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هخص: ًُ  ان
عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ِٓ  ّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟاعرٙذفد ٘زٖ اٌذساعح ذؽذ٠ذ اٌرأش١ش اٌّثاشش ٚغ١ش اٌّثاشش ٌ

، ٚاعرّذخ  اٌعا١ٍِٓ اٌذائ١ّٓ تّذ٠ش٠اخ اٌخذِاخ تّؽافظح اٌذل١ٍٙح  تاٌرطث١ك عٍٝ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حخلاي ذٛع١ػ  

 362، ٚلذ تٍغد عذد اٌمٛائُ تّؽافظح اٌذل١ٍٙح ِذ٠ش٠اخ اٌخذِاخاٌذساعح عٍٝ لائّح اعرمصاء ٌعّع اٌث١أاخ ِٓ 

ٚذُ ذطث١ك أعٍٛب ذؽ١ًٍ اٌّغاس لاخرثاس فشٚض اٌذساعح عٓ غش٠ك اعرخذاَ اٌثشٔاِط الإؼصائٟ  لائّح، 

(PLS,v.7 ٚذٛصٍد اٌذساعح ) ٌٝوّا اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حعٍٟ  ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟٚظٛد ذأش١ش ِعٕٛٞ ئ٠عاتٟ  ئ ،

 عٍٟ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح، ٚٚظٛد ذأش١ش ِعٕٛٞ ئ٠عاتٟ ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟذٛصٍد ئٌٝ ٚظٛد ذأش١ش ِعٕٛٞ ئ٠عاتٟ 

عٍٟ  إٌٛاذط  اْ إٌفغٌّٟٕاؾ الأِعٍٟ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح، وّا ٠ٛظذ ذأش١ش ِعٕٛٞ غ١ش ِثاشش  ٌٍفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح

  .اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حاٌرٕظ١ّ١ح ِٓ خلاي ذٛع١ػ 

 ، إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح. اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح، ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟاٌىٍّاخ اٌشئ١غ١ح: 

Abstract: 
 

This study aimed to investigate the direct and indirect effect of Psychosocial 

Safety Climate on organizational outcomes through Organizational Virtuousness 
Applied To Permanent Employees In Services Directorates in Dakahlia 

Governorate . Data were collected 362 Permanent Employees In Services 

Directorates. Partial least squares structural equation modeling (PLS–SEM) was 

employed to test the hypotheses. 

The study results showed that there were direct positive significant effects of 

Psychosocial Safety Climate on Organizational Virtuousness. Also, found a significant 

positive effect of Psychosocial Safety Climate on organizational outcomes. And found a 

significant positive effect of Organizational Virtuousness on organizational outcomes.  

Moreover, found a significant positive indirect effect of Psychosocial Safety Climate on 

organizational outcomes through mediating Organizational Virtuousness. 

Keywords: Psychosocial Safety Climate, Organizational Virtuousness, organizational 

outcomes. 

 

 يمذيح: 

فٟ ظً اٌعغغٛغ ٚاٌرغ١غش اٌّغغرّش فغٟ ت١لغح اٌعّغً ئٌغٟ  اٌلأغعٛس تالأِغاْ  فغٟ  ٠ؽراض اٌعا١ٍِٓ

ٕفغغ١ح الإ٠عات١غح، ٌٚغزٌه ٠عغة عٍغٝ إٌّظّغاخ الاترىغاس ِغٓ ٌٍ  ُٙرِىاْ اٌعًّ تالإظافح ئٌٟ  اؼر١اظ

أظً الاعرّشاس،  ٚذرطٍة ٘زٖ اٌرغ١شاخ ِٓ اٌعا١ٍِٓ لذساخ ٔفغغ١ح ٌٍرى١غم ِعٙغا ، ٌغزٌه ٠عغة عٍغٟ 

ذغغغعٟ ٌلاصد٘غغاس فغغٟ ظغغً ٘غغزٖ اٌث١لغغح اٌّعغغطشتح ٚذٙغغرُ تىغغلاي ِغغٓ اٌفعغغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غغح إٌّظّغغاخ أْ 

ٚسفا١٘غغح اٌعغغا١ٍِٓ اٌرغغٟ ذغغإشش عٍغغٟ إٌغغٛاذط اٌرٕظ١ّ١غغح وغغالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّغغٟ ٚاٌشظغغا اٌغغٛظ١فٟ ٚالأداء 

       . (Magnier-Watanabe et al., 2017)اٌٛظ١فٟ 
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ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٘ٛ أؼغذ اٌعٛأغة اٌّؽغذدج ِغٓ إٌّغاؾ اٌرٕظ١ّغٟ اٌغزٜ ٠ٙغرُ تاٌصغؽح ٠عذ ٚ

ي ٌا٠ٌٛٚغح اٌرغٟ ذعغعٙا الإداسج  اٌع١ٍغا ٚالأِاْ إٌفغٟ ٌٍعغا١ٍِٓ ٠ٚغرُ ذؽذ٠غذ ِٕغاؾ الأِغاْ إٌفغغٟ ٚفمغا

 .(Dollard & Bakker, 2010; Potter et al., 2017)ٌٍصؽح إٌفغ١ح ٌٍعا١ٍِٓ عٍٟ ئٔراظ١ح إٌّظّح 
 

 

ؼ١غغس لاِغغد تعغغط اٌذساعغغاخ تغغاٌرشو١ض عٍغغٝ ذغغأش١ش اٌفعغغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غغح عٍغغٟ وغغً ِغغٓ اٌعغغا١ٍِٓ 

 Cameron, 2003; Cameron et al., 2004; Wright and  Goodstein, 2007; Singh)ٚإٌّظّغاخ 

et al., 2018.)  ٚاٌع١ٍّغاخ أْ اٌفعغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غح ٘غٟ الأؼغذاز اٌفشد٠غح ٚاٌرعا١ٔٚغح،  ٚاٌشغثغاخ، وّا

 ,.Cameron et al., 2004; Singh et al)ّىغٓ ِغٓ ٔلأغش اٌفعغ١ٍح داخغً إٌّظّغاخ تلأغىً دائغُ اٌرغٟ ذ  

2018) .  

 ;Rego et al., 2010ح)ٌزٌه تذأ اٌرشو١ض فٟ ظ١ّع إٌّظّاخ عٍغٝ الا٘رّغاَ تاٌفعغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غ 

Singh et al., 2018 ) ِّٟا ٠إشش عٍٟ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ٚوزٌه عٍٟ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغ . 
 

 أٔلاً: الإطاس انُظش٘ ٔتُاء انفشٔض:
 

  Psychosocial Safety Climate يُاخ الأياٌ انُفسٙ .1
 

ٔظش٠غغغغح ِٕغغغغاؾ الأِغغغغاْ إٌفغغغغغٟ الرشؼغغغغد الإغغغغغاس إٌّاعغغغغة ٌرم١غغغغ١ُ ذغغغغأش١ش اٌغ١اعغغغغاخ اٌرغغغغٟ        

ٌلإغغغغاس ا١ٌٙىٍغغغٟ اٌغغغزٜ ٠عغغغضص ذعّغغغً عٍغغغٟ ِعاٌعغغغح اٌعٛاِغغغً إٌفغغغغ١ح فغغغٟ اٌعّغغغً وم١ّغغغح ذٕظ١ّ١غغغح 

اٌعّغغغً الإ٠عغغغاتٟ ٠ّٕٚغغغع ظغغغشٚب اٌعّغغغً اٌغغغغٍث١ح اٌرغغغٟ ذغغغإشش عٍغغغٟ اٌصغغغؽح ٚاٌشفا١٘غغغح إٌفغغغغ١ح 

ئداسج ِٕغغاؾ الأِغغاْ إٌفغغغٟ فغغٟ إٌّظّغغح  ٌغغزٌه(، Loh et al., 2020ٌٍعغغا١ٍِٓ فغغٟ ِىغغاْ اٌعّغغً )

أِغغش ِٙغغُ لأْ ِغغغر٠ٛاخ ِٕغغغاؾ الأِغغاْ إٌفغغغٟ ذغغغإشش عٍغغٟ ل١ٌغغاخ ِٛاظٙغغغح اٌعغغا١ٍِٓ عٕغغذ اٌرعاِغغغً 

 .Kwan et al., 2016) )ِع اٌّخاغش إٌفغ١ح 
 

ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ عٍٝ أٔٗ ظأة ِٓ اٌعٛأة  and Bakker Dollard( 2010)عشفد دساعح        

ٌٍّٕاؾ اٌرٕظ١ّٟ اٌزٞ ٠رعٍك تاٌصؽح إٌفغ١ح ٌٍعا١ٍِٓ. ٚذُ ذعش٠فٗ عٍٝ أٔٗ اٌرصٛساخ اٌّؽذدج 

اٌّلأرشوح تلأأْ اٌغ١اعاخ ٚاٌّّاسعاخ ٚالإظشاءاخ اٌرٟ ذٙذب ئٌٝ ؼّا٠ح اٌصؽح ٚالأِاْ إٌفغٟ 

ٓ ٌٍعا١ٍِٓ. فّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٠عىظ اٌرضاَ ِٚلأاسوح ٚذلأاٚس الإداسج اٌّرعٍك تؽّا٠ح اٌعا١ٍِٓ ِ

اٌعغٛغ، ِٚٛلفٙا ؼٛي ل١ّح اٌصؽح إٌفغ١ح ٌٍعا١ٍِٓ ٚالأِاْ فٟ اٌعًّ، ٠ٚرعٍك الأِاْ إٌفغٟ 

 تاٌرؽشس ِٓ اٌعشس ٚاٌّخاغش إٌفغ١ح ٚ٘زا ٠عٕٟ أْ الإداسج ذٙرُ تاداسج اٌّخاغش إٌفغ١ح فٟ اٌعًّ.

 Law et al., 2011; Garrick et al., 2014;  Kwan)  ٚاذفمد اٌعذ٠ذ ِٓ اٌذساعاخ عٍٟ ٘زا اٌرعش٠م 

et al., 2016; Dollard et al., 2017; Potter et al., 2017; Becher et al., 2018; Huyghebaert et 

al., 2018; Geisler et al., 2019; Mansour and Tremblay, 2019; McLinton et al., 2019; 

Berthelsen et al., 2020; Loh et al., 2020; Liu et al., 2020; Mirza et al., 2021; Teoh et al., 

2021.) 
 

ي  and Bakker  Dollard( 2010)عٍٝ دساعح  ْٛٚاعرّذ اٌثاؼص فٟ  لأٔٗ الأوصش شّٛلاي ٚش١ٛعا

الاعرخذاَ، ٚاٌرٟ ذٕص عٍٝ أْ " اٌغ١اعاخ ٚاٌّّاسعاخ ٚالإظشاءاخ ذٙذب ئٌٝ ؼّا٠ح اٌصؽح 

  .ٚالأِاْ إٌفغٟ ٌٍعا١ٍِٓ"
 

        أستع أتعاد سئ١غ١ح ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ُٚ٘ and Bakker  Dollard( 2010)ؼذدخ دساعح ٚ

    ٚاٌزٜ اعرّذ ع١ٍٗ  )دعُ ٚاٌرضاَ الإداسج، أ٠ٌٛٚح الإداسج، الاذصالاخ اٌرٕظ١ّ١ح، اٌّلأاسوح اٌرٕظ١ّ١ح(

  (Law et al., 2011; Idris et al., 2015;  Kwan et al., 2016; Dollard et al., 2017; Potter et 

al., 2017; Becher et al., 2018; Huyghebaert et al., 2018; Mansour and Tremblay, 2019; 

Geisler et al., 2019; McLinton et al., 2019; Berthelsen et al., 2020; Loh et al., 2020; Liu 

et al., 2020; Teoh et al., 2021تعاد تلأٟء ِٓ اٌرفص١ً ( ٚف١ّا ٠ٍٟ ذمَٛ اٌثاؼصح تعشض ٘زٖ الأ

 ٚرٌه عٍٟ إٌؽٛ اٌراٌٟ:

 

  دػى ٔانرزاو الإداسج 1/1
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    The Support and Commitment Of  Management 
ٟ٘ ذعٕٟ أْ الإداسج اٌع١ٍا ذٛفش اٌذعُ ٚالاٌرضاَ تاٌصؽح ٚالأِاْ إٌفغٟ ٌٍعا١ٍِٓ ٚ٘زا ٠عىغظ         

         فغغٟ اذخغغار الإظغغشاءاخ راخ صغغٍح تّٕغغع ٚئ٠مغغاب ٚؼغغً اٌّلأغغاوً إٌفغغغ١ح ٌٍعغغا١ٍِٓدٚس الإداسج اٌع١ٍغغا 
(Cox and Cheyne, 2000.) 

 لأٔنٕٚح انرٙ ذؼطٛٓا الإداسج نًُاخ الأياٌ انُفسٙا 1/2
The Priority Given By Management To The PSC        

لأغغ١ش ئٌغغٝ الأ٠ٌٛٚغغح اٌرغغٟ ذعغغعٙا الإداسج اٌع١ٍغغا ٌٍصغغؽح ٚالأِغغاْ إٌفغغغٟ عٍغغٝ الإٔراظ١غغح أٚالا٘رّغغاَ  ذ

فأ٠ٌٛٚغغح الإداسج  ٌٍصغغؽح إٌفغغغ١ح ٠عغغة ئدساوٙغغا ِغغٓ لثغغً  (.and Bakker,  Dollard 2010)تاٌفعا١ٌغغح 

ذعطٟ أ٠ٌٛٚح ٚا٘رّاَ ٌٍصؽح إٌفغ١ح عٍغٟ الإٔراظ١غح، ٚ٘غزا ٠غذي عٍغٝ أٔغٗ  اٌع١ٍا اٌعا١ٍِٓ تأْ الإداسج

ْ الإداسج اٌع١ٍغا ذعطغٟ الأ٠ٌٛٚغح ٌٍصغؽرُٙ أخلاي الأرٙاء ِٓ عٍُّٙ، ٠فرشض أْ اٌعغا١ٍِٓ ٠غذسوٛا تغ

 دْٚ اٌّفغشغِٓ الإٔراظ١ح اٌرٟ  ذعع صؽرُٙ إٌفغ١ح فٟ خطش ِصغً عغةء دٚس اٌعّغً  إٌفغ١ح  تذلاي 

 .Hall et al., 2010)) ذذس٠ة
 

              الاذصالاخ انرُظًٛٛح     1/3
            Organisational Communication 

ذلأغغ١ش الاذصغغالاخ اٌرٕظ١ّ١غغح  ئٌغغٝ ِغغذٜ ذٛاصغغً إٌّظّغغح ِغغع اٌعغغا١ٍِٓ ؼغغٛي اٌمعغغا٠ا اٌّرعٍمغغح          

٠ٚغغإدٜ ٘غغزا ئٌغغٟ أرثغغاٖ اٌعغغا١ٍِٓ، ِٚغغذٜ اٌّغغغاّ٘اخ اٌرغغٟ ذععغغً اٌعغغا١ٍِٓ   تاٌصغغؽح ٚالأِغغاْ إٌفغغغٟ

٠ٙرّٛا تاٌصؽح ٚالأِاْ إٌّٟٙ، ٚتلأىً عاَ ٠عىظ اٌّّاسعاخ ٚاٌغ١اعاخ ٚالإظشاءاخ اٌرغٟ ذّىغٓ 

 ,.Idris et al) ٌؽغً ٚذخف١غم ظغغٛغ اٌعّغً -اٌعغا١ٍِٓ ٚإٌّظّغح -ِٓ ع١ٍّغح الاذصغاي فغٟ اذعغا١٘ٓ

2012 ). 

فالاذصالاخ اٌرٕظ١ّ١ح  ٟ٘ ِذٜ ذعض٠ض إٌّظّح عٍٟ اٌرثادي ت١ٓ الإداسج اٌع١ٍا  ٚاٌعا١ٍِٓ عٓ 

اٌصؽح ٚالأِاْ إٌفغغٟ ٌٍعغا١ٍِٓ اٌرغٟ ذغإشش عٍغ١ُٙ عغٓ غش٠غك أدٚاخ الاذصغاي أٚ أٔظّغح اٌرٛاصغً 
((Hall et al., 2010. 

                          انرُظًٛٛح      انًشاسكح 1/4

  Organisational Participation

ذلأ١ش اٌّلأاسوح اٌرٕظ١ّ١ح ئٌٟ ع١ٍّح ذعاْٚ ِغٓ خغلاي الاشغرشان فغٟ ِٕاللأغاخ ِخرٍفغح تّغا فغٟ 

رٌغغه اٌعغغا١ٍِٓ ، إٌماتغغاخ ، ِّٚصٍغغٟ اٌصغغؽح ٚاٌغغغلاِح ا١ٌّٕٙغغح عغغٓ الأِغغٛس اٌرغغٟ ذغغإشش عٍغغٝ اٌصغغؽح 

اٌرٕظ١ّ١غح ذرعٍغك تّلأغاسوح صغٛخ وغً ععغٛ ٚعاِغً عٍغٟ  . فاٌّلأاسوحHall et al., 2010) )إٌفغ١ح 

 (.Hall et al., 2010)ظ١ّع ِغرٜٛ إٌّظّح عٓ الأِاْ ٚاٌصؽح إٌفغ١ح 
 

Organizational Virtuousnessانفضٛهح انرُظًٛٛح 
      

رّصغً فغٟ اٌفعغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غح تأٔٙغا عغ١الاخ ذٕظ١ّ١غح  ذ  Cameron et al. (2004)عشفغد دساعغح      

اٌعغغاداخ ٚاٌشغثغغاخ ٚالأعّغغاي ئ٠عات١غغح تؽ١غغس ذلأغغًّ )الإٔغغغا١ٔح، إٌضا٘غغح، اٌرغغغاِػ، اٌصمغغح( ٠ٚعغغة 

ِّاسعرٙا ٚدعّٙا ٚٔلأش٘ا عٍٝ اٌّغرٜٛ اٌفشدٞ ٚاٌعّاعٟ تلأىً دائُ، ٚذرعّٓ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح 

ىغٓ ِغٓ ٔلأغش ٚا عغرّشاس الإظشاءاخ اٌفشد٠ح ٚالأٔلأطح اٌعّاع١ح ٚاٌغّاخ اٌصماف١ح ٚاٌع١ٍّغاخ اٌرغٟ ذّ 

 ,.Rego et alاٌفع١ٍح تلأىً دائُ فٟ إٌّظّح. ٚاذفك عٍٟ ٘زا اٌرعش٠غم اٌعذ٠غذ ِغٓ اٌذساعغاخ ٚ٘غُ )

2011; Nikpay and Mofrad, 2016 ; Hur et al., 2017; Magnier- Watanabe et al.,  2017;    

Singh et al., 2018; Ahmed et al., 2018; Magnier-Watanabe et al., 2020; Mashhadllo et 

al., 2020   .) 
 

وّا ع شفد اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح تأٔٙا عٍٛن الإ٠صغاس ٚاٌلأغٙاِح اٌغزٞ ٠ثذ٠غٗ أععغاء إٌّظّغح، ٌٚٙغا       

    شلاز عّاخ ُٚ٘:  اٌرأش١ش الإٔغأٟ ، اٌخ١ش الاخلالٟ، ٚاٌرؽغ١ٓ الاظرّاعٟ غ١ش اٌّلأشٚغ 
     (Nartgun and Dilekci, 2016; Asad et al., 2017;  Magnier-Watanabe et al., 2017  .) 
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اٌفعغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غح تأٔٙغا اٌخ١غش الاخلالغٟ ٌٍّٕظّغح  .Majeed et al( 2020)وّغا ٚظغؽد دساعغح      

فٙغٟ ذعرّغذ عٍغٟ  اٌرفى١غش اٌعملأغٟ  ٚذلأًّ اٌّشٚٔغح، اٌؽىّغح، الأِغً، اٌرغشاؼُ، اٌرغغاِػ، ٚالإِرٕغاْ

ٍفع١ٍح ِشذثطح تصمافح إٌّظّح ٚاٌّعرّع.ٌٌٍّٕظّح، ٚعٍٟ اٌّغرٜٛ اٌرشاوّٟ 

ي ٚشغ١ٌّٛح،   Cameron et al. (2004)عٍٟ دساعغح ْٛ اعرّذ اٌثاؼص لأٔغٗ الأوصغش اعغرخذاِا

اٌعغاداخ ٚاٌشغثغاخ ٚالأعّغاي الإ٠عات١غح  رّصً فغٟ ٚذلأ١ش اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ئٌٟ اٌغ١الاخ اٌرٕظ١ّ١ح ذ

٠عغغة ِّاسعغغرٙا ٚدعّٙغغا ٚٔلأغغش٘ا عٍغغٝ اٌّغغغرٜٛ  اٌرغغٟ )ِصغغً الإٔغغغا١ٔح، إٌضا٘غغح، اٌرغغغاِػ، اٌصمغغح(

 ,.Rego et alاٌفشدٞ ٚاٌعّاعٟ تلأغىً دائغُ. ٚاذفغك عٍغٟ ٘غزا اٌرعش٠غم اٌعذ٠غذ ِغٓ اٌذساعغاخ ٚ٘غُ )

2011; Nikpay and Mofrad, 2016; Hur et al., 2017; Magnier-Watanabe et al., 2017; Singh 

et al., 2018 ; Ahmed et al., 2018; Magnier-Watanabe et al., 2020; Mashhadllo et 

al.,2020.) 
 

 خّغغغظ أتعغغغاد ٌٍفعغغغ١ٍح اٌرٕظ١ّ١غغغح ٚ٘غغغُ:) .Cameron et al  (2004ؼغغغذدخ دساعغغغح        

( اٌرغاِػ اٌرٕظ١ّٟ ٚأخ١شاي إٌضا٘ح اٌرٕظ١ّ١ح ) اٌرفاؤي اٌرٕظ١ّٟ، اٌصمح اٌرٕظ١ّ١ح، اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ،  

 ,Rego et al., 2011; Nikandrou and  Tsachouridi) ٚاذفمغد ع١ٍٙغا اٌعذ٠غذ  ِغٓ اٌذساعغاخ ٚ٘غُ

2015; Hamrahi et al., 2015 ; Williams et al., 2015; Nikpay and Mofrad,  2016; Ravaji, 

2016; Hur et al., 2017;  Magnier-Watanabe et al., 2017; Ahmed et al., 2018; Singh et al., 

2018; Shahid and Muchiri, 2018; Tsachouridi and Nikandrou, 2020; Magnier-Watanabe 

et al., 2020  )ٌٟٚف١ّا ٠ٍٝ ٠رُ عشض ِفَٙٛ وً تعذ عٍٝ إٌؽٛ اٌرا  (Cameron et al., 2004): 

انرفاؤل انرُظًٛٙ 2/1
                          Organizational Optimism  

اعرماد أععاء إٌّظّح تأُٔٙ  اٌرفاؤي اٌرٕظ١ّٟ تأٔٗ  et al.   Williams(2015)عشفد دساعح        

عغغ١ٕعؽْٛ فغغٟ اٌعّغغً تلأغغىً ظ١غغذ فغغٟ ِٛاظٙغغح اٌرؽغغذ٠اخ. ٠ٚعٕغغٟ أْ اٌعغغا١ٍِٓ ٠ٕظغغشْٚ ئٌغغٟ ِغغغرمثً 

 (.Ravaji,  2016)   ِ لأشق لأٔفغُٙ عٍٟ اٌشغُ ِٓ اٌصعاب اٌرٟ ٠ّشْٚ تٙا 

اٌرفغاؤي اٌرٕظ١ّغٟ تغأْ  Sun and Yoon ( 2022)(Singh et al. (2018 &  وّا ئشاسخ دساعغح      

ىغغُٕٙ إٌعغغاغ ؼرغغٟ عٕغغذِا ٠ٛاظٙغغْٛ ذؽغغذ٠اخ. فاٌرفغغاؤي ِغغشذثػ  اٌعغغا١ٍِٓ تإٌّظّغغح ٠عرمغغذْٚ أٔٙغغُ ٠ّ 

 تالاذعا٘اخ الإ٠عات١ح ٔؽٛ اٌصعٛتاخ أٜ ٠عضص ِٓ اٌرّى١ٓ ٚذؽم١ك الأ٘ذاب.

٠غغغغذي اٌرفغغغغاؤي اٌرٕظ١ّغغغغٟ  عٍغغغغٟ شمغغغغح اٌعغغغغا١ٍِٓ تإٌّظّغغغغح فغغغغٟ ذؽم١غغغغك غغغغغشض ٚسعغغغغاٌٗ        

٠ٚعرمغغذ اٌعغغا١ٍِٓ (. -Watanabe et al., 2020  Magnier)ظّغغح ؼرغغٟ فغغٟ الأٚلغغاخ اٌصغغعثح إٌّ

                        تغغغغغغغأْ الاعرّغغغغغغغاد عٍغغغغغغغٟ اٌرفغغغغغغغاؤي فغغغغغغغٟ إٌّظّغغغغغغغح ٠عغغغغغغغ١م ئٌغغغغغغغ١ُٙ ٠ٚض٠غغغغغغغذ ِغغغغغغغٓ اٌرغغغغغغغضاُِٙ

(2020 .(Naseem et al., 

            انصمح انرُظًٛٛح            2/2
     Trust Organizational

 

اٌصمغغغغح اٌرٕظ١ّ١غغغغغح تأٔٙغغغغا اٌٍثالغغغغغح، ٚالاؼرغغغغغشاَ  Singh et al. (2018)عشفغغغغد دساعغغغغغح  

ٚظغغغغؽد  ٚاٌّشاعغغغغاج ٌمٛاعغغغغذ إٌّظّغغغغح، ٚاعرّغغغغاد اٌعغغغغا١ٍِٓ عٍغغغغٟ تععغغغغُٙ  ٚوغغغغزٌه اٌمغغغغادج. وّغغغغا 

تأٔٙغغغغا ذعٕغغغغٟ ِغغغغذٜ اٌصمغغغغح فغغغغٟ إٌّظّغغغغح عغغغغٛاء عٍغغغغٟ  اٌصمغغغغح اٌرٕظ١ّ١غغغغح Yildiz (2019) دساعغغغغح

 اٌّغرٜٛ اٌفشدٞ أٚ اٌعّاعٟ.

اٌصمغح اٌرٕظ١ّ١غح    Khasawneh et al. (2020) & Sun and Yoon ( 2022)دساعغح  روغشخت١ّٕغا       

تأٔٙغغا اٌّعاٍِغغح ، الاعرثغغاساخ ، الأؼرغغشاَ  اٌغغزٜ ٠ؽىغغُ  ذفاعغغً اٌعغغا١ٍِٓ ِغغع تععغغُٙ اٌغغثعط ٚو١ف١غغح 

تأٔٙغغا اٌشعا٠غغح، اٌغغٛد، اٌفىغغش، اؼرغغشاَ .Naseem  et al  (2020) تاٌم١غغادج. ٚروغغشخ دساعغغح ئسذثغغاغُٙ

 الأخش٠ٓ اٌزٜ ٠ٛظػ الإعذاد اٌرٕظ١ّٟ ٚاٌزٜ ٠عرّذ ع١ٍٗ أععاء إٌّظّح ف١ّا ت١ُٕٙ. 

 انرشاحى انرُظًٛٙ     2/3
                              Organizational Compassion 

٠عٕٝ اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ أْ اٌعا١ٍِٓ ٠ٙرّْٛ تثععُٙ اٌثعط، ٠ٚرلأاسوْٛ ِع تععُٙ فٟ ؼالاخ      

ي تغأْ اٌعغا١ٍِٓ تإٌّظّغح ٠مِٛغْٛ تشعا٠غح (. Singh et al., 2018)اٌمٍغك ٚاٌّٛاعغاج  وّغا ذ عغشب أ٠عغا
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 ,.Magnier-Watanabe et al)ٚسفا١٘غح ا٢خغش٠ٓ ٚالا٘رّغاَ تٙغُ تغاخلاا وٍّغا اؼرغاظٛا ٌٍّغغاعذج 

2020.) 
 

عٍٟ أْ اٌرغشاؼُ اٌرٕظ١ّغٟ ٠لأغ١ش ئٌغٟ لغذسج إٌّظّغح   Vanstone et al. (2020)وّا أوذخ دساعح      

وّغا أْ اٌرغشاؼُ اٌرٕظ١ّغٟ ٠لأغ١ش ئٌغٟ ظأغة ظّغاعٟ ِغٓ  عٍٟ ذم١ًٍ اٌّعأاج ٌذٜ اٌعغا١ٍِٓ تإٌّظّغح.

اٌعًّ اٌرٕظ١ّٟ،  ؼ١س ٠لاؼع اٌعا١ٍِٓ ِعأاٖ ا٢خش٠ٓ ٠ٚرعغاغفْٛ ِعٙغُ  ٠ٚفّٙغْٛ عغثة اٌّعأغاج، 

;Chatterjee et  Dutton,Workman, &Hardin, 2014)٠ٚرصشفْٛ تلأىً ظّغاعٟ ٌرخف١غم اٌّعأغاج 

 al., 2021.) 
 

 انُزاْح انرُظًٛٛح 2/4

Organizational Integrity 

إٌضا٘ح اٌرٕظ١ّ١ح تأٔٙا ذلأ١ش ئٌغٟ الأِأغح، ٚاعغرؽماق  Sun and Yoon (2022)دساعح   عشفد       

   دساعغح اٌصمح ، ٚاٌلأشب اٌرٟ ٠ٕرلأش ت١ٓ اٌعا١ٍِٓ  فٟ إٌّظّح ٠ٚىغْٛ دائّغا تؽغغٓ ١ٔغح ٚاذفغك ِعٙغا 
(-Watanabe et al., 2020 Magnie.) 
   

إٌضا٘غغغغغغح اٌرٕظ١ّ١غغغغغغح تأٔٙغغغغغغا  Khasawneh et al. (2020)روغغغغغغشخ دساعغغغغغغح  وّغغغغغغا       

اٌصذق،اٌّصذال١ح،اٌلأغغشب اٌغغزٜ ٠ٕرلأغغش فغغٟ إٌّظّغغح ٠ٚؽىغغُ اٌرفغغاعلاخ اٌفشد٠غغح ٚاٌعّاع١ح،ٚ٘غغزا 

                            ٚٚظغغغغغؽد دساعغغغغغح ٠غغغغغإدٜ ئٌغغغغغٟ ص٠غغغغغادج ذمغغغغغذ٠ش اٌغغغغغزاخ تغغغغغ١ٓ أععغغغغغاء إٌّظّغغغغغح ٚسفغغغغغا١٘رُٙ.

(Naseem et al., 2020 ) .تأٔٙا ِشذثطح تالاؼرشاَ ٚاٌّٛشٛل١ح 
 

    انرسايح انرُظًٛٙ         2/5
  Organizational Forgiveness 

اٌرغغاِػ اٌرٕظ١ّغٟ تأٔغٗ اٌرغافغً عغٓ الأخطغاء تلأغىً   et al.   Williams(2015)عشفد دساعح       

تغأْ   Magnie-Watanabe et al. (2017)دساعغح  عغش٠ع ٚاعرثاس٘غا تأٔٙغا فشصغح ٌٍغرعٍُ. وّغا ئشغاسخ

اٌرغاِػ اٌرٕظ١ّٟ ٠لأ١ش ئٌٟ ٚظٛد أخطاء ٚاٌرغاِػ ف١ٙا ٌّؽاٌٚغح ذٕف١غز٘ا ِغشج أخغشٜ ٚالاعرغشاب تٙغا 

 وفشصح ٌٍرعٍُ.

٠ٕٚظغغش ٌغغغٍٛن اٌرغغغاِػ  عٍغغٟ أْ ٕ٘غغان اعغغرعاتح ٌغغغٍٛن اٌخطغغأ عٍغغٟ اٌّغغغرٜٛ اٌفغغشدٞ فغغٟ      

. فاٌرغغاِػ (Palanski, 2012; Öztürk, 2018 ِغٓ الأرمغاَ ٚاٌغعغة )إٌّظّغح ٚأٔغٗ أوصغش فائغذج تغذلاي 

 Singh et)اٌرٕظ١ّٟ ٠لأ١ش ئٌٟ أْ الأخطاء غ١ش ِمصٛدج )عف٠ٛح( ٠ماتٍٙا اٌرغاِػ ٚذعرثش فشصح ٌٍرعٍُ 

al., 2018  .) 
اٌرغغاِػ اٌرٕظ١ّغٟ تأٔغٗ ذؽغٛي ذؽف١غضٞ اذعغاٖ الأخطغاء   .Wu et al(2019)وّغا ٚظغؽد دساعغح    

 ٚالأفىاس اٌغٍث١ح ئٌٟ ص٠ادج اٌرعاغم ٚالأفىاس الإ٠عات١ح اٌّّىٕح اذعاٖ عٍٛن اٌّخطأ.

 أٔٙغغا ذلأغغ١ش ئٌغغٟ اٌعفغغٛ عغغٓ الأخطغغاءاٌرغغغاِػ اٌرٕظ١ّغغٟ ت .Naseem et al (2020)ٚروغشخ دساعغغح  

 .عٕٙا تلأىً عش٠عٚلثٌٛٙا ٌىغة ِعشفح ظذ٠ذج ِٚف١ذج ٚاٌّغفشج 
 

  Organizational Outcomes انُٕاذط انرُظًٛٛح .3
 

إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ئٌٟ شلاز ِعّٛعاخ )ٔٛاذط ِٛاسد اٌثلأش٠ح، ٔٛاذط ذلأغ١ٍ١ح، ٔٛاذط ذصٕم            

فٕٛاذط اٌّٛاسد اٌثلأغش٠ح ذلأغ١ش ئٌغٝ إٌرغائط اٌّرعٍمغح تلأغىً ِثاشغش تغاداسج اٌّغٛاسد اٌثلأغش٠ح فغٟ  ِا١ٌح(

 شغلازإٌّظّح ِصً ِٙاساخ اٌعا١ٍِٓ ٚلغذساذُٙ ٚاذعا٘غاذُٙ ٚعغٍٛو١اذُٙ ٚسوغضخ ٘غزٖ اٌذساعغح عٍغٟ 

           (ظغغٛدج اٌعلالغغاخ فغغٟ ِىغغاْ اٌعّغغً ، اٌشظغغا اٌغغٛظٟ ،الاٌرغغضاَ اٌرٕظ١ّغغِٟرغ١غغشاخ ذٕظ١ّ١غغح ٚ٘غغُ )

 ((Kim and Shin, 2019. 

 الانرزاو انرُظًٛٙ  3/1
 Organizational Commitment                             

 . وّغا(Simha and Cullen, 2012)٠ عذ الاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ٔر١عح أخشٜ ِغٓ إٌغٛاذط  اٌرٕظ١ّ١غح        

ي فغغغٟ اٌمطغغغا  اٌعغغغاَ                      ٠عرثغغغش أِغغغش ِٙغغغُ فغغغٟ ٔظش٠غغغح ِّٚاسعغغغح ئداسج اٌّغغغٛاسد اٌثلأغغغش٠ح ٚخصٛصغغغا

(Giacomelli et al., 2022 ).ٟفعشفغد  فاٌعاًِ اٌٍّرضَ ت١غاُ٘ فٟ أداء ٚظائم إٌّظّح تلأغىً ئ٠عغات
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عاغف١غغا ِغغع إٌّظّغغح اٌرغغٟ الاٌرغغضاَ اٌرٕظ١ّغغٟ تأٔغغٗ ِغغذٜ اسذثغغاغ اٌعغغا١ٍِٓ   Gopinath( 2020)دساعغغح 

 ٠عًّ ف١ٙا.

اٌرٕظ١ّٟ تأٔٗ اٌرضاَ غ٠ًٛ الأظً ٌٍّٕظّح،   الاٌرضاَ  .Giao et al( 2020)وّا روشخ دساعح          

ٚإٌّظّح ذؽاٚي دفع اٌرضاَ اٌعا١ٍِٓ ٌٙا ِٓ خلاي ذؽم١ك الاعرمشاس ٚذخف١ط اٌرىا١ٌم، فاٌعا١ٍِٓ 

عٕذِا ٠ىْٛ ٌذ٠ُٙ اٌرضاَ ِشذفع ٠عٍّْٛ عٍٟ ذؽم١ك أ٘ذاب إٌّظّح ٚذعًّ إٌّظّح عٍٟ ذؽم١ك 

 ماء اٌعا١ٍِٓ فٟ إٌّظّح تالاذفال١ح ِع ل١ُ ٚأ٘ذاب إٌّظّح.فالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ٠ٛصم ١ٔح ت أ٘ذافُٙ.

 

  انشضا انٕظٛفٙ 3/2
Job Satisfaction 

 

(. Simha and Cullen, 2012)٠عرثغغش اٌشظغغا اٌغغٛظ١فٟ ِغغٓ إٌرغغائط اٌلأغغائعح ٌٍٕغغٛاذط اٌرٕظ١ّ١غغح      

اٌعاغف١ح اٌرٟ ٠ىرغثٙا اٌعاًِ ِٓ اٌعّغً أٚ  ٠ٚلأ١ش اٌشظا اٌٛظ١فٟ تأٔٗ ِٛالم ئ٠عات١ح أٚ اٌرصشفاخ

 Hansen)ٔؽٛ عٍّٗ ٌعا١ٍِٓ ِٓ خلاي ظٛأة اٌعًّ. ف١عشب اٌشظا اٌٛظ١فٟ تأٔٗ اذعاٖ عاغفٟ ِٓ ا

and Straete,  2020.) 

اٌشظغا اٌغٛظ١فٟ تأٔٙغا ؼاٌغح داخ١ٍغح ٠غرُ اٌرعث١غش  Hwang and Hopkins (2015)عشفغد دساعغح      

اٌعغاغفٟ ٚاٌّعشفغٟ ٌٍٛظ١فغح ِغٓ خغلاي الأفغشاد رٚٞ اٌخثغشج تاٌشظغا أٚ عغذَ عٕٙا ِٓ خغلاي اٌرم١غ١ُ 

اٌشظا اٌٛظ١فٟ تأٔٗ ؼاٌح عاغف١ح ِّرعح أٚ ئ٠عات١ح  Samad et al. (2015)اٌشظا. ٚ اشاسخ  دساعح 

 (. Silic et al., 2020)ٔاذعح عٓ ذم١١ُ ٚظ١فٟ أٚ خثشج ٚظ١ف١ح 
 

 ظٕدج انؼلالاخ فٙ انؼًم 3/3
Relational Quality 

ظغغٛدج اٌعلالغغاخ فغغٟ ِىغغاْ اٌعّغغً ِغغٓ إٌغغٛاذط اٌرٕظ١ّ١غغح ٌٚٙغغا تعغغذ٠ٓ ٘غغُ: اٌرثغغادي تغغ١ٓ اٌمائغغذ       

  .أععاء اٌفش٠ك١ٓ ادي تثاٌرٚاٌّشؤٚط ٚ

 (:   Leader–member exchange)انرثادل تٍٛ انمائذ ٔانًشؤٔس  3/3/1

حنوين علاقت قويةت بةين اىقائةد واىمةرؤوش يعخبر اىخباده بين اىقائد واىمرؤوش أمثر إيجابيت  في        

 (.Graen and Uhl-Bien, 1995) وحنةو  ررحبةةت بموةخوض  مةا ررحكةً بنةلال رةن اىموةرف واىو يكةت

وزيادة اىخباده بين اىقائد واىمرؤوش حعمو عيي ححوين وحمنين اىمرؤوسين في أداء اىعمةو اييجةابي 
(Clarke and Mahadi, 2017; Martin et al., 2016; Aarons et al., 2021.) 

بايمةةافت إىةةي يىةةل ينةةو  اىخبةةاده بةةين اىقائةةد واىمةةرؤوش أمثةةر إيجابيةةت ع ةةدرا يةةرحبظ بةةا ىخساً       

ل  .(Lee, 2005, 2008; Saeed et al., 2019 )اىخ ظيمي وسيوك ا بخنا  في فرية  اىمرؤوسةين  وأيضةا

طبيعت ازدواج اىخبةاده بةين اىقائةد واىمةرؤوش حوةبة عةودة علاقةت اىقائةد رةً مةو اىمرؤوسةين  دا ةو 

 (.Aarons et al., 2021)رجموعاث اىعمو 

اٌرثادي ت١ٓ اٌمائذ ٚاٌّشؤٚط  "علالح ئ٠عات١ح أ   Graen and Uhl-Bien (1995) عرفج د است

فاٌرثغادي تغ١ٓ اٌمائغذ ٚاٌّغشؤٚط ٠ٛظغػ  (.Kasekende, 2017 ) ِرثادٌغح اٌصمغح تغ١ٓ اٌمائغذ ِٚشؤٚعغٗ"

و١م ٠صثػ تعط اٌّشؤٚع١ٓ ظضء ِٓ اٌّلأشف١ٓ فٟ اٌّعّٛعح تالإظافح ئٌٟ اٌفٛائغذ اٌّغغرّذج ِغٓ 

   (.Graen and Uhl-Bien, 1995) ٘زا اٌٛظع
 

 (:Team-Member Exchange) أػضاء انفشٚكٍٛ ادل تثانر 3/3/2
 

ئٌٟ ظٛدج اٌرثادي  ٠لأ١ش اٌرثادي ت١ٓ أععاء اٌفش٠كأْ   Seers et al. (1995)عشفد دساعح 

٠لأ١ش اٌرثادي ت١ٓ أععاء اٌفش٠ك ئٌٟ اٌّذٜ اٌّرثادي فٟ  اٌّرثادي ت١ٓ اٌضِلاء داخً اٌفش٠ك، ٚذؽذ٠ذاي 

 Zhao)اٌّعٍِٛاخ ٚاٌّغاعذج ٚسدٚد اٌفعً ٚاٌرمذ٠ش ٚاٌّٛاسد الأخشٜ ت١ٓ اٌعا١ٍِٓ ٚتععُٙ اٌثعط 

and Cai, 2021  .)اٌعا١ٍِٓ اٌز٠ٓ ٠عأْٛ تعٛدج ِٕخفعح فٟ اٌرثادي ت١ٓ أععاء اٌفش٠ك ٌذ٠ُٙ ف

ذفاعلاخ ِٚٙاَ ِؽذٚدج فٟ الاعرّاد اٌّرثادي ت١ٓ اٌضِلاء ت١ّٕا اٌعا١ٍِٓ اٌز٠ٓ ٠ّرٍىْٛ ظٛدج عا١ٌح 

ء ٚوزٌه ٠رعّٓ فٟ اٌرثادي ت١ٓ أععاء اٌفش٠ك ٌذ٠ُٙ اٌلأعٛس تالاٌرضاَ اٌّرثادي، ٚاٌصمح فٟ اٌضِلا

 .( Seers et al., 1995; Zhao and Cai, 2021)اٌرثادي اٌّرثادي فٟ اٌذعُ ٚاٌّٛاسد اٌّشغٛب ف١ٙا 



7 
 

 ٔانفضٛهح انرُظًٛٛح: انؼلالح تٍٛ يُاخ الأياٌ انُفسٙ .4

ي ٌٕظش٠ح ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ اٌزٜ ٠شتػ ت١ٓ ِرطٍثاخ اٌٛظ١فح اٌّرعٍك تّٙاَ اٌٛظ١فح  ٚفما

اٌٛظ١فح اٌلاصِح ٌٍصؽح ٚالاسذثاغ اٌرٕظ١ّٟ، ِٚٓ ِٛاسد اٌٛظ١فح اٌذعُ الاظرّاعٟ ٚ ٠عرثش ِٚٛاسد 

 Havermans et al. (2017) اٌذعُ الاظرّاعٟ عّح ِٓ عّاخ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح، ٚذٛصٍد دساعح

ئٌٟ أْ ذٛع١ػ اٌذعُ الاظرّاعٟ فٟ اٌعلالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚاٌعغٛغ أدٞ ئٌٟ ذخف١ط 

غٛغ، ٚاٌذعُ الاظرّاعٟ ٟ٘ عّح ِٓ عّاخ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٚتاٌراٌٟ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ اٌع

 ٠إشش عٍٝ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ِٓ خلاي اٌذعُ الاظرّاعٟ.

أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٠إدٜ ئٌٝ   Bakker Demerouti and(  2011)ٚأٚظؽد دساعح 

ِرطٍثاخ ِٚٛاسد اٌٛظ١فح ٚاٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ  وّا أْ اسذفا  اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ ٠خفط ِٓ عةء 

اٌعًّ، ٚتاٌراٌٟ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٠إشش عٍٝ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح لأْ اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ أؼذ أتعاد 

 اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح.
 

ْٛ أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ لذ ٠ىْٛ ٌٗ ذأش١ش عٍٝ اٌفع١ٍح ِٚٓ خلاي ِا عثك ٠شٜ اٌثاؼص

اٌرٕظ١ّ١ح ؼ١س أْ ٕ٘ان علالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ ٚاٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٚسغُ ٔذسج اٌذساعاخ اٌرٟ 

ذٕاٌٚد ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚاٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح تلأىً ِثاشش ئلا أٔٗ ذُ دساعرٗ تلأىً غ١ش ِثاشش 

 ذفرشض اٌذساعح اٌفشض اٌراٌٟ:ٚرٌه ِٓ خلاي الأتعاد  ٌزا 
 

       H1.ٕٚظذ ذأشٛش يؼُٕ٘ يثاشش نًُاخ الأياٌ انُفسٙ ػهٗ انفضٛهح انرُظًٛٛح : 

 ٔانُٕاذط انرُظًٛٛح: . انؼلالح تٍٛ يُاخ الأياٌ انُفس5ٙ
 

ِٕغغغاؾ الأِغغغاْ إٌفغغغغٟ عٍغغغٟ الا٘رّغغغاَ تاٌعلالغغغح تغغغ١ٓ ِٕغغغاؾ الأِغغغاْ إٌفغغغغٟ  ٔظش٠غغغح لاِغغغد         

ٚصغغغؽح ٚسفا١٘غغغح اٌعغغغا١ٍِٓ، ِغغغٓ خغغغلاي اٌغ١اعغغغح الإداس٠غغغح.  ففغغغٟ عغغغ١اق اسذفغغغا  ِٕغغغاؾ الأِغغغاْ 

إٌفغغغغٟ عغغغٛب ذىغغغْٛ اٌغ١اعغغغاخ ٚاٌّّاسعغغغاخ ٚالإظغغغشاءاخ اٌٛظ١ف١غغغح راخ ظغغغٛدج ٚتاٌرغغغاٌٟ ذض٠غغغذ 

ٝ رٌغغغغه، ٔظش٠غغغغح اٌرثغغغغادي الاظرّغغغغاعٟ ذرٛلغغغغع  أْ ِغغغغٓ صغغغغؽح ٚسفا١٘غغغغح اٌعغغغغا١ٍِٓ. ٚعغغغغلاٚج عٍغغغغ

اٌعغغغغا١ٍِٓ ٠غغغغذسوٛا ا٘رّغغغغاَ الإداسج،  فاٌعغغغغا١ٍِٓ ٠رثغغغغادٌْٛ اٌّلأغغغغاعش ِغغغغع ص٠غغغغادج سظغغغغا اٌغغغغٛظ١فٟ. 

ٚتاٌرغغغاٌٟ فّٕغغغاؾ الأِغغغاْ إٌفغغغغٟ راخ ِغغغغرٜٛ ِشذفغغغع ٠غغغإشش عٍغغغٟ اٌّلأغغغاسوح فغغغٟ اٌعّغغغً ٚاٌشظغغغا 

 (.Idris, Dollard, & Tuckey, 2015)اٌٛظ١فٟ ٚ٘زا اٌرأش١ش الإ٠عاتٟ ٠ٕعىظ عٍٟ اٌعًّ

أْ ٕ٘غان علالغح ئ٠عات١غح تغ١ٓ ِٕغاؾ الأِغاْ إٌفغغٟ  Geisler et al. ( 2019)وّا أٚظؽد دساعح 

 ,.Afsharian et alٚالاسذثاغ تاٌعًّ ، ٚاٌشظا اٌٛظ١فٟ، ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ. ٚفغشخ ٔرائط دساعح )

ٍشظغا اٌغٛظ١فٟ،  ت١ّٕغا ِٕغاؾ الأِغاْ أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ وّصغطٍػ ٌٍّٕغاؾ إٌفغغٟ ِٙغُ ٌ(  2018

 إٌفغٟ وّصطٍػ ِٕاؾ ذٕظ١ّٟ ُِٙ ٌلاسذثاغ اٌرٕظ١ّٟ. 
 

ئٌٟ أْ اسذفا  ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ فغٟ إٌّظّغح ٠غإدٜ  Law et al. (2011)وّا أشاسخ دساعح  

دٜ ئٌغٝ ئٌٝ اسذفا  اٌعذاٌح الإظشائ١ح ٚدعُ اٌّلأشف١ٓ ٚاسذفا  اٌّىافأج لأْ لغ١ُ إٌّظّغح الإ٠عات١غح ذغإ

اٌشفا١٘ح فٟ ِىغاْ اٌعّغً اٌرغٟ ذرّصغً فغٟ اٌشظغا اٌغٛظ١فٟ ٚالاسذثغاغ تاٌعّغً ٚئٔلأغاء ظغشٚب عّغً 

 ِصا١ٌح.

أْ ذؽغٓ أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ أداج ِف١ذج ٠ّىٓ  Lateef et al. (2021)ٚئشاسخ دساعح       

ِلأاسوح اٌعا١ٍِٓ فٟ اٌعًّ ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ِٓ خلاي اٌؽفاظ عٍٝ علاِرُٙ إٌفغ١ح ٚذؽغ١ٕٙا 

أٔٗ ٠ٛظذ علالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٘زٖ اٌذساعح ٚظّاْ ظٛدج اٌؽ١اج اٌع١ٍّح ٚذٛصٍد 

  ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ.

وّا ٚظذخ اٌعذ٠ذ ِٓ اٌذساعاخ أْ دعُ الإداسج ٘ٛ أؼذ أ٘غُ اٌعٛاِغً اٌرغٟ ذغإشش عٍغٟ الاٌرغضاَ          

ي ذعغاٖ  عا١ٍِٓاٌ، ف(Adu et al., 2019فٟ إٌّظّح ) ي ِٓ الإداسج ٠ىٛٔغٛا أوصغش ئٌرضاِغا اٌز٠ٓ ٠رٍمْٛ دعّا

ي ألغً ِغٓ الإداسج. ٚعغلا ٚج عٍغٝ رٌغه، فغاْ لغشاساخ ِٕظّرُٙ ِغٓ أٌٚلغه اٌعغا١ٍِٓ اٌغز٠ٓ ٠رٍمغْٛ دعّغا

٠إدٞ ئٌٝ أخفاض ِغرٜٛ  الإداسج ٌٙا ذأش١ش عٍٝ الاٌرضاَ ٚئّ٘اي ِغاّ٘اخ اٌعا١ٍِٓ ِٓ لثً الإداسج

ي ٌذساعغح   عغ١ىْٛ ٌغذٜ اٌعغا١ٍِٓ عغٍٛن ظ١غذ ذعغاٖ  Ahmad et al. (2020)اٌصمغح تغ١ٓ اٌعغا١ٍِٓ. ٚٚفمغا

  (.Ahmad, Bilal, Bibi and  Hussain, 2020) ٌُٙ يً  ِٕظّرُٙ عٕذِا ٠مذَ صاؼة اٌعًّ دعّا واف١ا
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أْ دعُ اٌعًّ )دعُ اٌّلأشب ٚدعُ ص١ًِ اٌعًّ ٚاٌذعُ  Tang et al. (2014)دساعح  روشخوّا      

ي تاٌشظا  أْ دعغُ اٌّلأغشب  Fung et al. (2015)اٌغٛظ١فٟ. ٚٔاللأغد دساعغح اٌرٕظ١ّٟ( ِشذثػ ئ٠عات١ا

 .٠شذثػ تلأىً ئ٠عاتٟ تاٌشظا اٌٛظ١فٟ

أْ ِٕغغاؾ الأِغغاْ إٌفغغغٟ لغغذ ٠ىغغْٛ ٌغغٗ ذغغأش١ش عٍغغٝ إٌغغٛاذط  ٠غغشٜ اٌثغغاؼصِْٛٚغغٓ خغغلاي ِغغا عغغثك       

ٚظٛدج اٌرٕظ١ّ١ح ؼ١س  أْ ٕ٘ان علالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ٚاٌشظا اٌٛظ١فٟ 

 ٌٟ:أتعغغغاد إٌغغغٛاذط اٌرٕظ١ّ١غغغح ٌغغغزا ذفرغغغشض اٌذساعغغغح اٌفغغغشض اٌرغغغا أؼغغغذ ٚ٘غغغُاٌعلالغغغاخ فغغغٟ اٌعّغغغً 

  H2.ٕٚظذ ذأشٛش يؼُٕ٘ يثاشش تٍٛ يُاخ الأياٌ انُفسٙ ػهٗ انُٕاذط انرُظًٛٛح : 

     انؼلالح تٍٛ انفضٛهح انرُظًٛٛح ٔانُٕاذط انرُظًٛٛح: .6
إٌٛاذط الإ٠عات١غح فغٟ إٌّظّغح ترىغْٛ ٔر١عغح اٌخثغشاخ أْ   Asad et al. (2017)أٚظؽد دساعح     

اٌذساعغاخ اٌرغٟ ذٛظغػ اٌشظغا اٌغٛظ١فٟ ذثغ١ٓ ٚ( Wright & Goldstein, 2007) اٌزاذ١غح الإ٠عات١غح

١ُ اٌعغغا١ٍِٓ تلأغغىً ئ٠عغغاتٟ ؼغغٛي عٍّٙغغُ ٠مغغاٌشظغغا ف  (Wright, 2006).أ١ّ٘غح فعا١ٌغغح عّغغً إٌّظّغغح

ٌذ٠ٗ خثشج فٟ عٍّٗ. وّغا  ٠ىْٛ ٠ٚلأعش تاٌشظا ذٛلعاذٗ ذٍثٟ ٚظ١فرٗ أْ اٌعاًِ أدسن ئرا. ِٕٚظّرُٙ

أْ اٌشظا اٌٛظ١فٟ ٠عّع اٌّٛالم ٚعٍٛو١اخ اٌعا١ٍِٓ ذعاٖ عٍُّٙ ٕٚ٘ان ذٛافك تغ١ٓ أساء اٌثغاؼص١ٓ 

 اٌشظغا ٛظ١فرُٙ، ٠ٚرغأششاٌعغا١ٍِٓ ٌغذعغاٖ  ئ٠عات١غح عاغف١غح اعغرعاتح ؼٛي اٌشظا اٌغٛظ١فٟ عٍغٟ أٔغٗ

 . (Goldman & Tabak, 2010)ِع ِٛظف١ٙا  إٌّظّح تٙا ذرعاًِ اٌرٟ  تاٌطش٠مح اٌٛظ١فٟ
 

 اٌز٠ٓ ٚاٌعا١ٍِٓ اٌعا١ٍِٓ. ت١ٓ اٌٛظ١فح عٓ اٌشظا ئٌٝ إٌّظّح فٟ ٚاٌفع١ٍح الإ٠عات١ح وّا ذإدٞ      

 ,Nikandrou & Tsachouridi)اٌٛظ١فٟ  اٌشظا ِشذفعح ِٓ ٠ّرٍىْٛ ِغر٠ٛاخ ئ٠عات١ح خثشاخ ٌذ٠ُٙ

2015; Abou-Hashish, 2017 .) 

اٌشظا اٌٛظ١فٟ عٍٝ أٔٙا اٌذسظح اٌرغٟ  Nikandrou and Tsachouridi (2015ٚعشفد دساعح )       

٠ّىغٓ  ذىْٛ ف١ٙا ت١لح اٌعًّ ذٍثٟ اؼر١اظاخ اٌعا١ٍِٓ. ٚلذ أظٙشخ ٔرائط اٌثؽٛز أْ اٌشظا اٌٛظ١فٟ 

أْ ذرأشش تاٌّعاٍِح اٌرٕظ١ّ١ح، ٚاٌعا١ٍِٓ اٌز٠ٓ ٠لأغعشْٚ تغذعُ ِغٓ ِٕظّغرُٙ ١ّ٠ٍغْٛ ئٌغٝ اٌرعث١غش عغٓ 

 .( Gillet et al., 2013; Ngo et al., 2013)  ِشذفعح ِٓ اٌشظا اٌٛظ١فٟ ِغر٠ٛاخ
 

ترصٛساخ اٌشظا اٌٛظ١فٟ.  وّغا   ئٌٝ ِا عثك، ٔمرشغ أْ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ذشذثػيً  اٚاعرٕاد

 . ٚ٘زا(Cameron, 2003)ذشذثػ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ترأش١ش ئ٠عاتٟ  ٠ٚلأ١ش رٌه ئٌٟ الا٘رّاَ اٌرٕظ١ّٟ 

٠ععغغً اٌعغغا١ٍِٓ ٠لأغغعشْٚ تاٌشظغغا لأٔٙغغُ ٠عرمغغذْٚ أْ اٌعّغغً فغغٟ ٘غغزٖ إٌّظّغغح ٌغغٗ أشغغش ئ٠عغغاتٟ عٍغغٝ 

 ؼ١اذُٙ.
 

 

عٍغٟ أْ الاٌرغضاَ اٌرٕظ١ّغٟ ٔر١عغح ٌٍصمغح اٌرٕظ١ّ١غح.   et al. (2016) Vanhalaٚسوغضخ دساعغح  

ِٚرعٍمغح تغالاٌرضاَ اٌصمغح تغ١ٓ صِغلاء اٌعّغً وأغد ئ٠عات١غح أْ  Ferres et al. (2004)ٚٚظغذخ دساعغح 

 اٌرٕظ١ّٟ اٌعاغفٟ ٌٍعا١ٍِٓ.
 

أْ اٌرفغاؤي ٘غٛ ا١ٌّغً ئٌغٟ اٌرٛلعغاخ الإ٠عات١غح  Burhanudin et al. (2020) ٚأٚظؽد دساعح 

 ،(Ahmed, 2012)ؼغغٛي اٌّغغغرمثً، ت١ّٕغغا اٌرلأغغاؤَ ٘غغٛ ا١ٌّغغً ئٌغغٟ اٌرٛلعغغاخ اٌغغغٍث١ح ؼغغٛي اٌّغغغرمثً 

فاٌعا١ٍِٓ اٌّرفائ١ٍٓ ٌذ٠ُٙ ذٛلعاخ أفعً فٟ ؼ١اذُٙ ِٓ اٌّرلأائ١ّٓ. ٚتاٌراٌٟ اٌعا١ٍِٓ اٌّرفائ١ٍٓ ٌذ٠ُٙ 

 ذٛلعاخ ئ٠عات١ح فٟ ِغرمٍثُٙ ت١ّٕا اٌعا١ٍِٓ اٌّرلأائ١ّٓ ٌذ٠ُٙ ذٛلعاخ عٍث١ح فٟ ِغرمٍثُٙ.
 

 

ج خغلاي الأٚلغاخ اٌصغعثح. فاٌعا١ٍِٓ اٌز٠ٓ ٌذ٠ُٙ ِغغر٠ٛاخ عا١ٌغح ِغٓ اٌرفغاؤي ٠ىٛٔغٛا أوصغش ِصغاتش     

ٚاٌعا١ٍِٓ اٌّرفائ١ٍٓ ٠ىٛٔٛا ٌذ٠ُٙ سظا ٚظ١فٟ ٚسفا١٘ح ٔفغ١ح ِشذفعح وّا ٌذ٠ُٙ اؼرّا١ٌح أداء أفعغً 

 .(Chang et al., 2010)فٟ اٌؽالاخ اٌغ١لح ٚذعٕة اٌغٍٛو١اخ اٌغ١لح 
 

 

ذأش١ش عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ؼ١س  أْ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح  ٌٙا ٠شٜ اٌثاؼصِْٛٚٓ خلاي ِا عثك 

 أْ ٕ٘ان علالح ت١ٓ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ٌزا ذفرشض اٌذساعح اٌفشض اٌراٌٟ:
 

 :H3   .ٕٚظذ ذأشٛش يؼُٕ٘ يثاشش نهفضٛهح انرُظًٛٛح ػهٗ انُٕاذط انرُظًٛٛح 
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  انُفسٙ ٔانُٕاذط انرُظًٛٛح:انذٔس انٕسٛظ  نهفضٛهح انرُظًٛٛح فٙ انؼلالح تٍٛ يُاخ الأياٌ  .7
ي ٌٍذساعاخ اٌغاتمح أٔٗ ٠ٛظذ علالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح )  Salanovaٚفما

et   al., 2005 ; Bakker and Demerouti, 2007; Rich et al., 2010; Afsharian et al., 2018; 

Geisler et al., 2019;)   ٚٚظذخ علالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚاٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح 

(2011 Bakker, (Demerouti and وّا ٠ٛظذ علالح ت١ٓ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ،(Tan 

and Tan, 2000; Cameron, 2003  .) ٚتٕغاء عٍغٝ اٌعلالغاخ اٌغغاتمح ٠ّىغٓ افرغشاض ذٛعغ١ػ اٌفعغ١ٍح

. ٚعٍٝ ٚظٗ اٌرؽذ٠ذ ذعض٠ض اٌفع١ٍح  ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١حاٌرٕظ١ّ١ح فٟ اٌعلالح ت١

 اٌرٕظ١ّ١ح ٠ّىٓ أْ ٠غاُ٘ فٟ ذفغ١ش اٌعلالح ت١ٓ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح.
  

H4 ٕٚظذ ذأشٛش يؼُٕ٘  نًُاخ الأياٌ انُفسٙ ػهٙ انُٕاذط انرُظًٛٛح ترٕسٛظ انفضٛهح  :

 .انرُظًٛٛح
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 شاَٛا: يُٓعٛح انذساسح

٠مَٛ الإغاس إٌظشٞ أٚ فشٚض اٌذساعح عٍٝ أعاط اٌذساعاخ اٌغاتمح )إٌظش٠غاخ(، تالإظغافح        

ئٌٝ اٌم١اَ تّؽاٌٚح ششغ اٌعلالاخ ت١ٓ ِرغ١شاخ اٌذساعح ٚفٟ ظٛء رٌه ٠رُ اعغرخذاَ ِغا ٠طٍغك ع١ٍغٗ 

ُ  فغ اْ اٌّغٕٙط ّٔٛرض اٌّعادٌح ا١ٌٙى١ٍح لاخرثاس اٌفشظ١اخ ٚاٌرعشب عٍغٝ صغؽرٙا أٚ سفعغٙا ِٚغٓ شغ

 الاعرٕراظٟ ٘ٛ إٌّٙط إٌّاعة ٌٍذساعح اٌؽا١ٌح. ٚذرعّٓ غش٠مح اٌثؽس إٌماغ اٌرا١ٌح:

٠رّصً ِعرّع ٘زٖ اٌذساعح فٟ اٌعا١ٍِٓ اٌذائ١ّٓ تّذ٠ش٠اخ اٌخذِاخ يعرًغ ٔػُٛح انذساسح:   (1)

رّع ِذ٠ش٠ح،  ٚٔظشاي ٌىثش ؼعُ اٌّع 11ِٛصع١ٓ عٍٝ  (6132ٚاٌثاٌغ عذدُ٘ ) تّؽافظح اٌذل١ٍٙح

ٚأرلأاس ِفشداذٗ، فمذ ذُ الاعرّاد عٍٝ أعٍٛب اٌع١ٕاخ ٌرع١ّع اٌث١أاخ اٌّطٍٛتح لإذّاَ اٌثؽس، ٌزٌه 

 Sample( ِفشدج، ٚذُ ذؽذ٠ذ٘ا تاعرخذاَ تشٔاِط 362ِىٛٔح ِٓ )تغ١طح ذُ عؽة ع١ٕح علأٛائ١ح 

Size Calculator ( ٚذُ ذٛص٠ع ٘زٖ اٌع١ٕح55%(، ٚؼذٚد شمح )5عٕذ ِغرٜٛ ِع٠ٕٛح ،)%  ٍٟع

  داخً وً ِذ٠ش٠ح. عذد ِفشداخ

عرّذ اٌثاؼصْٛ فٟ ذع١ّع ت١أاخ اٌذساعح ا١ٌّذا١ٔح ِٓ ِصادس٘ا الأ١ٌٚح ا لٛاس يرغٛشاخ انذساسح: (2)

ّغرمصٝ ِٕٗ ٠رُ الإظاتح عٕٙا تّعشفح اٌعٍٝ لائّح اعرمصاء ذُ ئعذاد٘ا ٌغشض ٘زا اٌذساعح 

تؽ١س ذلأًّ ِعّٛعح ِٓ الأعلٍح ٌم١اط ِرغ١شاخ اٌذساعح ٚذعرّذ عٍٝ ِم١اط ١ٌىشخ  ٚتٕفغٗ.

ي )اٌخّاعٟ  ي )5ٚاٌرٟ ذمع فٟ ِغر٠ٛاخ ذرشاٚغ ت١ٓ ِٛافك ذّاِا ٚشٍّد . (1( ئٌٝ غ١ش ِٛافك ذّاِا

 :لائّح الاعرمصاء شاٌصح أظضاء

٠ٚلأًّ ٘زا اٌّم١اط أستع أتعاد  ،  et al. (2010) Hallذُ اعرخذاَ ِم١اط  يُاخ الأياٌ انُفسٙ: -2/1

 ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغغٟ ٌٚىغً ت عغذ ِعّٛعغح ِغٓ اٌعٕاصغش اٌفشع١غح، ٚشثغد صغذق ٚشثغاخ ٘غزا اٌّم١غاط

 Loh et al., 2020; ; Berthelsen et al., 2020; Teoh)  ِٓ لثً اٌعذ٠ذ ِٓ اٌثاؼص١ٓ  ٚعثك اعرخذاِٗ

et al., 2021)  . 

٠ٚلأًّ ٘زا اٌّم١اط عٍٟ  Cameron et al. (2004)ذُ اعرخذاَ ِم١اط  :انرُظًٛٛح انفضٛهح-2/2

ٚشثد صذق ٚشثاخ ٘زا خّظ أتعاد ٌٍفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٌٚىً ت عذ ِعّٛعح ِٓ اٌعٕاصش اٌفشع١ح 

مناخ الأمان 

الفضيلة  النفسي

 التنظيمية

النواتج 

 التنظيمية 

H2 

H1 H3 

H4 
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 Tsachouridi and  Nikandrou, 2020; Sun )ِٓ لثً اٌعذ٠ذ ِٓ اٌثاؼص١ٓاعرخذاِٗ  اٌّم١اط ٚعثك

and Yoon,  2022; Magnie-Watanabe et al., 2020; Khasawneh et al., 2020; Uysal, 2021   

 .) 

الاٌرغغضاَ  :ٌٍٕغغٛاذط اٌرٕظ١ّغغح ٚاٌغغزٜ ذرغغأٌم فغغٟ أتعغغاد  3ؼغغذدخ اٌثاؼصغغح انُووٕاذط انرُظًٛٛووح :  - 2/3

 اٌشظغغا اٌغغٛظ١فٟ،  (Cook and Wall's, 1980; Vanhala et al., 2016) عثغغاساخ 5 اٌرٕظ١ّغغٟ 

ظغٛدج ، (Kedharnath, 2011; Rod & Ashill, 2010; Kim, 2009; Wright, 2005) عثغاساخ4

 ( Wayne et al., 1997; Seers,1989; Gerlach, G. I., 2019 ) عثاساخ11  اٌعلالاخ فٟ اٌعًّ

 شانصاً: ذحهٛم انثٛاَاخ: 

 Warp PLS 7اعرّذ اٌثاؼصْٛ عٍٝ أعٍٛب ذؽ١ًٍ اٌّغاس لاخرثاس اٌفشٚض تاعرخذاَ تشٔاِط       

 ٠ٍٟ:   ٠ّٚىٓ ذٛظ١ؽّٙا وّا ٚا١ٌٙىٍٟ اٌم١اع٠ٟٚعرّذ ٘زا اٌثشٔاِط عٍٝ ّٔٛرظ١ٓ ّٚ٘ا 

 ذمٛٛى ًَٕرض انمٛاس:  -3/1

٠رُ ذم١١ُ ّٔٛرض اٌم١اط ِٓ خلاي ذم١١ُ اٌصذق اٌرماستٟ ٚاٌرّا٠ضٞ ٚشثاخ عثاساخ اٌّم١اط        

٠رّرع تٗ اٌّم١اط ٚرٌه تاذثا  اٌخطٛاخ  أظً ذؽم١ك دسظح واف١ح ِٓ الاذغاق اٌذاخٍٟ اٌزٞ  ِٓ 

 اٌرا١ٌح:
 

  Individual Item Validityلٛاس صذق ػثاساخ انًمٛاس:  -3/1/1

عٍٝ ِعاِلاخ اٌرؽ١ًّ اٌّعّعح ٌم١اط صذق عثاساخ اٌّم١اط، فٙٛ عثاسج  ٠عرّذ اٌثاؼصْٛ

خ اٌىإِح. عٓ ِصفٛفح ١٘ى١ٍح ذرعّٓ علالاخ اسذثاغ ت١شعْٛ ت١ٓ عثاساخ اٌم١اط ٚاٌّرغ١شا

-P)(، ٚل١ُ 0.50أوثش ِٓ )٠ٕثغٟ أْ ٠ىْٛ  ِعاًِ اٌرؽ١ًّتأْ  ٠ٚHair et al. (2014)شٜ 

Value) ( ِٓ ً0.05اٌخاصح تّعاِلاخ اٌرؽ١ًّ ٌىً عثاسج أل) .ٌٟ( ٠1رعػ ِٓ اٌعذٚي ) ٚتاٌرا

. 05ِٓ  ألً (P-Value)ٚوزٌه ظ١ّع ل١ُ 0.05ئٌٝ أْ ظ١ّع ل١ُ ِعاِلاخ اٌرؽ١ًّ أوثش ِٓ 

 ٚ٘ٛ ِا ٠ذي عٍٝ ٚظٛد صذق عاي ٌعثاساخ اٌّم١اط.

 Composite Reliability :حساب يؼايم انصثاخ انًشكة -3/1/2
( ٌٍٛلٛب عٍٝ شثاخ الاذغاق اٌذاخٍٟ ٌٍّم١اط، Cronbach’s alphaِعاًِ أٌفا وشٚٔثاؾ )        

ِٕاؾ ( أظٙشخ ٔرائط اخرثاس اٌصثاخ أْ ِعاًِ أٌفا ٌىشٚٔثاؾ ٌىً ِٓ 2ٚوّا ٘ٛ ِٛظػ تعذٚي )

عٍٝ  0.838  ،0.955  ،0.971ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح واْ  اٌرٕظ١ّ١ح فع١ٍحٚاٌ الأِاْ إٌفغٟ

، ٚ٘ٛ ِا  ٠لأ١ش ئٌٝ دسظح عا١ٌح  0.0أوثش ِٓ اٌرشذ١ة، ِٚٓ شُ فاْ ظ١ّع ِعاِلاخ أٌفا ٌىشٚٔثاؾ 

 Composite Reliabilityِٓ الاعرّاد٠ح عٍٝ اٌّما١٠ظ اٌّغرخذِح. أِا عٓ اٌصثاخ اٌّشوة 

(CR) ( ( أْ ظ١ّع ل١ُ )1فمذ أظٙشخ ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ ٚاٌرٟ ٠ٛظؽٙا ظذٚيCR أوثش )

 ِٓ0.00. 

  Convergent Validiity :لٛاس انصذق انرماستٙ -3/1/3
ي       ٠لأ١ش ئٌٝ اٌّذٜ اٌزٞ ذرماسب ف١ٗ اٌعثاساخ اٌرٟ ذم١ظ اٌثعذ أٚ اٌّرغ١ش، أٚ ٠ّىٓ ذؽ١ٍّٙا ِعا

 Average Varianceعٍٝ تعذ أٚ ِرغ١ش ٚاؼذ، ٠ٚرُ ل١اعٗ عٓ غش٠ك ِرٛعػ اٌرثا٠ٓ اٌّغرخشض 

Extracted (AVE) ٓأٚ ِرغ١ش ٠رُ ل١اعٗ. ٚلذ  ٌىً تعذ 0.50، ٚاٌزٞ لاتذ أْ ذض٠ذ ل١ّرٗ ع

أوثش ِٓ ( AVE( أْ ظ١ّع ل١ُ )1أظٙشخ ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ ٚاٌرٟ ٠ٛظؽٙا اٌعذٚي سلُ )

 ٚ٘ٛ ِا ٠لأ١ش ئٌٝ صذق ذماستٟ عاي ٌع١ّع ِرغ١شاخ اٌذساعح. 0,5
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 (1ظذٔل سلى )

 يؼايلاخ انرحًٛم ٔانصثاخ ٔانصذق انرماستٙ

 انؼثاساخكٕد  انثؼذ انًرغٛش
يؼايلاخ 

 انرحًٛم

يؼايم 

 (α)أنفا

انصثاخ 

 انًشكة

(CR) 

انصذق 

 انرماستٗ

(AVE) 

يُاخ 

الأياٌ 

 انُفسٙ

دػى ٔانرزاو 

 الإداسج انؼهٛا

Mcs 1 (0.933) 

 

0.971 

 

0.979 

 

0.919 

Mcs 2 (0.950) 
Mcs 3 (0.953) 
Mcs 4 (0.929) 

أٔنٕٚح الإداسج 

 انؼهٛا

Mp 1 (0.952) 
Mp 2 (0.966) 
Mp 3 (0.956) 

اذصالاخ 

 انًذٚشٚح

Oc1 (0.893) 
Oc2 (0.868) 
Oc3 (0.918) 

يشاسكح 

 انًذٚشٚح

Op1 (0.952) 
Op2 (0.951) 
Op3 (0.915) 
Op4 (0.934) 

انفضٛهح 

 انرُظًٛٛح

انرفاؤل 

 انرُظًٛٙ

Oop1 (0.887) 

0.955 0.965 0.847 

Oop 2 (0.803) 
Oop 3 (0.796) 

انصمح 

 انرُظًٛٛح

Otr1 (0.898) 
Otr2 (0.914) 
Otr3 (0.913) 

انرشاحى 

 انرُظًٛٙ

Oco1 (0.830) 
Oco 2 (0.922) 
Oco 3 (0.894) 

انُزاْح 

 انرُظًٛٛح

Oin1 (0.900) 
Oin2 (0.934) 
Oin3 (0.918) 

انرسايح 

 انرُظًٛٙ

Ofo1 (0.858) 
Ofo2 (0.853) 
Ofo3 (0.899) 

انُٕاذط 

 انرُظًٛٛح

الانرزاو 

 انرُظًٛٙ

OCom1 (0.822) 

0.838 0.903 0.756 

OCom2 (0.796) 
OCom3 (0.851) 
OCom4 (0.573) 
OCom5 (0.855) 
OCom6 (0.848) 
OCom8 (0.741) 

انشضا 
JS1 (0.758) 
JS2 (0.696) 
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 انؼثاساخكٕد  انثؼذ انًرغٛش
يؼايلاخ 

 انرحًٛم

يؼايم 

 (α)أنفا

انصثاخ 

 انًشكة

(CR) 

انصذق 

 انرماستٗ

(AVE) 

 JS3 (0.890) انٕظٛفٙ
JS4 (0.885) 

ظٕدج 

انؼلالاخ فٙ 

  انؼًم

Rq1 (0.693) 
Rq 2 (0.773) 
Rq 3 (0.863) 
Rq 4 (0.841) 
Rq 5 (0.881) 
Rq 6 (0.850) 
Rq 7 (0.871) 
Rq 8 (0.626) 
Rq 9 (0.632) 

Rq 10 (0.633) 

Rq 11 (0.649) 
 ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ اعرّاداي عٍٝ

 Discriminant Validity :انصذق انرًاٚز٘ -3/1/4

٠ٚلأ١ش ئٌٝ اٌّذٜ اٌزٞ ٠ىْٛ ف١ٗ وً تعذ أٚ وً ِرغ١ش ِخرٍم عٓ اٌثعذ أٚ اٌّرغ١ش ا٢خش، 

، ؼ١س أٔٗ (square root of AVE)٠ٚرُ ل١اعٗ عٓ غش٠ك اٌعزس اٌرشت١عٟ ٌّرٛعػ اٌرثا٠ٓ اٌّغرخشض 

ٚلذ لاتذ أْ ٠ض٠ذ اسذثاغ اٌثعذ أٚ اٌّرغ١ش تٕفغٗ عٓ ل١ّٗ اسذثاغٗ تثالٟ ِرغ١شاخ اٌذساعح الأخشٜ. 

 ( أْ ظ١ّع اٌم١ُ ِمثٌٛح.2اٌعذٚي سلُ )أظٙشخ ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ ٚاٌرٟ ٠ٛظؽٙا 

 ( 2ظذٔل )

 (.AVEيصفٕفح الاسذثاط تٍٛ انًرغٛشاخ ٔانعزس انرشتٛؼٙ نـ )

 انُٕاذط انرُظًٛٛح  انفضٛهح انرُظًٛٛح يُاخ الأياٌ انُفسٙ انًرغٛش

   (0.959) يُاخ الأياٌ انُفسٙ

  (0.921) 0.734 ًٛٛحظانفضٛهح انرُ

 (0.869) 0.807 0.663 انُٕاذط انرُظًٛٛح 

 انًصذس: ئػذاد انثاحصٌٕ اػرًاداُ ػهٗ َرائط انرحهٛم الإحصائٙ.        

ذطاتك ًَٕرض انمٛاس:  يإششاخ -3/1/5    
٠ّٚىغغٓ ت١غغاْ ِغغذٜ ذطغغاتك إٌّغغٛرض إٌظغغشٞ ِغغع إٌرغغائط ا١ٌّذا١ٔغغح ِغغٓ خغغلاي ِعّٛعغغح ِغغٓ 

 ( اٌراٌٟ:3اٌّإششاخ الإؼصائ١ح اٌرٟ ذعثش عٓ رٌه، ٚ٘ٛ ِا ٠عثش عٕٗ اٌعذٚي سلُ )

 (3ظذٔل )

 يإششاخ ظٕدج انًُٕرض  

 يإشش انمثٕل P-Value انمًٛح انشيز الإحصائٙ انًإشش

 APC 9.520 P <0.001 P <0.05 يرٕسظ يؼايم انًساس

 ARS 9.695 P <0.001 P <0.05 الاسذثاط يرٕسظ يؼايم

يرٕسظ انرثاٍٚ نًؼايم 

 ىخانرض
AVIF 2.214  

acceptable if 

≤ 5, ideally ≤ 

3.3 
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 (: ًَٕرض انمٛاس 2شكم )

 ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ اعرّاداي عٍٝ

 Structural Equation Modeling (Sem)انًُٕرض انٓٛكهٙ نهذساسح:  -3/2

٠ّىٓ ٌٍثاؼصْٛ تٕاء إٌّٛرض ا١ٌٙىٍٟ ٌٍذساعح فٟ ظٛء ّٔٛرض اٌم١اط، ٚاٌزٞ ِٓ خلاٌغٗ ٠ّىغٓ 

، ٠ٚعرّذ تٕاء إٌّٛرض ا١ٌٙىٍغٟ عٍغٝ Warp PLS 7 اخرثاس فشٚض اٌذساعح ٚرٌه تاعرخذاَ تشٔاِط

ي ٌٍٕرائط اٌّرغ١شاخ ٚالأتعاد  اٌرٟ أعفش عٕٙا ّٔٛرض اٌم١اط، ٚف١ّا ٠رعٍك تاخرثاس فشٚض اٌذساعح ٚفما

 اٌرؽ١ًٍ الاؼصائٟ ٚفٟ ظٛء ٔرائط إٌّٛرض ا١ٌٙىٍٟ ٠ّىٓ ذٛظ١ػ رٌه وّا ٠ٍٟ:

 ػهًُٙاخ  الأياٌ انُفسٙ ن ئٚعاتٙ يؼُٕ٘ ذأشٛش ٕٚظذ: H1َرائط اخرثاس انفشض الأٔل  -3/2/1

 .حٛانفضٛهح انرُظًٛ

 (4)ظذٔل 

 .انفضٛهح انرُظًٛٛح ػهٙ يُاخ الأياٌ انُفسَٙرائط ذحهٛم انًساس نهرأشٛشاخ انًثاششج 

 لًٛح يؼايم انًساس انًرغٛش انراتغ انًرغٛش انًسرمم انفشض
 يسرٕٖ انًؼُٕٚح

P-Value 

H1  الأياٌ انُفسٙ يُاخ 
انفضٛهح 

 انرُظًٛٛح
0.734 <0.001 

 اعرّاداي عٍٝ ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ

 عٍٟ ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ِثاشش ئ٠عاتٟ ِعٕٛٞ( ٚظٛد ذأش١ش ٠ٚ4رعػ ِٓ اٌعذٚي )

ي عٕذ ِغرٜٛ 0.034ِعاًِ اٌّغاس )  ، ؼ١س تٍغد ل١ّحاٌرٕظ١ّ١ح فع١ٍحاٌ ( ٚ٘ٛ داي ئؼصائ١ا

 لثٕل انفشض الأٔل.(، ِّا ٠عٕٝ 0.001ِع٠ٕٛح )>

 ػهًُٙاخ  الأياٌ انُفسٙ ن ئٚعاتٙ يؼُٕ٘ ذأشٛش ٕٚظذ: H2َرائط اخرثاس انفشض انصاَٙ  -3/2/2

  .انُٕاذط انرُظًٛٛح

 (5ظذٔل )

 انُٕاذط انرُظًٛٛح ػهٙيُاخ  الأياٌ انُفسٙ َرائط ذحهٛم انًساس نهرأشٛشاخ انًثاششج 

 لًٛح يؼايم انًساس انًرغٛش انراتغ انًرغٛش انًسرمم انفشض
 انًؼُٕٚح يسرٕٖ

P-Value 

H2 ٙ0.002 0.149 انُٕاذط انرُظًٛٛح يُاخ  الأياٌ انُفس 
 ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ اعرّاداي عٍٝ

إٌٛاذط  عٍٟ ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ِثاشش ئ٠عاتٟ ِعٕٛٞ( ٚظٛد ذأش١ش ٠ٚ5رعػ ِٓ اٌعذٚي )

ي عٕذ ِغرٜٛ ِع٠ٕٛح 0.145اٌرٕظ١ّ١ح، ؼ١س تٍغد ل١ّح ِعاًِ اٌّغاس ) ( ٚ٘ٛ داي ئؼصائ١ا

  لثٕل انفشض انصاَٙ. (، ِّا ٠ع0.002ٕٝ)
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 ػهٙ نهفضٛهح انرُظًٛٛح ئٚعاتٙ يؼُٕ٘ ذأشٛش ٕٚظذ: H3َرائط اخرثاس انفشض انصانس  -3/2/3

  .انُٕاذط انرُظًٛٛح

 (6ظذٔل )

 انُٕاذط انرُظًٛٛح ػهٙ نهفضٛهح انرُظًٛٛحَرائط ذحهٛم انًساس نهرأشٛشاخ انًثاششج 

 لًٛح يؼايم انًساس انًرغٛش انراتغ انًرغٛش انًسرمم انفشض
 يسرٕٖ انًؼُٕٚح

P-Value 

H3 0.001> 0.703 انُٕاذط انرُظًٛٛح انفضٛهح انرُظًٛح 
 ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ اعرّاداي عٍٝ

إٌٛاذط  عٍٟ ٌٍفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ِثاشش ئ٠عاتٟ ِعٕٛٞ( ٚظٛد ذأش١ش ٠ٚ6رعػ ِٓ اٌعذٚي )

ي عٕذ ِغرٜٛ ِع٠ٕٛح 0.003اٌرٕظ١ّ١ح، ؼ١س تٍغد ل١ّح ِعاًِ اٌّغاس ) ( ٚ٘ٛ داي ئؼصائ١ا

 (، ِّا ٠عٕٝ لثٛي اٌفشض اٌصاٌس. 0.001)>

 نًُاخ الأياٌ انُفسٙيؼُٕ٘ غٛش يثاشش  ٕٚظذ ذأشٛش: H4َرائط اخرثاس انفشض انشاتغ  -3/2/4

 .انفضٛهح انرُظًٛٛحيٍ خلال ذٕسٛظ  انرُظًٛٛحانُٕاذط  ػهٙ

 ( 7ظذٔل )

انُٕاذط  ػهٙ نًُاخ الأياٌ انُفسَٙرائط ذحهٛم انرأشٛشاخ انًثاششج ٔغٛش انًثاششج  ٔانكهٛح     

 انفضٛهح انرُظًٛٛحػُذ ذٕسٛظ  انرُظًٛٛح

 ٔرائط اٌرؽ١ًٍ الإؼصائٟ. اٌّصذس: ئعذاد اٌثاؼصْٛ اعرّاداي عٍٝ

( يا ٚهٙ:7ٔٚرضح يٍ انعذٔل سلى )  

اٌعا١ٍِٓ  ٌذٜ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حذث١ٓ ص٠ادج اٌرأش١ش اٌّعٕٛٞ  عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح عٕذ ذٛع١ػ 

؛ ؼ١س ٠رؽمك اٌرأش١ش اٌٛع١ػ عٕذِا ٠غرط١ع ِرغ١ش ِا اٌرأش١ش تّؽافظح اٌذل١ٍٙح تّذ٠ش٠اخ اٌخذِاخ

ي عٍٝ اٌعلالح ت١ٓ ِرغ١ش٠ٓ لخش٠ٓ ئِا  ي عٕذ ِع٠ٕٛا ترم٠ٛح ٘زٖ اٌعلالح أٚ ئظعافٙا، ٚ٘ٛ داي ئؼصائ١ا

 (، ِّا ٠عٕٝ لثٛي اٌفشض اٌشاتع.<0.001ِغرٜٛ ِع٠ٕٛح )

 :يُـــالشـــح انُرـــائـــط ٔانرـــٕصٛـــاخ ساتؼاً:

ذٛظ١ػ أ٘ـــُ إٌرائط اٌرٟ ذُ اٌرٛصً ئ١ٌٙا ٚذفغ١ش٘ا، وزٌه ذمذ٠ُ ِعّٛعح ِٓ  ٠ّىٓ

 اٌرٛص١اخ، ٚرٌه عٍٝ إٌؽٛ ا٢ذٟ:

 يُــالشــــح َرـــائـــط انثحـــس ٔذفسٛـشْـــــا: -4/1

 ذٛصٍد ٔرائط اٌذساعـح ئٌٟ ِا ٠ٍٟ: 

ٚي تٛظٛد ذأش١ش ( لثٛي اٌفشض الأ4أشاسخ ٔرائط اٌفشض الأٚي اٌّٛظؽح تاٌعذٚي سلُ )

  اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حعٍٝ  ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغِٟعٕٛٞ ئ٠عاتٟ ِثاشش 

ؼ١س أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ   Bakker  Demerouti and (2011)ِع  دساعح ٚذرفك ٘زٖ إٌر١عح      

٠إدٜ ئٌٝ ِرطٍثاخ ِٚٛاسد اٌٛظ١فح ٚاٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ  فاسذفا  اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ ٠خفط ِٓ عةء 

اٌعًّ، ٚتاٌراٌٟ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٠إشش عٍٝ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح لأْ اٌرشاؼُ اٌرٕظ١ّٟ أؼذ أتعاد 

 اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح. 
  

 انفشض
انًرغٛـش 

 انًسرمـم

انًرغٛـش 

 انٕسٛظ

انًرغٛـش 

 انراتغ

يؼايم 

انًساس 

 انًثاشـــش

يؼايم 

انًساس غٛش 

انًثاشـــش   

يؼايم 

انًساس 

 انكهٙ

يسرٕٖ 

 انًؼُٕٚح

P-

Value 

َٕع 

نٕسٛظا  

H4 

يُاخ 

الأياٌ 

 انُفسٙ

انفضٛهح 

 انرُظًٛٛح

انُٕاذط 

 انرُظًٛٛح
0.149 0.516  0.665 

 

<0.001 

 

  

ئٛاظز  
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( لثٛي اٌفشض اٌصأٟ تٛظٛد ذأش١ش 5اٌصأٟ اٌّٛظؽح تاٌعذٚي سلُ )وّا أشاسخ ٔرائط اٌفشض 

 عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح  ّٕاؾ الأِاْ إٌفغِٟعٕٛٞ ئ٠عاتٟ ٌ

أْ ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ أداج ِف١ذج عٍٟ  Lateef et al. (2021)دساعح ٚذرفك ٘زٖ إٌر١عح ِع  

أْ ذؽغٓ ِلأاسوح اٌعا١ٍِٓ فٟ اٌعًّ ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ِٓ خلاي اٌؽفاظ عٍٝ علاِرُٙ ٠ّىٓ 

أٔٗ ٠ٛظذ علالح ت١ٓ ِٕاؾ ٘زٖ اٌذساعح إٌفغ١ح ٚذؽغ١ٕٙا ٚظّاْ ظٛدج اٌؽ١اج اٌع١ٍّح ٚذٛصٍد 

الاذصالاخ أْ  Guney et al. (2012)وّا ٚظؽد دساعح  الأِاْ إٌفغٟ ٚالاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ.

ٚالاذصالاخ اٌرٕظ١ّ١ح ٟ٘  ،ٌذ٠ٙا ذأش١ش عٍٝ ِلأاسوح اٌعًّ، ٚذؽغ١ٓ الاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ اٌرٕظ١ّ١ح

 أؼذ أتعاد ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ.
 

( لثٛي اٌفشض اٌصاٌس تٛظٛد ذأش١ش 6وزٌه ذٛصٍد ٔرائط اٌفشض اٌصاٌس اٌّٛظػ تاٌعذٚي سلُ )

 عٍٟ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ٌٍفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حِعٕٛٞ ئ٠عاتٟ 
 

 اٌز٠ٓ ٚاٌعا١ٍِٓ اٌعا١ٍِٓ. ت١ٓ اٌٛظ١فح عٓ اٌشظا ئٌٝ ذإدٜ إٌّظّح فٟ اٌرٕظ١ّ١حاٌفع١ٍح  

 ,Nikandrou & Tsachouridi)اٌٛظ١فٟ  اٌشظا ِشذفعح ِٓ ٠ّرٍىْٛ ِغر٠ٛاخ ئ٠عات١ح خثشاخ ٌذ٠ُٙ

2015; Abou-Hashish, 2017.)  ٚعٍٝ أعاط ِا عثك، ٠فرشض أْ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح اٌّذسوح

ي عٍٝ اٌعا١ٍِٓ ٚذعّٓ ِشذثطح تـاٌشظا اٌٛظ١فٟ،  ئ٠عاتٟ ظأة اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ذٕلأأ ذأش١شاي ئ٠عات١ا

ذرفك ٘زٖ اٌذساعح ٚ .(Cameron, 2003) ئظرّاعٟ ِاي سأط ذإدٜ ئٌٟ  اٌعا١ٍِٓ ت١ٓ اٌٛظ١فٟ ٌٍشظا

 عٍٟ أْ اٌصمح اٌرٕظ١ّ١ح عاًِ ُِٙ ٌٍشظا اٌٛظ١فٟ ٌٍعا١ٍِٓ ٚالأداء (Aryee et al., 2002)ِع دساعح 

          ٟٚ٘ أؼذ أتعاد اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح.

عٍٟ أْ الاٌرضاَ اٌرٕظ١ّٟ ٔر١عح ٌٍصمح اٌرٕظ١ّ١ح.  et al. (2016) Vanhalaسوضخ دساعح وّا  

اٌصمح ت١ٓ صِلاء اٌعًّ وأد ئ٠عات١ح ِٚرعٍمح تالاٌرضاَ أْ  Ferres et al. (2004)ٚٚظذخ دساعح 

 .اٌرٕظ١ّٟ اٌعاغفٟ ٌٍعا١ٍِٓ 
 

(  لثٛي اٌفشض اٌشاتع ئٌٝ 0ٚأخ١شاي ذٛصٍد ٔرائط اٌفشض اٌشاتع  اٌّٛظػ تاٌعذٚي سلُ )

عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ِٓ خلاي ذٛع١ػ  ٌّٕاؾ الأِاْ إٌفغٟٚظٛد ذأش١ش ِعٕٛٞ ئ٠عاتٟ غ١ش ِثاشش 

ؼ١س  أْ ذٛافش ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ ٠عًّ عٍٟ ذذع١ُ اٌعلالاخ الإٔغا١ٔح ت١ٓ ، اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح

٠ض٠ذ ِٓ ذ١ّٕح ِٙاسذُٙ ٚٔلأش سٚغ  ِّا اٌرٛاصً اٌفعاي ٚ٘زا ٠إدٜ ئٌٟاٌعا١ٍِٓ ٚتععُٙ اٌثعط 

ٚاٌّمرشؼاخ ِّا ٠إدٜ ئٌٟ اٌرفاؤي ٚشعٛس تأُٔٙ ٠ّىُٕٙ إٌعاغ  اٌرفاُ٘ ف١ّا ت١ُٕٙ ٚذثادي الأفىاس

 .ٚاٌرغٍة عٍٟ اٌعمثاخ ٠ٌٚٛذ شعٛس تالاٌرضاَ ٚاٌشظا ٚذم٠ٛح اٌعلالاخ ف١ّا ت١ُٕٙ 

ذغٛفش اٌّصغذال١ح تغ١ٓ اٌعغا١ٍِٓ ٚتععغُٙ ٚ اعغرمشاس اٌعلالغاخ عٍٟ وّا ذعًّ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح

ٌغضِلاء ٚذمغذ٠ُ إٌصغائػ ِّغا ٠غغاعذ عٍغٟ ذعغاٚص أٞ ِعٛلغاخ غاُ٘ فٟ اٌّلأغاسوح تغ١ٓ اذ ٚ ،اٌثعط

ٚذىغغ٠ٛٓ ِعرمغغذاخ ئ٠عات١غغح ٌٍعغغا١ٍِٓ ؼغغٛي شغغفاف١ح اٌعّغغً ٚاٌغ١اعغغاخ تلأغغىً أعغغش  ٚأفعغغً إٌرغغائط 

ِّغا  ٚالإظشاءاخ داخً اٌّذ٠ش٠ح، ٚذعًّ عٍٟ اٌرغافً عٓ الأخطاء ٚاعرثاس٘غا فشصغح ٌٍغرعٍُ ٚإٌّغٛ

 .اٌعلالاخ فٟ اٌعًّ اٌٛظ١فٟ ٚظٛدج٠إشش ئ٠عات١ا عٍٟ الاٌرضاَ ٚاٌشظا 
   

 ذٕصٛاخ انثحس: -4/2

فٟ ظٛء إٌرائط اٌرٟ ذُ اٌرٛصً ئ١ٌٙا، ٚالاغلا  عٍٝ ٔرائط عذد ِٓ اٌذساعاخ اٌغاتمح راخ       

ــذَ ِٓ الرشاؼاخ فٟ رٌه اٌصذد، ٠ٙذب ٘زا اٌعضء ئٌٝ غشغ  اٌصٍح تّٛظٛ  اٌثؽس، ِٚا ل ـ

 ِع ِا ذمذَ ِٓ اعرٕراظاخ، ٚذرؽذد ٘زٖ اٌرٛص١اخ ف١ّا ٠ٍٟ:ِعّٛعح ِٓ اٌرٛص١اخ تّا ٠ٕغعُ 

  ٔفًٛا ٚهٙ ػـــشض لأْــــى ْـــزِ انرــٕصٛـــاخ:

   ٍٟفٟ ظٛء ِا أٚظؽرٗ  ٔرائط اٌذساعح ِٓ أ١ّ٘ح ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟ فٟ ذلأع١ع اٌعا١ٍِٓ ع

تاٌعًّ ذٛصٟ اٌثاؼصح اٌرعث١ش عٓ ا٢ساء ٚالا٘رّاِاخ ٚالأفىاس اٌثٕاءج ؼٛي اٌمعا٠ا اٌّرعٍمح 

 :ِٓ خلاي ترٛف١ش إٌّاؾ اٌّلائُ ٌض٠ادج شعٛس اٌعا١ٍِٓ تالأِاْ إٌفغٟ

 .ذلأع١ع اٌعا١ٍِٓ عٍٟ اٌرعث١ش عٓ ِلأاعشُ٘ ٚلسائُٙ ِٚمرشؼاذُٙ ٚأفىاسُ٘ اٌّرعٍمح تاٌعًّ - أ

ٚالاعغرفادج ِٕٙغا  ذلأع١ع اٌعا١ٍِٓ عٍٟ لثٛي ا٢ساء ٚاٌّمرشؼاخ ٚالأفىغاس اٌّخرٍفغح ٌاخغش٠ٓ - ب

 .ذؽغ١ٓ ٚذط٠ٛش اٌّذ٠ش٠ح فٟ
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عمذ ٔذٚاخ ٚٚسػ عّغً ٌّٕاللأغح أ٘غُ اٌّلأغىلاخ إٌفغغ١ح اٌرغٟ ذٛاظغٗ اٌعغا١ٍِٓ ٚذغإشش عٍغٟ   - ض

 اٌث١لح إٌفغ١ح ٌذ٠ُٙ ٚتاٌراٌٟ عٍٟ أدائُٙ ٚئٌرضاُِٙ.

 خايساً: يمرشحاخ انثحٕز انًسرمثهٛح:
ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح ترٛع١ػ  ِٕاؾ الأِاْ إٌفغٟسوضخ اٌذساعح اٌؽا١ٌح عٍٝ اٌعلالح ت١ٓ  (1)

ٌزٌه ٠ّىٓ ٌٍذساعاخ اٌمادِح دساعرُٙ  ِذ٠ش٠اخ اٌخذِاخ فمػ، فٟ ِعاي   فع١ٍح اٌرٕظ١ّ١حاٌ

 ِع ِرغ١شاخ أخشٜ فٟ ِعالاخ ِخرٍفح ِصً اٌّذاسط ٚاٌلأشواخ.

عٍٝ إٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح  ِٕاؾ الأِاْ إٌفغ٠ّٟىٓ ٌٍذساعاخ اٌّغرمث١ٍح دساعح اٌعلالح ت١ٓ  (2)

 تاعرخذاَ أتعاد أخشٞ ٌٍٕٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح.

إٌّاؾ ِصً  ٠ّىٓ دساعح ِرغ١شاخ ِغرمٍح أخشٜ ت١ٓ اٌفع١ٍح اٌرٕظ١ّ١ح ٚإٌٛاذط اٌرٕظ١ّ١ح (3)
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