخ
(Cohen et al.,2012; Slack et al., 2015; Voegtlin & Greenwood., 2016; 

Stahl et al., 2019(.  ʤعʗــالــǺ رʦـــــــــعʵال ʤيهʗلــ Ȗلʳǻ ʥʻفʡʦʸال ʙȂʦʠʯب ʗايــʚʯʸــام الʸʯإن الاه
وȁالʯالي يʦلʗ لʗيهʤ الإحʴـــاس بʙȂʦʠʯ أداء الʸʢʹʸة وʴȂـــاهʤ دعʤ الʸʢʹʸة لʡʦʸفʻها في تهʭʻة بʭʻة 

 العʸل للابʗاع والابʯؒار مʸا يʹعʛȜ ذلʣ على أداء الʸʢʹʸة.

تʓثʙ الʵʸــــــاعʙ الفʙدǻة  ،)Weiss and Cropanzano, 1996وفقًا لʹȂʙʢة الأحʗاث العاॻɽʟة (
ॻات العʸلعلى والʙʸʹʯ في مȜان العʸل)  لارتॺاǺ ȉالعʸل(مʰل ا ʦؕ؛ ســـــــــلȉاॺفالارت Ǻ لʸالع ʙʻعلى تأث

هʤ في مȜان العʸل. ʦؕوســل ʥʻفʡʦʸفة الʟالإضــافة  عاȁإلىو  ،ʣفي ذلॻʡʦال ʙʸʹʯال ʗعǻُاعʦأن ʤأه ʗأح 
ॻات العʗوانॻة الʯي ǻقʦم بها الʙʸʹʯʸ تʱاه الʷــॻʲة وتʦؒن  ʦؕــلʴل فالȜة  إســاءةي شــǻʗــʴة أو جॻʢلف

   .أو ؕلʻهʸا. مʰʸلة في الإهانة والʴʯلȊ والʯهʗيʗات

Ǻاســـــʙʸʯار  الʸʢʹʸات مʥ العʗيʗ تʦاجه تʚʯايʗ الǻʗʲʯات الʯي الʦʻم، الʯʹافʴـــــॻة شـــــʗيʗ رقʸي عالʤ فيف
ȁالʹʙʢ إلى هʘا الاتʱاه، لا و . الʸʹافʴــــة العالॻʸةو نʱॻʯة للʯقʗم الʦʹؒʯلʦجي  ،وتʴʯؒــــʔ أشــــȜالاً جʗيʗة

ʥȜʸǻ للʸʢʹʸات الاعʸʯاد فقȊ على الʙʠق والإجʙاءات والآلॻات الॻɿاســــॻة والʙʮʯʳʸة للʸʹافʴــــة بʹʱاح 
الʴʸــــǺ  ʙʸʯاســــʙʸʯار إلى الابʯؒار فالʸʢʹʸات تʯʲاج ).Madrid et al., 2014( في عالʤ الأعʸال

ا لʦʠل العʙʸ الʸॻʢʹʯي والʹʱاح ʶʸــʗرًا ك ًy والȏʘ لǻ ʤعǻُ ʗعʙّف  ،)Sotoffers et al., 2019(حاســ
ا مʥ حʖʻ الاســـــــــʗʯامة الاجʸʯاॻɸة والॻʭʻʮة لʘلʔʱǻ ʣ على ، مʥ الʹاحॻة الʸالॻة فقȊ، ولʥؒ أʷǻـــــــــً

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة لاكʴʯــاب مʚʻة تʹافʴــॻة ʦؕعلى ســل ʚʻ ʙؕʯامعات الʱال )Stankevičiūtė et al., 

2020(.  

 ʸؕا؛ في مʙʶالʱامعات Ǻ والإبʗاع الابʯؒار مʥ مȂʦʯʴات في ʡل هʘا العʙʶ الʙقʸي، هʹاك حاجة إلى

 ʔةتلعॻɹامʱات الʸʢʹʸا  ال ًy نʯقال إلى مʸʯʱع أكʙʰ اسʗʯامة، وتʰʸل الʱامعات بʭʻة خॺʶة للا دورًا مه
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 ʥȂʙؒفʸوال ʥʻʰاحॺة الॺʳــــل نʷفǺ ،ؒارʯة. و للابॻʰʲॺة والॻʸॻعلʯها الʯʠــــʵامعات فأنʱامة الʗʯاســــ ʔلعʯ
ا في تʹॻʸة ثقافة الʸʯʱʸع ًy وفي إʟار  وȀعʗاد الʦʸارد الȂʙʵॺة وتʹʯʻʸها للॻɿام ʸǺهام الॻʸʹʯة. ،دورًا مه

ما سʯʴǻ Ȗʮهʗف الॺاحʦʰن دراسة إلى أȏ مʥȜʸǻ Ȏʗ أن ʗʲǻ الʙʸʹʯ في مȜان العʸل ؕأحʗ الʯʸغʙʻات 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، الʴـــلॻʮة وذلʣ مʥ خلا  ʦؕســـل ʥة مȂʙـــʵॺارد الʦʸامة للʗʯـــʴʸل تفاعله مع الإدارة ال

 Ȋســــʦت Ȏʗفاعلي على مʯال ʙʻأثʯال ʣدراســــة ذل ʣلʘ العʸل العلاقة بʥʻ الإدارة الʴʸــــʗʯامة Ǻ الارتॺاȉوؕ
ʦؕة وســـــلȂʙـــــʵॺارد الʦʸاتللॻ  امةʗʯـــــʴʸة الȂʙـــــʶʸامعات الʱة داخل الʙؒʯʮʸل الʸة، العʙجامعة القاه)

وجامعة الʶʹʸــــʦرة، وجامعة عʥʻ شــــǺ (ʛʸاعॺʯارهʤ أفʷــــل ثلاث جامعات مʶــــȂʙة مʴــــʗʯامة وفقا 
  .2022لعام   QS Sustainabilityلʃॻʹʶʯ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاسʗʯامة 

  واشʯقاق فʙوض الʖʲॺ الʗراسات الʴاǺقةثانॻًا: 

ǻقʗم الॺاحʦʰن مʙاجعة للʗراســـــات الʴـــــاǺقة حʦل مʯغʙʻات الʖʲॺ الأســـــاســـــॻة، Ǻالإضـــــافة إلى عʙض 

 ʖʲॺات الʙʻغʯم ʥʻالعلاقات ب ʣلʘ تʸهʗʻاً لاشـــــʯقاق الفʙوض، الʸفاʤॻʀ الʳاصـــــة ʯʸǺغʙʻات الʖʲॺ، وؕ

  وذلʣ علي الʹʦʲ الʯالي:

  إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة-1

ʚ على لإدارةلنهج جʗيʥȜʸǻ  ʗ وصـــــــــفها Ǻأنها ʙؕام يʸʯام ب الاهʙʯة، واحॻارجʳال الʸة الأعʭʻʮ

 Stankevičiūtė etالاســʙʸʯارȂة (لʲʯقȖʻ  والعاملʥʻالʡʦʸف، والʶʸــالح الʦʯʸازنة لʶــاحʔ العʸل 

al., 2020.(  فʙعǻ ʥʻفي حEhnert et al., (2016) امةʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸأنها  إدارة الǺ

تʥȜʸ مʥ تʲقȖʻ الأهʗاف الʸالॻة والاجʸʯاॻɸة والॻʭʻʮة، مع وجʦد مʸارســــــات و اعʸʯاد اســــــʙʯاتॻʱॻات 

Ȗل الأجل الأفȂʦʟ Ȏʗة وعلى مʸʢʹʸداخل وخارج ال ʙʻتأث.   

 اسʙʯاتॻʱॻات مʥ نȊʸ أنها على الʗʯʴʸامة الȂʙʵॺة الʦʸارد إدارة تعʙفما سȖʮ  إلىوȁالإضافة 

ة لʗيها القʗرة ، الȂʙʵॺة الʦʸارد ومʸارسات الاسʗʯامة  فيعلى إجʙاء تغʙʻʻ إʱǻابي مʥ خلال الʵʸارؕ

تهʗف إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة إلى حʖʻ  ؛(Stahl et al., 2019) والʓʴʸولॻة الاجʸʯاॻɸة

تʲقȖʻ الاسʗʯامة الॻʸॻʢʹʯة مʥ خلال تʙȂʦʠ سॻاسات واسʙʯاتॻʱॻات وȀجʙاءات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة 

 ʤعʗي تʯاعي الʸʯوالاج ȏادʶʯي والاقʭʻʮال ʗعॺال.(Xu et al., 2018) 
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   :SHRM اتثلاث خʶائʝ رئॻʴॻة في تعȂʙف  Ehnert et al., (2016) اسʯʹʯج

 ـةॻʸʹوت ʙȂʦʠʯـام بʸʯالاه  ʥʻفʡʦʸال ʤعʗـة لـȂـارســــــــــات الإدارʸʸـات الȂʦأول ʗمـالهــا رأس ؕـأحـ
.ȏʙʵॺال 

 ةȂʙʵॺارد الʦʸي لإدارة الʴॻئʙف الʗامة الهʗʯʴʸل الʸاف العʗأه Ȗʻقʲت ʦه.  
  ةʸʢʹʸة للॻʱॻاتʙʯة الاسʠʳال ʥʸة ضȂʙʵॺارد الʦʸامة للʗʯات الاسʱॻاتʙʯعلى دمج اس ʚʻ ʙؕʯال

  لʗعʤ نʱاح الʸʢʹʸة.

يʤʯ دمج الʸʸارســــــات مع حʖʻ  ؛الابʯؒار وȀدارة الʦʹʯع والإدارة الॻʭʻʮةʥȜʸǻ تʴʲــــــʥʻ الأداء مʥ خلال 

 ʞعॺـــــــــهــا الʷعǺــل. لــʸــة العॻʱॻاتʙʯاســـــــــ ʤعʗ ʖيــʗــʲذج الʦʸʹا الʘــاه فهــʱــه مع الاتʱدم ʤʯي ȏʘالــ

الاقʶʯادȏ، والازدهار  الʦʯازن،وتʴعى لʲʯقȖʻ  مʗʯʴامة،الاسʙʯاتʱॻي سʓʻدȏ إلى مʹʸʢة ذات نʯائج 

إدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة أن كʸا  .(Freitas et al., 2011) والإنʶـــــاف الاجʸʯاعي والʴـــــلامة الॻʭʻʮة

الأداء الʴʸــــــــʗʯام للʡʦʸف وȀدراك الʗعʤ ؕ الإʱǻابॻةعلى الʹʯائج الॻʸॻʢʹʯة  إʱǻابॻاتʓثʙ الʴʸــــــــʗʯامة 

ة وتʥʻȜʸ الʡʦʸف ॻمʥ خلال تأثʙʻ وســـــــــاʟة مʯفاوتة لʹʵـــــــــʙ الʸعʙفة الʸॻʢʹʯالʸॻʢʹʯي الʴʸـــــــــʗʯام 

Almarzooqi et al., 2019).(  

 الهʗف مʥلʲʯقȖʻ  الॻɽॻʡʦة تʴــــاعʗ الإدارة الʴʸــــʗʯامة للʦʸارد الʵॺــــȂʙة على تʴʲــــʥʻ جʦدة الॻʲاة
 Macke & Genari, (2019) انوʦȂضMariappanadar, 2020).( ʲ الاسʗʯامة الاجʸʯاॻɸة

رفاॻʀة مادǻة  ســʓʯدȏ إلى، ي مʸارســات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙةمॺادئ الاســʗʯامة فبʥʻ أهॻʸة الʯؒامل 
 .ʥʻفʡʦʸلة الأجل للȂʦʟ ةǻـــادʶʯة واقॻɸاʸʯإدارةو واج Ȍافʲارد تʦʸة  الȂʙـــʵॺامةالʗʯـــʴʸعلاقة على ال 

ــة يȂʚــʗ الʹهج الʱــʗيــʸؕ .( ʗــا App & Büttgen, 2016( ومʡʦفʻهــا الʸʢʹʸــة بʥʻ الأمــȂʦʟ ʗل
 والʙفاॻʀة الازدهار لʸʷان مهامها وفعالॻة الʸʹافʴة على الʸʢʹʸة قʗرة مʥ لاسʗʯامة الʦʸارد الȂʙʵॺة

 Ǻالإضافة ).Anlesinya & Susomrith, 2020( الʶʸلʲة لأصʲاب الॻʭʻʮة والʹʯائج الاجʸʯاॻɸة
 خلال مʥ الʵॺــȂʙة الʦʸارد إدارة وॻʡفة اخʶʯــاص نʠاق تʦســع الʵॺــȂʙة الʦʸارد إدارة اســʗʯامة أن إلى

ــــة ــــʗامــــة أعʸــــال في الʵʸـــــــــــــارؕ ʯالاســـــــــ ʙالأم ȏʘــــ  الʸʯʱʸع مʚʱؕ ʥء الʡʦʸفʥʻ دور يʙʮز ال
(Podgorodnichenko et al., 2020). ʥʻفʡʦʸالǺ ȋفاʯالاح ʥʸــــʷا أنها تʸؕ  ʥʸــــʷʯة وتʙهʸال

ة مʥ أجل ضــــʸان اســــʗʯامة الʸʢʹʸة وضــــʸان الʹʱاح  أنʵــــʠة الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ والॻɿادة والʵʸــــارؕ
 .) (Ibrahim & Rahman, 2017الʸॻʢʹʯي في بʭʻة أعʸال تǺ ʤʴʯالʸʹافʴة
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ʙʻʮؕ، مع تʚايʗ أهʯʻʸه الʦاضــــــــʲة في بʭʻة  أهॻʸة ʵǺSHRMــــــــȜل عام ، أʡهʙ مʶــــــــʠلح 
 الʱامعاتهʰʸǻ ʦل الʴـــॻاســـات العامة لʯعʚȂʚ الاســـʗʳʯام الʴʸـــʗʯام للʦʸارد الʯʸاحة داخل ف. الʱامعات

 ʥʻȜʸأســــاســــي في ت ʙــــʶʹا أنه عʸؕ .امةʗʯــــʴة مʭʻعلى ب ʚʻ ʙؕʯامعاتوالʱاف إدارة  الʗدمج أه ʥم
 ʥʻȜʸʯال ʥʻــʴʲل على تʸفهي تع ʣلʘة، لॻʭʻʮة مع الإدارة الȂʙــʵॺارد الʦʸامالʗʯــʴʸفي  ال ʤــاهʴǻ ȏʘال

Ȃل.زʸالات العʱʸǺ Ȗعلʯا يʸॻɼ ʥʻفʡʦʸة ال تʲلʻل  :تʷʯــــʥʸ أنʵــــʠة مʯعʗدة مʰلʸؕا أنها  ادة مʵــــارؕ
ووصـــف الʡʦائف الʴʸـــʗʯامة، والȊॻʠʳʯ الʴʸـــʗʯام للʦʸارد الʵॺـــȂʙة، والʃॻʡʦʯ الʴʸـــʗʯام، والاخॻʯار 

 &Anlesinya)، والفʦائʗ الʴʸــــــــʗʯامةالʴʸــــــــʗʯام الʴʸــــــــʗʯام، والʗʯرʔȂ الʴʸــــــــʗʯام، وتقʤॻʻ الأداء
Susomrith, 2020). ʤــــʴقǻ ʥʻفي ح ʖʲǺ )Salama et al., (2022  اردʦʸة إدارة الʠــــʵأن

الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ ، و الاخॻʯار والʃॻʡʦʯ الʗʯʴʸام، و تʤॻʸʶ الॻʡʦفة الʗʯʴʸامة إلى: الȂʙʵॺة الʗʯʴʸام
  .الʗʯʴʸام الʙʯقي، و الȜʸافآت الʗʯʴʸامة، و تقʤॻʻ الأداء الʗʯʴʸام، و الʗʯʴʸام

  الʗʯʴʸام: تʤॻʸʶ الॻʡʦفة  -أ

ʤॻ الॻʡʦفة الʴʸـــʗʯام ǺأنهاSalama et al., (2022)  تعʙف yـــʶات تʦʠʳال ʥعة مʦʸʱم 
يʓدȏ إلى تʲقȖʻ الأهʗاف ʸǺا  ،الʯي تهʗف إلى تʗʲيʗ الʸهام الʴʸـــʓولة للʶʹʸـــʔ ومʓهلات شـــاغلॻه

الॻʭʻʮــة للʸʢʹʸــة مʥ جهــة، وتʲقȖʻ رॺɺــات الʡʦʸف الʴʸـــــــــʓول مʥ جهــة أخȎʙ، مع مʙاعــاة نʦع 
هʹاك وʡائف تʴــــــاهʤ في الʲفاȋ على جʦدة ف .الʦʹؒʯلʦجॻا الʴʸــــــʗʳʯمة لʲʯقȖʻ أداء بʭʻي مʴــــــʗʯام

 Ehnert et) الʭʻʮة أو اســʯعادتها، ســʦاء ؕانʕ صــʹاॻɸة أو خʗمॻة أو تʱارȂة أو زراॻɸة أو إدارȂة
al., 2016) ،يʭʻʮام الʢʹة الǻاʸث، وحʦلʯعاثات والॺالان ʥم ʗʲائف لها دور في الʡʦه الʘو . ه ʥȜʸت

  .  (Yong et al., 2020)الʸʯʱʸعات والʸʢʹʸات مʥ الʃॻؒʯ مع الʯغʙʻات الॻʭʻʮة

  الʃॻʡʦʯ والاخॻʯار الʗʯʴʸام:  -ب

 للॺاحʥʻʰ عʥ عʸل مʥʸ لʗيهʤ الʙʮʳة والʸهارات الʸʹاســـــــــॺة والʃॻʡʦʯالاخॻʯار ǻقʶـــــــــǺ ʗه 
فة  الʸعʹǺ ʥʻʻالʭʻʮة ومعايʙʻو  ॻʡʦدة للʗʲʸات الॺاجʦالǺ قة ȁʹاء قʦة عاملة مʦجهة و الʃॻʡʦʯ الʯʸعل

ʚʻ على الʃॻʡʦʯ الʴʸــʗʯام هʦ أكʙʰ فعالॻة مʥ حʖʻ ف .(Richards., 2022) نʦʲ الاســʗʯامة ʙؕʯال
لʡʦʸفʥʻ الʲالʥʻʻ. لʘلǻ ، ʣعʗ الʖʲॺ عʥ أفʷل اʸعʙفة الʗʯʴʸامة وتʗرʦʯ ʔȂفʙʻ الب Ǻالʸقارنةالʯؒلفة 

 .(Luu., 2021)هǺ ʤʯالاسʗʯامةت مʹʸʢةالʃॻʡʦʯ الʗʯʴʸامة أمʙًا ضʙورȂًا لأȏ في مʸارسات 
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  م:الʗʯʴʸا والʙȂʦʠʯالʗʯرʔȂ   -ج

ʸॻɼا تʤʯ عʸلॻة الʗʯرʔȂ الʴʸــʗʯام ʵǺــȜل أســاســي مʥ خلال نقل الʸعʙفة والʸهارات الʸʹاســॺة 
ʥ الاســــــــʗʯامة ʔʱॻ أن تʗعʤ أنʸʢة الʯقʤॻʻ الʗʯرɼ ʔȂ ،(Carlisle et al., 2021)يʯعلȖ بʴʲʯــــــــ̒

يʦفʙ الʗʯرʔȂ الʴʸـــʗʯام الاســـʯعʗادات الॻʭʻʮة حǺ . ʖʻالʸʢʹʸةللʯؒامل مع أهʗاف الاســـʗʯامة الʳاصـــة 
ʔȂرʗʯال ʙʻفʦل تʰة، مॻʭʻʮال ʤومعارفه ʤومهاراته ʤهʟاʸأن ʙȂʦʠʯل ʥȂʙيʗʸوال ʥʻفʡʦʸـــــــــل  للʷأف ʤعلʯل

الأســالʔʻ الʶــǻʗقة للʭʻʮة أو الʃॻؒʯ مع مʰل هʘه الأنʵــʠة الʷʳــʙاء وتȖʻʮʠ الʯʹاوب الॻʡʦفي ؕأداة 
  .(Salama et al., 2022) لʙȂʦʠʯ الॻɿادة الʯʴʸقʮلॻة لʗʸيȏʙ الʭʻʮة الʙʷʳاء

ا مʹاســـــॺًا للʴـــــʦق والʠʯʸلॺات الʦȜʲمॻة  ًy تʠʯلʔ مʸارســـــات الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸـــــʗʯام فه
على  هʴʸʤــʗʯام للʡʦʸفʥʻ الʗʱد ʵǻــʱعوالʙȂʦʠʯ الʗʯرʔȂ الʦʯفʙʻ فلʦʯلʗʻ مʚʻة مʴــʗʯامة.  ॻɹʸʯʱʸةوال

ة في الʵʸـــــارȂع الॻɸʦʠʯة  ,Shen& Zhang) وزȂادة الʸعʙفة للʡʦʸفʥʻ والʥʻȜʸʯ الॻʡʦفي الʵʸـــــارؕ

2019( . 

  :الأداء الʗʯʴʸام تقʤॻʻ  -د

 ʥʻفʡʦʸأداء ال ʤॻʻتق ʥʸʷʯام يʗʯʴʸال  ʤاتهॻولʓʴʸǺ فاءʦفة لالʙعʸال ʙʵʹʙʻعايʸالǺ ॻʭʻʮةال، 
ɼ ـاس الأداءॻɾ ʙʻمعـاي Ȗافʦʯأن ت ʔـʱॻولـʓـــــــــʴʸالأداء ةال ʙʻـة مع معـايǻعʹـاǺ ʥʻفʡʦʸا لل  اجʸʯـاॻɸـً

هʹاك حاجة إلى تʦصــــʻل الȊʠʳ الʴʸــــʗʯامة، ومʓشــــʙات الأداء ف. (Mathews, 2018) الʴʸــــʗʯام
مʥ خلال تقʸॻʻات الأداء الʸʢʯʹʸة لʲʯقȖʻ الأداء الʴʸـــــــــʗʯام  ʡʦʸʥفʻالالʙئʴॻـــــــــॻة، والʸعايʙʻ إلى 

  ).Haddock& O’Donohue, 2021( الʯʴʸهʗف

  الȜʸافآت الʗʯʴʸامة:  -ه

مʥ خلال تʲفʚʻ  للʸʢʹʸاتتʴـــاهʤ إدارة الȜʸافآت الʴʸـــʗʯامة في مॺادرات الإدارة الʴʸـــʗʯامة 
 ʥʻفʡʦʸــافــآالȜʸــالǺــة تॻــالʸــل الʰــة مॻــالʸال ʙʻــافــآت غȜʸوال (ــةॻɼالإضــــــــــا ʚافʦʲوال ،ʔاتــʙــافــأة الȜم)

ةمʰل ʙؕـــــــــʵعلى أداء ال ʙثʓا يʸم ،(ʤȂʙؒʯة، والॻɸاʸʯالاج ʚافʦʲوال ،ʚʻفʲʯوال ،ʙيʗقʯال) )Tang et 
al., 2018(. ) صيʦوتSalama et al., (2022 ورةʙʷǺ  ʙؒʯʮʸام الʗʯʴʸافآت للأداء الȜم ʤǻʗتق

ʥʻفʡʦʸؒار الʯاب ʚȂʚعʯل. 
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ॻات -2 ʦؕل سلʸة العʙؒʯʮʸال  

 ʕʲॺؒاراتأصــʯة الابȂورʙات ضــʸʢʹʸلل ȋفاʲة على للʚʻات في مʭʻʮة الʗيʗة شــॻــʴافʹʯالʖʻ؛ ح ʗــاعʴǻ 
 الʸʢʹʸات تʯʲاج الابʯؒار، لʯعʚȂʚو . الʸॻʢʹʯي والʹʱاح مʚʻة تʹافʴـــــــॻة تʲقȖʻ على الʸʢʹʸات الابʯؒار

ـــات في الانʙʳاȉ على الʡʦʸفʥʻ تʲفʚʻ إلى ॻ ʦؕـــل ســـــــــلʸة العʙؒʯʮʸال )Afsar et al., 2014.( 
ॻات العʸل  ʦؕـــــــــلʴةفʙؒʯʮʸها،  :الʙȂʦʠـــــــــائها، وتʵنȀة، وʗيʗأفؒار ج ʗʻلʦخلالها ت ʥم ʤʯة يॻلʸهي ع

  .(Park & Jo, 2018) وتʙوʱȂها، وتॻʮʠقها، مʥ أجل الاسʯفادة مʥ أداء دورها داخل الʸʢʹʸة

ونʱاحها على الȎʗʸ  الʸʢʹʸةǻعʗ الʴـــــــــلʦك الʙؒʯʮʸ بʥʻ الʡʦʸفʥʻ أمʙًا Ǻالغ الأهॻʸة لॺقاء 
ʗʻ أفؒار  ةالॻ  ʙؒʯʮʸات العʸلʴـــــــــلʦؕ). فAnderson et al., 2014( الȂʦʠل ʗًʻا في تʦل جʗيʗة مف

 ,odoardi et al( في العʸـــــل الأداءمʸـــــا يʓدǺ ȏعـــــʗ ذلـــــʣ إلى رفع مʴـــــــــȎʦʯ  وتʙȂʦʠهـــــا،

2015;Purwanto et al., 2020.( ʙʮʯتع ،ʣــات علاوة على ذلــॻؕʦــل ســـــــــلʸة العʙؒʯʮʸة الʗمعقــ 
 مʙؒʯʮ عʸل وذॻؕة ذات ســـــــــلʦك وجʗيʗة عʸلॻة أفؒار تʦلʗʻ الʴـــــــــهل مʥ لʛॻ أنه حʖʻ ؛ॻʮʠǺعʯها
  ).(Afsar et al., 2014 .ومȏʗʱ وواقعي اسॺʯاقي

3- ȉاॺالارت Ǻلʸالع  

 ʙʻـــــــــʵǻ الا ȉاॺالرتǺ فانيʯة والȂʦʻʲالǺ ʚʻʸʯل تʸالعǺ ةʠॺتʙة مॻضـــــــــʙة ومॻابʱǻة إॻʹل إلى "حالة ذهʸع
ȜʵǺل إʱǻابي في  للعاملʥʻعʸل Ǻالرتॺاȉ لا ʴȂاهʤ او . )Puspa& Nurhayati, 2023(والاسॻʯعاب" 

 ,Aninkan& Oyewole(الȊʳ الأســـاســـي لأȏ عʸل وʱʯȂلى في الʗʳمات الʯي ǻقʗمʦنها للعʸلاء 
عʸل إلى تʴʲــʥʻ الأداء الفʙدȏ والʸʱاعي، مʸا ʴǻــاعʗ في على تʴʲــǺ ʥʻالرتॺاȉ لا ʓʻدȏ ا، ف)2014
وȂقʴـــــــKim et al., 2013(.  ʤ(وȁالʯالي يʓدȏ إلى بʭʻة تʹॻʸॻʢة أكʙʰ اســــــʗʯامة  الʸʢʹʸةرॻʲȁة 

)Amor et al., 2021 لʸالعǺ ȉاॺالي: إلى) الارتʯة ؕالॻɸʙات فʙʻغʯثلاث م 

في العʸل، واســـــــــʯعʗادهʤ  العاملʵʥʻـــــــــʙʻ إلى درجة الʱهʗ الȏʘ يʘʮله ت: في العʸل الʸʲاس  .أ
  لʛȂʙؒʯ الʗȂʚʸ مʥ الʱهʗ لهʘا العʸل، وقʗرتهʤ على الʰʸابʙة في مʦاجهة الʶعȁʦات.

ʵǻـــــــʙʻ إلى شـــــــعʦر الʡʦʸفǺ ʥʻأهॻʸة الʗور الȏʘ يلعʦʮنه في الʸʢʹʸة، ني في العʸل: االʯف   .ب
ʘلʣ شعʦر الʡʦʸفǺ ʥʻالفʙʳ والȏʗʲʯ في دو    .رهʤوؕ

ʵǻـــــʙʻ إلى الارتॺاȉ الʹفʴـــــي بʥʻ الفʙد وعʸله الǻ ȏʘعʠي هʘا العʸل : في العʸل الاســـــʯغʙاق  .ج
Ȃʚة في حॻاته واحʙʯامه ʙؕانة مȜم.  
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4- ʙʸʹʯان في الȜل مʸالع  

مʚاǻا كʴʯـــــــاب لا تʴـــــــعى الʸʢʹʸات مهʸا ؕانॻʮʟ ʕعة أنʵـــــــʯʠها إلى تʲقȖʻ أهʗاف مʗʲدة 
الʸعʦقات  وتʵــــــʸل هʘهالʯي تʗʲ مʥ تʲقȖʻ هʘه الأهʗاف.  ʗ مʥ العʦائȖييʦجʗ عʗ، ولʥؒ تʹافʴــــــॻة

 ʙʸʹʯات الॻ ʦؕل فيســـــلʸان العȜم، ʥʻفʙـــــʵʸل الʮق ʥم ʙʸʹʯال ʔؒتʙما يʗʹخاصـــــةً ع(Gardner et 
al., 2020(.  

 ʙʰأو أك ʝʳـه شـــــــــॻɼ Ȏʙي ʃɾʦنه م Ǻأ على مȎʗ فʙʯة Ȃʦʟلـة مǻُ- ʥعʙَّف الʙʸʹʯ في مȜـان العʸـل 
ʥمʚاص  -الʳه الأشॻɼ ضʙعʯي ʃɾʦفي م ،ʙʰأو أك ʝʳش ʔجان ʥة مॻʮو معاملة سلʗʱȂ ة  واȁʦصع

 ʤــهʴأنف ʥفاع عʗفي ال(Matthiesen& Einarsen, 2007).  الإضــافةȁإلىو  ʣذل ʥف ؕلا مʙع
)Aluede et at (2008 Ǻ ʙʸʹʯة الॻوانʗات العॻؕʦــــــلʴيانه الʯال  ʙʸʹʯʸم بها الʦقǻاهʱة  تॻʲــــــʷال

 والإهانةاللفॻʢة  الإســاءةمȂʚج مʥ هʦ الʙʸʹʯ فا .ʸؕله أو جʴــȏʗ أو لفʢيوتʦؒن على نʦʲ اعʗʯاء 
ॻات تʙهʔʻ للॻʲʷة أووالʴʯلȊ والʯهʗيʗات  ʦؕسل (Namie& Namie, 2009).   

ॻات العاملʥʻ. فʷʯʻـــــʥʸ الʙʸʹʯ في  ʦؕة على ســـــلʸॻوخ ʔاقʦل عʸان العȜفي م ʙʸʹʯن للʦȜǻ أن ʥȜʸǻ

 ʦه ʙʸʹʯله. الʸا على عॺًسل ʙثʓا أو تॻًɸاʸʯه اجʗعॺʯʴأو ت ʝʳيء إلى شʴات تॻ ʦؕل سلʸان العȜم

فʹʗʱ الʯأثFarley et al., 2023.(  ʙʻ(الʯعʙض الʙؒʯʸر لʴـــــــــʦء الʸعاملة على مȎʗ فʙʯة زمʹॻة 

الʴــــــلʮي للʙʸʹʯ في مȜان العʸل على العʸل، ومʥ الʦʯʸقع أن يʹʴــــــʔʲ الʡʦʸفʦن الʘيʵǻ ʥــــــعʙون 

 ʤلهʸع ʥل مʸان العȜفي م ʙʸʹʯض للʙعʯالǺ)Hamel et al., 2023(.  

 ʥم ʤॻʢʹʯل والʸالعǺ ةʠॺتʙم ʔاقʦوله ع ،ʥʻل على العاملʸان العȜفي م ʙʸʹʯي للʮســـــــــل ʙʻتأث ʗجʦي

ة الʡʦʸفʥʻ في العʸل، ونʯʻهʤ لʙʯك الʸʢʹʸة  خلال الʯأثʙʻ على جʦدة العʸل  Holm et(ومʵـــــــــارؕ

al., 2023.( ل وȜـــــʵǺ ةॻʮعاملة ســـــلʸض لʙعʯار الʙؒت ʔʱǻ ،ʙʸʹي على أنه ت ʦؕفعل ســـــل ʃॻʹـــــʶʯل

 ʕوق ʥر مʙؒʯأو ي Ȋة فقʗة واحʙث مʗʲǻ ȏʘك الʦـــــلʴفال ،(اॻًɸʦʮال، أســـــʰʸل الʻʮـــــʴعلي ال) يʱمʹه

  .)Anjum et al. 2019( لآخʙ لا ʥȜʸǻ اعॺʯاره تʹʙًʸا

  ʤــــʴقȂوAnjum (2019)  لʸان العȜفي م ʙʸʹʯإلىال ʥيʗعǺ :اصʳالأشــــǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯال ʙʸʹʯوال ،

 ،مʲاولات مʙؒʯرة للʹʻل مʥ الʙؒامة الʵـــʶʳـــॻة. فالʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص يʷʯـــʥʸ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل
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تʙʻؕʘ ، و والॻʶʳʵةتʲȂʙʶات مʭʻʴة ومʙؒʯرة تʛʸ الॻʲاة الʳاصة ، و تهʗيʗات لفॻʢة وغʙʻ لفॻʢةو 

أما  ردود ســـــــــلॻʮة مʥ الآخʥȂʙ عʹʗ العʸل ǻʗʱǺة.، و لآراء أو وجهات الʹʙʢ ، وȀهʸالمʙؒʯر Ǻالأخʠاء

الॻɿام ، و ʯقلʻل مʸॻɾ ʥة عʸلʣ، والنقل مهام العʸل دون اســــʵʯــــارتʣفʷʯʻــــʥʸ  الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل

قل مʥ مʴـــــــــʦʯاك في الؒفاءة حʔʱ الʸعلʦمات و  ،لعʸلʣالʙʸاॺɾة الʴʸـــــــــʙʸʯة غʙʻ الʙʮʸرة ، Ǻعʸل أ

  . اسॺʯعادك مʥ أنʠʵة مʦʸʱعات العʸل، و الʙʷورȂة الʯي تʓثʙ على تقʗمʣ الʸهʹي

ॻات الʴــــلॻʮة مʥ قʮل شــــʝʳ واحʗ أو مʦʸʱعة ف ʦؕــــلʴال ʥد مʗارتؒاب ع ʦل هʸان العȜفي م ʙʸʹʯال
 ʔʻالأســال ʥها مʙʻة أو غॻʢة أو اللفǻʗــʴʱخلال الإســاءة ال ʥم ،Ȏʙعة أخʦʸʱم ʗاص ضــʳالأشــ ʥم

 .الأخʙالʯعॻɽʴة في مȜان العʸل مʰل الʷʸاǻقة، والʯʵائʤ، والʯقلʻل مʥ شأن 

  العʸلǺ والارتॺاȉ الʗʯʴʸامة الȂʙʵॺة الʦʸارد العلاقة بʥʻ إدارة -5

 ʗ ʓؕدراســـاتت :ʥؕلاً م ) Xu et al., (2020); Wang& Tseng, (2019 دʦعلاقة وج
ʗ نʯائج إلىوȁالإضافة  والارتॺاǺ ȉالعʸل. إʱǻابॻة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة ʓؕت ʣذل  ʖʲǺ 

Lulewicz et al., (2022) د علاقةʦابي وجʱǻإ ʙʻامة  وتأثʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻب ȏʦق
ȉاॺوالارت Ǻلʸلف ،العʰامة مʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸارسات إدارة الʸʸار ( :ؒان لॻʯوالاخ ʃॻʡʦʯو ال ʔȂرʗʯال

 ʙȂʦʠʯامو والʗʯ مʸا يʓدȏ إلى أداء الʸهام  العʸلالارتॺاǺ ȉتأثʙʻ إʱǻابي على  )تقʤॻʻ الأداء الʴʸـــــــــ
ʸʸارســات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة تʓدȏ إلى مʴــȎʦʯ ف .العʸلاني والʵــɻف في Ǻالʠاقة والʯف

 ʥالارتعالٍ مॺȉا Ǻ لʸالعʥʻفʡʦʸة الॻʀفاʙل ʤؕعامل مه )Lu et al., 2022 .( 

ʻ Ȗإلى أن الʸʢʹʸة تʯʲاج إلى تJeronimo et al., 2020( ʮʠدراســـــــــة ( تʵـــــــــʙʻ نʯائج
 ،مʥ أجل تʲقȖʻ تأثʙʻ إʱǻابي على أداء الʡʦʸفʥʻ، الʴʸـــــــʗʯامةمʸارســـــــات إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــȂʙة 

 ʙʰا أكʦʲॺــــʶॻل.لʸالعǺ اʟًاॺارد  ارتʦʸإدارة ال ʥʻقة للعلاقة بǺــــاʴراســــات الʗه الʯʲاء على ما أوضــــʹȁو
  ʥȜʸॻɼ للॺاحʥʻʰ اقʙʯاح الفʙض الʯالي:، العʸلǺ والارتॺاȉالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة 

 العملالارتباط بالفرض الأول: يوجد تأثير إيجابي معنوي لإدارة الموارد البشرية المستدامة على 
 .بالجامعات المصرية المستدامة
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6- ʥʻالعلاقة ب ȉاॺالارت Ǻلʸات العॻ ʦؕل وسلʸة العʙؒʯʮʸال    

الارتॺاǺ ȉالعʸل إلى وجʦد علاقة إʱǻابॻة وهامة بJia et al., (2022)  ʥʻ تʵــــــــʙʻ نʯائج دراســــــــة
ॻات  ʦؕةاوســـــــــلʙؒʯʮʸل الʸ؛ لعȉاॺل الارتʸعǻ ʖʻح Ǻʦؕســـــــــل ʥʻـــــــــʴʲل على تʸاتالعॻ  ʙؒʯʮʸل الʸةالع 

ʥʻفʡʦʸلل)Jason& SN, 2021(. ،ʣعلاوة على ذل ʗ ʓؕدراســـــــة ( تVan et al., (2021  دʦوج
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، إʱǻابॻة علاقة ʦؕل وســـلʸالعǺ ȉاॺالارت ʥʻل ف بʸن في العʦ الʡʦʸفʥʻ الʘيʵǻ ʥـــارؕ

 نʯائج هأكʗتوهʦ ما  .وʡائفهʤكانʦا أكʙʰ إصـــʙارًا على ابʯؒار ʙʟق وأســـالʔʻ جʗيʗة لȂʚادة فعالॻة أداء 
ســلॻؕʦات العʸل على  اʱǻابॻةتأثʙʻات  له الارتॺاǺ ȉالعʸلأن  Pukkeeree et al., (2020دراســة (
 .الʙؒʯʮʸة

ʗ دراســــة العʸʱي وأخʙون،  إلىوȁالإضــــافة  ʓؕت Ȗʮ2023(ما ســــ ȉاॺالإرت ʥʻب  ȉاॺد علاقة ارتʦوج (
 ،ʥʻللعــامل ȏؒــارʯك الابʦـــــــــلʴال ʤॻɸʗــل وتــʸــالعǺف ȏʗن لــʦȜǻ مــاʗعʹــȉــاॺارت ʥʻــ العــاملǺنʦȜǻ ،ــلʸاالعʦ 

وȁʹاء على ما أوضـــʯʲه الʗراســـات  مʴـــʯعʗيʥ لإنʵـــاء ʙʟق مʙؒʯʮة للعʸل لʱعل وʡائفهʤ أكʙʰ فعالॻة.
 ʥʻقة للعلاقة بǺاʴالȉاॺالارت Ǻةʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕل وسلʸالي:العʯض الʙاح الفʙʯاق ʥʻʰاحॺلل ʥȜʸॻɼ ،  

 ȏʦʹابي معʱǻإ ʙʻتأث ʗجʦاني: يʰض الʙالفȉاॺللارت Ǻةʙؒʯʮʸل الʸات العॻؕʦل على سلʸامعات  العʱالǺ
  .الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة العلاقة بʥʻ إدارة -7 ʦؕامة وسلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸال  

ʗ ʓؕدراســة ت Almarzooqi et al., (2019) اتأن  علىʸʢʹʸي الʯن  الʦؒها تʻارد إدارة فʦة مȂʙــʵǺ 
ʗ دراســـــة ॺɸاس،  إلىأفʷـــــل. وȁالإضـــــافة  أداء تʲقȜʸǻ Ȗʻʹها مʙونة وأكʙʰ مʴـــــʗʯامة ʓؕت Ȗʮما ســـــ

) أن هʹاك تأثʙʻات إʱǻابॻة لʸʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة علي الأداء الʸॻʢʹʯي. 2021(
) وجʦد تأثʙʻ إʱǻابي لʸʸارســــــــات إدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة 2022في حʥʻ وجʗت دراســــــــة الʦʸجي، (

ʸʯام Ǻإدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʷʳــــʙاء الʷʳــــʙاء علي تعʚȂʚ الابʯؒار الأخʷــــʙ، أȏ  أنه ؕلʸا زاد الاه
زادت فاعلॻة وتعʚȂʚ الابʯؒار الأخʷـــــــʙ، والʯي تʷʯـــــــʥʸ الابʯؒارات الʯقʹॻة والإدارȂة والॻʸॻʢʹʯة والʯي 

.ʥʻالعامل ȏʗؒار لʯالاب ʚȂʚة وتعʠॻʲʸة الʭʻʮعلي ال ȋفاʲعلي ال ʥʻالعامل ʗاعʴت  

ʙؒʯʮʸل الʸك العʦات م سلʸʢʹʸال ʥʻȜʸفي ت ʤعامل حاس ʦاب هʴʯعة، لاكȂʙʴات الʙʻغʯمع ال ʃॻؒʯال ʥ
أن   Stankevičiūtė et al (2020)فʦʯصلʕ نʯائج ʖʲǺ مʚʻة تʹافॻʴة، وȀنʵاء مʹʸʢة مʗʯʴامة.

إدارة الʦʸارد الʙؒʯʮʸ، ف ؕانʕ مʙتʠॺة ȜʵǺل إʱǻابي ʴǺلʦك العʸل الʗʯʴʸامةإدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة 
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تعʚȂʚه  ʴʥȜʸǻلʦك العʸل الʙؒʯʮʸ ف سلʦك العʸل الʙؒʯʮʸ. ؕانʕ مʓشʙاً قȂًʦا عليالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة 
 ʦʲجهة نʦʸة الȂʙʵॺارد الʦʸخلال إدارة ال ʥامةمʗʯاء على ما  .الاسʹȁوȖʮاح سʙʯاق ʥʻʰاحॺلل ʥȜʸॻɼ ،

  الفʙض الʯالي:

الفʙض الʰالʖ: يʦجʗ تأثʙʻ إʱǻابي معʹȏʦ لإدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على سلॻؕʦات العʸل 
 ʙؒʯʮʸامة ةالʗʯʴʸة الȂʙʶʸامعات الʱالǺ.  

8-  Ȋॻسʦال ʙʻأثʯالǺ ȉاॺلللارتʸالع  
ʕــʲــل: أوضـــــــــʰقــة مǺـــــــــــاʴراســـــــــــات الʗــ  ,.Lu et al., 2022; lulewicz et al(ال

2022;Jeronimo et al., 2020; Xu et al., 2020; Wang&Tseng, 2019 (  دʦوج
؛ حȜʸǻ ʖʻʹها زȂادة مʴــــــȎʦʯ العʸلǺ والارتॺاȉإدارة الʦʸارد الʵॺــــــȂʙة الʴʸــــــʗʯامة  بʥʻإʱǻابॻة علاقة 

 ;Jia et al., 2022 ;2023(العجمي وأخرون،  ؕلا مʸॻɼ ʥا أʡهʙت دراســــــــــات .الارتॺاǺ ȉالعʸل

Jason& SN, 2021; Van et al., 2021; Pukkeeree et al., 2020(   وجود علاقة إرتباط

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة؛ ؕبين  ʦؕل وســـــــــلʸالعǺ ȉاॺت دراســـــــــاتالارتʗا وجʸ  ًؕلا  :ʥاس(مॺɸ ،2021 ؛
ؕلʸا زاد الاهʸʯام Ǻإدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة  أنه  ;Almarzooqi et al., 2019) 2022، والʦʸجي

 الارتॺاȉ أن اقʙʯاح ومʥ خلال مʙاجعة تلʣ الʗراســـــات ʥȜʸǻ .زادت فاعلॻة وتعʚȂʚ الابʯؒار الʴʸـــــʗʯامة
Ǻ لʸالعʯف يʦس ʤَث ʥة. ومʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة وسلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻالعلاقة ب Ȋسʦ

 Ǻاخॺʯار الفʙض الʯالي: الॺاحʦʰن ǻقʦم 

في العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة وسلॻؕʦات  الارتॺاǺ ȉالعʸلʦسȊ يʯ: الʙاǺعالفʙض 
  .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة العʸل الʙؒʯʮʸة

  الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ في مȜان العʸل -8
ॻات العʗوانॻة الʦʸجʦدة في مʹʸʢات الأعʸال، واســـــʯʹادا إلى  ʦؕـــــلʴال الȜأشـــــ ʗأح ʙʸʹʯال ʗعǻ

  ،ȏʙــʵॺك الʦــلʴد الʦقǻ ȏʘافع الأســاســي الʗال ʦات هʘال ʙيʗض أن تقʙʯي تفʯات والʘال Ȗʻقʲة تȂʙʢن
الاحʙʯام والقʦʮل مʥ الآخʥȂʙ. على الʙغʤ مʥ أن  فقʗ يلʱأ الأفʙاد إلى انʯهاج ســـلʦك الʙʸʹʯ لاكʴʯـــاب

هʘه الȂʙʠقة غʙʻ مقʦʮلة مʥ قʮل الʰقافة الاجʸʯاॻɸة الʴـــــــــائʗة، إلا أن الʥȂʙʸʹʯʸ لا يʚالʦن يʦʹʮʯن 
ســلʦك الȂʙʠؕ ʙʸʹʯقة تعʷȂʦــॻة للʲفاȋ على تقʗيʙهʤ لʘاتهʤ عʹʗما ʦȜǻن الʥȂʙʸʹʯʸ غʙʻ قادرʥȂ على 

ʤفإنه ʣلʘ؛ لʤذاته ʙيʗة تقॻʸʹل خاص،  تȜʵȁل عام. وȜʵǺ عʸʯʱʸلها الʮقǻ لا ʗق ʔʻأون إلى أسالʱيل
 ʙʸʹʯال ʥʻيل العلاقة بʗع لʗعʤ الاجʸʯاعي ت لʗعʤ في العʸل والإنʱازʥȜʸǻ ل ؛ حʥȜʸǻ ʖʻ أن ʦȜǻن ا
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). Xiong et al., 2020الاجʸʯاعي مʶـــʗرًا لʯقʗيʙ الʘات ɽʳǻف مʥ الʙʸʹʯ على تʲقȖʻ الإنʱاز (
وʓȂدȏ ذلʣ إلى انʳفاض في أداء  تॺادلॻةالعʸل وهي أʷǻـــــا علاقة Ǻ الارتॺاȉوʓȂدȏ الʙʸʹʯ إلى تقلʻل 

 والʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص)، ʸؕا أن الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل Meriläinen et al., 2019العʸل (
 مʥ الارتॺاȉ الʴʸــȂʦʯات الʙʸتفعةيʙتʠॺان ʴʸǺــȂʦʯات مʹʳفʷــة Ǻالʸʲاس والʯفاني في العʸل، وأʷǻــا 

Ǻ ة دورانॻل على نʸان العȜفي م ʙʸʹʯي للʮـــــلʴال ʙʻأثʯال ʥا مॻًئʚج ʕل قللʸالعʥʻالعامل )Coetzee 
and van Dyk, 2018( ا. وفيʘه  ًʙʻل تأثʸان العȜفي م ʙʸʹʯد فإن للʗـــʶال ًॻʮا على ا ســـل ȉاॺالارت

Ǻ) يʴالʹف ʗق العقʙخلال خ ʥم ʣل وذلʸالعRai and Agarwal, 2017 .( 

، أصــــॺح الʙʸʹʯ في مȜان العʸل تǻًʗʲا ʙًʻʮؕا في جॻʸع أنʲاء العالʤ لأنه يʙتȊॺ بʹʯائج ســــلॻʮةف
 Islam and( الʸعʙفــة وȂʚȂــʗ مʥ ســـــــــلॻؕʦــات إخفــاءالʙʸʹʯ يȂʚــʗ مʥ الإرهــاق العــاʟفي كʸــا أن 

Chaudhary, 2019( .ʣعلاوة على ذل، ȉاॺفإن الارت Ǻ لʸتع ȏؒارʯك الابʦـــــــــلʴالǺ Ȋॺتʙʸل الʸالع
 Ȋॻســـــʦا. كʸهʹʻة بॻلȂʦʲʯادة الॻɿل للʗعʸور الʗال ʞفʳȂة وॻـــــʴـــــلامة الʹفʴال ʥʻة العلاقة بȂʦعلى تق

يʓدȏ الʙʸʹʯ إلى مʡʦفʥʻ أقل إنʯاجॻة  . و)Cao and Zhang, 2020(وســـــلॻؕʦات العʸل الʙؒʯʮʸة 
) فعʹʗما Guest& Woodrow, 2014وأكʙʰ اســــॻʯاءًا، يʦʮʹʱʯا القʗوم إلى العʸل أو ʴǻــــʯقʻلʦن .(

ا  يʯعʙض الأفʙاد للʙʸʹʯ في العʸل، فإنهʤ لا ǻعانʦن فقȊ مʥ الʵʸـــاعʙ الʷـــارة مʰل الʦʯتʙ، ولʥؒ أʷǻـــً
ة مʵـــاكلهʤ الʯʸعلقة  يʦʰʲॺن عʥ الʴʸـــاعʗة والʗعʤ مʥ أصـــʗقائهʤ. وȁالʯالي، يʗʮأ الأفʙاد في مʵـــارؕ

) ʤل مع زملائهʸالعǺIslam& Chaudhary, 2022.(  انȜفي م ʙʸʹʯأن لل Ȗʮا ســـــʸج مʯʹʯـــــʴون
العʸل وأʷǻــا هʹاك علاقة مॺʯادلة بʻʹهʸا اســʯʹادا إلى نȂʙʢة تʲقǺ Ȗʻ الارتॺاȉعʸل آثارا ســلॻʮة على ال

ॻات الʙʸʹʯ للʲفاȋ على تقʗيʙهʤ لʘاتهʤ ،الʘات ʦؕي ســـــــلʹʮʯف لʡʦʸأ الʱلʻلي الإدارة  ؛فʦأن ت ʔʱǻ اʘل
الॺاحʦʰن Ǻاخॺʯار  ومʥ ثʤَ ســــʦف ǻقʦمالاهʸʯام لʴʸــــॺʮات الʙʸʹʯ وأʷǻــــا تأثʙʻه الʴــــلʮي على الأداء، 

 ʙلة ض و الفʗعʸالॻالʯةال:  

  ةȂʙـــــــــʵॺارد الʦʸابي لإدارة الʱǻالإ ʙʻأثʯال ʥل مʸان العȜفي م ʙʸʹʯل الʗعǻُ :ʛامʳض الʙالف
العʸل، حʖʻ يʹʳفʞ هʘا الʯأثʙʻ مع ارتفاع مʴـــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في Ǻ الارتॺاȉالʴʸـــــʗʯامة على 

 ʙʸʹʯاص، الʳالأشـــــــــǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯل (الʸان العȜل)مʸالعǺ Ȋॺتʙʸة  الȂʙـــــــــʶʸامعات الʱالǺ
  .الʗʯʴʸامة

  ةȂʙـــــــʵॺارد الʦʸابي لإدارة الʱǻالإ ʙʻأثʯال ʥل مʸان العȜفي م ʙʸʹʯل الʗعǻُ :ـــــــادسʴض الʙالف
الʴʸـــــʗʯامة على ســـــلॻؕʦات العʸل الʙؒʯʮʸة، حʖʻ يʹʳفʞ هʘا الʯأثʙʻ مع ارتفاع مʴـــــȂʦʯات 
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Ǻالعʸـل)الʙʸʹʯ في مȜـان العʸـل (الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــــʳـاص، ال  Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯ  ـامعـاتʱالǺ
  .الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

  Ȋॻسʦال ʙʻأثʯال ʥل مʸان العȜفي م ʙʸʹʯل الʗعǻُ :عǺاʴض الʙالفȉاॺللارت Ǻ ل على العلاقةʸالع
 ʙʻغ ʙʻأثʯال ʞفʳʹي ʖʻة، حʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة وســــلʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻب

ʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸلإدارة ال ʙاشॺʸات الȂʦʯʴة مع ارتفاع مʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على سلʗ
Ǻالعʸـل)  Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯـاص، الʳالأشـــــــــǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯـل (الʸـان العȜفي م ʙʸʹʯـامعـات  الʱالǺ

  .الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

  الفʦʱة الॻʰʲॺةثالhًا: 
إلا أنها ، ، والʯي أكʗت وجʦد علاقات إʱǻابॻة بʥʻ مʯغʙʻات الʖʲॺمʙاجعة الʗراســات الʴــاǺقة بʹاء على

  لʤ تʯʹاول الʯأثʙʻات غʙʻ الॺʸاشʙة الʯالॻة:
- ʙʻتأث ȉاॺالارت Ǻلʸفي الع Ȋॻســـʦؕ  لʸات العॻ ʦؕامة وســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻالعلاقة ب

  .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة الʙؒʯʮʸة
الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة الʯأثʙʻ الإʱǻابي لإدارة الʦʸارد  في ʸؕعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸلدراســـة دور  - 

  .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة العʸلالارتॺاǺ ȉعلى 
ॻات ʸؕعʗل الʙʸʹʯ  دراســـة دور -  ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸابي لإدارة الʱǻالإ ʙʻأثʯفي ال

  .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة العʸل الʙؒʯʮʸة
العʸل على العلاقة بǺ ʥʻ للارتॺاȉالʯأثʙʻ الʦســـــʸؕ  Ȋॻعʗل فيالʙʸʹʯ في مȜان العʸل  دراســـــة دور - 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕامة وسلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸامة إدارة الʗʯʴʸة الȂʙʶʸامعات الʱالǺ.  

  نʦʸذج الʖʲॺراǺعًا: 
 الʹʦʸذج إلىاســـʯʹادا إلى ما تʤ عʙضـــه في الʗراســـات الʴـــاǺقة واشـــʯقاق فʙوض الʖʲॺ تʤ الʦʯصـــل 

ʖʲॺح للʙʯقʸي الʸॻʀفاʸاليالʯل الȜʵه الʲضʦي ȏʘوال ،: 
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) النموذج المفاهيمي للبحث1شكل (  

  : من إعداد الباحثون بناء علي عرض وتحليل الدراسات السابقةالمصدر

ا:  ًɹ   الʗراسة الاسʠʯلاॻɸةخام
(جامعة القاهʙة، وجامعة تʤ إجʙاء الʗراسة الاسʠʯلاॻɸة لʙصʗ مʢاهʙ الȜʵʸلة وتʗʲيʗها، وتʤ اخॻʯار

 Ȗʻʮʠʯال للʱʸؕ (ʛʸشــ ʥʻرة، وجامعة عʦــʶʹʸامةالʗʯــʴة مȂʙــʶــل ثلاث جامعات مʷأف ʤارهॺʯاعǺ؛ 

   ).2022لعام (  QS Sustainabilityوفقا لʃॻʹʶʯ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاسʗʯامة 

) ʔʻتʙʯم بʦقǻ ʃॻʹـــــــــʶʯا الʘ700فه ʥقة ) جامعة مʦمʙʸة الॻولʗل تقʤॻʻ في الʸʢʹʸات الʱامॻɹة ا
 ʥم ʔʻتʙʯة على الʙجامعة القاه ʕــــــلʶح ʖʻ؛ حȊة فقȂʙــــــʶها ثلاث جامعات مʹʻب ʥامة ومʗʯالاســــــ

) عالॻًʸا وفقا لʲʯقȖʻ أهʗاف الॻʸʹʯة الʴʸـــــــــʗʯامة، والأولي على مʴـــــــــȏʦʯ الʱامعات 201-220(
الʶʸـــــــــȂʙة داخل هʘا الʶʯـــــــــʹʃॻ والȏʘ يهǺ ʤʯأداء الاســـــــــʗʯامة الاجʸʯاॻɸة والॻʭʻʮة والأخلاॻɾة في 

)، يلʻها عʥʻ شـــــــــʛʸ في 600-551، يلʻها جامعة الʶʹʸـــــــــʦرة في الʙʸتॺة (لʸʢʹʸات الʱامॻɹةا
 ).601الʙʸتॺة (+

  الإنʱلȏʚʻ للاسʗʯامة QS) الʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة وفقا لʃॻʹʶʯ 1جʗول (

  
   rankings/2023-rankings/sustainability-https://www.topuniversities.com/universityالʗʶʸر:       
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ʭʻي ) في مʱال الʯأثʙʻ ال239ʮوʷʯȂـــــــــح مʥ الʗʱول الʴـــــــــابȖ أن جامعة القاهʙة احʯلʕ الʙʸتॺة (
) في 451) في مʱال الʯأثʙʻ الاجʸʯاعي. ʸॻɼا احʯلʕ جامعة الʶʹʸـــــــــʦرة الʙʸتॺة (295والʙʸتॺة (

) في مʱال الʯأثʙʻ الاجʸʯاعي، بʸʹʻا احʯلʕʸ جامعة عʥʻ شـــʛʸ 501مʱال الʯأثʙʻ الʭʻʮي والʙʸتॺة (
. فهــʘا ) في مʱــال الʯــأثʙʻ الاجʸʯــاعي497) في مʱــال الʯــأثʙʻ الʭʻʮي، والʙʸتॺــة (501الʙʸتॺــة (

ǻعʗʸʯ في مʦʸʱع درجاته على فQS Sustainability  ʥʻʯʭالʶʯــʹʃॻ الʗʱيʗ للʱامعات الʴʸــʗʯامة 
 ʤــــʷǻ ȏʘي الʭʻʮال ʙʻأثʯا: الʸ3وه  ،ʤॻعلʯامة الʗʯة، واســــॻʸॻعلʯــــات الʴســــʓʸامة الʗʯات (اســــʙشــــʓم

 ʤـــʷȂاعي وʸʯالاج ʙʻأثʯوال ،(يʸالعل ʖʲॺامة الʗʯ5واســـ  ʙعʸادل الॺـــاواة، تʴʸال) اتʙشـــʓم ʙʻفة، وتأث
  الʯعلʤॻ، والʃॻʡʦʯ والفʙص، وجʦدة الॻʲاة).

) مفʙدة مʥ 35ومʥ خلال الاʟلاع علي الʯقـــارʙȂ وȀجʙاء عـــʗد مʥ الʸقـــابلات الʸقʹʹـــة مع عـــʗد (

مʥ رصـــʗ الʦʢاهʙ  الॺاحʦʰن Ǻالʱامعات الʦؕʘʸرة، تॻ  ʥȜʸةهʭʻة الʗʯرʴȂـــالأعʷـــاء الॻɿادات الإدارȂة و 

  الʯالॻة:

 QSفي تʶــʹʃॻ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاســʗʯامة (–انʳفاض عʗد الʱامعات الʶʸــȂʙة الʴʸــʗʯامة  - 

Sustainability (–  ةॺʴالي نʦلها حʻʰʸت ʖʻة.12حȂʙʶʸامعات الʱالي الʸإج ʥم % 

 -  ʕجʙجامعات وخ ʕدخل ʗلة، فقȂʦʟ ةʙʯامة لفʗʯالاس ʃॻʹʶت ʥʸامعات ضʱال ʞعǺ ارʙقʯم اسʗع

ʵǻ اʸة. مʙʻʶة قʙʯامعات.خلال فʱال ȏʗامة لʗʯة للاسʲة واضȂد رؤʦم وجʗلع ʙʻ 

تعاني الʸʢʹʸات الʱامॻɹة الʶʸـــــــــȂʙة مʥ الʭʻʮة الʠاردة للؒفاءات وعʗم الʲʯفʚʻ ودعʤ الابʯؒار  - 

 ʕاث، ومازالʲǺل الأȂʦʸلة تȜـــʵؒار، ومʯللاب Ȗالعائ ʥʻوتʙة والॻʟاʙوقʙʻʮارســـات الʸʸاع، والʗوالإب

 ʤǻ الʗعʤ للابʯؒار.تقʗ إلىالʱامعات الȂʙʶʸة في حاجة 

  مȜʵلة الʖʲॺسادسًا: 
لؒفــاءات العلॻʸــة ل الʭʻʮــة الʠــاردةمʹهــا:  ،تʙȂʦʠ الابʯؒــار الʱــامعــات العــʗيــʗ مʥ العॺɿــات في ʦاجــهت

–انʳفاض عʗد الʱامعات الʶʸـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة   إلىوǺȀعادها عʥ الȊॻʠʳʯ واتʳاذ القʙار، Ǻالإضـــافة 

ʃॻʹــــʶامة  (في تʗʯللاســــ ȏʚʻلʱالإن ʚʸǻاʯالQS Sustainability  (–  اليʦلها حʻʰʸت ʖʻ12ح %

، وعʗم وجʦد رؤȂة واضــــــʲة للاســــــʗʯامة لȏʗ الʱامعات، فقʗ دخلʕ مʥ إجʸالي الʱامعات الʶʸــــــȂʙة

وعلي الʙغʤ مʥ أن مʸارسات  وخʙجʕ العʗيʗ مʥ الʱامعات في تʃॻʹʶ الاسʗʯامة خلال فʙʯة قʙʻʶة،

 ʖʲॺل الʲامعات مʱها في الʻتفعل ʤʯامة يʗʯخلال الاســـــــــ ʥم (ʛʸشـــــــــ ʥʻرة وعʦـــــــــʶʹʸة والʙالقاه)
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 ȏإدار ʥʻد روتʙʱامة، إلا أنها مʗʯللاســــ ȏʚʻلʱالإن ʚʸǻاʯال ʃॻʹــــʶقعها في تʦاف ومʗاســــات وأهॻســــ

  ولʕʴॻ ثقافة عامة لॻʸʱع العاملǺ ʥʻالʱامعة. ولا تʚال الاسʗʯامة سॻاسة أكʙʰ مʹها مʸارسة.

  أهʗاف الʖʲॺساǺعًا: 
Ǻالʱامعات الʶʸـــــــȂʙة  العʸلǺ الارتॺاȉ على الʴʸـــــــʗʯامة ʵـــــــȂʙةالॺ الʦʸارد إدارة تأثॻɾ ʙʻاس -1

  .الʗʯʴʸامة

ॻات على العʸلǺ الارتॺاȉ تأثॻɾ ʙʻاس -2 ʦؕل سلʸة العʙؒʯʮʸامة الʗʯʴʸة الȂʙʶʸامعات الʱالǺ. 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة -3 ʦؕامة على ســــــــلʗʯــــــــʴʸة الȂʙــــــــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʙʻاس تأثॻɾ  امعاتʱالǺ

  .الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

4-  ʙʻاس تأثॻɾȉاॺالارت Ǻإدارة ʥʻعلى العلاقة ب Ȋॻوســ ʙʻغʯʸؕ لʸارد العʦʸة الȂʙــʵॺامة الʗʯــʴʸال 

ॻات ʦؕل وسلʸة العʙؒʯʮʸامة الʗʯʴʸة الȂʙʶʸامعات الʱالǺ. 

5- ʙʻاس تأثॻɾ لʸان العȜفي م ʙʸʹʯل في  الʗمع ʙʻغʯʸؕ ةȂʙــــــʵॺارد الʦʸابي لإدارة الʱǻالإ ʙʻأثʯال

 .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة العʸلǺ الارتॺاȉالʗʯʴʸامة على 

6- ʙʻاس تأثॻɾ  لʸان العȜفي م ʙʸʹʯل فيالʗمع ʙʻغʯʸؕ  ةȂʙــــــʵॺارد الʦʸابي لإدارة الʱǻالإ ʙʻأثʯال

 .Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة الʗʯʴʸامة على سلॻؕʦات العʸل الʙؒʯʮʸة

7- ʙʻاس تأثॻɾ لʸان العȜفي م ʙʸʹʯل الʗمع ʙʻغʯʸؕ في  Ȋॻســـــــــʦال ʙʻأثʯالȉاॺللارت Ǻل على اʸلع

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕامة وســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻة  العلاقة بȂʙـــʶʸامعات الʱالǺ

 .الʗʯʴʸامة

8-  ʣل؛ وذلʸان العȜفي م ʙʸʹʯـــاء علي الʷشـــأنها الق ʥي مʯات الॻصـــʦʯال ʥعات مʦʸʱم ʤǻʗتق

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕادة ســلȂʚعلى و ل ȋفاʲام للʸʯالاه ʥم ʗȂʚʸاء الʠلإعʸالعǺ ȉاॺالارت  ʥوم

 ثʤ الʦصʦل لʱامعات مʗʯʴامة.

ا:    أهॻʸة الʖʲॺثامً́
الʴʸـــــȎʦʯ العʸلي وأهॻʸة تॻɿॻʮʠة على  على الʴʸـــــȎʦʯ الاكادʸǻي أهॻʸة علॻʸة وʥȜʸȂ تقʴـــــʻها إلى

 الʹʦʲ الʯالي:على 
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  الأهॻʸة العلॻʸة-1
تʰʸʯل أهॻʸة الʖʲॺ العلॻʸة في الʯعʙف علي أهʤ مʸارســات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة وتأثʙʻها 

وتأثʙʻاتهʸا  والʙʸʹʯ في مȜان العʸل الارتॺاǺ ȉالعʸلفي سلॻؕʦات العʸل الʙؒʯʮʸة. وتʴلȊॻ الʦʷء على 
ن العʸل مع إدارة الʦʸارد الأثʙ الʯفاعلي للʙʸʹʯ في مȜاالॺʸاشــʙة والغʙʻ مʥ مॺاشــʙة، مʥ خلال دراســة 

 Ȋسʦخلال ت ʥم ʙؒʯʮʸل الʸك العʦامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺالȉاॺالارت Ǻ.لʸالع  

  الأهॻʸة الॻɿॻʮʠʯة -2
ا في الʦʲʯل نʦʲ مʸʯʱعات أكʙʰ اســــــʗʯامة، وتʰʸل الʱامعات بʭʻة خʶــــــॺة  ًy تلعʔ الʱامعات دوراً مه
له مʥ نॺʳة مʥ الॺاحʥʻʰ والʸفʥȂʙؒ، وʸȁا تʸارســـــــه مʥ أنʵـــــــʠة تعلॻʸॻة  yـــــــʵا تʸؒار، لʯالاب ʚȂʚعʯل

ॻʰʲǺة  ذلʣ تʸارس الʱامعات أنʵـــــʠة ابʯؒارȂة، فʮها مʙʮʯʳات علॻʸة ومʙاكʚ إلىوॻʰʲȁة. وȁالإضـــــافة 
.ȏʙؒي والفʸاء العلʙؒار والإثʯعي للابʴت  

 ،ȏʙـــــʶʸال ȏʦʸʹʯلف الʸال ʥء مʚʱؕ ،ةʙʻة الأخʙʯرات خلال الفʦʠʯال ʥم ʗيʗامعي العʱال ʤॻعلʯال ʗشـــــه
ʚ الإعلامي 160فارتفع حʤʱ الʸʹفȖ على الʯعلʤॻ الʱامعي ʸǺعʗل  ʙؕʸال ʥــادرة مʶانات الॻʮوفقًا لل %

أهॻʸــة الʲॺــʖ الॻɿॻʮʠʯــة مʥ تȖʻʮʠ الهــʗف الʙاǺع مʥ أجʹــʗة  . وتــأتي2021لʱʸلʛ الʦزراء عــام 
 ʙــʶة مȂؤʙامة وفقا لʗʯــʴʸة الॻʸʹʯه، 2030الʯثقاف ʙــʵؒار ونʯع على الابॻʱــʵʯف الʗهʯــʴǻ ȏʘوال ،

دعʤ الʦʲॺث ورȊȁ الابʯؒار Ǻالʯعلʤॻ والॻʸʹʯة الʗʯʴʸامة، فلاسʗʯامة الʱامعات دورا مهʤ  إلىǺالإضافة 
ʸʯʱʸثقافة ال ʙȂʦʠة.في تȂʦʸʹʯاء الॺɸالأǺ امॻɿة للȂʙʵॺارد الʦʸة الॻʸʹاد وتʗعȀع و  

ʖʲॺة الॻʱتاسعًا: مʹه 
1 -ʖʲॺاس الॻɿم ʤॻʸʶت  

تʤ تʶـــʤॻʸ قائʸة اســـʯقʶـــاء تʯفȖ مع أهʗاف الʖʲॺ وتʴـــاعʗ على اخॺʯار فʙوضـــه مʥ خلال ॻɾاس 
 ʗʸʯاته، واعʙʻغʯن مʦʰاحॺث  الʦʲॺمة في الʗʳʯʴة ومʚجاه ʛॻعة مقايȁة على أرʸه القائʘه ʤॻʸʶفي ت

وتʕʸ الإجاǺة على الॺɹارات Ǻاســʗʳʯام مॻɿاس  ، وتʤ تʙجʸة هʘه الʸقايʛॻ مʥ قʮل الॺاحʥʻʰ،الʴــاǺقة
Likert ʃॻʹــʶʯاســي الʸضــح خʦلي يʻــʶان تفॻا يلي بʸॻɼة و ، وʸالقائ ʣلʯنة لʦȜʸــام الʴر الأقʗــʶم

 ʥاس مॻɿنات ؕل مʦȜومʖʲॺال ʛॻعة: مقايȁالأر  
  الʦʸǻʗغʙاॻɼة (الʷاʠǺة): الʯʸغʙʻات القʤʴ الأول-أ

 ʗيʗʲت ʤــــةتʴʸة ( خॻɼاʙغʦʸǻات دʙʻغʯةمʙʮʳات الʦʹســــ ،ʙʸفة، العॻʡʦامعة، الʱع، الʦʹال ʕمʗʳʯأســــ (
بهʗف تʗʲيH4 ( ʗفي إʟار الʹʦʸذج الʦســـــــȊॻ (الفʙض الʙاǺع حʖʻ تʤ اخॺʯارها  كʯʸغʙʻات ضـــــــاʠǺة،
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الʹʦʸذج في إʟار  هامȎʗ تأثʙʻها على العلاقات الॺʸاشــــــــʙة في ذلʣ الʹʦʸذج الʦســــــــʸؕ ،Ȋॻا تʤ اخॺʯار 
مȎʗ تأثʙʻها على العلاقات الॺʸاشـــــــʙة  تʗʲيʗبهʗف  )H5, H6الʸعʗل (الفʙض الʳامʛ والʴـــــــادس 

yُعʗل.   والʯفاعلॻة في ذلʣ الʹʦʸذج ال

  الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة (الʯʸغʙʻ الʯʴʸقل)مॻɿاس إدارة الʦʸارد : القʤʴ الʰاني -ب
) 44)، وʦؒʯȂن هʘا الॻɿʸاس مSalama et al., 2022) ʥتʤ الاعʸʯاد على الॻɿʸاس الȏʘ أعʗه (

) 6، وʦؒʯȂن مʥ (تʶــــʤॻʸ الॻʡʦفة الʴʸــــʗʯام -ॺɸ1ارة مقʴــــʸة إلى ســــʯة مʯغʙʻات فॻɸʙة ؕالʯالي: 
الʯــʗرȂــʔ والॺɸ3-  ʙȂʦʠʯــارات،  )8، وʦؒʯȂن مʥ (الاخॻʯــار والʃॻʡʦʯ الʴʸـــــــــʯــʗام -ॺɸ2ــارات، 

 -ॺɸ (5ارات، 8، وʦؒʯȂن مʥ (تقʤॻʻ الأداء الʴʸـــــــــʗʯام -4) ॺɸارات، 8، وʦؒʯȂن مʥ (الʴʸـــــــــʗʯام
  . ) ॺɸارات8، وʦؒʯȂن مʥ (الʗʯʴʸام الʙʯقي -6) ॺɸارات، 6، وʦؒʯȂن مʥ (الȜʸافآت الʗʯʴʸامة

  العʸل (الʯʸغʙʻ الʦسȊॻ)Ǻ الارتॺاȉمॻɿاس  القʤʴ الʰالʖ:-ج
 ʤتهتʗأع ȏʘاس الॻɿʸاد على الʸʯالاع )Schaufeli et al., 2002() اسॻɿʸا الʘه ʤـــʷȂ17، و (

 ʤـــــــــʴارة. مقॺɸة إلىॻɸʙعاد فǺالأول ثلاث أ ʗعॺاس: الʸʲل الʸال6( في الع ʗعॺارات، والॺɸ ( انيʰ
  ) ॺɸارات.6( في العʸل الاسʯغʙاق، والॺعʗ الʰالʖ ) ॺɸارات5(الʯفاني في العʸل 

  : مॻɿاس سلॻؕʦات العʸل الʙؒʯʮʸة (الʯʸغʙʻ الʯاǺع)الʙاǺعالقʤʴ  -د
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة الʯي تʰʸل الʯʸغʙʻ الʯاǺع للǺ ʖʲॺاســـــʗʳʯام الॻɿʸاس الȏʘ أعʗه   ʦؕاس ســـــلॻɾ ʤت
)Afsar et al., 2020خلال ʥم ʙʻغʯʸا الʘاس هॻɾ ʤʯȂارات.  )10( )، وॺɸ 

  (الʯʸغʙʻ الʸعʗل)العʸل  مȜان في الʙʸʹʯ مॻɿاسالقʤʴ الʳامʛ: -ه
ʤاس تॻɾ ʙʸʹʯان في الȜقام  م ȏʘاس الॻɿʸام الʗʳʯاســـــــــǺ ʖʲॺل للʗعʸال ʙʻغʯʸل الʰʸǻ ȏʘل الʸالع
)Anjum et al, (2019 ،هʙȂʦʠʯاس بॻɿʸا الʘن هʦؒʯȂو ʥم )ارة )21ॺɸ.  هʸـــــــــʴإلىمق  :ʥيʗعǺ

  .ارة) ॺɸ (11ॺɸارات، والʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل يʥʸʷʯ (10الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص (

  أسلʦب تʲلʻل الॻʮانات- 2
  الأسالʔʻ الإحʶائॻة الʯالॻة: على  الاعʸʯادالॻʮانات Ǻ تʤ تʲلʻل 

حʶــاء الʦصــفي الʳاصــة بʦصــف عʻʹة الʖʲॺ اســʯʹادًا إلى الॻʮانات الʦʸǻʗغʙاॻɼة أســالʔʻ الإ  .أ
.ʖʲॺات الʙʻغʯʸل (ةȂارʙؒʯاول الʗʱة، الȂʦʭʸال ʔʴʹال)  
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الʗاخلي للॺɹارات الʦȜʸنة لʸقايʛॻ  والاتʴـــــــــاقمعامل (ألفا ʙؕونॺاك) لॻɿاس درجة الॺʰات   .ب
  الʖʲॺ الأرȁعة.

  فʙوض الʖʲॺ.  لاخॺʯارالʠʳي الʯʸعʗد  نʗʲارالا  أسلʦب  .ج
مȎʗ تأثʙʻ  لاخॺʯار) Spss Macro Process Version 4.1( نʗʲارالا اسʗʳʯام معالج   .د

الʯʸغʙʻ الʦســـــــــȊॻ والʯʸغʙʻ الʸعʗل على نʦʸذج الʖʲॺ، حʖʻ تʤ اســـــــــʗʳʯام الʹʦʸذج الʙاǺع 
)Model Number 4 (ارॺʯلاخ  ʤا تʸʹʻب ،ʖʲॺذج الʦʸعلى ن Ȋॻســــــʦال ʙʻغʯʸال ʙʻتأث Ȏʗم

) ʥامʰذج الʦʸʹام الʗʳʯاســــــModel Number 8 ل علىʗعʸال ʙʻغʯʸال ʙʻتأث Ȏʗار مॺʯلاخ (
.ʖʲॺذج الʦʸن 

 :ʸʯʱع الʖʲॺم -3
ʘؕلʣ أعʷـــــاء و Ǻالإضـــــافة إلى الهʭʻة الʸعاونة لها  ॻةهʭʻة الʗʯرʴȂـــــالمʥ أعʷـــــاء الʸʯʱʸع يʦؒʯن 

الʱهاز الإدارȏ في أفʷل ثلاث جامعات مȂʙʶة مʗʯʴامة وفقا لʃॻʹʶʯ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاسʗʯامة 
QS Sustainability  ) عام قاهʙة، جامعة الʶʹʸـــــــــʦرة، 2022ل وجامعة عʥʻ )، وهʤ جامعة ال

.ʛʸش 

  إجʸالي عʗد العاملʥʻ في الʱامعات مʲل الʖʲॺ )2جʗول (
  مجتمع الإجمالي   عين شمس  المنصورة  جامعة القاهرة  الوظيفة  مسلسل

  17954  7114 2779 8061 أعضاء هيئة التدريس  1

  11499  4900  2127 4472  الهيئة المعاونة  2

  35854  10388  9581 15885  الجهاز الإداري  3

  65307  22402  14487 28418  إجمالي مجتمع البحث
  2022ا للبيانات الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، إصدار: أكتوبر وفقً : من إعداد الباحث҆ المصدر

4 -ʖʲॺة الʹʻع  
 ʔاســــــʹʯʸع الȂزʦʯب الʦة وفقا لأســــــلʹʻالع ʤʱح ʗيʗʲت ʤتʖʲॺع الʸʯʱات مʭف ʥل  مʲامعات مʱفي ال

وذلSample Size Calculator  ʣالʖʲॺ، ولʗʲʯيʗ حʤʱ العʻʹة تʤ إدخال حʤʱ الʸʯʱʸع لʙʮنامج 
) مفʙدة. 384%)، وعلॻه فقʗ تʥʻʮ أن حʤʱ العʻʹة يʮلغ (95%) وحʗود ثقة (5عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة (
الʱامعات الʗʯʴʸامة ) الʯالي تʦزȂع مفʙدات العʻʹة على الفʭات الʯʴʸهʗفة في 3هʘا وʦȂضح جʗول (

  مʲل الʖʲॺ وذلʣ وفقًا للʦزن الʹʮʴي لؒل فʭة.
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  تʦزȂع مفʙدات العʻʹة على الفʭات الʯʴʸهʗفة في الʱامعات مʲل الʖʲॺ )3جʗول (
  العينة  الوزن النسبي  العدد  العاملون بالجامعات المصرية المستدامة

  106  %27.50 17954 هيئة التدريس أعضاء

  68  % 17.60 11499  الهيئة المعاونة

  210  %54.90 35854  الجهاز الإداري

  384  %100  65307  مجتمع البحث إجمالي
  2022وفقا للبيانات الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، إصدار: أكتوبر : من إعداد الباحث҆ المصدر

داخل  لʸʯʱʸع الʖʲॺ) الʯالي تʦزȂع مفʙدات العʻʹة ॻًɿॺʟا وفقًا للفʭات الʯʳʸلفة 4كʸا يʦضـــح جʗول (
.ʖʲॺل الʲامة مʗʯʴʸامعات الʱال ʥكل جامعة م  

 ما ʝʳǻ ؕل جامعة مʥ مفʙدات العʻʹة )4جʗول (
  حجم العينة  النسبة  العدد  أعضاء هيئة التدريس

  48 %45.00  8061  جامعة القاهرة

  16  %15.47  2779  جامعة المنصورة

  42  %39.60  7114  جامعة عين شمس

  106  %100  17954  الإجمالي

  حجم العينة  النسبة  العدد  الهيئة المعاونة

  26  %38.90  4472  جامعة القاهرة

  13  %18.50  2127  جامعة المنصورة

  29  %42.60  4900  جامعة عين شمس

  68  %100  11499  الإجمالي

  العينةحجم   النسبة  العدد  الهيكل الإداري

  93  %44.30  15885  جامعة القاهرة

  56  %26.70  9581  جامعة المنصورة

  61  %29.00  10388  جامعة عين شمس

  210  %100  35854  الإجمالي
  2022وفقا للبيانات الواردة من الجهاز المركزي للتعبئة العامة والإحصاء، إصدار: أكتوبر : من إعداد الباحث҆ المصدر

  

وقʗ تلقى الॺاحʦʰن ) مفʙد في الʱامعات مʲل الʖʲॺ، 384حʤʱ العʻʹة (ومʥ خلال ماســـــــــȖʮ بلغ 
  %).80.2) اسʸʯارة صʲॻʲة وصالʲة للʲʯلʻل، بʹॺʴة اسʱʯاǺة (308(
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ʖʲॺائج الʯاً: نʙعاش  
1 -ʖʲॺة الʹʻصفي لعʦل الʻلʲʯال  

) وصــــــــف لعʻʹة الʖʲॺ مʥ العاملʥʻ في الʱامعات الʶʸــــــــȂʙة الʦȜʲمॻة 5يʦضــــــــح جʗول (
 وذلʣ وفقًا لॻʮاناتهʤ الʦʸǻʗغʙاॻɼة، والʱامعات الʯي ǻعʸلʦن بها.الʗʯʴʴʸامة، 

  وصف عʻʹة الʖʲॺ )5جʗول (
  النسبة  العدد  بيان  المتغير

  النوع
  %55.80  172  ذكر
  %44.20  136  أنثى

  %100  308  الإجمالي

  الجامعة

  %40.90  126  القاهرة
  %21.40  66  المنصورة
  %37.70  116  عين شمس
  %100  308  الإجمالي

 الوظيفة

  %34.40 106  عضو هيئة تدريس
  %22.10  68  عضو هيئة معاونة
  %43.50  134  عضو هيكل إداري

  %100  308  الإجمالي

  العمر

  %11.70  36  سنة 30أقل من 
  %56.81  175  سنة 45أقل من  إلى 30من 
  %28.24  87  سنة 60أقل من  إلى 45من 

  %3.25  10  سنة فأكثر 60من 
  %100  308  الإجمالي

  سنوات الخبرة

  %9.10  28  سنوات 5من سنة إلى أقل من 
  %22.70  70  سنوات 10سنوات إلى أقل من  5من 

  %25.30  78  سنة 15إلى أقل من  10من 
  %42.90  132  سنة فأكثر 15

  %100  308  الإجمالي

  .SPSS: من إعداد الباحث҆ وفقًا لمخرجات برنامج المصدر

  الفʙوضاخॺʯار - 2
حʖʻ  ؛تʤ إجʙاء مʦʸʱعة مʥ الاخॺʯارات الʦصـــــــــॻɽة والʲʯلʻلॻة ʦʠʳؕة تʸهǻʗʻة لاخॺʯار الفʙوض

ʙهʢǻ  ولʗـــاب6(جʴʲال Ȋســـʦʯʸي) ال   ʥـــلاً عʷلفة، فʯʳʸال ʖʲॺات الʙʻغʯʸل ȏارॻɹʸاف الʙʲوالان
ʸؕا معاملات ألفا ʙؕونॺاخ الʯي تʗʲد مȎʗ تʯʸع الʸقايʛॻ الʴʸـــʗʳʯمة Ǻالॺʰات والʶـــʗق الʘاتي، 

 .ʞعॺها الʷعȁلفة وʯʳʸال ʖʲॺات الʙʻغʯم ʥʻب ȉاॺول معاملات الارتʗʱال ʙهʢǻ 
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 الوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل ألفا للثبات ومعاملات الارتباط بين متغيرات البحث (6جدول )

 .0.01** معنوية عند مستوى أقل من                                                                                                                              : من إعداد الباحثين وفقًا لنتائج التحليل الإحصائي.المصدر                

 ( كحد 3.429( كحد أدنى وذلك عند مستوى )محايد( و)3.221( السابق تراوح المتوسط الحسابي لأبعاد إدارة الموارد البشرية المستدامة الستة ما بين )6يتضح من خلال جدول )
( 0.896(ح اما فيما يتعلق بمعامل ألفا للثبات اقد تراوح ما بين )0.817( و)0.760أقصىىىىىىىىىى عند مسىىىىىىىىىتوى )موااق(ح بينما تراوار الانحرااات المعيارا ة ل بعاد ذات ا ما بين )

ملين اي المامعات المصىىىىىرية المسىىىىىتدامة على العبارات الم ونة ( ل بعاد السىىىىىتة و و ما  شىىىىىير إلى ارتفاث مسىىىىىتوى الثبات والثقة اي اسىىىىىتمابات مفردات العينة من العا0.874و)
 ( لمعامل ألفا كرونباخ متفق علي ا بش ل عام كقيمة كافية ومقبولة.0.70( إلى أن القيمة )Hair et al., 2010لمتغيرات إدارة الموارد البشرية المستدامةح ايث أشار )

 (ح 0.616( و)0.673كحد أقصىىىىح وذلك بانحرااات معيارية تراوار مابين ) (3.476( كحد أدنى و)3.433عمل الثلاثة ما بين )بينما تراوح المتوسىىىط الحسىىىابي لأبعاد الارتباط بال
( و و 0.852مل )( وأخيرًا سمل بُعد الاستغراق اي الع0.864( بينما سمل بُعد االتفاني اي العمل )0.874اما فيما يتعلق بمعاملات ألفا للثبات اقد سمل بُعد الحماس اي العمل )

 ما  شير صدق وثبات تلك المقاييس.
 ( و و ما  شير إلى ارتفاث 0.922(ح بينما سمل معامل ألفا للثبات )0.736( بانحراف معياري )3.689واي السياق ذاته سمل الوسط الحسابي لمتغير سلوكيات العمل المبتكرة )

 العبارات الم ونة ل ذا المقياس.مستوى الثبات والثقة اي استمابات مفردات العينة على 

 ( على التوالي وذلك 2.842( )2.764واخيرًا اقد سىىىىىىملر المتوسىىىىىى ات الحسىىىىىىابية لبُعدي التنمر اي م ان العمل المتمثلة اي التنمر المرتبط بالأشىىىىىىما  والتنمر المرتبط بالعمل )
( و و ما  شىىىير 0.950( بينما سىىىمل بُعد التنمر المرتبط بالعمل )0.946لتنمر المرتبط بالأشىىىما  )(ح كما سىىىمل معامل ألفا للثبات لبُعد ا0.916( و)0.912بانحرااات معيارية )

 .ثإلى ارتفاث مستوى الثبات والثقة اي استمابات مفردات العينةح ومن ثمَ نست يع تعميم النتائج المستمرجة من ا على ممتمع البح

 متغيرات البحث
الوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل ألفا 
 للثبات

تصميم 
الوظيفة 
 المستدام

الاختيار 
والتوظيف 
 المستدام

التدريب 
والتطوير 
 والمستدام

تقييم الأداء 
    المستدام

المكافآت 
 المستدامة

الترويج 
 المستدام

الحماس في 
 العمل

التفاني في 
 العمل

الاستغراق 
 في العمل

سلوكيات 
العمل 
 المبتكرة

التنمر 
المرتبط 
 بالأشخاص

التنمر 
المرتبط 
 بالعمل

            1 0.876 0.817 3.353 المستدامتصميم الوظيفة 

           1 **0.842 0.894 0.761 3.415 الاختيار والتوظيف المستدام

          1 **0.799 **0.730 0.891 0.760 3.429 التدريب والتطوير المستدام

         1 **0.820 **0.805 **0.740 0.896 0.772 3.386 تقييم الأداء المستدام

        1 **0.675 **0.686 **0.685 **0.658 0.874 0.792 3.221 المكافآت المستدامة

       1 **0.759 **0.755 **0.750 **0.786 **0.721 0.894 0.748 3.395 الترقي المستدام

      1 **0.649 **0.616 **0.648 **0.643 **0.613 **0.584 0.874 0.616 3.476 الحماس في العمل

     1 **0.732 **0.680 **0.648 **0.660 **0.635 **0.655 **0.647 0.864 0.673 3.352 التفاني في العمل

    1 **0.767 **0.667 **0.601 **0.552 **0.567 **0.512 **0.587 **0.515 0.852 0.629 3.433 الاستغراق في العمل

   1 **0.658 **0.720 **0.682 **0.697 **0.643 **0.650 **0.679 **0.714 **0.679 0.922 0.736 3.689 سلوكيات العمل المبتكرة

  1 **0.472 - **0.382 - **0.430 - **0.421 - **0.443 - **0.432 - **0.489 - **0.437 - **0.458 - **0.462 - 0.946 0.912 2.764 التنمر المرتبط بالأشخاص

 1 **0.772 **0.396 - **0.341 - **0.355 - **0.357 - **0.408 - **0.400 - **0.449 - **0.404 - **0.422 - **0.408 - 0.950 0.916 2.842 التنمر المرتبط بالعمل
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الʠʳي الʯʸعʗد  نʗʲارهʘا وقʗ تʤ اخॺʯار الʯأثʙʻات الॺʸاشʙة لʹʦʸذج الǺ ʖʲॺاسʗʳʯام اسلʦب الا 

ʥامʚʯʸال ʙيʗقʯقة الȂʙʠǺ Enter   ذجʦʸʹادًا على الʸʯل اعʗعʸوال Ȋॻسʦال ʙʻأثʯار الॺʯاخ ʤا تʸʹʻب

 Spss( نʗʲارمʥ معالج الا  )Model Number 8(والʰامʥ  )Model Number 4(الʙاǺع 

Macro Process( .وضʙالف ʣار تلॺʯائج اخʯʹا ل ً̡ ॻضʦا يلي تʸॻɼو  

Ȏ تأثʙʻ أǺعاد الʯʸغʙʻ : تʤ اخॺʯار الفʙض الأول بهʗف الʯعʙف على مʗاخॺʯار الفʙض الأول -أ
 ʤت ʗفق ʤث ʥدًا، ومʙل مʹفȜـــʵǺ لʸالعǺ ȉاॺعاد الارتǺأ ʥم ʗعǺُ عة على ؕلʸʯʱة مʯـــʴقل الʯـــʴʸال

  اخॺʯار هʘا الفʙض على ثلاث خʦʠات وذلʣ على الʹʦʲ الʯالي:
  المتعدد لتأثير أبعاد إدارة الموارد البشرية المستدامة على بعُد الحماس في العمل نحدارتحليل الا )7جدول (

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

  R المتعدد

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

-Tأختبار 
Test 

معنوية 
-Tأختبار 

Test 
تصميم الوظيفة 

   )1X (المستدام

الحماس 
في العمل 

)1Y(  
1.333  

0.049 

0.713  0.508  51.850  0.000  

0.831  0.406  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.023  0.306  0.759  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.144  2.220  0.027  

تقييم الأداء 
  )4X(المستدام 

0.163  2.525  0.012  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.143 2.807 0.005 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.164  2.555 0.011 

  0.164X 5+ 0.143 X 4+ 0.163X 3= 1.333 + 0.144X 1Y +6  المتعدد نحدارمعادلة الا
.Лالمصدر: من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصا 

ارتॺاȉ الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة لإدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة ) الʴــابȖ 7يʦضــح جʗول (
)، وȁʹاءً علॻه 0.713مʸʯʱعة إʱǻابॻًا بॺُعʗ الʸʲاس في العʸل وذلʸǺ ʣعامل ارتॺاȉ مʯعʗد بلغ (

% مʥ الʯغʙʻ في Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل 50.8تفʙʴ تلʣ الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʯʴʸقلة مʸʯʱعة 
) 0.01عʹʗ مȎʦʯʴ معʹȂʦة F (51.850 )( )، بʸʹʻا بلغʸॻɾ ʕة2Rالʗʲʯيʗ (وذلʣ وفقًا لʸعامل 

الȏʘ أثʕʮ معʹȂʦة تأثʙʻ أرȁعة أǺعاد لإدارة الʦʸارد  نʗʲاروهʦ ما ʵǻـــــــــʙʻ إلى جʦدة نʦʸذج الا 
الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة (الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸــʗʯام، تقʤॻʻ الأداء الʴʸــʗʯام، الȜʸافآت الʴʸــʗʯامة، 

 > B = 0.144; P) انʗʲارالʙʯقي الʴʸــــــــʗʯام) على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل وذلʸǺ ʣعاملات 

0.05) ،(B = 0.163; P < 0.05) ،(B = 0.143; P < 0.01) ،(B = 0.164; P < 0.05) 
ʗʯام، الاخॻʯار  على الʙʯتʔʻ، بʸʹʻا لʤ تʕʮʰ معʹȂʦة تأثʙʻ ؕلٍ مʥ (تʶـــــــــʤॻʸ الॻʡʦفة الʴʸـــــــــ

) ʙʻأثʯبلغ معامل ال ʖʻل حʸاس في العʸʲام) على الʗʯــــʴʸال ʃॻʡʦʯوالB = 0.049; P = 
0.406) ،(B = 0.023; P = 0.759على عــ ʗــ ʓؕمــا ي ʦالي وهʦʯعلى ال ( ʣــة تلــȂʦʹم معʗ
  الʯأثʙʻات.
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  الʯʸعʗد لʯأثʙʻ أǺعاد إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على Ǻُعʗ الʯفاني في العʸل نʗʲارتʲلʻل الا  )8جʗول (

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

  R المتعدد

معامل 
التحديد 

2R 

قيمة 
)F(  

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 
T-Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

التفاني 
في العمل 

)2Y(  
1.103  

0.150 

0.742  0.551  61.604  0.00  

2.456  0.015  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.013  0.170  0.865  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.038  0.568  0.570  

تقييم الأداء 
  )4X(المستدام 

0.154  2.295  0.022  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.175  3.292 0.001 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.193  2.886 0.004 

  0.193X 5+ 0.175X 4+ 0.154X 1= 1.103 + 0.150X 2Y +6  المتعدد نحدارمعادلة الا
 الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.: من إعداد المصدر

) الʴـــابȖ أن الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʴـــʯة لإدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة 8يʷʯـــح مʥ خلال جʗول (
)، حʖʻ تفʴـــــʙ 0.742مʸʯʱعة تʙتȊॺ إʱǻابॻًا بॺُعʗ الʯفاني في العʸل وذلʸǺ ʣعامل ارتॺاʶǻ ȉـــــل إلى (

) Ǻُ2Rعʗ الʯفاني في العʸل وذلʣ وفقًا لʸعامل الʗʲʯيʗ ( % مʥ الʯغʙʻ في55تلʣ الʯʸغʙʻات مʸʯʱعة 
عʹʗ مʴـــــF(  61.604  Ȏʦʯالʯʸعʗد حʖʻ بلغʸॻɾ ʕة ( نʗʲاركʸا تʵـــــʙʻ الʹʯائج إلى جʦدة نʦʸذج الا 

معʹȂʦة تأثʙʻ ؕلٍ مʥ (تʶـــــʤॻʸ الॻʡʦفة الʴʸـــــʗʯام،  نʗʲار)، وأخʙًʻا فقʗ أثʕʮ نʦʸذج الا 0.01معʹȂʦة (
Ȝʸافآت الʴʸــــــــʗʯامة، الʙʯقي الʴʸــــــــʗʯام) على Ǻُعʗ الʯفاني في العʸل وذلʣ تقʤॻʻ الأداء الʴʸــــــــʗʯام، ال

 = B)، (B = 0.154; P < 0.05)، (B = 0.150; P < 0.05)بلغــʕ  انʲــʗارʸǺعــاملات 
0.175; P < 0.01) ،(B = 0.193; P < 0.01)   ٍؕل ʙʻة تأثȂʦʹمع ʕʮʰت ʤا لʸʹʻالي، بʦʯعلى ال

 = B( نʗʲارلʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸـــʗʯام) حʖʻ بلغʕ معاملات الا مʥ (الاخॻʯار والʃॻʡʦʯ الʴʸـــʗʯام، ا
0.013; P = 0.865) ،(B = 0.038; P = 0.570(  مʗعلى عـ ʗـ ʓؕمـا ي ʦالي وهʦʯعلى ال

 .ʥيʗعॺُال ʥيʘه ʙʻة تأثȂʦʹمع  
  في العʸل الاسʯغʙاقالʯʸعʗد لʯأثʙʻ أǺعاد إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على Ǻُعʗ  نʗʲارتʲلʻل الا  )9جʗول (

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 

قيمة 
)F(  

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 

T-
Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

 الاستغراق
في العمل 

)3Y(  
1.494  

0.034 

0.646  0.417  35.904  0.00  

0.519  0.604  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.209  2.478  0.014  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.096  1.336  0.182  

تقييم الأداء المستدام 
)4X(  

0.152  2.125  0.034  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.137  2.429 0.016 

 6X(  0.209  2.938 0.004(الترقي المستدام 
  0.209X 5+ 0.137X 4+ 0.152X 2= 1.494 + 0.209X 3Y +6  المتعدد نحدارمعادلة الا

 : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر
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أن الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʴــــʯة لإدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة  )9يʷʯــــح مʥ خلال جʗول (
 ʗعॺُا بॻًابʱǻإ Ȋॺتʙعة تʸʯʱاقمʙغʯـــــــل إلى ( الاســـــــʶǻ ȉاॺعامل ارتʸǺ ʣل وذلʸ0.646في الع ،(

في العʸل وذلʣ وفقًا  الاسʯغʙاق% مʥ الʯغʙʻ في Ǻُعʗ 41.7حʖʻ تفʙʴ تلʣ الʯʸغʙʻات مʸʯʱعة 
) ʗيʗʲʯعامل الʸ2لR ʙʻـــــــــʵا تʸؕ ( ذج الاʦʸدة نʦائج إلى جʯʹارالʗʲة  نʸॻɾ ʕبلغ ʖʻد حʗعʯʸال

)F(  35.604 ) ةȂʦʹمع Ȏʦʯـــــʴم ʗʹذج الا 0.01عʦʸن ʕʮأث ʗا فقʙًʻار)، وأخʗʲن  ʙʻة تأثȂʦʹمع
كلٍ مʥ (الاخॻʯار والʃॻʡʦʯ الʴʸــــــʗʯام، تقʤॻʻ الأداء الʴʸــــــʗʯام، الȜʸافآت الʴʸــــــʗʯامة، الʙʯقي 

 ʗعǺُ ام) علىʗʯـــــʴʸاقالʙغʯعاملات في ال الاســـــʸǺ ʣل وذلʸارعʗʲان  ʕبلغ(B = 0.209; P < 

0.05) ،(B = 0.152; P < 0.05) ،(B = 0.137; P < 0.05) ،(B = 0.209; P < 0.01)  
 ʙȂʦʠʯوال ʔȂرʗʯام، الʗʯــʴʸفة الॻʡʦال ʤॻʸــʶت) ʥؕلٍ م ʙʻة تأثȂʦʹمع ʕʮʰت ʤا لʸʹʻالي، بʦʯعلى ال

 ;B = 0.034; Sig = 0.604) ،(B = 0.096( نʗʲارالʗʯʴʸام) حʖʻ بلغʕ معاملات الا 
Sig = 0.182(  ʤث ʥم .ʥيʗع ॺُال ʥيʘه ʙʻتأث على الʦʯالي وهʦ ما يʗؕʓ على عʗم معʹȂʦة 

  تʙʻʵ تلʣ الʹʯائج إلى صʲة الفʙض الأول جʚئॻًا.
  

: تʤ اخॺʯــار الفʙض الʰــاني بهــʗف الʯعʙف على مــȎʗ تــأثʙʻ الأǺعــاد اخॺʯــار الفʙض الʰــاني -ب
 ʙʻغʯʸلاثة لʰال ʗفق ʤث ʥع، ومǺتا ʙʻغʯʸؕ ةʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕعة على ســلʸʯʱل مʸالعǺ ȉاॺالارت

  تʤ اخॺʯار هʘا الفʙض على الʹʦʲ الʯالي:
  

  المتعدد لتأثير أبعاد الارتباط بالعمل على سلوكيات العمل المبتكرة نحدارتحليل الا )10جدول (

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
  التابع

 الثابت
معاملات 

 نحدارالا
B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 

T-
Test 

الحماس في العمل 
)7X(   سلوكيات

العمل 
المبتكرة 

)4Y(  

0.333 

0.350 

0.763 0.583  141.500  0.000  

5.235 0.000 

التفاني في العمل 
)8X(  

0.398  5.602  0.000 

في  الاستغراق
  )9Xالعمل (

0.214 5.072 0.002 

  المتعدد نحدارمعادلة الا
9+ 0.214X 8+ 0.398X 7= 0.333 + 0.350X 4Y  

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

ا  ) أن الʯʸغʙʻات الفॻɸʙـة الʰلاثـة للأرتॺـاǺ ȉـالعʸـل مʸʯʱعـة 10يʦضـــــــــح جـʗول ( تʙتȊॺ إʱǻـابॻـً
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʸǺ ʣعامل ارتॺاȉ مʯعʗد بلغ ( ʦؕـــــــــلʴǺ0.763 ʗيʗʲʯا بلغ معامل الʸʹʻب (

)R2 لʸات العॻ ʦؕلʴǺ ثʗʲǻ ȏʘال ʙʻغʯل في الʸالعǺ ȉاॺعاد الارتǺة أʸاهʴة مॺʴن ʙʴفǻ ȏʘال (
لعʸــل على معʹȂʦــة تــأثǺُ ʙʻعــʗ الʸʲــاس في ا نʲــʗار)، ʸؕــا أثʮــʕ نʦʸذج الا 0.583الʙؒʯʮʸة (

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʸǺعامل  ʦؕارســلʗʲبلغ ( ان(B = 0.350; P <  0.01 ʙʻة تأثȂʦʹمع ʣلʘ ، وؕ
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ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʸǺ ʣعامل  ʦؕل على ســــلʸفاني في العʯال ʗعǺُارʗʲبلغ ( انB = 0.398; 
(P <  0.01 ʙʻة تأثȂʦʹا معʙًʻاق، وأخʙغʯة  الاســــʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕل على ســــلʸفي الع ʣوذل

. هʘا وتʗعʤ تلʣ الʹʯائج صـــــــʲة الفʙض B = 0.214; ; P < 0.01)بلغ ( انʗʲارʸǺعامل 
  الʯاني ؕلॻًا.

: تʤ اخॺʯـار الفʙض الʰـالـʖ للʲॺـʖ بهـʗف ॻɾـاس مـȎʗ تـأثʙʻ أǺعـاد اخॺʯـار الفʙض الʰـالـʖ -ج
 ʙʻغʯʸؕ ةʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕعة على ســـلʸʯʱة مʯـــʴة الȂʙـــʵॺارد الʦʸامة للʗʯـــʴʸع، الإدارة الǺتا

 ومʥ ثʤ فقʗ تʤ اخॺʯار هʘا الفʙض على الʹʦʲ الʯالي:

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة نʗʲارتʲلʻل الا  )11جʗول ( ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸعاد إدارة الǺأ ʙʻأثʯد لʗعʯʸال  

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
  التابع

 الثابت
معاملات 

 نحدارالا
B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 
T-Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

سلوكيات 
العمل 

المبتكرة 
)4Y(  

0.937  

0.140 

0.767  0.588  71.572  0.00  

2.198  0.029  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.204  2.464  0.014  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.155  2.184  0.030  

تقييم الأداء المستدام 
)4X(  

0.015  0.209  0.834  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.134 2.417 0.016 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.197  2.816 0.005 

 0.197X5 + 0.134X 3+ 0.155 X 2+ 0.204X 1= 0.937 + 0.140X 4Y +6  المتعدد نحدارمعادلة الا
  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

) الʴـــــابȖ أن الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʴـــــʯة لإدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة 11يʷʯـــــح مʥ خلال جʗول (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʸǺ ʣعامل ارتॺاʶǻ ȉـــــــل إلى  ʦؕـــــــʴǺ اॻًابʱǻإ Ȋॺتʙعة تʸʯʱامة مʗʯـــــــʴʸال

ॻات العʸل الʙؒʯʸة 58.8)، حʖʻ تفʙʴ تلʣ الʯʸغʙʻات مʸʯʱعة 0.767( ʦؕفي سل ʙʻغʯال ʥم %
) ʗيʗʲʯعامل الʸوفقًا ل ʣ2وذلR ذج الاʦʸدة نʦائج إلى جʯʹال ʙʻـــــــــʵا تʸؕ ،(ارʗʲن  ʖʻد حʗعʯʸال

 نʗʲار)، وأخʙًʻا فقʗ أثʕʮ نʦʸذج الا 0.01عʹʗ مʴـــــــــȎʦʯ معʹȂʦة F( 71.572 )بلغʸॻɾ ʕة (
 ʔȂرʗʯام، الʗʯʴʸال ʃॻʡʦʯار والॻʯام، الاخʗʯʴʸفة الॻʡʦال ʤॻʸʶت) ʥؕلٍ م ʙʻة تأثȂʦʹد معʗعʯʸال
 ʣة وذلʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕام) على سلʗʯʴʸقي الʙʯامة، الʗʯʴʸافآت الȜʸام، الʗʯʴʸال ʙȂʦʠʯوال

 = B)، (B = 0.204; P <  0.05)، (B = 0.140; ; P < 0.05)بلغʕ  انʗʲارʸǺعاملات 

0.155; P <  0.05) ،(B = 0.134 P <  0.05)  ،(B = 0.197; P <  0.01)  ،اليʦʯعلى ال
 ;B = 0.015( نʗʲاربʸʹʻا لʤ تʕʮʰ معʹȂʦة تأثʙʻ (تقʤॻʻ الأداء الʴʸــــʗʯام) حʖʻ بلغ معامل الا 

P = 0.834( .اॻًئʚج ʖالʰض الʙالف Ȗقʲائج إلى تʯʹال ʣتل ʙʻʵت ʤث ʥوم ،  



 2023إبريل  –العدد الثا҃  –) 24المجلد ( –المالية والتجارية البحوث مجلة 
 

626 

يʦʯســـــــــȊ الارتॺاǺ ȉالعʸل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــــȂʙة الʴʸـــــــــʗʯامة : اخॺʯار الفʙض الʙاǺع -د
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة داخل الʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة. ʦؕوسل  

) لاخॺʯار مȎʗ تʦسȊ أǺعاد الارتॺاǺSpss Macro Process ȉاسʗʳʯام ( نʗʲارتʲلʻل الا  )12جʗول (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸةǺالعʸل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة  ʦؕامة وسلʗʯʴʸال  

  المتغيرات

  سلوكيات العمل المبتكرة  في العمل الاستغراق  التفاني في العمل  الحماس في العمل
معامل 

 نحدارالا
B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

  مستوى
 المعنوية 

P 
  0.938  0.027  0.462  0.042 -  0.637  0.025  0.025  0.114 -  النوع

  0.893  0.010 -  0.746  0.103  0.725  0.010  0.477  0.020  الجامعة
  0.401  0.021 -  0.578  0.018 -  0.675  0.012 -  0.590  0.015 -  الوظيفة
  0.963  0.019 -  0.993  0.005 -  0.992  0.005  0.998  0.001 -  العمر

  0.058  0.067  0.680  0.017 -  0.757  0.012  0.897  0.004 -  الخبرةسنوات 
  0.006 0.179  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  الحماس في العمل
  0.009  0.181  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  التفاني في العمل

في  الاستغراق
  العمل

 0.002 0.190  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ

  التأثير المباشر  .أ
إدارة الموارد 

  البشرية المستدامة
0.623 0.000  0.711  0.000  0.575  0.000  0.429  0.000  

  التأثير غير المباشر  .ب
 0.112 الحماس في العمل         سلوكيات العمل المبتكرة  إدارة الموارد البشرية المستدامة        

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.204     0.025]  

  التأثير غير المباشر  .ج
  0.129 إدارة الموارد البشرية المستدامة         التفاني في العمل         سلوكيات العمل المبتكرة

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.221     0.038]  

  التأثير غير المباشر  .د
  0.109  في العمل         سلوكيات العمل المبتكرة الاستغراقإدارة الموارد البشرية المستدامة         

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.184     0.028]  

 0.350 إجمالي التأثير غير المباشر  (ب + ج + د)هــ. 

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.449     0.257]  

  0.000 0.779 إجمالي التأثير المباشر وغير المباشر (أ + هــ)و. 

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

  ) الʴابȖ ما يلي:12يʷʯح مʥ خلال جʗول (
  ،لʸالعǺ ȉاॺعاد الارتǺع أॻʸامة على جʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ȏʦʹمع ʙاشــــॺم ʙʻد تأثʦوج

، بʸʹʻا (B = 0.623; P < 0.01)على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل  نʗʲارالا حʖʻ بلغ معامل 
وأخʙًʻا فقʗ بلغ  (B = 0.711; P < 0.01)على Ǻُعʗ الʯفاني في العʸل  نʗʲارســـʱل معامل الا 

 ʗعǺُ عامل ذاته علىʸاقالʙغʯل  الاسʸفي الع(B = 0.711; P < 0.01).  
  لʸاس في العʸʲال ʗعॺُل ȏʦʹمع ʙاشـــــــॺم ʙʻد تأثʦوج ʕبلغ ʖʻة، حʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕعلى ســـــــل

ʘلʣ وجʦد تأثʙʻ مॺاشــــʙ معʹȏʦ (B = 0.179; P < 0.01)الʠʳي  نʗʲارʸॻɾة معامل الا  ، وؕ



  توسط الارتباط بالعملالأثر التفاعلي للتنمر في مكان العمل مع إدارة الموارد البشرية المستدامة على سلوكيات العمل المبتكرة من خلال 
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ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʸǺ ʣعامل  ʦؕل على ســـــــــلʸفاني في العʯال ʗعॺُارلʗʲه  انʯʸॻɾ ʕبلغ(B = 
0.181; P < 0.01)  ُॺل ȏʦʹمع ʙاشــॺم ʙʻد تأثʦالإضــافة إلى وجǺ ʗاقعʙغʯل على  الاســʸفي الع

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʸǺ ʣعامل  ʦؕارسلʗʲل  انʱس(B = 0.190; P < 0.01).  
  ʖʻة، حʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على سـلʗʯـʴʸة الȂʙـʵॺارد الʦʸلإدارة ال ȏʦʹمع ʙاشـॺم ʙʻد تأثʦوج

 .(B = 0.429; P < 0.01) نʗʲاربلغʸॻɾ ʕة معامل الا 
 ॻســـــــʦال ʙʻأثʯالǺ Ȗعلʯا يʸॻɼ ةȂʙـــــــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ȏʦʹمع ʙاشـــــــॺم ʙʻغ ʙʻد تأثʦوج ʥʻʮت ʗفق Ȋ

 ʕبلغ ʖʻل، حʸاس في العʸʲال ʗعǺُ Ȋســــʦخلال ت ʥة مʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســــلʗʯــــʴʸال
ــانــʕ فʙʯات الʰقــة الأعلى والأدنى (B = 0.112( نʲــʗارʸॻɾــة معــامــل الا  ) ULCI, LLCI) وؕ

 Ȏʦʯʴم ʗʹرة عʗقʸ(0.025  ,0.204)% هي 95ال  ʙʻد تأثʦوج ʥʻʮا تʸؕ ، ȏʦʹمع ʙاشॺم ʙʻغ
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ خلال تʦســǺُ Ȋعʗ الʯفاني في  ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸلإدارة ال

قة الأعلى والأدنى B = 0.129( نʗʲارالعʸل، حʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا  ʰات الʙʯف ʕن ) وؕا
)ULCI, LLCI Ȏʦʯــــʴم ʗʹرة عʗقʸ(0.038  ,0.221)% هي 95) ال ʥʻʮذاته ت ʕقʦوفي ال ،

 ʙʻد تأثʦة وجʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ȏʦʹمع ʙاشـــॺم ʙʻغ
 ʗعǺُ Ȋســــــʦخلال ت ʥاقمʙغʯة معامل الا  الاســــــʸॻɾ ʕبلغ ʖʻل، حʸارفي العʗʲن )B = 0.109 (

ــانــʕ فʙʯات الʰقــة الأعلى والأدنى (  % هي ، 95لʸقــʗرة عʹــʗ مʴـــــــــȎʦʯ ) اULCI, LLCIوؕ
(0.184,  0.028) ʙاشـــــॺʸال ʙʻغ ʙʻأثʯالي الʸح إجॺـــــʶǻ ʤث ʥوم)B = 0.289 خلال ʥم (

 Ȏʦʯʴم ʗʹرة عʗات ثقة مقʙʯأعلى وأدنى (95ف ȏʗح ʥʻتقع ما ب %ULCI, LLCI  ـــــ  ) ǻقʗر بـ
(0.449,  0.257)  ʥʻتʙʯا الفʯإن ؕل ʖʻعة وحȁالأر ʙاشॺʸال ʙʻغ ʙʻأثʯفي حالات الǻ ل إشارةʸʲ

ʔجʦʸا،  ،الʸهʹʻب ʙــفʶع الʟم تقاʗة عʱॻʯن ʙــفʶة الʸॻɾ اتʙʯالف ʣتل ʥʸــʷم تʗعʹي عǻ ʣفإن ذل
ʙʻأثʯال ʣة ذلȂʦʹعلى مع ʗ ʓؕما ي ʦوه.  

  ارأن معامل الاʗʲن  ʙʻأثʯالي الʸأجǺ اصʳال)ʙاشـــــॺʸال ʙʻوغ ʙاشـــــॺʸة   )الȂʙـــــʵॺارد الʦʸلإدارة ال
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة بلغ  ʦؕامة على سلʗʯʴʸال(B = 0.779; P < 0.01) ح أنʷʯالي يʯالȁو ،

) يʦʯســـــȊ العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الاســـــʯغʙاقالارتॺاǺ ȉالعʸل ǺأǺعادة الʰلاثة (الʸʲاس، الʯفاني، 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ȜʵǺل جʚئي، حʖʻ أن ؕللٍ مʥ ا ʦؕة وسلȂʙʵॺال ʙاشॺʸال ʙʻوغ ʙاشॺʸال ʙʻأثʯل

 والإجʸالي ؕان معʹȂًʦا.
  امةʗʯـــــʴʸة الȂʙـــــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ʙاشـــــॺʸال ʙʻأثʯار الॺʯع أثʹاء اخʦʹال ʙʻغʯم ʙʻة تأثȂʦʹمع ʥʻʮت

 على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل، وهʦ ما ʙʻʵǻ إلى اخʯلاف ذلʣ الʯأثʙʻ الॺʸاشǺ ʙاخʯلاف الʹʦع.
 أ ʙʻة تأثȂʦʹم معʗع ʥʻʮا تʸʹʻفة، بॻʡʦامعة، الʱع، الʦʹـــــــة (الʴʸʳة الʠǺـــــــاʷات الʙʻغʯʸال ʥم ȏ

) أو الاسʯغʙاقالعʙʸ، سʹʦات الʙʮʳة) سʦاء على أǺعاد الارتॺاǺ ȉالعʸل الʰلاثة (الʸʲاس، الʯفاني، 
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 ʙʻــــʵǻ ما ʦذج، وهʦʸʹالǺ Ȏʙة الأخʙاشــــॺʸات الʙʻأثʯار الॺʯة أثʹاء اخʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕعلى ســــل
ʙʻلاف تأثʯم اخʗل أو على  إلى عʸالعǺ ȉاॺعاد الارتǺامة على أʗʯـــــــــʴʸة الȂʙـــــــــʵॺارد الʦʸإدارة ال

ʘك عʗم اخʯلاف تأثʙʻ أǺعاد الارتॺاǺ ȉالعʸل  ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة في وجʦد تلʣ الʯʸغʙʻات، وؕ ʦؕســـل
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات. ʦؕعلى سل      

العʸل مʥ الʯأثʙʻ الإʱǻابي لإدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة : ǻُعʗل الʙʸʹʯ في مȜان اخॺʯار الفʙض الʳامʛ -ه
 ʙʻأثʯا الʘه ʞفʳʹي ʖʻامة، حʗʯـــʴʸة الȂʙـــʶʸامعات الʱل داخل الʸالعǺ ȉاॺامة على الارتʗʯـــʴʸال
 مع ارتفاع مʴــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل (الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل).

  فʙض.وʦȂضح الʗʱول الʯالي اخॺʯار هʘا ال

) لاخॺʯار أثʙ الʙʸʹʯ في مȜان ǺSpss Macro Processاسʗʳʯام ( نʗʲارتʲلʻل الا  )13جʗول (
ʙتǺ Ȋॺالأشʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل) في تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة ʸالعʸل (الʙʸʹʯ ال

  الʗʯʴʸامة والارتॺاǺ ȉالعʸل

 المتغيرات

في العمل الاستغراق التفاني في العمل الحماس في العمل  

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4 Model 5 Model 6 
B P B P B P B P B P B P 

 0.428 0.045 - 0.510 0.037 - 0.645 0.024 0.518 0.033 0.022 0.115 - 0.031 0.107 - النوع

 0.569 0.018 0.614 0.015 0.512 0.019 0.587 0.015 0.323 0.027 0.364 0.025 الجامعة

 0.687 0.013 - 0.721 0.011 - 0.767 0.008 - 0.778 0.008 - 0.687 0.011 - 0.712 0.010 - الوظيفة

 0.881 0.008 - 0.916 0.006 - 0.916 0.005 - 0.977 0.001 - 0.891 0.007 - 0.936 0.004 - العمر

 0.664 0.018 - 0.740 0.013 - 0.787 0.010 0.706 0.014 0.869 0.006 - 0.955 0.002 - سنوات الخبرة

إدارة الموارد 
البشرية 
 المستدامة

0.588 0.000 - 0.583 0.000 0.678 0.000 0.672 0.000 0.532 0.000 0.528 0.000 

التنمر المرتبط 
 بالأشخاص

- 0.129 0.006 - 0.082 0.064 - 0.156 0.001 - 0.108 0.020 - 0.116 0.028 - 0.065 0.197 

الموارد إدارة 
البشرية 
× المستدامة 

التنمر المرتبط 
 بالأشخاص

- 0.152 0.000   - 0.162 0.000   - 0.163 0.000   

التنمر المرتبط 
 بالعمل

- 0.019 0.645 - 0.010 0.809 - 0.050 0.261 - 0.013 0.770 - 0.011 0.804 - 0.041 0.412 

إدارة الموارد 
البشرية 
× المستدامة 

 التنمر المرتبط
 بالعمل

  - 0.109 0.009   - 0.129 0.003   - 0.108 0.022 

 F 13.245 0.000 6.814 0.009 13.611 0.000 8.671 0.003 11.907 0.000 5.250 0.022 

R2    0.531 0.000 0.522 0.000 0.567 0.000 0.560 0.000 0.422 0.000 0.409 0.000 

R2∆ 0.020 0.000 0.010 0.009 0.019 0.000 0.012 0.003 0.023 0.000 0.010 0.022 

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر
  

ǺأǺعادها الʰلاثة (الʸʲاس في  أثʙ إدارة الʦʸارد الʵॺــــــȂʙة الʴʸــــــʗʯامةيʦضــــــح والʗʱول الʯالي  
على الارتॺاǺ ȉالعʸل في ʡل انʳفاض وارتفاع  العʸل، الʯفاني في العʸل، الاســــʯغʙاق في العʸل)

  .مȎʦʯʴ الʙʸʹʯ في مȜان العʸل
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رتفاع مستوى انخفاض وافي ظل  الارتباط بالعملعلى  إدارة الموارد البشرية المستدامةأثر  )14جدول (
  التنمر في مكان العمل

  أبعاد المتغير المعدل

التأثير المباشѧѧѧѧѧر لإدارة الموارد 
على بعُد البشѧѧѧѧѧرية المسѧѧѧѧѧتدامة 

  الحماس في العمل

التأثير المباشѧѧѧѧѧر لإدارة الموارد 
البشѧѧѧѧѧرية المسѧѧѧѧѧتدامة على بعُد 

  التفاني في العمل

التأثير المباشѧѧѧѧر لإدارة الموارد 
البشѧѧѧѧѧرية المسѧѧѧѧѧتدامة على بعُد 

  في العمل الاستغراق
B  se  P B  se  P B  se  P 

التنمر المرتبط بالأشѧѧѧѧѧѧѧخاص 
  (منخفض)

0.727 0.057  0.000  0.826  0.060  0.000  0.682  0.065  0.000  

التنمر المرتبط بالأشѧѧѧѧѧѧѧخاص 
  (مرتفع)

0.449  0.058  0.000  0.530  0.061  0.000  0.383  0.066  0.000  

الѧتѧنѧمѧر الѧمѧرتѧبѧط بѧѧѧѧالѧعѧѧمѧѧѧѧل 
  (منخفض)

0.683 0.056  0.000  0.791 0.059  0.000  0.628 0.064  0.000  

الѧتѧنѧمѧر الѧمѧرتѧبѧط بѧѧѧѧالѧعѧѧمѧѧѧѧل 
  (مرتفع)

0.483  0.060  0.000  0.554  0.063  0.000  0.428  0.068  0.000  

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر
  

ʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ 13) في جʗول (Model 1يʷʯـــــــــح مʥ خلال الʹʦʸذج الأول ( ) أن ال
الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص مع إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل ســــʱل 

وهʦ ما ʙʻʵǻ إلى قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  ،(B = - 0.152, P < 0.01)معʹȏʦ قʗره  انʗʲارمعامل 
ة والʸʲاس في العʸل، ʸؕا Ǻالأشـــʳاص على تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯام

 ʗعǺُ على ȊǺــــــاʷات الʙʻغʯʸال Ȏʗع ؕأحʦʹال ʙʻغʯم ʙʻة تأثȂʦʹذج ذاته معʦʸʹخلال ال ʥــــــح مʷʯي
وهʦ ما ʵǻــʙʻ إلى أخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــʳاص مع  ،الʸʲاس في العʸل

الʹʦع، بʸʹʻا تʥʻʮ عʗم إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل Ǻاخʯلاف 
معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷــــــاʠǺة الأخȎʙ (الʱامعة، الॻʡʦفة، العʙʸ، ســــــʹʦات الʙʮʳة) 

ــʗ الʸʲــاس في العʸــل ــʣ  ،على Ǻُع ــاخʯلاف تل Ǻ ــاعلي ــأثʙʻ الʯف ʯلاف الʯم اخʗعʹي عــǻ ــا وهʦ م
  الʯʸغʙʻات.

) 14الʦاردة في جʗول (أما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗاتʱاه الʯعʗيل ʥȜʸॻɼ تʦضـــــــــʲॻه مʥ خلال الॻʮانات 
والʯي تʵـــــʙʻ إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة على الʸʲاس في العʸل في ʡل 

) بʸʹʻا في ʡل B = 0.727, P < 0.01انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــــʳاص ؕان ʸǺقʗار (
 = B = 0.449 Sigارتفاع مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص ؕان الʯأثʙʻ أقل حʖʻ ســـʱل (

) الʯالي أنه في ʡل انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص فإن زȂادة ʸؕ ،(2ا يʦضح شȜل (0.00
الʸʲاس في العʸل،  مʴـــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯمʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة ســـ

بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴـــــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــʳاص فإن زȂادة مʴـــــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد 
  ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات الʸʲاس في العʸل.ʯالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س
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الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة ): الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد 2شȜل (

  والʸʲاس في العʸل
  Spss Macro Process: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج المصدر     

 

) أن الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ 13) مʥ جʗول (Model 2كʸا يʦضـــــح الʹʦʸذج الʰاني (

 انʗʲارǺالعʸل مع إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل ســـʱل معامل 

على  Ǻالعʸلوهʦ ما ʵǻـــــʙʻ إلى قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  (B = - 0.109, P < 0.01)معʹȏʦ قʗره 

ʸʲاس في العʸل، ʸؕا يʷʯـــح مʥ خلال تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة وال

الʹʦʸذج ذاته معʹȂʦة تأثʙʻ مʯغʙʻ الʹʦع ؕأحȎʗ الʯʸغʙʻات الʷــــاȊǺ على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل 

 ʙʻعامل تأثʸǺ ʣوذل(B = - 0.115, P < 0.05)  فاعليʯال ʙʻأثʯلاف الʯإلى أخ ʙʻـــــʵǻ ما ʦوه

ʗʯامةللʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل مع  على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل  إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــــȂʙة الʴʸـــــــــ

Ǻاخʯلاف الʹʦع، بʸʹʻا تʥʻʮ عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷـــــــــاʠǺة الأخȎʙ (الʱامعة، 

 ʙʻأثʯلاف الʯم اخʗعʹي عǻ ما ʦل وهʸاس في العʸʲال ʗعǺُ ة) علىʙʮʳات الʦʹســ ،ʙʸفة، العॻʡʦال

  الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.

) 14الʯعʗيل ʥȜʸॻɼ تʦضـــــــــʲॻه مʥ خلال الॻʮانات الʦاردة في جʗول (أما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗاتʱاه 

والʯي تʵـــــʙʻ إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة على الʸʲاس في العʸل في ʡل 

) بʸʹʻا في ʡل ارتفاع B = 0.683, Sig = 0.00انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ؕان ʸǺقʗار (

)، ʸؕا B = 0.483 Sig = 0.00الʯأثʙʻ أقل حʖʻ ســـʱل (مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ؕان 

) الʯالي أنه في ʡل انʳفاض مʴـــــــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن زȂادة 3يʦضـــــــــح شـــــــــȜل (

الʸʲاس في العʸل،  مʴـــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯمʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة ســـ

زȂادة مʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن 

 ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات الʸʲاس في العʸل.ʯالʗʯʴʸامة س
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): الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة 3شȜل (

  والʸʲاس في العʸل
  Spss Macro Processالمصدر: من إعداد الباحثين في ضوء مخرجات التحليل الإحصائي لبرنامج  

 

اما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗالʯأثʙʻ الʸعʗل للʙʸʹʯ في مȜان العʸل على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــــȂʙة 
) ʖالʰذج الʦʸʹضــــح الʦʻل فʸفاني في العʯال ʗعȁُامة وʗʯــــʴʸالModel 3) ولʗج ʥأن 13) م (

الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص مع إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة على الʯفاني 
وهʦ ما ʵǻــــʙʻ إلى  (B = - 0.162, P < 0.01)ســــʱل  انʗʲارفي العʸل ؕان معʹȂًʦا ʸǺعامل 

قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــــــʳاص على تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة الʴʸــــــــʗʯامة 
عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʯفاني في العʸل، ʸؕا يʷʯـــــــــح مʥ خلال الʹʦʸذج ذاته و 

الʷاʠǺة الʴʸʳة (الʹʦع، الʱامعة، الॻʡʦفة، العʙʸ، سʹʦات الʙʮʳة) على Ǻُعʗ الʯفاني في العʸل 
  وهʦ ما ǻعʹي عʗم اخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.

) 14أما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗاتʱاه الʯعʗيل ʥȜʸॻɼ تʦضـــــــــʲॻه مʥ خلال الॻʮانات الʦاردة في جʗول ( 
والʯي تʵـــــــʙʻ إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــȂʙة الʴʸـــــــʗʯامة على الʯفاني في العʸل في ʡل 

) بʸʹʻا في ʡل B = 0.826, P < 0.00انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــــʳاص ؕان ʸǺقʗار (
 > ʙʸʹʯB = 0.530 P الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص ؕان الʯأثʙʻ أقل حʖʻ ســــʱل (ارتفاع مʴــــȎʦʯ ال

) الʯالي أنه في ʡل انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص فإن زȂادة ʸؕ ،(4ا يʦضح شȜل (0.00
، الʯفاني في العʸل مʴـــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯمʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة ســـ

ʸʹʯال Ȏʦʯــــــʴل ارتفاع مʡ ا فيʸʹʻارد بʦʸات إدارة الȂʦʯــــــʴادة مȂاص  فإن زʳالأشــــــǺ Ȋॺتʙʸال ʙ
  ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات الʯفاني في العʸل.ʯالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س
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): الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة والʯفاني 4شȜل (
  في العʸل

 Spss Macro Process: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج المصدر

) أن الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل 13) مʥ جʗول (Model 4كʸا يʦضـــــــح الʹʦʸذج الʙاǺع (
 = B)معʹʸǺ ȏʦقʗار  انʗʲارمع إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على الʯفاني في العʸل سʱل معامل 

- 0.129, P < 0.01)  إدارة ʥʻيل العلاقة بʗل على تعʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯرة الʗإلى ق ʙʻـــــــــʵǻ ما ʦوه
عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة والʯفاني في العʸل، ʸؕا يʷʯـــح مʥ خلال الʹʦʸذج ذاته 

ʙʮʳة) على Ǻُعʗ الʯفاني أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷاʠǺة الʴʸʳة (الʹʦع، الʱامعة، الॻʡʦفة، العʙʸ، سʹʦات ال
  في العʸل وهʦ ما ǻعʹي عʗم اخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.

) والʯي تʙʻʵ 14أما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗاتʱاه الʯعʗيل ʥȜʸॻɼ تʦضʲॻه مʥ خلال الॻʮانات الʦاردة في جʗول ( 
ʡل انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة على الʯفاني في العʸل في

) بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتB = 0.791, P < 0.01 Ȋॺ( انʗʲارǺالعʸل ســــʱل معامل 
) الʯالي أنه في ʸؕ ،(5ا يʦضـــح شـــȜل (ǺB = 0.554 P < 0.01العʸل ؕان الʯأثʙʻ أقل حʖʻ ســـʱل (

إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة ʡل انʳفاض  مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن زȂادة مʴــــȂʦʯات 
الʯفاني في العʸل، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل   مʴــــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯســــ

إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مʴــــȂʦʯات  ʓȏدʯفإن زȂادة مʴــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة ســــ
 الʯفاني في العʸل.

  

للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة ): الʗور الʸعʗل 5شȜل (
  والʯفاني في العʸل

 Spss Macro Process: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج المصدر
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) أن 13) مʥ جʗول (Model 5ج الʳامʛ (وفي إʟار اخॺʯار الفʙض الʴــادس يʦضــح الʹʦʸذ
 الاسʯغʙاقالʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص مع إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة على 

وهʦ ما ʵǻــــʙʻ إلى  (B = - 0.163, P < 0.01)ســــʱل  انʗʲارفي العʸل ؕان معʹȂًʦا ʸǺعامل 
قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــــــʳاص على تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة الʴʸــــــــʗʯامة 

عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات في العʸل، ʸؕا يʷʯـــح مʥ خلال الʹʦʸذج ذاته  الاســـʯغʙاقو 
 ʗعǺُ على (ةʙʮʳات الʦʹســـ ،ʙʸفة، العॻʡʦامعة، الʱع، الʦʹال) ـــةʴʸʳة الʠǺـــاʷاقاالʙغʯفي  لاســـ

  العʸل وهʦ ما ǻعʹي عʗم اخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.

) 14أما ʸॻɼا يʯعلǺ Ȗاتʱاه الʯعʗيل ʥȜʸॻɼ تʦضـــــــــʲॻه مʥ خلال الॻʮانات الʦاردة في جʗول ( 
في العʸل في ʡل  الاســـʯغʙاقوالʯي تʵـــʙʻ إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة على 

) بʸʹʻا في ʡل B = 0.682, P < 0.01انʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــــʳاص ؕان ʸǺقʗار (
 > B = 0.383 Pارتفاع مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص ؕان الʯأثʙʻ أقل حʖʻ ســــʱل (

الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص فإن زȂادة  ) الʯالي أنه في ʡل انʳفاض الʸؕ ،(6ʙʸʹʯا يʦضح شȜل (0.01
، في العʸل الاســʯغʙاق مʴــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯت إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة ســمʴــȂʦʯا

بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴـــــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــــʳاص فإن زȂادة مʴـــــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد 
  .في العʸل الاسʯغʙاقʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات ʯالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س

 
الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة ): الʗور 6شȜل (

  في العʸل الاسʯغʙاقو 
 Spss Macro Process: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج المصدر

) أن الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ 13) مʥ جʗول (Model 6الʹʦʸذج الʴــــــادس (يʦضــــــح  ؛وأخʙًʻا
في العʸل ســــʱل معامل  الاســــʯغʙاقالʙʸتǺ Ȋॺالعʸل مع إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة على 

وهʦ ما ʵǻـــــــــʙʻ إلى قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  (B = - 0.108, P < 0.05)معʹʸǺ ȏʦقʗار  انʗʲار
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في العʸل، ʸؕا  الاســــــʯغʙاقǺالعʸل على تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺــــــȂʙة الʴʸــــــʗʯامة و 
عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷـــاʠǺة الʴʸʳـــة (الʹʦع، يʷʯـــح مʥ خلال الʹʦʸذج ذاته 

 ʗعǺُ ة) علىʙʮʳات الʦʹســـــــ ،ʙʸفة، العॻʡʦامعة، الʱاقالʙغʯم  الاســـــــʗعʹي عǻ ما ʦل وهʸفي الع
  اخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.

 ʱاتǺ Ȗعلʯا يʸॻɼ ول (أماʗاردة في جʦانات الॻʮخلال ال ʥه مʲॻضـــــــــʦت ʥȜʸॻɼ يلʗعʯ14اه ال (
في العʸل في ʡل  الاســـʯغʙاقوالʯي تʵـــʙʻ إلى أن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة على 

) بʸʹʻا في ʡل B = 0.628, P < 0.01( انʗʲارانʳفاض الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ســـʱل معامل 
 Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯال Ȏʦʯـــʴل (ارتفاع مʱســـ ʖʻأقل ح ʙʻأثʯل ؕان الʸالعǺB = 0.428 P < 0.00 ،(

الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن زȂادة  ) الʯالي أنه في ʡل انʳفاض مʴـــــȎʦʯ ال7ʙʸʹʯكʸا يʦضـــــح شـــــȜل (
في العʸل،  الاســʯغʙاق مʴــȂʦʯاتʓدȎ إلى ارتفاع ʯمʴــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة ســ

Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯال Ȏʦʯــʴل ارتفاع مʡ ا فيʸʹʻة  بȂʙــʵॺارد الʦʸات إدارة الȂʦʯــʴادة مȂل  فإن زʸالعǺ
 في العʸل. الاسʯغʙاقʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات ʯالʗʯʴʸامة س

 
): الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة 7شȜل (

  في العʸل الاسʯغʙاقو 
  Spss Macro Process: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج المصدر

: ǻُعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مʥ الʯأثʙʻ الإʱǻابي لإدارة الʦʸارد اخॺʯار الفʙض الʴـــــــــادس-ز
 ʖʻامة، حʗʯــʴʸة الȂʙــʶʸامعات الʱة داخل الʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺال

الʯأثʙʻ مع ارتفاع مʴــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل (الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص، يʹʳفʞ هʘا 
  الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل).
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) لاخॺʯار أثʙ الʙʸʹʯ في مȜان ǺSpss Macro Processاسʗʳʯام ( نʗʲارتʲلʻل الا  )15جʗول (
 ʥʻيل العلاقة بʗفي تع (لʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯاص، الʳالأشǺ Ȋॺتʙʹال ʙʸʹʯال) لʸة العȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕامة وسلʗʯʴʸال  

  المتغيرات
  سلوكيات العمل المبتكرة

Model 1  Model 2  
B P  B P  

  0.631  0.024  0.527 0.031  النوع
  0.964  0.001 -  0.834  0.005 -  الجامعة
  0.531  0.017 -  0.486  0.019 -  الوظيفة
  0.613  0.026 -  0.692  0.020 -  العمر

  0.073  0.065  0.071  0.067  سنوات الخبرة
  0.000  0.421  0.000  0.427  إدارة الموارد البشرية المستدامة

 0.014 0.158 0.016 0.156  الحماس في العمل
 0.024 0.156  0.021 0.161  التفاني في العمل

 0.003 0.183 0.004 0.179  في العمل الاستغراق
  0.032  0.095 -  0.014  0.117 -  التنمر المرتبط بالأشخاص
التنمر × إدارة الموارد البشرية المستدامة 

  المرتبط بالأشخاص
- 0.090  0.037      

  0.929  0.003 -  0.475  0.030 -  التنمر المرتبط بالعمل
التنمر × إدارة الموارد البشرية المستدامة 

  المرتبط بالعمل
    - 0.117  0.005  

 F  4.349 0.037  7.768  0.005  
2R    0.672  0.000  0.676  0.000  
2R∆  0.004  0.037 0.008  0.005  

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة في ʡل انʳفاض  )16جʗول ( ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʙأث
  وارتفاع مȎʦʯʴ الʙʸʹʯ في مȜان العʸل

  أبعاد المتغير المعدل
التأثير المباشر لإدارة الموارد البشرية المستدامة على سلوكيات 

  العمل المبتكرة
B  Se  P 

  0.000  0.078 0.510  التنمر المرتبط بالأشخاص (منخفض)

  0.000  0.067  0.345  التنمر المرتبط بالأشخاص (مرتفع)
  0.000  0.074 0.528  التنمر المرتبط بالعمل (منخفض)

  0.000  0.068  0.313  بالعمل (مرتفع)التنمر المرتبط 

 : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

) ان الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ 15) مʥ جʗول (Model 1يʷʯــــح مʥ خلال الʹʦʸذج الأول (  
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ؕان  ʦؕامة على ســــلʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸاص مع إدارة الʳالأشــــǺ Ȋॺتʙʸا الȂًʦʹمع

) وهʦ ما ǻعʹي قʗرة ذلʣ الʹʦع مʥ الʙʸʹʯ على تعʗيل العلاقة بʸǺB = - 0.090, P < 0.05 ʥʻقʗار (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة،  ʦؕامة وســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸذج ذاته إدارة الʦʸʹخلال ال ʥـــح مʷʯا يʸؕ مʗع

ة، العʙʸ، ســــʹʦات الʙʮʳة) معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷــــاʠǺة الʴʸʳــــة (الʹʦع، الʱامعة، الॻʡʦف
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وهʦ ما ǻعʹي عʗم اخʯلاف الʯأثʙʻ الʯفاعلي Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات. ʦؕعلى سل 

) اتʱاه هʘا الʯعʗيل، حʖʻ تʵـــــــʙʻ الʹʯائج انه في ʡل انʳفاض 16هʘا وʦȂضـــــــح الʗʱول (  
ॻات العʸل مȂʦʯʴات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص ʦȜǻن تأثʙʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة  ʦؕامة على سلʗʯʴʸال

) بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مȂʦʯʴات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص B =  0.510, < = 0.01الʙؒʯʮʸة ʸǺقʗار (
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ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة لॺʶॻح ( ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺإدارة ال ʙʻتأث ʞفʳʹيB =  0.345, < = 
مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص فإن أنه في ʡل انʳفاض ) الʯالي ʸؕ ،(8ا يʦضـــح شـــȜل (0.01

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، ʯزȂادة مȂʦʯʴات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س ʦؕات سلȂʦʯʴإلى ارتفاع م Ȏدʓ
بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص  فإن زȂادة مʴــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة.ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل ʯالʗʯʴʸامة س ʦؕات سلȂʦʯʴفي م 

  
): الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص على العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة 8شȜل (

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕوسل  

 Spss Macro Processالمصدر: من إعداد الباحث҆ في ضوء مخرجات التحليل الإحصاЛ لبرنامج 

ان الʯأثʙʻ الʯفاعلي للʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  )15) مʥ جʗول (Model 2الʰاني (كʸا يʦضـــــح الʹʦʸذج 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ؕان معʹȂًʦا ʸǺقʗار  ʦؕامة على ســــلʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸل مع إدارة الʸالعǺ

)B = - 0.117, P < 0.01 يل العلاقةʗل على تعʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯرة الʗعʹي قǻ ما ʦوه (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة،  ʦؕامة وســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻذج بʦʸʹخلال ال ʥــح مʷʯا يʸؕ

عʗم معʹȂʦة تأثʙʻ أȏ مʥ الʯʸغʙʻات الʷـــاʠǺة الʴʸʳـــة (الʹʦع، الʱامعة، الॻʡʦفة، العʙʸ، ذاته 
ॻات ʦؕة) على ســـــــــلʙʮʳات الʦʹفاعلي  ســـــــــʯال ʙʻأثʯلاف الʯم اخʗعʹي عǻ ما ʦة وهʙؒʯʮʸل الʸالع

  Ǻاخʯلاف تلʣ الʯʸغʙʻات.
) اتʱاه هʘا الʯعʗيل، حʖʻ تʵـــــــــʙʻ الʹʯائج انه في ʡل انʳفاض 16هʘا وʦȂضـــــــــح الʗʱول (

ॻات  ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʙʻن تأثʦȜǻ لʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯات الȂʦʯـــʴم
ʸǺ ةʙؒʯʮʸل الʸار (العʗقB =  0.528, P < 0.01 ʙʸʹʯات الȂʦʯــــــʴل ارتفاع مʡ ا فيʸʹʻب (

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة لʶॻـــॺح  ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺإدارة ال ʙʻتأث ʞفʳʹل يʸالعǺ Ȋॺتʙʸال
)B =  0.313, P < 0.01) لȜضــــــح شــــــʦاق ذاته يॻــــــʴالي 9)، وفي الʯل ) الʡ أنه في

زȂادة مʴــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة انʳفاض  مʴــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــــȎʦʯ الʯ ʙʸʹʯســــ ʦؕات ســــلȂʦʯــــʴإلى ارتفاع م Ȏدʓ

ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة ʯالʙʸتǺ Ȋॺالعʸل  فإن زȂادة مȂʦʯʴات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة. ʦؕات سلȂʦʯʴأقل في م  
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): الدور المعدل للتنمر المرتبط بالعمل على العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستدامة وسلوكيات العمل 9شكل (

  المبتكرة

  Spss Macro Processالمصدر: من إعداد الباحثين في ضوء مخرجات التحليل الإحصائي لبرنامج 

الʦســــــــȊॻ للأرتॺاǺ ȉالعʸل على : ǻُعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مʥ الʯأثʙʻ الفʙض الʴــــــــاǺع -ح
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة داخل الʱامعات الȂʙʶʸة  ʦؕامة وسلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻالعلاقة ب
ॻات  ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸلإدارة ال ʙاشॺʸال ʙʻغ ʙʻأثʯال ʞفʳʹي ʖʻامة، حʗʯʴʸال

(الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــʳاص، الʙʸʹʯ  العʸل الʙؒʯʮʸة مع ارتفاع مʴــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل
  الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل).

الʳاصـــة Ǻاخॺʯار الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشـــʙ لإدارة  نʗʲار) الʯالي نʯائج تʲلʻل الا 17يʦضـــح جʗول (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ خلال تʦســــǺُ Ȋعʗ الʸʲاس في  ʦؕامة على ســــلʗʯــــʴʸة الȂʙــــʵॺارد الʦʸال
 Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯيها (الʗعॺُل بʸان العȜفي م ʙʸʹʯات الȂʦʯـــʴفاض وارتفاع مʳل انʡ في ʣل وذلʸالع

  Ǻالأشʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل) ʯʸؕغʙʻ معʗل.

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ خلال تʦسǺُ Ȋعʗ الʸʲاس  )17جʗول ( ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʙأث
  الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مȂʦʯʴاتفي العʸل وذلʣ في ʡل انʳفاض وارتفاع 

  أبعاد المتغير المعدل

التأثير غير المباشر لإدارة الموارد البشرية على سلوكيات العمل المبتكرة 
  الحماس في العمل في ظل انخفاض وارتفاع أبعاد المتغير المعدل. عبر

B  Boot SE 
95%    CI 

BootULCI             BootLLCI 

  0.053 0.114  التنمر المرتبط بالأشخاص (منخفض)
[ - 0.002                     - 0.054 ]   

  0.035  0.070  التنمر المرتبط بالأشخاص (مرتفع)
  0.050  0.108  المرتبط بالعمل (منخفض)التنمر 

[ - 0.004                    - 0.042 ]   
  0.037  0.076  التنمر المرتبط بالعمل (مرتفع)

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

الʦʸارد ) الʴــــــابȖ معʹȂʦة الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشــــــʙ لإدارة 17تʦضــــــح الʹʯائج الʦاردة في جʗول (
 ʙʸʹʯد الʦل وجʡ ل فيʸاس في العʸʲال ʙʮة عʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺال

في ʡل انʳفاض مȂʦʯʴات  نʗʲارالʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص ʯʸؕغʙʻ معʗل، حʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا 
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) بʸʹʻـا بلغـʸॻɾ ʕـة نفʛ الʸعـامـل عʹـʗ ارتفـاع B = 0.114الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺـالأشـــــــــʳـاص (
والأدنى   )، ʸؕا يʷʯـــح أن  فʙʯات الʰقة الأعلىʙʸʹʯ0.070 الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص (مʴـــȂʦʯات ال

)ULCI, LLCI Ȏʦʯــʴم ʗʹرة عʗقʸإن ؕلا  ؛ (0.054 -  ,0.002 -)% هي 95) ال ʖʻوح
الفʙʯتʥʻ تʸʲل أشــارة الʴــالʔ فإن ذلǻ ʣعʹي عʗم تʷــʥʸ تلʣ الفʙʯات ʸॻɾة الʶــفʙ نʱॻʯة عʗم 
ʗ على معʹȂʦة ذلʣ الʯأثʙʻ. وفي الʴـــॻاق ذاته تʦضـــح نʯائج  ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻب ʙـــفʶع الʟتقا

ॻا) أن الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشــʙ لإ17الʗʱول ( ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸل دارة الʸت الع
 ʙʮة عʙؒʯʮʸلالʸاس في العʸʲا،  الȂًʦʹل ؕان معʗمع ʙʻغʯʸؕ لʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯد الʦل وجʡ في

 = Bفي ʡل انʳفاض مʴـــــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ( نʗʲارحʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا 
) بʸʹʻــا بلغــʸॻɾ ʕــة نفʛ الʸعــامــل عʹــʗ ارتفــاع مʴـــــــــȂʦʯــات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺــالعʸــل 0.108

) الʸقʗرة عʹʗ مULCI, LLCI Ȏʦʯʴوالأدنى (  ʸؕا يʷʯح أن  فʙʯات الʰقة الأعلى )،0.076(
وحʖʻ إن ؕلا الفʙʯتʥʻ تʸʲل أشـــارة الʴـــالʔ فإن ذلʣ   (0.042 -  ,0.004 -)% هي 95

ʗ على  ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻب ʙفʶع الʟم تقاʗة عʱॻʯن ʙفʶة الʸॻɾ اتʙʯالف ʣتل ʥʸʷم تʗعʹي عǻ
 .ʙʻأثʯال ʣة ذلȂʦʹمع 

الʳاصـــة Ǻاخॺʯار الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشـــʙ  نʗʲار) الʯالي نʯائج تʲلʻل الا 18بʸʹʻا يʦضـــح جʗول (
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ خلال تʦسǺُ Ȋعʗ الʯفاني في  ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸلإدارة ال

Ȋॺ العʸل وذلʣ في ʡل انʳفاض وارتفاع مʴـــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل بॺُعʗيها (الʙʸʹʯ الʙʸت
  Ǻالأشʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل) ʯʸؕغʙʻ معʗل.

  

  
أثر إدارة الموارد البشرية المستدامة على سلوكيات العمل المبتكرة من خلال توسط بعُد التفاني  )18جدول (

  التنمر في مكان العمل مستوياتفي العمل وذلك في ظل انخفاض وارتفاع 

  أبعاد المتغير المعدل

لإدارة الموارد البشѧѧѧѧرية على سѧѧѧѧلوكيات العمل المبتكرة التأثير غير المباشѧѧѧѧر 
  عبر التفاني في العمل في ظل انخفاض وارتفاع أبعاد المتغير المعدل.

B  Boot SE 
95%    CI 

BootULCI             BootLLCI 

  0.054 0.133  التنمر المرتبط بالأشخاص (منخفض)
[ - 0.003                   - 0.051 ]   

  0.045  0.085  التنمر المرتبط بالأشخاص (مرتفع)
  0.052  0.123  التنمر المرتبط بالعمل (منخفض)

[ - 0.006                  - 0.044 ]   
  0.039  0.086  التنمر المرتبط بالعمل (مرتفع)

  : من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج التحليل الإحصاЛ.المصدر

) الʴــابȖ أن الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشــʙ لإدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة 18جʗول (تʦضــح الʹʯائج الʦاردة في 
 Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯد الʦل وجʡ ل فيʸفاني في العʯال ʙʮة عʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســــلʗʯــــʴʸال

في ʡل انʳفاض  نʗʲارǺالأشـــــــــʳاص ʯʸؕغʙʻ معʗل ؕان معʹȂًʦا، حʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا 
) بʸʹʻا بلغʸॻɾ ʕة نفʛ الʸعامل عʹʗ ارتفاع B = 0.133مȂʦʯʴات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص (

والأدنى   )، ʸؕا يʷʯـــح أن  فʙʯات الʰقة الأعلى0.085مʴـــȂʦʯات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص (
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)ULCI, LLCI Ȏʦʯــــــــʴم ʗʹرة عʗقʸإن ؕلا   (0.051 -  ,0.003 -)% هي 95) ال ʖʻوح
الفʙʯتʥʻ تʸʲل أشــارة الʴــالʔ فإن ذلǻ ʣعʹي عʗم تʷــʥʸ تلʣ الفʙʯات ʸॻɾة الʶــفʙ نʱॻʯة عʗم 
ʗ على معʹȂʦة ذلʣ الʯأثʙʻ. وفي الʴـــॻاق ذاته تʦضـــح نʯائج  ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻب ʙـــفʶع الʟتقا

ॻات دارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة على ســـــلالʗʱول ذاته معʹȂʦة الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشـــــʙ لإ ʦؕ
 ʙʮة عʙؒʯʮʸل الʸلالعʸفاني في العʯل،  الʗمع ʙʻغʯʸؕ لʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯد الʦل وجʡ في ʖʻح
) B = 0.123في ʡل انʳفاض مʴــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ( نʗʲاربلغʸॻɾ ʕة معامل الا 

)، ʸؕا 0.086بʸʹʻا بلغʸॻɾ ʕة نفʛ الʸعامل عʹʗ ارتفاع مʴـــــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل (
ʯقة الأعلىيʰات الʙʯـــــح أن  فʷ  ) والأدنىULCI, LLCI Ȏʦʯـــــʴم ʗʹرة عʗقʸهي 95) ال %

(- 0.006,  - 0.044)   ʥʸʷم تʗعʹي عǻ ʣفإن ذل ʔالʴل أشارة الʸʲت ʥʻتʙʯإن ؕلا الف ʖʻوح
 ʣة ذلȂʦʹعلى مع ʗ ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻب ʙـــــــــفʶع الʟم تقاʗة عʱॻʯن ʙـــــــــفʶة الʸॻɾ اتʙʯالف ʣتل

 .ʙʻأثʯال 
الʳاصـــة Ǻاخॺʯار الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشـــʙ  نʗʲار) الʯالي نʯائج تʲلʻل الا 19يʦضـــح جʗول (وأخʙًʻا 

 ʗعǺُ Ȋسʦخلال ت ʥة مʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸاقلإدارة الʙغʯالاس 
وذلʣ في ʡل انʳفاض وارتفاع مʴـــــــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل بॺُعʗيها (الʙʸʹʯ  ،في العʸل
 Ȋॺتʙʸل.الʗمع ʙʻغʯʸؕ (لʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯاص، الʳالأشǺ  

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ خلال تʦسǺُ Ȋعʗ ) 19جʗول ( ʦؕامة على سلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال ʙأث
  الʙʸʹʯ في مȜان العʸل مȂʦʯʴاتفي العʸل وذلʣ في ʡل انʳفاض وارتفاع  الاسʯغʙاق

  أبعاد المتغير المعدل

التأثير غير المباشѧѧѧѧѧر لإدارة الموارد البشѧѧѧѧѧرية على سѧѧѧѧѧلوكيات العمل 
عاد  الاسѧѧѧѧѧѧتغراقالمبتكرة عبر  فاع أب في العمل في ظل انخفاض وارت

  المتغير المعدل.

B  
Boot 
SE 

95%    CI 
BootULCI             
BootLLCI 

  0.047 0.122  التنمر المرتبط بالأشخاص (منخفض)
[ - 0.005                   - 0.067 ]   

  0.027  0.068  التنمر المرتبط بالأشخاص (مرتفع)
  0.043  0.115  التنمر المرتبط بالعمل (منخفض)

[ - 0.005                  - 0.050 ]   
  0.030  0.078  التنمر المرتبط بالعمل (مرتفع)

  التحليل الإحصاЛ.: من إعداد الباحث҆ وفقًا لنتائج المصدر
  

) الʴــابȖ أن الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشــʙ لإدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة 19تʦضــح الʹʯائج الʦاردة في جʗول (
 ʙʮة عʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على سلʗʯʴʸاقالʙغʯالاس  Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯد الʦل وجʡ ل فيʸفي الع

في ʡل انʳفاض  نʗʲارǺالأشـــــــــʳاص ʯʸؕغʙʻ معʗل ؕان معʹȂًʦا، حʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا 
) بʸʹʻا بلغʸॻɾ ʕة نفʛ الʸعامل عʹʗ ارتفاع B = 0.122مȂʦʯʴات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص (

والأدنى   )، ʸؕا يʷʯـــح أن  فʙʯات الʰقة الأعلى0.068مʴـــȂʦʯات الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص (
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)ULCI, LLCI Ȏʦʯـــــــʴم ʗʹرة عʗقʸإن ؕلا   (0.067 -  ,0.005 -)% هي 95) ال ʖʻوح
ʥʻ تʸʲل أشــارة الʴــالʔ فإن ذلǻ ʣعʹي عʗم تʷــʥʸ تلʣ الفʙʯات ʸॻɾة الʶــفʙ نʱॻʯة عʗم الفʙʯت

 .ʙʻأثʯال ʣة ذلȂʦʹعلى مع ʗ ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻب ʙفʶع الʟتقا  

دارة الʦʸارد الȂʙʵॺة وفي الॻʴاق ذاته تʦضح نʯائج الʗʱول ذاته معʹȂʦة الʯأثʙʻ غʙʻ الॺʸاشʙ لإ
 ʙʮة عʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة على ســـلʗʯـــʴʸاقالʙغʯل الاســـʸفي الع  ʣوذل ʙʸʹʯد الʦل وجʡ في

في ʡل انʳفاض مʴـــــــــȂʦʯات  نʗʲارحʖʻ بلغʸॻɾ ʕة معامل الا الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ʯʸؕغʙʻ معʗل، 
Ȃʦات ) بʸʹʻا بلغʸॻɾ ʕة نفʛ الʸعامل عʹʗ ارتفاع مʴـــــــــB=0.115ʯالʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل (
 ,ULCIوالأدنى (  )، ʸؕا يʷʯـــــــــح أن  فʙʯات الʰقة الأعلى0.078الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل (

LLCI Ȏʦʯـــʴم ʗʹرة عʗقʸل   (0.50 -  ,0.005 -)% هي 95) الʸʲت ʥʻتʙʯإن ؕلا الف ʖʻوح
شــارة الʴــالʔ فإن ذلǻ ʣعʹي عʗم تʷــʥʸ تلʣ الفʙʯات ʸॻɾة الʶــفʙ نʱॻʯة عʗم تقاʟع الʶــفʙ إ

 .ʙʻأثʯال ʣة ذلȂʦʹعلى مع ʗ ʓؕما ي ʦا، وهʸهʹʻع بǺاʴض الʙة الفʲائج صʯʹال ʣتل ʤعʗت ʤث ʥوم
  كلॻًا.

 :ʙʵع ȏةحادʵمʹاق ʙʻʴائج وتفʯʹال  
تهʗف هʘه الʗراسـة إلى دراسـة العلاقة الॺʸاشـʙة بʥʻ الإدارة الʴʸـʗʯامة للʦʸارد الʵॺـȂʙة وسـلʦك 

 ʙؒʯʮʸل الʸالعȉاॺوالارت Ǻ ، لʸـــــاالعʷǻوأ  ʥʻة بʙاشـــــॺʸال ʙʻامةدارة الإالعلاقة غʗʯـــــʴʸارد الʦʸلل 
في مȜان  لʙʸʹʯل الʸعʗل ʗورالدراسة و العʸل، Ǻ الارتॺاȉوسلʦك العʸل الʙؒʯʮʸ بʦساʟة  الȂʙʵॺة
علي تلʣ العلاقات ســʦاء الॺʸاشــʙة أو غʙʻ الॺʸاشــʙة، وʸॻɼا يلي عʙض لʸʹاقʵــة وتفʴــʙʻ العʸل 

  الʹʯائج الʳاصة Ǻالʖʲॺ؛ وذلʣ علي الʹʦʲ الʯالي:

  )H1( الفرض الأول وتفسير مناقشة -1

ʸعʹȂʦة تأثʙʻ تʵــʙʻ نʯائج الʖʲॺ الʲالي إلى صــʲة الفʙض الأول جʚئॻًا؛ حʖʻ تʦصــلʕ الʹʯائج ل
(الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸـــــــــʗʯام، تقʤॻʻ الأداء أرȁعة أǺعاد لإدارة الʦʸارد الʵॺـــــــــȂʙة الʴʸـــــــــʗʯامة 

بʸʹʻا لʤ تʕʮʰ ، الʴʸــʗʯام، الȜʸافآت الʴʸــʗʯامة، الʙʯقي الʴʸــʗʯام) على Ǻُعʗ الʸʲاس في العʸل
 ʥؕلٍ م ʙʻة تأثȂʦʹامعʗʯـــʴʸال ʃॻʡʦʯار والॻʯام، الاخʗʯـــʴʸفة الॻʡʦال ʤॻʸـــʶاس (تʸʲم) على ال

ا في العʸل ً̫ ǻض الأول أʙائج الفʯن ʕصلʦوت .) ʥؕلٍ م ʙʻة تأثȂʦʹام، معʗʯʴʸفة الॻʡʦال ʤॻʸʶت
، العʸل في تقʤॻʻ الأداء الʴʸـــــʗʯام، الȜʸافآت الʴʸـــــʗʯامة، الʙʯقي الʴʸـــــʗʯام) على Ǻُعʗ الʯفاني

 ʥؕلٍ م ʙʻتأث ʕʮ معʹȂʦة  ʰت ʤا لʸ ʹʻب ʥؕلٍ م ʙʻتأث ʕʮ معʹȂʦة  ʰت ʤا لʸ ʹʻب ʃॻʡʦʯار والॻ ʯالاخ)
 الفʙض الأولذلʣ تʦصــــــلʕ نʯائج  إلىوȁالإضــــــافة . الʴʸــــــʗʯام، الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸــــــʗʯام)

ʸعʹȂʦــة تــأثʙʻ ؕــلٍ مʥ (الاخॻʯــار والʃॻʡʦʯ الʴʸـــــــــʯــʗام، تقʤॻʻ الأداء الʴʸـــــــــʯــʗام، الȜʸــافــآت ل
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 ʗعǺُ ام) علىʗʯــــʴʸقي الʙʯامة، الʗʯــــʴʸاقالʙغʯل الاســــʸفي الع ، ʕʮʰت ʤا لʸʹʻؕلٍ ب ʙʻة تأثȂʦʹمع
  . مʥ (تʤॻʸʶ الॻʡʦفة الʗʯʴʸام، الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʗʯʴʸام)

 Lu et al., 2022; Lulewiczؕلاً مʥ: ( دراســاتتʵʯــاǺه نʯائج الفʙض الأول مع و 

et al., 2022; Xu et al., 2020; Jeronimo et al., 2020; Wang& Tseng, 

 ،العʸلǺ والارتॺاȉبʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة  وتأثʙʻ إʱǻابي وجʦد علاقةفي  );2019
الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ و الʃॻʡʦʯ والاخॻʯار ( :ؒان لʸʸارســـات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة مʰلف
مʸا يʓدȏ إلى أداء الʸهام Ǻالʠاقة  العʸلالارتॺاǺ ȉتأثʙʻ إʱǻابي على  )تقʤॻʻ الأداء الʴʸـــــʗʯامو 

ؕلʸا مʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة مȏʦʯʴ  زادؒلʸا ل. فالعʸوالʯفاني والɻʵف في 
 .العʸلǺ الارتॺاȉمȎʦʯʴ  زاد

  )H2( الفʙض الʰاني وتفʙʻʴ مʹاقʵة-2
Ǻُعʗ (الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʰلاثة للأرتॺاǺ ȉالعʸل  تأثʙʻ لʸعʹȂʦة الʖʲॺ الʲاليتʦصـــــــــلʕ نʯائج 
ॻات العʸل )في العʸل الاســـــــــʯغʙاقǺُعʗ ، في العʸل الʯفانيǺُعʗ ، الʸʲاس في العʸل ʦؕعلى ســـــــــل

تأثʙʻ إʱǻابي معʹȂʦة الʙؒʯʮʸة  ʗجʦي ʣلʘȁل، وʸالعǺ ȉاॺ ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة للارت ʦؕعلي ســـــــــل 
في  Jia et al., (2022)دراسة نʯائج وهʦ ما تʦصلʕ إلॻه ، Ǻالʱامعات الȂʙʶʸة الʗʯʴʸامة

 ʥʻة وهامة بॻابʱǻد علاقة إʦته دراسة وجʗما أك ʦة، وهʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕل وسلʸالعǺ ȉاॺالارت
)  في وجʦد علاقة ارتॺاȉ  بʥʻ الإرتॺاǺ ȉالعʸل وتʤॻɸʗ الʴـــــــــلʦك 2023العʸʱي وأخʙون، (

 :ʥائج دراســــات ؕلاً مʯا مع ن  ;Van et al., 2021(الابʯؒارȏ، وتʵʯــــاǺه هʘه الʹʱॻʯة أʷǻــــً
Jason& SN, 2021; Pukkeeree et al., 2020( لʸالعǺ ȉاॺات  له فالارتʙʻةتأثॻابʱǻا 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، على  ʦؕل ســـــلʸات العॻ ʦؕا زادت ســـــلʸل ؕلʸالعǺ ȉاॺالارت ȏʦʯـــــʴا زاد مʸفؒل
  .الʙؒʯʮʸة

 :)H3(الفʙض الʰالʖ وتفʙʻʴ مʹاقʵة-3
أن الʯʸغʙʻات الفॻɸʙة الʴــــʯة لإدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة  تʦصــــلʕ نʯائج الʖʲॺ الʲالي

ॻامʸʯʱعة تʙتȊॺ إʱǻابॻًا  ʦؕــــلʴǺة تʙؒʯʮʸل الʸا ،الع  تأثʙʻ إʱǻابي معʹȏʦ  لʦجʦد وتʦصــــلʕ أʷǻــــً

مʥ (تʤॻʸʶ الॻʡʦفة الʗʯʴʸام، الاخॻʯار والʃॻʡʦʯ الʗʯʴʸام، الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʗʯʴʸام،  لؒلاً 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة الʙʯقيالȜʸافآت الʴʸــــʗʯامة،  ʦؕام) على ســــلʗʯــــʴʸة ، الȂʦʹمع ʕʮʰت ʤا لʸʹʻب

ʖالʰض الʙالف Ȗقʲائج إلى تʯʹال ʣتل ʙʻʵت ʤث ʥوم ،(امʗʯʴʸالأداء ال ʤॻʻتق) ʙʻا. تأثॻًئʚا  جʸفؒل

ʚʻ على زȂادة مʸارســات الاســʗʯامة Ǻالʦʸارد الʵॺــȂʙة زاد ʙؕʯادة الȂإلى ز ʣذل ȏدʓʻات  ســॻ ʦؕســل

وتʵʯــــاǺه نʯائج الʖʲॺ الʲالي مع نʯائج دراســــات ؕلاً  في الʱامعات الʴʸــــʗʯامة. العʸل الʙؒʯʮʸة

 :ʥمStankevičiūtė et al., 2020; Almarzooqi et al.,  2019)  ;  ،ــاسॺɸ



 2023إبريل  –العدد الثا҃  –) 24المجلد ( –المالية والتجارية البحوث مجلة 
 

642 

 تʦؒن ذات مʴــʗʯامة ʵǺــȂʙة مʦارد إدارة فʻها تʦؒن  الʯي فالʸʢʹʸات) 2022الʦʸجي،  ;2021

  .الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامةتأثʙʻات إʱǻابॻة لʸʸارسات إدارة 

  :)H4( الفʙض الʙاǺع وتفʙʻʴ مʹاقʵة-4
ǺـأǺعـادة الʰلاثـة (الʸʲـاس، الʯفـاني،  الارتॺـاǺ ȉـالعʸـل أن إلى تʦصـــــــــلـʕ نʯـائج الʲॺـʖ الʲـالي

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ȜʵǺل  الʗʯʴʸامة ʦʯسȊ العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺةي )الاسʯغʙاق ʦؕوسل
فعʹʗما يʙتفع  ،حʖʻ أن ؕلٍ مʥ الʯأثʙʻ الॺʸاشـــــــʙ وغʙʻ الॺʸاشـــــــʙ والإجʸالي ؕان معʹȂًʦا ؛جʚئي

ॻات العʸل  ʦؕتفع ســلʙامة تʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸارســات الʸم ȏʦʯــʴةمȂؒارʯفي حالة  الاب ʣوذل
العʸل زاد مʥ تأثʙʻ مʸارســـــات الʦʸارد Ǻ الارتॺاȉالعʸل؛ الأمʙ الȏʘ يʗل علي أن Ǻ الارتॺاȉوجʦد 

ॺامة،الʗʯʴʸة الȂʙʶʸامعات الʱالǺ ʥʻة للعاملʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة علي سلʗʯʴʸة الȂʙʵ  ʤول
العʸل علي العلاقة بʥʻ الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة Ǻ للارتॺاȉالʯأثʙʻ الʦســـȊॻ يʤʯ اســـʵؒʯـــاف 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕقة وسلǺاʴراسات الʗل الʮق ʥم.     

  ) H5( الفʙض الʳامʛ وتفʙʻʴ نʯائج مʹاقʵة -5
على  والʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص إلىتʦصـــلʕ نʯائج الʖʲॺ الʲالي 

ي ʡل انʳفاض  فف تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺــــــــȂʙة الʴʸــــــــʗʯامة والʸʲاس في العʸل،
ʓدȎ إلى ʯالʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص فإن زȂادة مʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة ســـ

الʸʲاس في العʸل، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص  مʴـــȂʦʯاتارتفاع 
رتفاع بʗرجة أقل في الا ʓدȎ إلى ʯفإن زȂادة مʴــــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــــــȂʙة الʴʸــــــʗʯامة ســــــ

ن زȂادة إفمʴــــــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل  انʳفاض في ʡل و  مʴــــــــȂʦʯات الʸʲاس في العʸل.
، الʸʲاس في العʸل مʴـــȂʦʯاترتفاع اʓدȎ إلى ʯســـ إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامةمʴـــȂʦʯات 

إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة ن زȂادة مʴــȂʦʯات إف ارتفاع مʴــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل  في ʡلبʸʹʻا 
 .الʸʲاس في العʸلفي مȂʦʯʴات  أقلرتفاع بʗرجة الى إʓدʯ Ȏس الʗʯʴʸامة

ا وتʦصـــــلʕ نʯائج  والʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ  قʗرة الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــʳاص إلىالفʙض الʳامʛ أʷǻـــــً
في ʡل ف على تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة والʯفاني في العʸل، Ǻالعʸل

الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــــʳاص فإن زȂادة مʴـــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة  انʳفاض
مʴــــʦʯىات الʯفاني في العʸل، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتʓ ȊॺدȎ إلى ارتفاع ʯســــ

رتفاع بʗرجة الا ʓدȎ إلى Ǻʯالأشــʳاص  فإن زȂادة مʴــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة ســ
في ʡل انʳفاض مʴــــــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن و  أقل في مʴــــــــȂʦʯات الʯفاني في العʸل.

ʓدȎ إلى ارتفاع مʴــــʦʯىات الʯفاني في ʯد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة ســــزȂادة مʴــــȂʦʯات إدارة الʦʸار 
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العʸل، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴـــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل  فإن زȂادة مʴـــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد 
  ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات الʯفاني في العʸل.ʯالȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة س

 ʛامʳض الʙصـــــــل الفʦا تʙًʻاوأخ ʙʸʹʯرة الʗل على قʸالعǺ Ȋॺتʙʸال ʙʸʹʯاص والʳالأشـــــــǺ Ȋॺتʙʸل
في ʡل انʳفاض  تعʗيل العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة والأســــʯغʙاق في العʸل، ف

ʓدȎ إلى ʯالʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص فإن زȂادة مʴـــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة ســـ
ʡل ارتفاع مȎʦʯʴ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص   ، بʸʹʻا فيات الأسʯغʙاق في العʸلارتفاع مʦʯʴى

ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في ʯفإن زȂادة مʴـــــــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺـــــــȂʙة الʴʸـــــــʗʯامة ســـــــ
في ʡل انʳفاض  مʴــــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن زȂادة و  مʴــــȂʦʯات الأســــʯغʙاق في العʸل.

فاع مʴــʦʯىات الأســʯغʙاق في العʸل، ʓدȎ إلى ارتʯمʴــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة الʴʸــʗʯامة ســ
بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل  فإن زȂادة مʴــȂʦʯات إدارة الʦʸارد الʵॺــȂʙة 

ولʤ يʤʯ اسʵؒʯاف  ʓدȎ إلى ارتفاع بʗرجة أقل في مȂʦʯʴات الأسʯغʙاق في العʸل.ʯالʗʯʴʸامة س
ʸال ʥʻل في العلاقة بʸان العȜفي م ʙʸʹʯل للʗعʸور الʗال ȉاॺامة والارتʗʯـــــــــʴʸة الȂʙـــــــــʵॺارد الʦ

  Ǻالعʸل مʥ قʮل الʗراسات الʴاǺقة.

  :)H6( مʹاقʵة وتفʙʻʴ نʯائج الفʙض الʴادس-6
أن الʙʸʹʯ في مȜان العʸل ǻُعʗل مʥ الʯأثʙʻ الإʱǻابي لإدارة  إلىتʦصـــــــــلʕ نʯائج الʖʲॺ الʲالي 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة ʦؕامة على سـلʗʯـʴʸة الȂʙـʵॺارد الʦʸمع ارتفاع  ؛ال ʙʻأثʯا الʘه ʞفʳʹي ʖʻح
في ʡل مȂʦʯʴات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل (الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل). ف

انʳفاض مʴـــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشـــʳاص فإن زȂادة مʸارســـات الʦʸارد الʵॺـــȂʙة الʴʸـــʗʯامة 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة، بʸʹʻا ف ʦؕات ســــلȂʦʯــــʴإلى ارتفاع م Ȏدʓʯســــ ʙʸʹʯال Ȏʦʯــــʴل ارتفاع مʡ ي

الʙʸتǺ Ȋॺالأشʳاص فإن زȂادة مʸارسات الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة سʓʯدȎ إلى الارتفاع بʗرجة 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة.  ʦؕات سلȂʦʯʴأقل في م ʣلʘ فأنه في ʡل انʳفاض مȎʦʯʴ الʙʸʹʯ الʙʸتȊॺ وؕ

ॻات Ǻالعʸل فإن زȂادة مʸارسات الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة سʓʯدȎ إلى  ʦؕات سلȂʦʯʴارتفاع م
العʸل الʙؒʯʮʸة، بʸʹʻا في ʡل ارتفاع مʴــȎʦʯ الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل فإن زȂادة مʸارســات الʦʸارد 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة. ʦؕات سلȂʦʯʴرجة أقل في مʗإلى الارتفاع ب Ȏدʓʯامة سʗʯʴʸة الȂʙʵॺال  ʤول
ʥʻ الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة يʤʯ اسʵؒʯاف الʗور الʸعʗل للʙʸʹʯ في مȜان العʸل في العلاقة ب

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ قʮل الʗراسات الʴاǺقة. ʦؕوسل 
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  )H7( مʹاقʵة وتفʙʻʴ نʯائج الفʙض الʴاǺع-7
معʹȂʦة الʯأثʙʻ  تʵــʙʻ نʯائج الفʙض الʴــاǺع حʖʻ ؛ؕلॻًاتʵــʙʻ الʹʯائج إلى صــʲة الفʙض الʴــاǺع 

ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة عʙʮغʙʻ الॺʸاشــــʙ لإدارة الʦʸارد الʵॺــــȂʙة الʴʸــــʗʯامة على  ʦؕســــل  ȉاॺالارت
في ʡل  ، الʯفاني في العʸل، الاســـــــــʯغʙاق في العʸل)الʸʲاس في العʸل( Ǻالعʸل ǺأǺعاده الʰلاثة

ذلʣ تʦصــــــلʕ نʯائج الفʙض  إلىوȁالإضــــــافة ، وجʦد الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــــʳاص ʯʸؕغʙʻ معʗل
ا  ॻات العʸل الʴــاǺع أʷǻــً ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸلإدارة ال ʙاشــॺʸال ʙʻغ ʙʻأثʯأن ال

، الʯفاني في العʸل، الاســـʯغʙاق الʸʲاس في العʸل( الارتॺاǺ ȉالعʸل ǺأǺعاده الʰلاثة عʙʮالʙؒʯʮʸة 
ولʤ يʤʯ اســـــʵؒʯـــــاف  .في ʡل وجʦد الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل ʯʸؕغʙʻ معʗل ؕان معʹȂًʦا في العʸل)

العʸل على العلاقة بʥʻ إدارة Ǻ للارتॺاȉفي مȜان العʸل مʥ الʯأثʙʻ الʦســـȊॻ  لʸعʗل للʙʸʹʯالʗور ا
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʥ قʮل الʗراسات الʴاǺقة. ʦؕامة وسلʗʯʴʸة الȂʙʵॺارد الʦʸال  

 :ʙʵثاني عʖʲॺدلالات ال  
  الʹȂʙʢةʗلالات ال-1

فاعلॻة وتعʚȂʚ الابʯؒار داخل الʱامعات، والʯي  زȂادةدارة الʦʸارد الʵॺــــــȂʙة الʴʸــــــʗʯامة ʥȜʸǻ لإ
 ʚȂʚامعات علي تعʱالǺ ʥʻالعامل ʗــــــاعʴي تʯة والॻʸॻʢʹʯة والȂة والإدارॻʹقʯؒارات الʯالاب ʥʸــــــʷʯت

ʥʻالعامل ȏʗؒار لʯا  الابʸة. فؒلȂʙــــʵॺارد الʦʸامة في الʗʯارســــات الاســــʸادة مȂعلى ز ʚʻ ʙؕʯال ʤت 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة في  ʦؕا زادت سلʸامةكلʗʯʴʸامعات الʱال.  

ʥȜʸǻ ارد لإدارةʦʸة الȂʙـــــʵॺامة الʗʯـــــʴʸة الʱلالات معالʯل، علاقات في الاخʸالي العʯالȁعل وʱت 
 الʵॺــــــــȂʙة الʦʸارد إدارة تʴــــــــॻʠʯع أن الʦʯʸقع ʥʸف. أخلاॻɾاً  تʦجه ذات الʵॺــــــــȂʙة الʦʸارد إدارة

 إدارة علॻه تʶـــــــــॺح أن ʥȜʸǻ لʸا ʙؤȂةال تʙȂʦʠ مع ابʯؒارȂة تفʙʟ ʙʻؒق  تقʗم أن الʴʸـــــــــʗʯامة
فؒلʸا زاد لعلاقات العʸل،  شـــــʦʸلاً  وأكʙʰ أخلاॻɾة أســـــʛ إلى تʴـــــʗʹʯ ؕانʕ إذا الʵॺـــــȂʙة الʦʸارد

ȉاॺالارت ȏʦʯʴم Ǻةʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕا زادت سلʸل ؕلʸالع. 

ة الʸعʙفة والʴʸــاعʗة الॺʯʸادلة بǻ ʥʻالعʸل Ǻ فالارتॺاȉما ســȖʮ  إلىوȁالإضــافة  ʴــاهʤ في مʵــارؕ
ʦملاء، وهʚال  ʗȂʚȂو ،ʔʲادلة والॺʯʸقة الʰال ʥم ʤاغʹʯل مʸع ʦج ʥȂʦؒـــــــــهل تʴال ʥعل مʱǻ ما
العلاقة بʥʻ إدارة الʦʸارد في  وســــȊॻالعʸل لعʔ دورًا Ǻ الارتॺاȉأن تʦصــــل الʖʲॺ و  .مʥ الابʯؒار

ॻات العʸل  ʦؕة وســـــلȂʙـــــʵॺةالʙؒʯʮʸامة الʗʯـــــʴʸامعات الʱل على أنه في الʗا يʘتفع . هʙما يʗʹع
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة وذلʣ في حالة وجʦد  الاسʗʯامةمȏʦʯʴ مʸارسات  ʦؕتفع سلʙتȉاॺارت Ǻ ل؛ʸالع

زاد مʥ تأثʙʻ مʸارســـــات الʦʸارد الʵॺـــــȂʙة الʴʸـــــʗʯامة  الارتॺاǺ ȉالعʸلالأمʙ الȏʘ يʗل علي أن 
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة للعاملǺ ʥʻالʱامعات الʶʸــȂʙة الʴʸــʗʯامة. ʦؕو  علي ســل ʙʻغ ʙʻأثʯال ʞفʳʹȂ
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ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مع ارتفاع مʴــȂʦʯات الॺʸاشــʙ لإدارة  ʦؕامة على ســلʗʯــʴʸة الȂʙــʵॺارد الʦʸال
ʘلʣ يʷʯــــــح الʙʸʹʯ في مȜان العʸل أنه عʹʗ انʳفاض  الʙʸʹʯ فإن زȂادة مʸارســــــات الʦʸارد . وؕ

 Ȏʦʯʴإلى ارتفاع م Ȏدʓʯامة سʗʯʴʸة الȂʙʵॺالȉاॺالارت Ǻلʸح.العॻʲص ʛȜوالع ، 

  الॻɿॻʮʠʯة الʗلالات-2
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مʴــــʗʯامة هʦ وســــʻلة فعالة  جامعةأن الʶʲــــʦل على  ʦؕادة ســــلȂʚل

 ʤث ʥامعات ومʱه الʘبه ʥʻالعامل ȏʗامة لʗʯــــــʴʸا الإدارة الǻاʚم ʘʻاتʹفʸǺ ،امعةʱفي  لل ʤــــــاهʴǻ
تʹفʘʻ  للʱامعاتʯقʗم الʹʯائج دلʻلاً على أنه مʥ الʸفʗʻ ف .الʱامعاتتʲقȖʻ أهʗاف اســـــــــʗʯامة 

قادرة على اسॺʹʯاȉ سلʦك عʸل  Ǻالʱامعات حʖʻ أن إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʗʯʴʸامة ؛الاسʗʯامة
 .ʙؒʯʮفمʦؕـــــــــلʴاتॻ  ʙؒʯʮʸل الʸامعاتالعʱالǺ ارد  ةʦʸارســـــــــات إدارة الʸخلال م ʥها مʚȂʚتع ʤʯي

مʥ شــــــأنها تغʙʻʻ والارتॺاǺ ȉالعʸل فʰقافة الʗʯرʔȂ والʙȂʦʠʯ الʴʸــــــʗʯام . الʴʸــــــʗʯامةالʵॺــــــȂʙة 
ॻ ʦؕوسل ʃɾاʦمʥʻة ات العاملȂؒارʯامعات.  الابʱاح الʱʹة لȁʦلʠʸال  

 :ʙʵع ʖاتثالॻصʦʯال  

ʚʻ على الابʯؒارات الʴʸـــــــʗʯامة Ǻالʱامعات، فالʱامعات الʴʸـــــــʗʯامة ʔʱǻ أن تقʗم  - 1 ʙؕʯال
تقʹॻات جʗيʗة، وتʚوʗȂ الʴــــʦق ʗʳǺمات ومʹʱʯات أكʙʰ ؕفاءة وفعالॻة، وȀحʗاث تغʙʻʻات 

.ʤالهʸاذج أعʸفي ن  
الإدارة الʴʸــʗʯامة للʱامعات مع نʢام تقʤॻʻ الأداء لʷــʸان صــʦرة ضــʙورة دمج أهʗاف  - 2

  ذهʹॻة إʱǻابॻة عʥ الʱامعات.
3 -  ʤॻʻتق ʤهʻعل ʔʱǻ .ʤهʻفʡʦʸامة لʗʯـــــʴاءات مʙجȀاف وʗامعات وضـــــع أهʱعلى ال ʔʱǻ

الأداء، ومʸارســـة الʴʸـــʓولॻة الاجʸʯاॻɸة ، والʦʯاصـــل بʹʱاح مع اســـʙʯاتॻʱॻة اســـʗʯامة 
  ʤ الʦʻمॻة.الʱامعة ضʥʸ نʠاق عʸلॻاته

بʙامج تʗرॻʮȂة وتȂʙȂʦʠة جادة مع  وȀجʙاءتʲلʻل احॻʯاجات الʗʯرʔȂ الʴʸــــʗʯام، ضــــʙورة  - 4
 الʡʦʸفʥʻ لʦʯفʙʻ الʸعʙفة والʸهارات والʦʸاʃɾ اللازمة للإدارة الʗʯʴʸامة الʗʻʱة.

5 -  ʞعǺ ة؛ ففيॻʭʻʮامة الʗʯامج الاســـــʙʮاص بʳال ʔȂرʗʯلل ʥʻفʡʦʸـــــع الʷʳǻ ورة أنʙضـــــ
ا حʦل الʦʱانʔ الʷʳـــʙاء لʱʯʹʸاتهʤ/ الʱامعات الʴʸـــʗʯامة ي ًy ॻامعة تعلʱال ʦفʡʦلقى مʯ

.ʙʷام أو الأخʗʯʴʸال ȏʦʹʴمها الʦʻامعات بʱال ʞعǺ فلʯʲوت ،ʤماتهʗخ  
مʥ . تالعاملǺ ʥʻالʱامعاتقʤǻʗ مȜافآت للأداء الʴʸـــʗʯام الʙؒʯʮʸ لʯعʚȂʚ ابʯؒار  ضـــʙورة - 6

 .الʸادȏ والʸعʹȏʦ  لʲʯفʚʻاتقʤǻʗ  خلال
 . الارتॺاǺ ȉالعʸلʔʱǻ على الʱامعات إعʠاء الʗȂʚʸ مʥ الاهʸʯام للʲفاȋ على  - 7
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ʔʱǻ على الʱامعات إنʵاء مʹʶة شاملة ومفʦʯحة وتʦاصلॻة، وخلȖ بʭʻة جʗʻة لॻʸʹʯة  - 8
 بʥʻ الʡʦʸفʥʻ.الارتॺاǺ ȉالعʸل 

ʔʱǻ على الʱامعات تعʥʻʻ مʡʦفʴǻ ʥʻـــهل علʻهʤ الʯعامل مع الآخʥȂʙ، والʲفاȋ على   - 9
حافʚاً قȂًʦا  الارتॺاǺ ȉالعʸلعǻ ʗُ لʚملاء الʗاخلʥʻʻ والعلاقات الʵـــــــʶʳـــــــॻة. حʖʻ تفاعل ا

ॻات الʙؒʯʮʸة في العʸل ʦؕلʴلل. 
10-  ȏʚʻلʱالإن ʚʸǻاʯال ʃॻʹـــــʶت ʥʸة ضـــــȂʙـــــʶʸامعات الʱاقي الǺ لʦورة دخʙضـــــ

 .QS Sustainabilityللاسʗʯامة 

 :ʙʵع عǺراʖʲॺود الʗح  
ʚʻ في هʘا الǺ ʖʲॺالȖʻʮʠʯ على ʙؕʯال ʤت  ʥʻرة، وجامعة عʦـــــــــʶʹʸة، وجامعة الʙجامعة القاه)

ثلاث جامعات مʶــــȂʙة مʴــــʗʯامة وفقا لʶʯــــʹʃॻ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ شــــǺ (ʛʸاعॺʯارهʤ أفʷــــل 
  ).2022لعام (  QS Sustainabilityللاسʗʯامة 

  

 :ʙʵع ʛة خامʠلخʸع ʖʲॺات الॻصʦʯل  
) ʤول رقʗل) 17جʸة عʠخ ʖʲॺات الॻصʦʯل  

 الȏʗʸ  ألॻات الʯʹفʘʻ  الʯʹفʘʻالʦʭʴʸل عʥ   الʦʯصॻة
  الʚمʹي 

مʗʶر 
  الȂʦʸʯل

ʚʻ على الابʯؒـــارات  ʙؕʯال
. الʴʸـــــʗʯامة Ǻالʱامعات

تعʚȂʚ ابʯؒـــار مʥ خلال 
  .العاملǺ ʥʻالʱامعات

نـــائـــʔ رئʛॻ الʱـــامعـــة 
لʵـــــــــــʭـــʦن  الـــʮـــʻـــʭـــــة 
ـــلاء  والـــʸـــʱـــʯـــʸـــع، ووؕ
الؒلॻات لʵـــــــʦʭن الʭʻʮة 

  والʸʯʱʸع.

تقـــʤǻʗ مȜـــافـــآت للأداء الʴʸـــــــــʯـــʗام 
ʙؒʯʮʸؕال ،.ȏʦʹعʸوال ȏادʸال ʚʻفʲʯال  

 ʗتقǻ قʦــــʴال ʗȂوʚة، وتʗيʗات جॻʹتق ʤ
ʗʳǺمات ومʹʱʯات أكʙʰ ؕفاءة وفعالॻة، 

ʤالهʸاذج أعʸات في نʙʻʻاث تغʗحȀو.  

ʶǺــــــــفة 
  مʙʸʯʴة

صـــــــــʹʗوق 
الʴʲــــاǺات 
الʳاصـــــــــة 

  Ǻالʱامعة.

ضـــــــــʙورة دمج أهـــʗاف 
الإدارة الʴʸــــــــــʯـــــʗامـــــة 
للʱـــــامعـــــات مع نʢـــــام 

  تقʤॻʻ الأداء

الإدارة العلॻا Ǻالʱامعات، 
وتʵــʸل رئʛॻ الʱامعة، 
الʹʦاب، عʗʸاء الؒلॻات، 
الأمʥʻ العــام للʱــامعــة، 
ـــــʦن  Ȃـــــاء الإدار والأمـــــʹ

  Ǻالؒلॻات. 

الॻɸʦʯة Ǻالॻʲاة الʴʸـــــʗʯامة وتʙســـــॻخ 
ثقافة الاســــــʗʯامة بʥʻ أعʷــــــاء هʭʻة 
 ʥʻ مل لعـــــا ʻهʤ وا لʯـــــʗرʛȂ ومعـــــاون ا

  Ǻالʱامعات.
جعل مʸارســــــات الاســــــʗʯامة في ؕافة 

  ʗʳمات الʯي تقʗمها الʱامعات.ال

ʶǺــــــــفة 
  مʙʸʯʴة

ا  ʟـــــــॺـــــــقـــــــً
لــʸــʻــʚانــॻـــــة 

  .الʱامعة

إنʵــــــــــاء أجʦاء داعʸــة 
 ʥʻؒار للعاملʯادة الابȂʚل

  Ǻالʱامعات.

نـــائـــʔ رئʛॻ الʱـــامعـــة 
لʵـــــــــــʭـــʦن  الـــʮـــʻـــʭـــــة 
ـــلاء  والـــʸـــʱـــʯـــʸـــع، ووؕ
الؒلॻات لʵـــــــʦʭن الʭʻʮة 

  والʸʯʱʸع.

 تʦلʗʻ حلʦل ابʯؒارȂة جʗيʗة للȜʵʸلات. 
الابʯؒارȂة وتȂʦʲلها لأفؒار دعʤ الأفؒار 

  مفʗʻة.

ــــــل   3ك
  شهʦر

صـــــــــʹʗوق 
الʴʲــــاǺات 
الʳاصـــــــــة 

  Ǻالʱامعة.
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 ʥمــ ʗـــــȂʚــʸــ إعــʠـــــاء ال
الاهʸʯــــام للʲفــــاȋ على 

 .الارتॺاǺ ȉالعʸل
  

وعʗʸاء رئʛॻ الʱامعة 
ــــॻـــــات ــــل ــــؒ ــــلاء ال ، ووؕ

الؒلॻات لʵـــــــʦʭن الʭʻʮة 
الأمʥʻ العــام ، والʸʯʱʸع

معـــــة، والأمʹـــــاء  لʱـــــا ل
  الإدارʦȂن Ǻالؒلॻات.

 الارتॺاǺ ȉالعʸلخلȖ بʭʻة جʗʻة لॻʸʹʯة 
ȏʗل ʥʻالعامل .  

بʥʻ إنʵــــاء مʹʶــــة شــــاملة ومفʦʯحة 
 العاملǺ ʥʻالʱامعة.

  ʥʻعلاقـــــات ب ॻɼـــــة في ال الʵــــــــــفـــــا
  .الʙʸؤوسʥʻ والʙؤساء

ʶǺــــــــفة 
  مʙʸʯʴة

صـــــــــʹʗوق 
الʴʲــــاǺات 
الʳاصـــــــــة 

  Ǻالʱامعة.

 ʥʻالعامل ʃॻɿʰورة تʙضــ
Ǻـــــالʱـــــامعـــــات ʸǺفهʦم 
الـــʯـــʹـــʸـــʙ فـــي مـــȜـــــان، 

الʴــلॻʮة في وانعȜاســاته 
ــــة  ॻɽॻ ــــة العʸــــل، وؕ ʭʻب

  تॺʹʱه والʗʲ مʹه.

نـــائـــʔ رئʛॻ الʱـــامعـــة 
لʵـــــــــــʭـــʦن  الـــʮـــʻـــʭـــــة 
ـــلاء  والـــʸـــʱـــʯـــʸـــع، ووؕ
الؒلॻات لʵـــــــʦʭن الʭʻʮة 

  والʸʯʱʸع.

تهʭʻــة بʭʻــة عʸــل إʱǻــابॻــة وداعʸـة  -
 ʙʸʹʯال ʥم ʗـــʲـــة لل ॻɸـــان ووا Ȝفي م

  والقʷاء علॻه. العʸل
ضـــــــــʙورة عقــʗ اجʸʯــاعــات وورش  -

الʙʸʹʯ  عʸـــل مʴـــــــــʙʸʯة للʯعـــامـــل مع
  دعʤ الإدارة العلॻا للʱامعة. -الʗاخلي.

ــــــل   6ك
  شهʦر

صـــــــــʹʗوق 
الʴʲــــاǺات 
الʳاصـــــــــة 

  Ǻالʱامعة.

ضـــــــــʙورة دخʦل Ǻــــاقي 
 الʸʢʹʸــــات الʱــــامॻɹــــة
ʃॻʹʶت ʥʸة ضȂʙʶʸال 

 ȏʚــʻــلــʱالإنــ ʚــʸــǻـــــاʯالــ
 QSلــلاســـــــــــʯـــــʗامـــــة 
Sustainability  

الإدارة العلॻا Ǻالʱامعات، 
وتʵــʸل رئʛॻ الʱامعة، 
الʹʦاب، عʗʸاء الؒلॻات، 
الأمʥʻ العــام للʱــامعــة، 
ـــــʦن  Ȃـــــاء الإدار والأمـــــʹ

  Ǻالؒلॻات.

الالʚʯام بȖʻʮʠʯ معايʙʻ الاســــــــʗʯامة  -
  في الأداء الʸॻʢʹʯي للʱامعات.

- Ǻ امʚʯة الالॻɸاʸʯامة الاجʗʯأداء الاس
الʱــــامعــــات والॻʭʻʮــــة والأخلاॻɾــــة في 

  الȂʙʶʸة.

ʶǺــــــــفة 
  مʙʸʯʴة

ا  ʟـــــــॺـــــــقـــــــً
لــʸــʻــʚانــॻـــــة 

  الʱامعة.

  بʹاء على نʯائج الʖʲॺ الॺاحʦʰن الʗʶʸر: مʥ إعʗاد 
  

 :ʙʵةسادس عॻلʮقʯʴʸث الʦʲॺال  
العʸل على Ǻ للارتॺاȉمʥ الʯأثʙʻ الʦســـǻُ Ȋॻعʗل الʙʸʹʯ في مȜان العʸل أن  تʦصـــلʕ الʹʯائج إلى 

 ʙʻأثʯال ʞفʳʹي ʖʻة، حʙؒʯʮʸل الʸات العॻ ʦؕامة وســـلʗʯـــʴʸة الȂʙـــʵॺارد الʦʸإدارة ال ʥʻالعلاقة ب
ॻات العʸل الʙؒʯʮʸة مع ارتفاع غʙʻ الॺʸاشــــــʙ لإدارة الʦʸارد  ʦؕامة على ســــــلʗʯــــــʴʸة الȂʙــــــʵॺال

إلا أنه  مʴــــȂʦʯات الʙʸʹʯ في مȜان العʸل (الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالأشــــʳاص، الʙʸʹʯ الʙʸتǺ Ȋॺالعʸل).
 ʥعة مʦʸʱم ʗجʦيʹȜʸǻ ةॻʮــــلʴات الʙʻغʯʸهاال  ʥʻʰاحॺح الʙʯقǻ هॻه العلاقة، وعلʘعلي ه ʙثʓأن ت

هʘه العلاقة مʰل (الʕʸʶ الʸॻʢʹʯي، الʹʘʮ في مȜان العʸل، إخفاء مٌعʗلة ل أخǺ Ȏʙإدخال مʯغʙʻات 
  ، انعʗام الʰقة، الʯهʤȜ الʸॻʢʹʯي).ءالʸعʙفة، الإشʙاف الʴʸي

ʖʲॺال ʙʶʯالي اقʲال  ʤارهॺʯاعǺ (ʛʸش ʥʻرة، وجامعة عʦʶʹʸة، وجامعة الʙجامعة القاه) على
 QSأفʷـــــل ثلاث جامعات مʶـــــȂʙة مʴـــــʗʯامة وفقا لʶʯـــــʹʃॻ الʯاʚʸǻ الإنʱلȏʚʻ للاســـــʗʯامة 

Sustainability  ) على جامعات  ).2022لعام ʖʲॺذج الʦʸن Ȗʻʮʠت ʥʻʰاحॺح الʙʯقǻ هॻوعل
 Ȏʙاء در  أخʙخلال إج ʥم ʣامة؛ وذلʗʯــʴم ʙʻامعات غʱامة والʗʯــʴʸامعات الʱال ʥʻاســة مقارنة ب

  الغʙʻ مʗʯʴامة.
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  قائمة الاستبيان
  البشرية المستدامةالمتغير المستقل: إدارة الموارد 

نعرض على حضراتكم مجموعة من العبارات المرتبطة بمتغير إدارة الموارد البشرية المستدامة، برجاء وضع 
  ) على الخانة التي تعبر عن رأيك بدقة مع رجاء عدم ترك أية عبارة بدون إجابة.علامة ( 

  العبارة المستخدمة  م
  موافق
  تماما

  محايد  موافق
غѧѧѧѧѧيѧѧѧѧѧر 

  موافق
مو فق غيѧر  ا

 ً   تماما
    تصميم الوظيفة المستدام:  أ

1  
فة  كل وظي يتم تحديث الوصѧѧѧѧѧѧف الوظيفي الخاص ب

  .داخل الجامعة في ضوء الاستدامة
5  4  3  2  1  

2  
يتميز الوصف الوظيفي الخاص بكل وظيفة بالمرونة 

  ويرتبط بمهام بيئية محددة.
5  4  3  2  1  

3  
ية  ته المهن ية بمسѧѧѧѧѧѧѧار حيا يكون الموظف على درا

  الجامعة. داخل
5  4  3  2  1  

4  
يشѧѧѧѧѧѧترك جميع موظفي الجѧامعѧة في تحѧديѧد أهѧداف 

  الأداء المستدام.
5  4  3  2  1  

5  
دعم الجѧѧامعѧѧة العمѧѧل الجمѧѧاعي المنظم داخѧѧل فرق  ُѧѧت

  العمل.
5  4  3  2  1  

6  
تشѧѧѧѧѧѧرع الجامعة في تصѧѧѧѧѧѧميم وظائف متوافقة مع 
القضѧѧѧѧѧѧايا البيئية بما يمكنها من اسѧѧѧѧѧѧتخدام مهارات 

  بالكامل. وقدرات الموظفين
5  4  3  2  1  

    الاختيار والتوظيف المستدام:  ب

7  
تضѧѧѧѧѧѧمن الجامعة تحقيق المسѧѧѧѧѧѧاواة بين الجميع في 

  عملية التوظيف.
5  4  3  2  1  

8  
تحرص الجѧѧامعѧѧة على تعيين موظفين لѧѧديهم معرفѧѧة 

  ووعي بالمسئولية الاجتماعية للمنظمات.
5  4  3  2  1  

9  
شѧѧѧѧѧѧѧاركوا تحرص الجامعة على تعيين موظفين جدد 

 من قبل في الأنشطة المتعلقة بالمسئولية الاجتماعية.
5  4  3  2  1  

10  
تمنح الجѧѧѧامعѧѧѧة أولويѧѧѧة التعيين للمتقѧѧѧدمين الѧѧѧذين 
يعانون من صѧѧعوبات عائلية بهدف تعزيز الاسѧѧتدامة 

 ورفاهية المجتمع.
5  4  3  2  1  

11  
تقوم إدارة الموارد البشرية بتطوير حوارات سلوكية 

الشѧѧѧѧѧخصѧѧѧѧѧية بما يضѧѧѧѧѧمن تقييم معتقدات بالمقابلات 
  ومهارات المرشحين للوظيفة.

5  4  3  2  1  

12  
تخصѧѧѧѧص الجامعة مسѧѧѧѧتشѧѧѧѧارين للاسѧѧѧѧتدامة لمتابعة 

  إجراءات التوظيف.
5  4  3  2  1  

13  
ا من العѧѧѧاملين بمختلف  ًѧѧѧافيѧѧѧددًا كѧѧѧة عѧѧѧامعѧѧѧتعين الج
الكليѧѧات بهѧѧدف الحفѧѧاظ على معѧѧايير العمѧѧل المتعلقѧѧة 

  بالتعليم الجامعي.
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5  معايير الاختيار لدى الجامعة خالية من أي تمييز.  14

    التدريب والتطوير المستدام:  جـ

15  
تضѧѧѧѧѧѧمن الجامعة تحقيق المسѧѧѧѧѧѧاواة بين الجميع في 

 فرص التدريب والتطوير.
5  4  3  2  1  

16  
يتم عقѧѧد دورات تѧѧدريبيѧѧة تѧѧأهيليѧѧة للموظفين الجѧѧدد 

  استدامتها.بهدف تعريفهم بقيم الجامعة ومدى 
5  4  3  2  1  

17  
تعمѧѧل الجѧѧامعѧѧة على تعزيز وعي العѧѧاملين بهѧѧا تجѧѧاه 

  الأنشطة الخاصة بالمسئولية الاجتماعية.
5  4  3  2  1  

18  
تشѧѧѧѧѧѧجع الجѧѧامعѧѧة الموظفين على المشѧѧѧѧѧѧѧѧاركѧѧة في 
  الأنشطة التطوعية بهدف تعزيز معارفهم ومهارتهم.

5  4  3  2  1  
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  العبارة المستخدمة  م
  موافق
  تماما

  محايد  موافق
غѧѧѧѧѧيѧѧѧѧѧر 

  موافق
مو فق غيѧر  ا

 ً   تماما

19  
ا للمناقشѧѧѧѧة والتعلم  ًѧѧѧѧمن التجارب توفر الجامعة فرص

  السابقة حول كيفية التعامل مع المشكلات الأخلاقية.
5  4  3  2  1  

20  
يتم تطوير حزم تѧدريبѧة شѧѧѧѧѧѧѧاملѧة لتѧأهيѧل الموظفين 

  وتمكينهم من أداء مهام مستقبلية.
5  4  3  2  1  

21  
تدعو الجѧامعѧة شѧѧѧѧѧѧركات القطѧاع الخѧاص  ما  ا  ًѧدائم
لمشѧѧѧѧѧѧѧاركة خبراتهم مع موظفي الجامعة حول خطط 

  الاجتماعية المشتركة.المسؤولية 
5  4  3  2  1  

22  
تحترم الجѧѧѧامعѧѧѧة المتقѧѧѧدمين للعمѧѧѧل من ذوي الهمم 

  الذين يظهرون قدرات مميزة للعمل.
5  4  3  2  1  

    تقييم الأداء المستدام:  د

23  
تسѧѧѧѧѧѧعى الجامعة إلى تحقيق العدل والمسѧѧѧѧѧѧاواة فيما 

 يتعلق بممارسات تقييم الأداء.
5  4  3  2  1  

24  
المسѧѧѧѧѧѧؤوليѧة الاجتمѧاعيѧة لموظفي تعѧد سѧѧѧѧѧѧلوكيѧات 

  الجامعة معيار أساسي من معايير تقييم الأداء.
5  4  3  2  1  

25  
تعرض الجѧѧامعѧѧة معѧѧايير تقييم الأداء على الموظفين 

  بكل شفافية.
5  4  3  2  1  

26  
تسѧѧѧتخدم الجامعة معايير مسѧѧѧتدامة وموحدة ومحددة 

  لتقييم الأداء.
5  4  3  2  1  

27  
الأداء يتوافق مع الاستراتيجية تم تطوير نظام لتقييم 

  البيئية للجامعة.
5  4  3  2  1  

28  
تحفز الجامعة موظفيها خلال اجتماعات تقييم الأداء 
على المشѧѧѧѧѧѧاركة في خططها  المتعلقة بالمسѧѧѧѧѧѧؤولية 

  الاجتماعية.
5  4  3  2  1  

29  
تبدي الجامعة ردود فعل (التغذية الراجعة) على أداء 

  موظفيها بشكل مستمر.
5  4  3  2  1  

30  
تشѧѧѧجع الجامعة موظفيها على المشѧѧѧاركة في تطوير 
مؤشѧѧѧѧرات الأداء المرتبطة بالمسѧѧѧѧؤولية الاجتماعية 

  لها.
5  4  3  2  1  

    المكافآت المستدامة:  هــ

31  
تسѧѧѧѧѧѧعى الجامعة إلى تحقيق العدل والمسѧѧѧѧѧѧاواة فيما 

  يتعلق بممارسات المكافآت والتعويضات.
5  4  3  2  1  

32  
مالية ومعنوية لموظفيها عند تقدم الجامعة مكافآت 

  المساهمة في الأنشطة المستدامة.
5  4  3  2  1  

33  
تتميز المكѧѧѧافѧѧѧآت والحوافز التي تقѧѧѧدمهѧѧѧا الجѧѧѧامعѧѧѧة 

  بالمرونة وفقًا للظروف الاقتصادية المتغيرة.
5  4  3  2  1  

34  
تقدم الجامعة حوافز للموظفين بهدف تعزيز الأهداف 

  الاجتماعية والبيئية الخاصة بها.
5  4  3  2  1  

35  
تشѧѧѧѧجع الجامعة موظفيها على حضѧѧѧѧور الاجتماعات 
وورش العمѧѧل المتعلقѧѧة بѧѧالمسѧѧѧѧѧѧؤوليѧѧة الاجتمѧѧاعيѧѧة 

  للمنظمات.
5  4  3  2  1  

36  
تخصѧѧѧѧѧѧص الجѧѧامعѧѧة مكѧѧافѧѧآت تميز للموظفين وفرق 

  العمل من أجل تحقيق أداء مستدام أفضل.
5  4  3  2  1  

    المستدام: الترقي  و

37  
الاجتمѧѧѧاعي للموظفين في تراعي الجѧѧѧامعѧѧѧة الأداء 

  إجراءات الترقية.
5  4  3  2  1  
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  العبارة المستخدمة  م
  موافق
  تماما

  محايد  موافق
غѧѧѧѧѧيѧѧѧѧѧر 

  موافق
مو فق غيѧر  ا

 ً   تماما

38  
توفر الجامعة نظام لسѧѧѧѧѧѧѧاعات العمل يحقق التوازن 

  بين ظروف العمل وحياة الموظفين الشخصية.
5  4  3  2  1  

39  
تضѧѧمن الجامعة تحقيق الموضѧѧوعية والإنصѧѧاف عند 

  وضع الخطة الترقيية الخاصة بها.
5  4  3  2  1  

40  
من المزايѧѧا الحصѧѧѧѧѧѧريѧѧة  تقѧѧدم الجѧѧامعѧѧة مجموعѧѧة

لموظفيها (على سѧѧبيل المثال: رعاية صѧѧحية، رعاية 
  اجتماعية، تأمين على الحياة).

5  4  3  2  1  

41  
تؤكد الجامعة على أهمية معرفة موظفيها بمسѧѧѧѧارهم 

  الوظيفي وكيفية الترقي.
5  4  3  2  1  

42  
تشѧѧѧجع الجامعة موظفيها على وضѧѧѧع خطة اسѧѧѧتدامة 

  حياتهم الشخصية. شخصية أو دمج الاستدامة في
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5  توفر الجامعة فرص خاصة بالتطوير الوظيفي.  43
  1  2  3  4  5  يشارك العاملين بالجامعة في عملية صنع القرار.  44

  :Innovative work behaviours: سلوكيات العمل المبتكرة
  بإبداء رأيك حول قيامك بهذه السلوكيات:تشتمل العبارات التالية نقاط حول سلوكيات العمل المبتكرة، قم 

أوافق   العبارات
  بشدة

  محايد  اوافق
  
  

لا 
  اوافق 

لا 
اوافق 
 بشدة

  1  2  3  4  5  أهتم بالتفاصيل التي لا تشكل جزءًا من عملي اليومي. -1
  1  2  3  4  5  أتساءل كيف يمكن تحسين الأمور الخاصة بالعمل. -2
  1  2  3  4  5  جديدة.أبحث عن أساليب أو تقنيات أو أدوات عمل  -3
  1  2  3  4  5  أبًتكر حلولاً جديدة للمشاكل الخاصة بالعمل. -4
  1  2  3  4  5  أجد أساليب جديدة لتنفيذ مهام العمل. -5
  1  2  3  4  5  أحفز زملائي في العمل للأفكار المبتكرة. -6
  1  2  3  4  5  أحاول إقناع زملائي بدعم الأفكار المبتكرة. -7
  1  2  3  4  5  ممارسات العمل.أدخل أفكار مبتكرة بشكل منتظم في  -8
  1  2  3  4  5  أساهم في تنفيذ أفكار جديدة للعمل. -9

  1  2  3  4  5 أبذل جهدا في تطوير أفكار جديدة للعمل. -10
  مقياس التنمر في مكان العمل:

غالبًا ما ينُظر إلى السѧѧѧѧلوكيات التالية على أنها أمثلة على السѧѧѧѧلوكيات السѧѧѧѧلبية في مكان العمل. يرجى وضѧѧѧѧع  
على أي من الخيارات الخمسѧѧѧѧة التي تتوافق بشѧѧѧѧكل أفضѧѧѧѧل مع تجربتك على مدار الأشѧѧѧѧهر السѧѧѧѧتة (√) علامة 

  الماضية.
أوافق   العبارات

  بشدة
  محايد  اوافق

  
  

لا 
  اوافق 

لا 
اوافق 
 بشدة

  التنمر المرتبط بالأشخاص
  1  2  3  4  5 توجد محاولات متكررة للنيل من الكرامة الشخصية. -1
  1  2  3  4  5 توجد تهديدات لفظية وغير لفظية. -2
  1  2  3  4  5 يتم إلقاء نكات غير لائقة. -3
  1  2  3  4  5 يتم نشر الشائعات. -4
توجد تصريحات مسيئة ومتكررة تمس الحياة الخاصة  -5

 والشخصية.  
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 تذكير متكرر بالأخطاء. -6
  1  2  3  4  5 يوجد همال لآراء أو وجهات النظر. -7
  1  2  3  4  5 انثى).-لا تمنح أهمية لحقوقك وآرائك فيما يتعلق بالنوع (ذكر -8
  1  2  3  4  5 التقليل من الحقوق والآراء مع الإشارة إلى العمر. -9

  1  2  3  4  5 توجد ردود سلبية من الآخرين عند العمل بجدية. -10
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  التنمر المرتبط بالعمل
  1  2  3  4  5 يتم نقل مهام العمل دون استشارتك. -11
  1  2  3  4  5 تقليل من قيمة عملك. يوجد  -12
  1  2  3  4  5 يطُلب منك القيام بعمل أقل من مستواك في الكفاءة. -13
  1  2  3  4  5 المراقبة المستمرة غير المبررة لعملك. يتم  -14
التي تؤثر على تقدمك يتم حجب المعلومات الضرورية  -15

 المهني.
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 يتم استبعادك من أنشطة مجموعات العمل. -16
  1  2  3  4  5 يتم رفض طلبك للإجازة أو التدريب أو الترقية بدون سبب. -17
  1  2  3  4  5 يتم تحديد مواعيد نهائية مستحيلة لإنجاز العمل. -18
  1  2  3  4  5 وظيفتك.توجد إشارات من الآخرين بأنك يجب أن تستقيل من  -19
اجبرت عدة مرات لحضور اجتماعات تكميلية أو دورات  -20

 تدريبية
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 يتم استخدام التخويف لإجراءات الانضباط / الكفاءة. -21
  

  العمل:ب الارتباطاستبيان 
أوافق   العبارات

  بشدة
  محايد  اوافق

  
  

لا 
  اوافق 

لا اوافق 
 بشدة

  في العمل الحماسبعُد 
أشعر بالرغبة في الذهاب إلى العمل عندما أستيقظ  -1

 في الصباح.
5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 أشعر بالحيوية عندما أقوم بعملي.-2
أتحلى بالمثابرة عندما لا تسير الأمور على ما يرام -3

 وعند وجود صعوبات في العمل.
5  4  3  2  1  

يمكنني الاستمرار في العمل لفترات طويلة جدا في -4
 مرة.كل 

5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 أشعر بأنني شديد المرونة الفكرية في العمل.-5
  1  2  3  4  5 أشعر بالقوة والنشاط في عملي.-6

  التفاني في العملبعُد 
  1  2  3  4  5 أشعر بالتحدي في العمل..-7
  1  2  3  4  5 أشعر أن العمل بالنسبة لي مصدر إلهام-8
  1  2  3  4  5 أشعر بالحماسة في عملي.-9

  1  2  3  4  5 أشعر بالفخر عند أداء مهام عملي.-10
  1  2  3  4  5 أشعر بأن عملي له أهمية وقيمة.-11
  في العمل الاستغراق بعُد
أشعر بنسيان كل ما حولي عندما أندمج في -12

 عملي.
5  4  3  2  1  

أشعر بأن الوقت يمر بسرعة عندما أندمج في -13
 عملي.

5  4  3  2  1  

  1  2  3  4  5 عند الاندماج في العمل. أشعر باثارة الحماس-14
  1  2  3  4  5 .من الصعب أن أفصل نفسي عن العمل-15
  1  2  3  4  5 .في عملي مستغرقأشعر بأنني -16
  1  2  3  4  5 .أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف-17

 
  

 


