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رأص١ش اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ ػٍٝ الاداء اٌٛظ١فٟ: اٌذٚس اٌٛع١ؾ ٌلأخشاؽ فٟ اٌؼًّ 

 "دساعخ رطج١م١ٗ"

 ٘بٌٗ خبٌذ اٌغ١ذ اثشا١ُ٘

 عبِؼخ اٌمب٘شٖ –و١ٍخ اٌزغبسح  ِذسط ِغبػذ ثمغُ اداسح الاػّبي

 شؼجبْ ِذوٛسأ.د فٛصٞ 

 اٌمب٘شح عبِؼخ - اٌزغبسح و١ٍخ الأػّبي ئداسح ثمغُ ِغبػذ اعزبر

 ِغزخٍض اٌجؾش

ٖٝذف ٕزا اىثؽس اىٚ فؽض اىرأشٞش اىَثاشش ٗغٞش اىَثاشش ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ 

الأداء اى٘ظٞفٜ ىذٙ اىؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً )اىثْل الإيٜ، تْل ٍظرش، تْرل 

اىقإشٓ( ٍغ ٗظ٘د الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ٍرغٞش ٗعٞؾ، ٗذٌ اعرخذاً قائَح اعرقظاء 

ٍفشدٓ مَا ذؽيٞو اىثٞاّاخ  283نّ٘ٔ ٍِ ٕٞنيٞٔ، ٗػْٞٔ غٞش اؼرَاىٞٔ ؼظظٞٔ ٍ

ٗأخٞرشا ذرٌ اىر٘طرو اىرٚ ػرذج  Smart PLS 3ٍغرخذٍا َّزظح اىَؼادىٔ اىٖٞنيٞٔ 

ّرائط ٍْٖا ػذً ٗظ٘د ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْر٘ٛ ٍثاشرش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الأداء 

اى٘ظٞفٜ، تَْٞا ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعراتٜ ٍؼْر٘ٛ ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الاّخرشاؽ فرٜ 

َررو، مَررا أُ ٕررزا الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو أشررش ذررأشٞشا اٝعاتٞررا ٍؼْ٘ٝررا ػيررٚ الأداء اىؼ

اى٘ظفٜ، ٗأخٞشا أششخ اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ذأشٞشا اٝعاتٞا ٍؼْ٘ٝرا غٞرش ٍثاشرشا ػيرٚ 

 الأداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ اىؼَو.

 اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ، الاّخشاؽ فٜ اىؼَو، الاداء اى٘ظٞفٜ.  : اٌىٍّبد اٌذاٌٗ

Abstract: This research aims to examine the direct and indirect 

effect of organizational justice on job performance of employees 

in public sector banks (Ahli bank, Egypt bank, and Cairo bank) 

and work engagement as a mediator, by using Structured 

questionnaire and non-probability quota  sample Consisting of 



 

 تأثير العداله التنظيميه على الاداء الوظيفي: الدور الوسيط للانخراط في العمل "دراسة تطبيقيه"
 هاله خالد السيد ابراهيم 

 

 0202ئتشٝو  -اىؼذد اىصاّٜ                                                اىَعيذ اىشاتغ ػشش                            

   931 
   

 
 

384, analyzing data using by  structure educational modeling and 

 Smart PLS 3 and finally Several results were reached such as 

there is no direct significant positive effect of the organizational 

justice on job performance, but there is direct significant positive 

effect of organizational justice on work engagement, and finally  

the organizational justice has indirect significant positive effect 

on job performance by work engagement as a mediator. 

Key Words: Organizational Justice, Work engagement, Job 

performance.                                                                                                         

 ِمذِٗ

ّرٞعررح اىَْافغررح اىَرضاٝررذج اىرررٜ ٝرغررٌ تٖررا عرر٘، الاػَرراه اىٞررً٘، ذثؽررس مررو ٍْظَررٔ      

تاعرَشاس ػِ فشص ظذٝذج ىيرؽغِٞ مَا اّٖا ذرطيغ ئىٚ صٝادج الإّراض تاعرخذاً اىَ٘اسد 

اىثششٝح ٍِ أظو اىؽظ٘ه ػيٚ ٍٞضج ذْافغرٞٔ فرٜ اىغر٘،، تالاػرافٔ اىرٚ اػرَراد قرذسج 

ىثشررشٝٔ ػيررٚ ذ٘قررغ اىؽيرر٘ه ىَشررامو اىَْظَررٔ فررٜ اىَغرررقثو ػيررٚ ٍؼررشفرٌٖ ااىَرر٘اسد ا

تَغر٘ٙ اىؼذاىرح اىؽراىٜ اىَقرذً ىٖرٌ، تاػرثاسٕرا الأعراط ىرقرذٝشٌٕ ٗاؼررشاٌٍٖ ٍرِ قثرو 

 .((Faeq & Ismael,2022الاداسج 

ٗػيٚ اىعاّرة الاخرش ٝؼرثرش الأداء اىر٘ظٞفٜ ظرإشج دْٝاٍٞنٞرح ذرؼيرظ تراىَ٘ظفِٞ اىرزِٝ 

ي٘ك، فظإشج الأداء ٗؼذٕا مافٞح ىرؽقٞظ ٍناّح اىَْظَٔ اىَشغ٘تٔ ٗاىَٞضج ٝؽغُْ٘ اىغ

اىرْافغٞٔ، ٗٝؼرَرذ أداء اىَر٘ظفِٞ ػيرٚ ػرذج ػ٘اٍرو ٍخريفرح ٍْٖرا ٍرا ٝرإشش ػيٞرٔ تشرنو 

ئٝعرراتٜ، ٍْٖٗررا ٍررا ٝررإشش تشررنو عرريثٜ، ٍْٖٗررا الإظٖرراد اىَْٖررٜ، الإسٕررا،، اىثٞ ررح غٞررش 

ؼ٘اٍررو اىرررٜ ذررإشش ػيررٚ أداء اىَرر٘ظفِٞ تشررنو اىَ٘اذٞررح ٗاىقررشاساخ غٞررش اىؼادىررح ٍررِ اى

عرريثٜ، ٗػيررٚ اىؼنررظ فرراُ الاىرررضاً، اىرؽفٞررض، اىثٞ ررح اىذْٝاٍٞنٞررح، اىقررذسج ػيررٚ اىرنٞرر  

 .((Khan,et.al,2020ٗاىؼَٞش ػ٘اٍو ذإشش ػيٚ أداء اىَ٘ظفِٞ تشنو ئٝعاتٜ 
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خررو مَررا ٝؼرثررش الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو ٍررِ اىؼ٘اٍررو اىٖاٍررٔ اىرررٜ ٝعررة اىرشمٞررض ػيٖٞررا دا

ذ٘فٞش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ، ذ٘فٞش ظشٗف ػَو اىَْظَاخ، ؼٞس َٝنِ ذؼضٝضٓ ػِ ؽشٝظ 

أفؼو، ذَنِٞ اىَ٘ظفِٞ ىيرؼاٍو ٍغ ٍ٘اق  اىؼَو اىظرؼثٔ، ذشرعٞغ اىَر٘ظفِٞ ٗاىؼَرو 

 ػيرررررٚ صٝرررررادج شقرررررح اىَررررر٘ظفِٞ تاّفغرررررٌٖ ٍرررررِ اظرررررو صٝرررررادج اىنفررررراءٓ اىرررررزاذٜ.

,et.al,2021)(Musenze 

اىشئٞغرٜ ىيثؽرس ٕٗر٘ ٍرا ٕر٘ ٍرذٙ اىررأشٞش غٞرش اىَثاشرش ىيؼذاىرٔ ٍِٗ ْٕا ٝأذٜ اىٖرذف 

 اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ اىؼَو.

 الاؽبس إٌظشٞ  (1

 اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ 1/1

 رؼش٠ف اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ1/1/1ٗ١ّ١

ذسمررٔ الأفرشاد داخررو ( اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيرٚ أّٖررا شرؼ٘س 0202ٝػرشف اىثطررو )       

اىَْظَررٔ ّرٞعررح ػذاىررح ٍٗ٘ػرر٘ػٞح ذ٘صٝررغ اىَخشظرراخ عرر٘اء ماّررد ٍادٝررٔ )الأظرر٘س، 

اىؽرر٘افض( أٗ ٍؼْ٘ٝررح )اىَؼرراٍلاخ( ٍَررا ٝررإدٛ اىررٚ صٝررادج اىرررشاتؾ تررِٞ اىفررشد ٗذؽقٞقررٔ 

فررٜ أّٖررا ادساك   Mayasari,et.al (2022)ٗاذفررظ ٍؼررٔ مررو ٍررِ  ،لإٔررذاف اىَْظَررٔ

اىَ٘ظفِٞ عر٘اء ػيرٚ اىَغرر٘ٙ اىفرشدٛ أٗ اىَعَ٘ػراخ تاىؼذاىرح اىررٜ ذقرذٍٖا اىَْظَرٔ 

ىٌٖ، مَا اّٖا ذظ٘س اىفشد تأُ الأؼذاز، الإظشاءاخ أٗ اىقشاساخ داخرو اىَْظَرح ذرغرٌ 

تَؼٞاس الإّظاف، مَا ٝشَو ٍفًٖ٘ ادساك اىؼذاىٔ ػْاطرش ٍخريفرح ٍْٖرا ذقغرٌٞ اىَٖراً، 

ؼاٍيح ٗاىرؼ٘ٝؼاخ اىرٜ ٝريقإا اىَ٘ظفُ٘، ٗأػاف أُ ٕزا الادساك تاىؼذاىٔ اى٘قد، اىَ

ٝؼَو ػيٚ ذذػٌٞ ذؽقٞظ الإٔذاف اىرْظَٞٞح، صٝادج اىشػا اى٘ظٞفٜ ٗالاىرضاً اىرْظَٜٞ، 

 ٗذقيٞو ٍؼذه اىذٗساُ ٗعي٘مٞاخ اىؼَو غٞش اىَْرعح.
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 أثؼبد اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ1/1/2ٗ١ّ١

ا تشررنو ػرراً ْٕرراك اذفررا، ترر       ِٞ اىثرراؼصِٞ ػيررٚ أتؼرراد اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ٗاىرررٜ ٝرررٌ ػشػررٖ

 ماىراىٜ

تؼشع شلاشح أتؼاد ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ذرَصو فٜ اىؼذاىرٔ اىر٘صٝؼٞرٔ ٕٗرٜ    Chen (2015)قاً  

، تَْٞررا  ض اىَ٘اسد،اىْرررائط ٗاىقررشساخ اىرررٜ ذرخررزٕا اىَْظَررٔ مٞفٞررٔ ذطثٞررظ اىْضإررٔ فررٜ ذخظررٞ

ٌ اىررٜ اىؼذاىٔ الاظشائٞٔ ٕٜٗ اىْض غ اىقرشاس، ٗؽرش، اىرقٞرٞ إٔ فرٜ اظرشاء ٗٗػرغ ٍؼراٝٞش طرْ

ٗأخٞرشا اىؼذاىرٔ اىرفاػيٞرٔ فٖرٜ ذؼثرش ػرِ مٞفٞرح ذ٘اطرو اىَْظَرٔ  ذؼرَذ ػيٚ اىص٘اب ٗاىؼقاب،

فرٜ أُ  Mayasari,et.al (2022)ٍغ اىَشؤٗعِٞ تْضإح قثرو اذخرار أٛ قرشاس، ٗاذفرظ ٍؼرٔ 

اسد ٗاىَنافرر خ فررٜ ظَٞررغ أّؽرراء  اىؼذاىررٔ اىر٘صٝؼٞررٔ ٕررٜ اىؼذاىررح اىَذسمررٔ ىنٞفٞررح ذ٘صٝررغ اىَرر٘

ه اىؼذاىرح اىررٜ  ظفِٞ ؼر٘ اىَْظَح، ىزىل َٝنرِ اعررْراض ترأُ اىؼذاىرح اىر٘صٝؼٞرح ٕرٜ ادساك اىَر٘

ررٜ ذشمرض ٝؽظيُ٘ ػيٖٞا ٍِ اىَْظَح ٗفقاً ىَا ٝفؼيّ٘ٔ ىٖا تَْٞا اىؼذاىح الإظشائٞح ٕٜ اىؼذاىح اى

ِ أُ اىؼذاىررح  رٌ اعررلأٍ، فرٜ ؼرٞ ٝغ اىرزٛ عررٞ ػيرٚ اعررخذاً الأعراىٞة فرٜ ذؽذٝررذ ٍثيري اىرؼر٘

و فٖرررٌ الإداسج  ظفِٞ فرررٜ اىَْظَرررح، َٗٝنرررِ أُ ٝشرررَ اىرفاػيٞرررح ٕرررٜ ٍؼاٍيرررح اىشؤعررراء ىيَررر٘

 ىيَ٘ظفِٞ، ٗمزىل مٞفٞح اؼرشاً اىَ٘ظفِٞ.

 اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ الأداء اٌٛظ١ف1/2ٟ

 اء اٌٛظ١فِٟفَٙٛ الأد1/2/1

ػيررٚ أّررٔ أدٗاس اىَرر٘ظفِٞ اى٘ظٞفٞررٔ  Nam & Park (2019ػشفررٔ مررلا ٍررِ )      

اىشعَٞٔ ىرؽقٞظ الإٔذاف اىرْظَٞٞٔ أٛ أّرٔ أداء الأػَراه اىَرذسك ىيَر٘ظفِٞ، مَاػشفرٔ 

ػيرٚ أّرٔ دسظرح ئّعراص ٗئذَراً اىَٖراً  AlMazrouei & Zacca (2021)مرلا ٍرِ 

ذؽقٞرظ اىفرشد ىيَرطيثراخ اى٘ظٞفٞرٔ، ٕٗر٘ ٍرا أمرذٓ ٗاىرٜ ذشنو ٗظٞفرح اىفرشد، أٛ مٞفٞرح 

(Jayus (2021  ٔػيٚ أّرٔ ٍغرر٘ٙ ّررائط ػَرو اىَ٘ظر  فرٜ ذؽقٞرظ ٍرطيثراخ ٗظٞفٞر

ٍؼْٞٔ، أٗ تَؼْٚ أخش ّرٞعح ػَو اىَ٘ظر  ٍرِ ؼٞرس اىعر٘دٓ، اىنَٞرٔ ٗرىرل تْراء ػيرٚ 

ػيرٚ أُ  Ananta,et.al (2021(ٍؼاٝٞش اىؼَو اىَؽذدٓ ٍغرثقا، ٗاذفرظ ٍؼٖرٌ مرو ٍرِ 
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أداء اىَ٘ظرر  ٕرر٘ ّرٞعررح اىؼَررو اىررزٛ أّعررضٓ اىَ٘ظرر  خررلاه فرررشج ٍؼْٞررح ٗفقرًرا ىيَٖرراً 

 ٗاى٘ظائ  اىشئٞغٞح، ٗاىَؼاٝٞش اىرٜ ؼذدذٖا اىششمح.

 أثؼبد الاداء اٌٛظ١ف1/2/2ٟ

أتؼاد الاداء اىر٘ظٞفٜ مرالاذٜ أداء اىََٖرٔ ٗٝشرٞش ئىرٚ  ) Sapkota(2021ذْاٗه        

اىغي٘مٞاخ اىخاطح تاى٘ظٞفح تَرا فرٜ رىرل ٍغرإٗىٞاخ اى٘ظٞفرح الأعاعرٞح ٗاىررٜ ذرشذثؾ 

اسذثاؽاً ٍثاششًا تٖرذف اىَْظَرٔ، تَْٞرا الأداء اىغرٞاقٜ ٗٝشرٞش اىرٚ ترزه ظٖر٘د ذط٘ػٞرٔ 

ً اىَٖرراً، أٗ اىرظررشف اػررافٞٔ ٍصررو ٍغرراػذج صٍررلاء اىؼَررو، تررزه ظٖرر٘د اػررافٞٔ لاذَررا

 تطش، ذؽافع ػيٚ ػلاقاخ ػَو ظٞذٓ.

  اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ 1/3

 ِفَٙٛ الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ 1/3/1

ػيٚ أّٔ "اىْقٞغ الاٝعراتٜ ىلاسٕرا،، ٗتاىرراىٜ  Maslach,et.al (2001)ػشفٔ       

فٖ٘ ؼاىح ػاؽفٞح ئٝعاتٞح ٍغرَشج ذرَٞض تَغر٘ٝاخ ػاىٞح ٍرِ اىْشراؽ ٗاىَرؼرح"، ٗٗفقرا 

ؼٞرس مراّ٘ا ترأٗه ٍرِ قرذٍ٘ا الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو  Harter, et. al (2002)ىنرو ٍرِ 

فر٘ا الاّخرشاؽ ػيرٚ أّٔ"ٍشراسمح اىفرش د" ٗسػرآ ػيٚ ٍغر٘ٙ ٗؼذج الأػَاه، ٗقرذ ػشف

ػيٚ أّٔ "تْٞح ٍَٞرضج ٗفشٝرذج  Saks (2006)ػِ اىؼَو ٗمزىل ؼَاعٔ "، تَْٞا ػشفٔ 

ذرنرُ٘ ٍرِ اىَنّ٘راخ اىَؼشفٞرح، اىؼاؽفٞرح ٗاىغري٘مٞح اىَشذثطرح ترأداء اىرذٗس اىفررشدٛ"، 

ٗأػاف ئىٚ أُ اىَرغٞشاخ اىراىٞٔ ٍصو اىَْاؾ اىذاػٌ،خظائض اى٘ظٞفح أششا اٝعاتٞا فرٜ 

 اىؼَو. ذط٘ٝش الاّخشاؽ فٜ

 أثؼبد الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ 1/3/2

ْٕاك اذفا، ػاً تِٞ أغية اىثاؼصِٞ ػيرٚ أتؼراد الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ٗرىرل ػيرٚ         

أُ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو   Schaufeli,et.al (2002)اىْؽ٘ اىراىٜ، ؼٞس ٝشٙ مو ٍِ 

ىرفرراّٜ ػثرراسٓ ػررِ "ؼاىررح رْٕٞررح ئٝعاتٞررح ٍٗشػررٞح ٍشذثطررح تاىؼَررو ذرَٞررض تاىؽٞ٘ٝررح، ا
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فٜ اىْشاؽ ٗاىؽٞ٘ٝٔ ٗٝرَٞض تَغر٘ٝاخ ػاىٞح ٍِ اىطاقرح   ٗالاعرٞؼاب"، ٗ ذرَصو أتؼادٓ

ٗاىَشّٗررح اىؼقيٞررح أشْرراء اىؼَررو، ٗالاعرررؼذاد لاعرررصَاس اىعٖررذ فررٜ اىؼَررو ٗاىَصرراتشج فررٜ 

ٍ٘اظٖررح اىظررؼ٘تاخ، تَْٞررا ٝشررٞش اىرفرراّٜ ٗالاخررلاص ئىررٚ الاّخررشاؽ تقرر٘ج فررٜ اىؼَررو 

ىؽَراط، اىفخرش، ٗاىرؽرذٛ، ٗاخٞرشا ٝرغرٌ الاعررٞؼاب ٗالاَّٖراك ٗالإؼغاط تراىَؼْٚ، ا

تاىرشمٞض اىناٍو فٜ اىؼَو، ؼٞس َٝش اى٘قد تغشػح ٗٝ٘اظٔ اىَشء طؼ٘تاخ فٜ فظو 

 ,Bakker & Demerouti 2008 ّفغررٔ ػررِ اىؼَررو ٕٗرر٘ ٍررا أمررذٓ مررو ٍررِ 

Mauno,et.al,2010) Schaufeli, 2012.) 

 ِؾً اٌذساعٗ ِؼب اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌّزغ١شاد 1/4

 اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ ٚالأداء اٌٛظ١فٟ 1/4/1

ِ اىؼذاىررٔ  Moazzezi,et.al (2014)ٕررذفد دساعررح مررو ٍررِ           اىررٚ فؽررض اىؼلاقررٔ تررٞ

ظٞفٜ ٗرىررل ترراىرطثٞظ ػيررٚ ػْٞررٔ ٍنّ٘ررٔ ٍررِ  ٍ٘ظرر  ػاٍررو فررٜ  031اىرْظَٞٞررٔ ٗالأداء اىرر٘

ِ فررٜ ٍؽافظررح  payamenoorظاٍؼررح  د ػلاقررٔ اٝعاتٞررٔ تررٞ أسدتٞررو، ٗذررٌ اىر٘طررو اىررٚ ٗظرر٘

ظٞفٜ، الا أُ أقررو أتؼرراد اىؼذاىررٔ ذررأشٞشا ػيررٚ الأداء  ظَٞررغ أتؼرراد اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ٗالأداء اىرر٘

، ٗاذفقرد ٍؼٖرا دساعرح مرلا ٍرِ  ظٞفٜ ٕر٘ اىؼذاىرٔ الاظشائٞرٔ  Mehmood & Ahmadاىر٘

ٝعاتٞا ترأداء اىَ٘ظر ، ٗاخريفرد ٍؼٖرا فٜ أُ ظَٞغ أتؼاد اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ اسذثطد ا (2016)

، ٗىنرِ اخريفرد ٍؼٖرٌ دساعرح  ٙ ٕرزٓ الأتؼراد اسذثاؽرا ترالأداء ٕر٘ اىؼذاىرٔ الاظشائٞرٔ فٜ أُ أقر٘

Haryono,et.al (2019)   ٔا ىرررأشٞش مررلا ٍررِ اىَْرراؾ اىرْظَٞررٜ ٗاىؼذاىرر ٍررِ خررلاه فؽظررٖ

د ذررأشٞش اٝعرراتٜ ٍ ظٞفٜ، ؼٞررس ذ٘طرريد اىررٚ ٗظرر٘ ٛ ىيَْرراؾ اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الاداء اىرر٘ ؼْرر٘

ِ أُ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ىرٌ ذؽرذز أٛ ذرأشٞش ػيرٚ الاداء  اىرْظَٜٞ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ، فٜ ؼرٞ

فٜ أّ ىٌ ذإشش اىؼذاىرح اىرْظَٞٞرح   Mayasari,et,al (2022)اى٘ظٞفٜ، ٗاذفقد ٍؼٖا دساعح 

 أٛ ذـاشٞش ٍؼْ٘ٛ ػيٚ أداء اىَ٘ظ .
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 اٌزٕظ١ّ١ٗ ٚالأخشاؽ فٟ اٌؼًّاٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌؼذاٌٗ  1/4/2

ٍؽذداخ اّخشاؽ اىَ٘ظ   Abbasi & Alvi (2012)فؽظد دساعح ملا ٍِ         

فٜ اىؼَو، فقاٍد تفؽرض اىؼلاقرٔ ترِٞ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ٗاّخرشاؽ اىَ٘ظر  فرٜ ػَيرٔ 

ٍ٘ظفررا ٝؼَيررُ٘ فررٜ اىقطرراع اىَظررشفٜ فررٜ تامغررراُ، ٗذررٌ  200ٗرىررل ترراىرطثٞظ ػيررٚ 

ؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ذيؼررة دٗسا ٍَٖررا فررٜ ذؼضٝررض اّخررشاؽ اىَ٘ظرر  فررٜ اىر٘طررو اىررٚ أُ اى

اىؼَو، ٗماُ أمصش أتؼاد اىؼذاىٔ ذأشٞشا ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَرو ٕرٜ اىؼذاىرٔ اىر٘صٝؼٞرٔ، 

ػيررٚ أُ  Ghosh,et.al (2014)شررٌ الاظشائٞررٔ شررٌ اىرفاػيٞررٔ، ٕٗرر٘ ٍررا أمذذررٔ دساعررح 

ذؽذٝذ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ، ذيٖٞا اىؼذاىح اىؼذاىح اىر٘صٝؼٞح ذيؼة اىذٗس الأمصش إَٔٞح فٜ 

الإظشائٞررح ٗاىرفاػيٞررح ٗ رىررل ترراىرطثٞظ ػيررٚ ٍرر٘ظفٜ تْرر٘ك اىقطرراع اىؼرراً فررٜ اىْٖررذ، 

فرٜ اُ اىؼذاىرٔ الاظشائٞرٔ  Baec & Shin (2017)ٗاخريفرد ٍؼٖرٌ دساعرح مرلا ٍرِ 

أٛ ذرأشٞش  ٗاىرفاػيٞٔ امصش ذْث ا تالاّخشاؽ فٜ اىؼَرو، تَْٞرا اىؼذاىرح اىر٘صٝؼٞرٔ ىرٌ ذؽرذز

فرٜ أُ  Herminingsih (2017)ػيٚ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو، ٗاخريفرد ٍؼٖرٌ دساعرح 

اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞرٔ ىرٌ ذؽرذز أٛ  ذرأشٞش ٍؼْر٘ٛ ٍثاشرش ػيرٚ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ٗىنرِ 

أشرررشخ تشرررنو غٞرررش ٍثاشرررش ػرررِ ؽشٝرررظ اىشػرررا اىررر٘ظٞفٜ، ٕٗررر٘ ٍرررا أمذذرررٔ دساعرررح 

Mayasari,et.al (2022) ْظَٞٞح ىٌ ذؽذز أٛ ذأشٞش ٍؼْر٘ٛ ػيرٚ ػيٚ أُ اىؼذاىح اىر

 اّخشاؽ اىَ٘ظ  فٜ ػَئ.

 اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ ٚالاداء اٌٛظ١فٟ 1/4/3

اىؼلاقرٔ ترِٞ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو  Yongxing,et.al (2017)فؽظرد دساعرح         

ٍر٘ظفٜ  ٗالأداء اى٘ظٞفٜ ٍغ ٗظ٘د اىذػٌ اىرْظَٜٞ ٍرغٞش ٗعٞؾ، ٗرىل تاىرطثٞظ ػيرٚ

خذٍح اىؼَلاء فٜ ششمح الاذظالاخ اىنثٞشج اىََي٘مح ىيذٗىح اى٘اقؼح فٜ ظْ٘ب اىظِٞ، 

ٗذررٌ اىر٘طررو اىررٚ أُ الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو اسذررثؾ اٝعاتٞررا تررأداء اىََٖررٔ) مأتؼرراد الاداء 

اى٘ظٞفٜ(، تالاػافح اىٚ أُ اىذػٌ اىرْظَٜٞ ىؼة دٗسا ٗعٞطا ترِٞ اىَرغٞرشِٝ اىَغررقو 

ػيررٚ إَٔٞررح اىررذػٌ اىرْظَٞررٜ فررٜ ذؼضٝررض الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو، الاداء ٗاىررراتغ، ٗأمررذخ 

ػيٚ أّٔ ذ٘ظذ ػلاقٔ اٝعاتٞٔ تِٞ  Song,et.al (2018)اى٘ظٞفٜ، ٗاذفقد ٍؼٖا دساعح 
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الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ٗالأداء اى٘ظٞفٜ، ٗرىل تاىرطثٞظ ػيٚ ٍذسعٜ اىَرذاسط اىن٘سٝرح، 

ػيرٚ أُ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو أشررش  Nasurdin,et.al (2018)ٕٗر٘ ٍرا أمذذرٔ دساعرح 

اٝعاتٞررا ٍؼْ٘ٝررا ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗرىررل ترراىرطثٞظ ػيررٚ ٍَشػرراخ فررٜ ٍغرشررفٞاخ 

فرٜ أُ  Mayasari,et.al (2022)خاطٔ فٜ ٍاىٞضٝرا، ٗاخريفرد ٍؼٖرٌ ظَٞؼرا دساعرح 

اّخررشاؽ اىَ٘ظرر  فررٜ اىؼَررو ىررٌ ٝؽررذز أٛ ذررأشٞش ٍؼْرر٘ٛ ػيررٚ ادائررٔ ٗرىررل ترراىرطثٞظ 

 خ اىخاطٔ فٜ ٍالاّط.ٍ٘ظفٜ اىَغرشفٞا

 اٌذساعبد اٌزٟ رٕبٌٚذ اٌضلاصخ ِزغ١شاد ِؼب 1/4/4

ذؽيٞو ذرأشٞش مرلا ٍرِ تٞ رح اىؼَرو ٗاىؼذاىرح  Mayasari,et.al (2022)فؽظد دساعح         

ؾ ترراىرطثٞظ ػيررٚ  د اّخررشاؽ اىَ٘ظرر  ٍرغٞررش ٗعررٞ اىرْظَٞٞررح ػيررٚ أداء اىَ٘ظرر  ٍررغ ٗظرر٘

ٛ ٍ٘ظفٜ ٍغرشفِٞٞ خاطِٞٞ فٜ ٍالاّط، ٗذٌ  اىر٘طو اىٚ أُ تٞ رح اىؼَرو أشرشخ ذرأشٞش ٍؼْر٘

ػيٚ مو ٍِ اّخشاؽ اىَ٘ظ  ٗأدائٔ، ٗػيٚ ػنظ رىل ىرٌ ذؽرذز اىؼذاىرح اىرْظَٞٞرح أٛ ذرأشٞش 

عػ  ، تالاػرافٔ اىرٚ أُ اّخرشاؽ اىَ٘ظر  ىرٌ ٝرْ ٍؼْ٘ٛ ػيٚ مو ٍِ اّخرشاؽ اىَ٘ظر  ٗأدائرٔ

 .فٜ دٗس اى٘عاؽح تِٞ ذأشٞش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ أداء اىَ٘ظ 

 اٌزؼ١ٍك ػٍٝ اٌذساعبد اٌغبثمٗ 1/4/5

ٝررشٙ اىثاؼررس ٍررِ خررلاه ػشػررٔ ىيذساعرراخ اىغرراتقٔ اىرررٜ ذْاٗىررد اىؼلاقررٔ تررِٞ         

اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞرٔ ٗالاداء اىر٘ظٞفٜ، اّرٔ ذ٘ظرذ اخرلافراخ ترِٞ ٕرزٓ اىذساعراخ ٍرِ ؼٞرس 

ذأشٞش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ، فثؼؼرٖا ٝرشٙ أُ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ أشرشخ 

، ٗاىرررثؼغ (Ogwuche,et.al,2018)الاداء اىررر٘ظٞفٜ  ذرررأشٞشا اٝعاتٞرررا ٍؼْ٘ٝرررا ػيرررٚ

الاخررش ٝررشٙ أُ اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ىررٌ ذؽررذز أٛ ذررأشٞش ٍؼْرر٘ٛ ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ 

Haryono,2019) ،Mayasari,et.al,2022 ٍٜٗررِ ْٕررا ذظٖررش ٍشررنيح اىثؽررس فرر )

 ظٞفٜ؟.الاظاتٔ ػيٚ اىرغاؤه الاذٜ ٍا ٕ٘ ٍذٙ ذأشٞش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘

أٍا ٍا ٝرؼيظ تاىذساعاخ اىرٜ ذْاٗىد اىؼلاقٔ تِٞ اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ٗالاّخشاؽ فرٜ اىؼَرو فٞرشٙ 

اىثاؼررس اّررٔ ذ٘ظررذ اخرلافرراخ فررٜ ٍررذٙ ذررأشٞش اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو، 
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ٛ ػيررٚ الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو   فرراىثؼغ ٝررشٙ أُ اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ أشررشخ ذررأشٞش اٝعرراتٜ ٍؼْرر٘

basi & Alvi (2012)Ab  ٌٗػيرٚ اىعاّرة الاخرش ٝرشٙ اىرثؼغ أُ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ىر ،

ٗىنِ اششخ تشنو غٞرش ٍثاشرش ػرِ ذؽذز أٛ ذأشٞش ٍؼْ٘ٛ ٍثاشش ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو، 

ظٞفٜ ِ اىررثؼغ ٝررشٙ أُ اىؼذاىررٔ Herminingsih (2017) ؽشٝررظ اىشػررا اىرر٘ ، فررٜ ؼررٞ

ٛ ٍثاشررش اٗ غٞررش ٍثاشررش ػيررٚ الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو  اىرْظَٞٞررٔ ىررٌ ذؽررذز أٛ ذررأشٞش ٍؼْرر٘

Mayasari,et.al, 2022) ْٜٕا ذظٖش ٍشنيح اىثؽس فٜ الاظاترٔ ػيرٚ اىرغراؤه الاذر ٍِٗ  )

 ٍا ٕ٘ ٍذٙ ذأشٞش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو؟

ىررٜ ذْاٗىرد الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ٗالاداء اىر٘ظٞفٜ فٞرشٙ اىثاؼرس أُ تَْٞا اىذساعاخ ا 

اّخررررررشاؽ اىَ٘ظرررررر  أشررررررش اٝعاتٞررررررا ٍؼْ٘ٝررررررا ػيررررررٚ الاداء اىرررررر٘ظٞفٜ مَررررررا فررررررٜ 

Song,et.al,2018) ،Nasurdin,et.al,2018 ٙٗػيٚ اىعاّة الاخرش اىرثؼغ ٝرش )

أُ الاّخرررررشاؽ فرررررٜ اىؼَرررررو ىرررررٌ ٝؽرررررذز أٛ ذرررررأشٞش ٍؼْررررر٘ٛ ػيرررررٚ الاداء اىررررر٘ظٞفٜ 

ri,et.al,2022)(Mayasa  ِٞٗتاىررراىٜ ٝررشٙ اىثاؼررس اىثاؼررس أّررٔ ذ٘ظررذ اخرلافرراخ ترر

اىذساعرراخ اىغرراتقٔ فررٜ ٍررذٙ ذررأشٞش الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗتاىررراىٜ 

ٝشٙ اىثاؼس أّ ٍِ اىؼشٗسٛ فؽض ٕزٓ اىؼلاقٔ ىَؼشفح ٍا ٕ٘ ٍذٙ ذأشٞش الاّخرشاؽ 

 فٜ اىؼَو ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ؟.

يظ تاىذساعاخ اىرٜ ذْاٗىد اىؼلاقٔ تِٞ اىَرغٞشاخ اىصلاشٔ فٞرشٙ اىثاؼرس اّرٔ أٍا فَٞا ٝرؼ

فررٜ ؼررذٗد ػيَررٔ أّررٔ ذ٘ظررذ ّررذسج فررٜ اىذساعرراخ اىرررٜ ذْاٗىررد اىَرغٞررشاخ اىصلاشررٔ ٍؼررا 

ىررٌ ذررشٙ أٛ ذررأشٞش  Mayasari,et.al (2022)تالاػررافٔ اىررٚ اىذساعررح اىرررٜ ذْرراٗىرٌٖ 

ىَ٘ظ  ٗمرزىل اّخشاؽرٔ فرٜ اىؼَرو، مَرا اُ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ تشنو ٍثاشش ػيٚ اداء ا

اىؼذاىٔ ىٌ ذإشش اٛ ذأشٞش ٍؼْ٘ٛ غٞش ٍثاشش ػيٚ اداء اىَ٘ظ  ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ 

اىؼَو ٗرىل تاىرطثٞظ ػيٚ ٍ٘ظفٜ اىَغرشفٞاخ اىخاطٔ فٜ ٍرالاّط، ٍَرا ٝرشٙ اُ ٕرزٓ 

قطراع  اىَرغٞشاخ اىصلاشرٔ ٍاصاىرد ذؽرراض ىيثؽرس ٗاىذساعرح تشرنو ػراً ٗتراىرطثٞظ ػيرٚ

اىثْ٘ك اىؼاً تشنو خاص ٍِٗ ْٕا ذظٖش ٍشنيح اىثؽس فٜ الاظاتٔ ػيٚ اىرغاؤه الاذٜ 
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ٍررا ٕرر٘ ٍررذٙ اىرررأشٞش غٞررش اىَثاشررش ىيؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الأداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررِ خررلاه 

 الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ٍرغٞش ٗعٞؾ ٗرىل تاىرطثٞظ ػيٚ ٍ٘ظفٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً؟.

 / ِشىٍخ اٌذساعخ2

ٍِ خلاه ٍشاظؼح اىثاؼس ىيذساعاخ اىغراتقٔ ٗذؼيٞقرٔ ػيٖٞرا ٝرشٙ أُ ٍشرنيح اىثؽرس     

ٍا ٕ٘ ٍذٙ اىرأشٞش غٞش اىَثاشرش ىيؼذاىرٔ ذرثي٘س فٜ الاظاتٔ ػيٚ اىرغاؤه الاعاعٜ ٕٗ٘ 

اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الأداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررِ خررلاه الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو مَرغٞررش ٗعررٞؾ ٗرىررل 

 ىؼاً؟ ٗٝرفشع ٍْٔ ػذج ذغاؤلاخ فشػٞٔ: تاىرطثٞظ ػيٚ ٍ٘ظفٜ تْ٘ك اىقطاع ا

ٍا ٕ٘ ٍذٙ اىرأشٞش اىَثاشش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الاداء اىر٘ظٞفٜ تراىرطثٞظ ػيرٚ  -

 ٍ٘ظفٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً؟.

ٍا ٕ٘ ٍذٙ اىرأشٞش اىَثاشش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو تراىرطثٞظ  -

 ػيٚ ٍ٘ظفٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً ؟.

ىررأشٞش اىَثاشرش ىلاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ػيرٚ الاداء اىر٘ظٞفٜ تراىرطثٞظ ٍا ٕر٘ ٍرذٙ ا -

 ػيٚ ٍ٘ظفٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً ؟.

 أ٘ذاف اٌجؾش/ 3

 ٝغؼٚ ٕزا اىثؽس اىٚ ذؽقٞظ الإذاف الاذٞٔ     

  ٜاىرؼشف ػيٚ ٍذٙ اداساك اىؼاٍيِٞ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ داخو تْ٘ك اىقطراع اىؼراً فر

 اىقإشٓ

   ٍؼشفررح ٍغررر٘ٙ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗمررزىل الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو فررٜ اىقطرراع ٍؽررو

 اىثؽس. 

  ٍٚؼشفح ٍذٙ اىرأشٞش اىَثاشش ىنو ٍِ اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞرٔ ٗالاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ػير

 الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.
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 ٜاىؼَرو ىرذٙ  اىرؼشف ػيٚ ٍذٙ اىرأشٞش اىَثاشش ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاّخشاؽ ف

 اىؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

  ٍِؼشفح ٍإ٘ ٍذٙ اىرأشٞش غٞش اىَثاشش ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الاداء اىر٘ظٞفٜ ٍر

 خلاه الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ىذٙ اىؼاٍيِٞٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

  ٚاىرؼشف ػيٚ مٞفٞح الاعررفادج ٍرِ ّررائط اىثؽرس فرٜ اى٘اقرغ اىؼَيرٜ ٗاى٘طر٘ه اىر

٘طٞاخ ٗاىرٜ ذغرٌٖ فرٜ ذؽقٞرظ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ، ٗذغراػذ ػيرٚ ٍعَ٘ػح ٍِ اىر

 ذؽغِٞ ٍغر٘ٙ اّخشاؽ اىَ٘ظفِٞ فٜ ػَيٌٖ ٗمزىل ٍغر٘ٝاخ ادائٌٖ.

 أ١ّ٘خ اٌجؾش /4

 الا١ّ٘ٗ اٌؼ١ٍّٗ  4/1

اىْررذسج اىْغرررثٞٔ فررٜ الاتؽررراز ٗاىذساعررراخ اىرررٜ ذْاٗىرررد اىؼلاقرراخ اىَرثادىرررٔ ترررِٞ  -0

 ٍرغٞشاخ اىثؽس.

ض اىْظشٛ اىَقرشغ ىٖزا اىثؽس، ٗاىزٛ ٝثؽس اىؼلاقرٔ اىرأشٞشٝرٔ ٗتاىراىٜ ٝؼذ اىَْ٘ر -0

تررِٞ اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ٗالاداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررغ ٗظرر٘د الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو مَرغٞررش 

ٗعٞؾ فٜ قطاع اىثْ٘ك اىؼاً، ٍِ اىَْارض اىررٜ ىرٌ ٝررٌ اىرشمٞرض ػيٖٞرا تشرنو مثٞرش 

اه اشررشاء اىَنرثررٔ فررٜ اىذساعرراخ اىغرراتقٔ ٗخاطررحً اىؼشتٞررٔ، ٍَررا ٝشررٞش اىررٚ اؼرَرر

 اىؼشتٞٔ تثؽس ٝرؼيظ تقؼٞٔ ٕأٍ ٍِ اىقؼاٝا اىَصاسٓ ػيٚ اىَغاؼٔ اىؼيَٞٔ الاُ.

تالاػافٔ اىٚ أُ ٕزا اىثؽس ٝغرَذ إَٔٞرٔ اىْظشٝٔ ٍِ خلاه ٍغإَرٔ فٜ ذؼرٞٞظ  -2

اىفعرر٘ج اىثؽصٞررٔ اىرررٜ ظٖررشخ تشررنو ٗاػررػ تؼررذ فؽررض اىذساعرراخ اىغرراتقٔ ٗاىرررٜ 

ٝغريضً اىقٞاً تٖزا اىثؽس ىَا ىزىل اػافح ٗاشرشاء  ذْاٗىد ٍ٘ػ٘ع اىثؽس، ٕٗ٘ ٍا

ىَعاه اداسج اىَ٘اسد اىثششٝٔ ىٞظ فقؾ ػيٚ ٍغرر٘ٙ اىثٞ رح اىَظرشٝٔ، اٝؼرا ػيرٚ 

 ٍغر٘ٙ اىثٞ ح اىؼشتٞٔ.
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 الأ١ّ٘ٗ اٌزطج١م١ٗ 4/2

   اتررشاص دٗس اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ فررٜ ذؽقٞررظ ٍْررافغ ػررذج ػيررٚ اىَغررر٘ٙ اىفررشدٛ ٗمررزىل

 اىرْظَٜٞ.

   ٔاىؼَو ػيٚ صٝادج ٗػٜ اىؼاٍيِٞ فٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً ٍؽو اىثؽس تإَٔٞح اىؼذاى

اىرْظَٞٞٔ ٗالاّخشاؽ فٜ اىؼَو، ىَا ىزىل ذأشٞش ػيٚ ٍخشظاخ اىؼَو ٍْٖٗرا الاداء 

اى٘ظٞفٜ ٕٗ٘ ٍا ٝغاػذ فٜ اىْٖاٝٔ فٜ سفغ  ظر٘دج اىخذٍرٔ اىَظرشفٞٔ اىَقذٍرٔ فرٜ 

 ٕزٓ اىثْ٘ك.

 ىَغراػذج اىؼراٍيِٞ فرٜ ٕرزٓ اىثْر٘ك ٍؽرو اىرطثٞرظ ػيرٚ  اى٘ط٘ه اىٚ ؼير٘ه فؼاىرح

ذؽقٞرررظ ٍغرررر٘ٝاخ ٍشذفؼرررٔ ٍرررِ اىؼذاىرررٔ اىرْظَٞٞرررٔ ٍٗرررا ىرررزىل أشرررش ػيرررٚ ٍغرررر٘ٙ 

 اّخشاؽٌٖ فٜ اىؼَو. 

  اىنش  ػِ ؽثٞؼح اىؼلاقاخ اىرأشٞشٝٔ اىَثاششٓ ٗغٞش اىَثاششٓ تِٞ ٍرغٞشاخ

اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ  اىثؽس، ٗذؽذٝذ َّؾ اىؼلاقٔ اىَشمثٔ ٗاىَرذاخئ تِٞ مو ٍِ

ٗالاداء اى٘ظٞفٜ )ٍغ ذ٘عٞؾ ٍرغٞش الاّخشاؽ فٜ اىؼَو، قذ ٝغٌٖ فٜ طٞاغح 

اعرشاذٞعٞاخ ظذٝذٓ ىشفغ ٍغر٘ٝاخ الاداء اى٘ظٞفٜ، الاّخشاؽ فٜ اىؼَو فرٜ 

اىثٞ ٔ اىَظشٝٔ تظفٔ ػأٍ ٗػيٚ ٍغرر٘ٙ اىؼراٍيِٞ فرٜ تْر٘ك اىقطراع اىؼراً 

 تظفٔ خاطٔ.

 / ّٔٛرط اٌجؾش5

يٚ ٍشاظؼح اىذساعاخ اىغاتقٔ، ٗفٜ اؽاس اىغؼٜ لاعرنَاه اىَؼاىعٔ اىَْٖعٞٔ تْاء ػ   

ىَشنيح اىثؽس، ٗذؽقٞقا لإذافٔ، ذٌ تْاء اىَْ٘رض اىَقرشغ ىيثؽس ٗاىَثِٞ فٜ اىشنو 

(، ىٞؼثش ػِ ٍرغٞشاخ اىثؽس ٗاذعإاخ اىرأشٞش تْٖٞا، ٕٗ٘ ٍا عٞرٌ اخرثاسٓ ٍِ 0سقٌ )

ٕزا اىَْ٘رض اىٚ ػشع اىَرغٞشاخ اىشئٞغٞٔ ٗذغٖٞو  خلاه اىذساعح اىَٞذاّٞٔ، ٖٗٝذف

قٞاط أشش مو ٍرغٞشٍِ اىَرغٞشاخ تشنو ٍْفشد أً ٍعرَغ، ٗٝرؼػ ٍِ اىشنو اىَشاس 

اىٞٔ، أُ اىثؽس عٖٞذف اىٚ اخرثاس اشش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ )اىَرغٞش اىَغرقو( ػيٚ الاداء 

          رغٞش ٗعٞؾ(اى٘ظٞفٜ )اىَرغٞش اىراتغ( ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ اىؼَو )ٍ
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                                        إٌّٛرط اٌّمزشػ ٌٍجؾش (1) شىً سلُ

                                                               

 

 

 

 

 

 

 

 اٌّظذس ِٓ اػذاد اٌجبؽش

 / فشٚع اٌجؾش6

 & Moazzezi,et.al, 2014) ،Mehmoodتْرراء ػيررٚ اىذساعرراخ اىغرراتقٔ      

Ahmad,2016 ،Ogwuche,et.al, 2018) ٔؼٞررس ٗظررذٗا أُ اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞرر )

 0أشررشخ اٝعاتٞررا ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗتاىررراىٜ ٝرررٌ طررٞاغح اىفررشع الأٗه مررالاذٜ ف/

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع 

( أُ اىؼذاىرٔ Abbas & Alvi,2012) ،Ghosh, et.al 2013اىؼراً، مَرا ذ٘طريد 

اىرْظَٞٞٔ ذيؼة دٗسا فٜ ذؼضٝض الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ٗػيٞٔ ٝررٌ طرٞاغح اىفرشع اىصراّٜ 

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ىذٙ  0مالاذٜ ف/

 ،(Song,et.al,,2018ٗتْررررراء ػيرررررٚ دساعررررراخ  اىؼررررراٍيِٞ تثْررررر٘ك اىقطررررراع اىؼررررراً، 

Nasurdin,et.al, 2018 )/ٝ٘ظررذ ذررأشٞش  2ٝرررٌ طررٞاغح اىفررشع اىصاىررس مررالاذٜ ف

اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىلاّخشاؽ فٜ اىؼَو ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْر٘ك اىقطراع اىؼراً، 

الاداء 

 اى٘ظٞفٜ

الاّخشاؽ فٜ 

 اىؼَو

 

اىؼذاىٔ 

 اىرْظَٞٞٔ
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ٝ٘ظررذ ذررأشٞش اٝعرراتٜ ٍؼْرر٘ٛ غٞررش  3ٗػيٞررٔ َٝنررِ طررٞاغح اىفررشع اىشاتررغ مررالاذٜ ف/

 اىؼَو.ٍثاشش ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ 

 / ِٕٙغ١خ اٌجؾش7

ٗٝرؼَِ ٕزا اىعضء اىَرْٖط اىؼيَرٜ اىَر٘قرغ اعررخذأٍ فرٜ اىثؽرس، ٗأّر٘اع اىثٞاّراخ    

اىَطي٘ترررٔ، ٍٗظرررادس اىؽظررر٘ه ػيٖٞرررا ٗذ٘طرررٞ  ٍعرَرررغ اىثؽرررس، ٗاعررري٘ب دساعرررح 

 ٍرغٞشاذٔ ٍٗقاٝٞغٔ.

 إٌّٙظ اٌؼٍّٟ اٌّزٛلغ اعزخذاِٗ فٟ اٌجؾش7/1

فٜ ػ٘ء ؽثٞؼح اىَشنيح ٗالإٔذاف اىرٜ ٝغؼٚ اىثؽس اىٚ ذؽقٞقٖا ٗفشٗػٔ، ٝؼرثش     

اذثرراع اىَررْٖط اى٘طررفٜ اىرؽيٞيررٜ ٕرر٘ اىَررْٖط اىَْاعررة ىٖررزا اىثؽررس، ؼٞررس ٝؼرَررذ ػيررٚ 

دساعح اىَشنيح مَا ٕٜ فٜ أسع اى٘اقغ، ٖٗٝرٌ ت٘طفٖا ٗطفاً دقٞقاً، ٗٝؼثشػْٖا مٞفٞاً 

ؼعَٖا ٗدسظح ذشاتطٖا تاىَشنلاخ الاخرشٙ ٕٗرزا ت٘ط  خظائظٖا ٗمَٞاً تر٘ػٞػ 

اىَْٖط لاٖٝذف فقؾ اىٚ ٗط  اىَشنئ مَرا ٕرٜ فقرؾ ٗاَّرا اى٘طر٘ه اىرٚ اعررْراظاخ 

 (.Sekaran, 2003ذغإٌ فٜ فٌٖ اى٘اقغ ٗذط٘ٝشٓ )

 أٔٛاع اٌج١بٔبد اٌّطٍٛثٗ ِٚظبدس اٌؾظٛي ػ١ٍٙب 7/2

 اٌج١بٔبد اٌضب7/2/1ٗ٠ٛٔ

رغٞررررشاخ ٍ٘ػرررر٘ع اىثؽررررس، ٍررررِ ؼٞررررس اىَفررررإٌٞ، ٗذرؼررررَِ تٞاّرررراخ ػررررِ ٍ        

ٗاىخظررائض،الاتؼاد، ٗمررزىل اىثٞاّرراخ اىرررٜ ذررٌ ظَؼٖررا ػررِ ٍعرَررغ اىثؽررس ٍصررو أػررذاد 

اىؼاٍيِٞ فٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً، ٗذرَصرو ٍظرادس اىؽظر٘ه ػيرٚ ذيرل اىثٞاّراخ اىصاّ٘ٝرٔ 

قراسٝش، ٗأٛ فٜ اىَشاظغ اىؼيَٞٔ ٍصو اىنرة، اىذٗسٝاخ، اىشعائو اىؼيَٞرٔ، اىَقرالاخ، اىر

 اتؽاز ذْاٗىد أٛ ٍِ ٍرغٞشاخ اىثؽس.
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 اٌج١بٔبد الأ7/2/2ٗ١ٌٚ

ٗذرَصو فٚ اساء ٗاذعإاخ اىؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً اىَشذثطح تنو ٍِ اىؼذاىرٔ        

اىرْظَٞٞررٔ،الاّخشاؽ فررٜ اىؼَررو، ٗالاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗاىرررٚ عرر٘ف ٝرررٌ ظَؼٖررا ٍررِ خررلاه 

رَصررو ٍظررادس اىؽظرر٘ه ػيٖٞررا فررٜ اىؼرراٍيِٞ تثْرر٘ك قائَررح الاعرقظرراء اىَؼررذٓ ىررزىل، ٗذ

 اىقطاع اىؼاً.  

 أداح اٌجؾش 7/3

ب اخرثاسٕرا، ٍٗظرادس        ع اىثؽرس، ٗاىؼلاقراخ اىَطير٘ ىَؼاىعح اىع٘اّة اىرؽيٞيٞرٔ ىَ٘ػر٘

 ٌ رٌ ذعَٞررغ اىثٞاّرراخ الاٗىٞررٔ ٍررِ خررلاه اىذساعررح اىَٞذاّٞررح، تٖررذف ذقٞررٞ ه ػيٖٞررا، عررٞ اىؽظرر٘

ػيٚ أسع اى٘اقغ فٜ تْ٘ك اىقطاع اىؼاً، ٗرىرل ٍرِ خرلاه اىقٞراط  اى٘ػغ اىشإِ، ٗاىرطثٞظ

اذٔ ٗاىرؽقررظ ٍررِ ٍررذٙ طررؽرٖا،  اىنَررٜ لاساء ٗاذعإرراخ ٍفررشداخ اىثؽررس، ٗاخرثرراس فشػررٞ

ٗاٍناّٞح ذؼٌَٞ اىْرائط، ؼٞس ٝرٌ ذظٌَٞ قائَح اعرقظاء ذرنُ٘ ٍِ ػثاساخ ىقٞراط اىَرغٞرشاخ 

رٌ اىرشمٞررض ػيررٚ إررذ اف اىثؽررس ٗفشٗػررٔ ػررِ ذررأشٞش اىؼذاىررٔ ٍؽررو اىثؽررس ٍٗررِ خلاىٖررا عررٞ

 اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه الاّخشاؽ فٜ اىؼَو.

 ِمب١٠ظ اٌجؾش 7/4

ذٌ قٞاط ٍرغٞرشاخ اىثؽرس مرالاذٜ اىَرغٞرش اىَغررقو )اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ( ٗذرٌ قٞاعرٔ      

ػثراسٓ، اىَرغٞرش  01ٗاىرزٛ ٝرنرُ٘ ٍرِ  Niehoff & Moorman (1993)تَقٞراط 

 Williams & Anderson (1991)اىراتغ )الاداء اى٘ظٞفٜ( ٗاىزٛ ذٌ قٞاعٔ تَقٞاط 

ػثاساخ، أٍا اىَرغٞش اى٘عٞؾ ٕٗ٘ )الاّخشاؽ فرٜ اىؼَرو( ٗاىرزٛ  02ٗاىزٛ ٝرنُ٘ ٍِ 

مَا ْٝثغٜ ػثاساخ،  9ٗاىزٛ ٝرنُ٘ ٍِ  Schaufeli,et,al (2002)ذٌ قٞاعٔ تَقٞاط 

الاشراسٓ فرٜ ٕررزا اىظرذد اىرٚ أُ اىَقرراٝٞظ اىغراتقٔ رمشٕرا قررذ طرٞغد ظَٞؼٖرا تاعرري٘ب 

ٍقٞاط ىٞنشخ اىَنُ٘ ٍِ خَظ ف اخ ٝرشاٗغ فٜ اظاتاذٔ ٍا تِٞ ٍ٘افظ ذَاٍرا ٕٗر٘ ٍرا 

 (.0(، ٗغٞش ٍ٘افظ ػيٚ الاؽلا، ٕٗ٘ ٍا َٝصو اىشقٌ )4َٝصو اىشقٌ )
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 ِغزّغ اٌجؾش  7/5

غ اىؼرراٍيِٞ ترراىثْ٘ك اىرعاسٝررٔ اىؽنٍ٘ٞررٔ اىَظررشٝٔ ٝشررَو ٍعرَررغ اىثؽررس ػيررٚ ظَٞرر     

)اىثْل الإيٜ اىَظشٛ، تْرل ٍظرش، تْرل اىقرإشٓ( تاىقرإشٓ اىنثرشٙ، ٗٝشظرغ اخرٞراس 

% ٍِ اظَاىٜ الاط٘ه، 50ٕزا اىَعرَغ اىٚ أُ ٕزٓ اىثْ٘ك اىصلاشٔ ذغرؽ٘ر ػيٚ ّغثح 

ٔ ٗرىرل % ٍِ اظَاىٜ اىقشٗع فٜ اىَظاسف اىَظش52ٝ% ٍِ اظَاىٜ اى٘دائغ، 40

ٗفقا ىرقاسٝش اذؽاد اىَظاسف اىؼشتٞٔ، ٍَا ٝإمذ رىل ػيٚ إَٔٞح ٕزٓ اىثْ٘ك فٜ اىقطاع 

 اىَظشفٜ اىَظشٛ.

 ػ١ٕخ اٌجؾش 7/6

ٗظذ اىثاؼس أّ لا ٝغررطٞغ ذطثٞرظ ّظراً اىؽظرش اىشراٍو ّظرشا ىنثرش ؼعرٌ ٍعرَرغ     

اعرري٘ب اىثؽررس، ٗاىقٞرر٘د اىخاطررٔ تاى٘قررد ٗاىعٖررذ ٗاىرنيفررٔ، فاّررٔ عرر٘ف ٝؼرَررذ ػيررٚ 

 283اىؼْٞاخ ٗذرٌ ذؽذٝرذ ؼعرٌ اىؼْٞرٔ تالاػرَراد ػيرٚ اىعرذاٗه الاؼظرائٞٔ ٗٗظرذ اّٖرا 

 (.0995ٍفشدٓ )تاصسػٔ،  422222ٍفشدٓ ٗرىل ػْذٍا ٝنُ٘ ؼعٌ اىَعرَغ أقو ٍِ 

 ٔٛع اٌؼ١ٕٗ 7/7

اػرَذ اىثاؼس ػيٚ ػْٞٔ غٞش اؼرَاىٞٔ ماعاط ىذساعرٖا اىَٞذاّٞٔ، ٗقذ قاً تاخرٞاس       

اع اىؼْٞاخ غٞش الاؼرَاىٞٔ ىؼذً ذ٘افش اؽاس ٍؼاْٝٔ )ؽشٝقٔ ٍ٘ؼذٓ ىي٘ط٘ه أؼذ اّ٘

ىنافح ٍفشداخ اىؼْٞٔ(، مَا اخراس اىؼْٞٔ اىؽظظٞٔ لأّ ذٌ ذ٘صٝغ ػْٞح اىذساعٔ ػيٚ 

اىثْ٘ك تْاء ػيٚ ّغثح ؼعٌ اىفشٗع فٜ اىقإشٓ اىنثشٙ ىنو تْل اىٚ اظَاىٜ فشٗع 

 ( مالاذٜ    0اىنثشٙ مَا ٕ٘ ٍ٘ػػ تاىعذٗه سقٌ )اىثْ٘ك اىرعاسٝٔ اىَظشٝٔ فٜ اىقإشٓ 

ٔغجخ فشٚع اٌجٕه ثبٌمب٘شح  ػذد اٌؼب١ٍِٓ   اٌجٕٛن اٌزغبس٠ٗ

 اٌىجشٜ اٌٝ اعّبٌٟ اٌفشٚع 

ػذد اٌؼب١ٍِٓ ٚفمب ٌزٛص٠غ 

 اٌفشٚع ثبٌمب٘شٖ اٌىجشٜ

 173 %45 23962 اٌجٕه الاٍٟ٘ اٌّظشٞ

 157 %39 27479 ثٕه ِظش

 61 %16 6666 ثٕه اٌمب٘شٖ

 364 %177 53177 الاعّبٌٟ

 اٌّظذس ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ اٌزمبس٠ش اٌّب١ٌٗ إٌّشٛسح ثبػذاد اٌؼب١ٍِٓ ثبٌجٕٛن اٌمطبع اٌؼبَ  
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 / اٌزؾ١ًٍ الاؽظبئ6ٟ

 اٌزؾ١ًٍ اٌٛطفٟ ٌجٕٛد ل١بط اٌّزغ١شاد 6/1 

أٗػؽد اىْرائط أّٔ فَٞا ٝرؼيظ تاىَرغٞش اىَغرقو فررشاٗغ أساء ٍفشداخ اىؼْٞرٔ ترِٞ      

اىَؽاٝذٓ ٗاىَ٘افقٔ ٍَا ٝذه ػيٚ ذطثٞظ ٍْظَاذٌٖ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ اىَرَصئ فرٜ الاتؼراد 

اىصلاشٔ اىر٘صٝؼٞٔ، الاظشائٞٔ ٗاىرفاػيٞٔ، مَا ى٘ؼع اٝؼا اىَ٘افقٔ ػيٚ ٗظ٘د الاّخشاؽ 

(، أٍا تاىْغثٔ ىيَرغٞش 4.4اىٚ  4.2ؼٞس اظاتاخ ٍفشداخ اىؼْٞٔ ذرشاٗغ تِٞ ) فٜ اىؼَو

اىررراتغ فرَٞررو اظاترراخ ٍفررشداخ اىؼْٞررٔ ّؽرر٘ اىَ٘افقررٔ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗقٞرراٌٍٖ تاىَٖرراً 

 الاعاعٞٔ اىخاطٔ تٌٖ.

ٍفشدٓ، مَرا اذؼرػ أُ قرٌٞ الاىرر٘اء ىثْر٘د اىقٞراط لا  200ٗؼٞس أُ اىؼْٞٔ ذعاٗصخ اه 

( مقَٞٔ ٍطيقٔ ٗتاىراىٜ ٕزا 02( مقَٞٔ ٍطيقٔ، ٗقٌٞ اىرفشؽػ لا ذضٝذ ػِ )2)ذضٝذ ػِ 

الاّؽررشاف ٝؼررذ ٍقثرر٘لا، َٗٝنررِ اػرثرراس تٞاّرراخ اىثؽررس ذرثررغ اىر٘صٝررغ اىطثٞؼررٜ ٍٗررِ شررٌ 

 َٝنِ اظشاء اىرؽيٞو الاعرْراظٜ ػيٚ اىثٞاّاخ اىرٜ ذٌ ظَؼٖا مَا ٝيٜ.  

 اٌزؾ١ًٍ الاعزٕزبعٟ 8/0

 SEMؽيٞررو الاعرررْراظٜ ٍررِ خررلاه ذؽيٞررو َّزظررح اىَؼادىررٔ اىٖٞنيٞررٔ ذررٌ اىقٞرراً تاىر     

ٕٗ٘ إٌ اىثشاٍط الاؼظائٞٔ اىؽذٝصرٔ، َٗٝنرِ  Smart pls v.3.2.2تاعرخذاً تشّاٍط 

اىقٞرراً ترؽيٞررو َّزظررح اىَؼادىررٔ اىٖٞنيٞررٔ ٍررِ خررلاه ٍررشؼيرِٞ اىَشؼيررح الاٗىررٚ: طررٞاغح 

 اىَْ٘رض اىْظشٛ ٗذقَٞٞٔ، ٗاىَشؼئ اىصاّٞٔ اىر٘طو اىٚ َّ٘رض اىقٞاط ٗذقَٞٞٔ.

 اٌّشؽٍٗ الاٌٚٝ رم١١ُ إٌّٛرط إٌظش6/2/1ٞ

اىَْرر٘رض اىْظررشٛ ٕرر٘ اىَْرر٘رض اىخرراص تاىثؽررس ٗاىررزٛ ذررٌ اى٘طرر٘ه اىٞررٔ ٍررِ خررلاه    

 Hair etٍشاظؼح اىذساعراخ اىغراتقٔ، ٗذرٌ ذقَٞٞرٔ ٗفقرا ىرثؼغ اىَؼراٝٞش اىررٜ ٗػرؼٖا 

al.,(2017) ( ٕٔٗررٜ مررالاذٜ ٍؼرراٍلاخ اىرؽَٞررو اىَؼٞاسٝررFactor loading ىثْرر٘د )
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(، Reliability(، الاػرَادٝٔ )Convergent validityاىقٞاط، اىظلاؼٞٔ اىرقاستٞٔ )

 (.Discriminated Validityاىظلاؼٞٔ اىرَٞٞضٝٔ )

 ِؼبِلاد اٌزؾ١ًّ اٌّؼ١بس٠ٗ ٌجٕٛد اٌم١بط  - أ

ذٌ ٍلاؼظح الاذٜ ٍِ خلاه اىْررائط أُ أُ ٍؼراٍلاخ اىرؽَٞرو اىخاطرٔ تَرغٞرش      

ؼثررراساخ ، ٍرررا ػرررذا اى0.7اىؼذاىرررٔ اىرْظَٞٞرررٔ ظَٞؼٖرررا ذعررراٗصخ اىقَٞرررٔ اىَقث٘ىرررٔ 

 DJ1، DJ2  ،DJ3 ،DJ4 ،DJ5  ٌالا اُ قٌٞ ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو اىخاطرٔ تٖر ،

ىزا فٖٜ ٍششؽح ىيؽزف، ٗىنِ َٝنِ الاتقاء ػيٖٞا تؼرذ اىْظرش اىرٚ   0.4امثش ٍِ  

اٍا تاىْغثٔ ىيَرغٞرش اىرراتغ ٕٗر٘ ٍرا ٝخرض الاداء اىر٘ظٞفٜ فْعرذ أُ  AVEٍؼاٍو 

، ٍررا ػررذا اىؼثرراساخ 0.7ٍؼرراٍلاخ اىرؽَٞررو اىخاطررٔ تررٔ ذعرراٗصخ اىقَٞررٔ اىَقث٘ىررٔ 

ERP1 ،ERP2 ،ERP3 ،ERP4 ،ERP5  الا اُ قررررررٌٞ ٍؼرررررراٍلاخ اىرؽَٞررررررو

فٖرٜ ٍششرؽح ىيؽرزف، ٗىنرِ تؼرذ اىْظرش فرٜ  0.7ٗ 0.4اىخاطٔ تٌٖ ذرشاٗغ تِٞ  

، أٍا ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو اىخاطٔ تالاّخشاؽ فٜ اىؼَو ف٘ظرذ اىثاؼرس AVEؼاٍو ٍ

ٍٗؼاٍرو اىرؽَٞرو  WE9ٍرا ػرذا اىؼثراسج  0.7أُ ظَٞؼٖا ذعاٗصخ اىقَٞٔ اىَقث٘ىٔ 

فٖٜ ٍششؽٔ ىيؽزف ٗىنِ َٝنِ الاتقاء ػيٖٞرا تؼرذ اىْظرش فرٜ  0.550اىخاص تٖا 

 ٍٗقاٝٞظ الاػرَادٝٔ. AVEٍؼاٍو 

 ٌّمب١٠ظ إٌّٛرط إٌظشٞ اٌظلاؽ١ٗ اٌزمبسث١ٗ - ة

ٗذٌ قٞاعٖا تاػرثاسٕا أؼذ اىَؼاٝٞش اىرٜ ذغرخذً ىرقٌٞٞ اىَْ٘رض اىْظرشٛ ىنرو ٍرغٞرش ػيرٚ 

ا ىقٞراط اىَرغٞرش  ؼذٙ، ٗاىرٜ ذ٘ػػ ٍذٙ اسذثاؽ اىَرغٞشاخ اىظإشٓ اٝعاتٞا ٍرغ تؼؼرٖ

ا ٍررِ خررلاه ٍر٘عررؾ اىرثرراِٝ اىَغرررخشض  ٗٝعررة أُ لا ذقررو  AVEاىنرراٍِ، ٗٝرررٌ قٞاعررٖ

 (0مَا فٜ اىعذٗه سقٌ )  AVE( ٗذٌ ؼغاب (Hair et al.,2017 0.5ٔ ػِ قَٞر

 (AVE( ٠ٛػؼ ٔغجخ ِزٛعؾ اٌزجب٠ٓ اٌّغزخشط )2عذٚي )

 ِزٛعؾ اٌزجب٠ٓ اٌّغزخشط  AVE اٌّزغ١شاد 

 0.513 (OJاٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ )

 0.465 (JPالاداء اٌٛظ١فٟ )

 WE)) 0.640الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ 

 PLSاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبؽش ثبلاػزّبد ػٍٝ ِخشعبد ثشٔبِظ 
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% 1.3% تَقرذاس 50ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ذعراٗص  AVE( أُ 0ٗٝرؼػ ٍِ اىعذٗه سقٌ )

%، الا اُ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ىررٌ 14% تَقررذاس 50ٗمررزىل الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو ذعرراٗص 

فرٜ اىؼَرو تاىظرلاؼٞٔ % ٗػيٞٔ ٝرَرغ ملا ٍِ اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ٗالاّخشاؽ 50ٝرعاٗص 

اىرقاستٞٔ، الا اُ الاداء اى٘ظٞفٜ ىٌ ٝرَرغ تاىظلاؼٞٔ اىرقاستٞٔ ٗػيٞٔ ٝعة ؼزف اىثْر٘د 

 رٗ ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو اىَْخفؼٔ.

 رؾ١ًٍ اٌضجبد )الاػزّبد٠ٗ( ٌّمب١٠ظ إٌّٛرط إٌظشٞ-ط

 Cronbachٗٝرررٌ قٞرراط اػرَادٝررح اىَرغٞررش تَقٞاعررِٞ َٕررا ٍؼاٍررو مشّٗثرراؾ أىفررا      

Alpha  ٗمزىل اىصثاخ اىَشمة ،Composite Reliability   ٗٝعرة الا ذقرو قَٞرح ،

  0.6أٛ ٍَْٖا ػِ 

Hair et al.,2017) ِذنرُ٘ ٍشػرٞٔ تذسظرح  0.7( ٗميَرا ماّرد ذيرل اىقَٞرٔ امثرش ٍر

 ( اػرَادٝح ٍقاٝٞظ اىَْ٘رض اىْظشٛ.2امثش ٗٝ٘ػػ اىعذٗه سقٌ )

 إٌظشٞ( ٠ٛػؼ اػزّبد٠خ ِمب١٠ظ إٌّٛرط 3عذٚي )

 اٌضجبد اٌّشوت وشٚٔجبؿ أٌفب اٌّزغ١شاد

 (OJاٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ  )

 (JPالاداء اٌٛظ١فٟ ) 

 (WEالأخشاؽ فٟ اٌؼًّ )

0.939 

0.873 

0.927 

0.946 

0.894 

0.940 

 PLSاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ ِخشعبد ثشٔبِظ 

أٛ أّرٔ  0.71( أُ ٍؼاٍو مشّٗثاؾ اىفا ىعَٞغ اىَرغٞشاخ ذعراٗص 2ٝلاؼع ٍِ اىعذٗه )

ٗترراىْظش اىررٚ اىصثرراخ  0.71ٝ٘ظررذ اذغررا، ػرراىٜ ىثْرر٘د ٕررزٓ اىَقرراٝٞظ تْغررثح ذعرراٗصخ 

ٗٝؼرثررش ٕررزا اىَؼٞرراس ٕرر٘ اىَؼٞرراس  0.8اىَشمررة فقررذ ذعرراٗصخ قَٞرررٔ ىعَٞررغ اىَرغٞررشاخ 

ٍٗذٙ شثاخ اىَقاٝٞظ فٜ َّزظح اىَؼادىٔ اىٖٞنيٞرٔ  الامصش مفاءج ىقٞاط دسظح الاػرَادٝٔ

ٗتاىررراىٜ َٝنررِ الاػرَرراد ػيٞررٔ، ؼٞررس أُ ظَٞررغ اىَرغٞررشاخ ذشررٞش اىررٚ ٍررذٙ اػرَادٝررح 

 اىَقاٝٞظ اىَغرخذٍٔ.
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 Discriminant Validityاٌظلاؽ١خ اٌز١١ّض٠ٗ   -د

 Hair etاىررٚ افرقرراس طررلاؼٞح اىرَرراٝض   0.9( الاػيررٚ ٍررِ (HTMTذشررٞش قررٌٞ    

al.,(2017) ( طررلاؼٞح اىرَرراٝض ىَْرر٘رض اىقٞرراط ٍررِ خررلاه قررٌٞ 3ٗٝ٘ػررػ ظررذٗه  )

HTMT 

 HTMT( طلاؽ١خ اٌزّب٠ض ٌّٕٛرط اٌم١بط 4) عذٚي

الأخشاؽ فٟ  اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ الاداء اٌٛظ١فٟ اٌّزغ١شاد

 اٌؼًّ

    الاداء اٌٛظ١فٟ 

   0.256 اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ 

  0.483 0.614 الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ

 PLSاٌّظذس ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ ِخشعبد ثشٔبِظ 

( أُ ظَٞغ ٍرغٞشاخ َّ٘رض اىقٞاط ذرغرٌ تظرلاؼٞح اىرَراٝض، 3ٝرؼػ ٍِ اىعذٗه سقٌ )

 ٍغ تاقٜ اىَرغٞشاخ فٜ ّفظ اىَْ٘رض.  0.9ىنو ٍرغٞش أقو ٍِ  HTMTؼٞس أُ قَٞح 

 اٌّشؽٍٗ اٌضب١ٔٗ رم١١ُ ّٔٛرط اٌم١بط 6/2/2

َّرر٘رض اىقٞرراط اىَؽغررِ ٕرر٘ اىَْرر٘رض اىْظررشٛ تؼررذ ؼررزف اىثْرر٘د راخ ٍؼرراٍلاخ         

اىرؽَٞو اىَْخفؼٔ ٗٝرٌ ذقٞرٌٞ َّر٘رض اىقٞراط اىَؽغرِ ٍرشج اخرشٙ ترْفظ ٍؼراٝٞش ذقٞرٌٞ 

 اىَْ٘رض اىْظشٛ ٕٜٗ: 

 ِؼبِلاد اٌزؾ١ًّ اٌّؼ١بس٠ٗ ٌجٕٛد اٌم١بط اٌّؾغٓ - أ

َٞرو ىعَٞرغ ػثراساخ اىَرغٞرشاخ ذعراٗصخ ٗٝرؼػ ٍِ اىْرائط  أُ ٍؼراٍلاخ اىرؽ        

، ؼٞررس ٍررا ٝخررض اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ فقررذ ذعرراٗصخ ظَٞررغ  0.7اىقَٞررٔ اىَقث٘ىررح ٕٗررٜ 

ٍرا ػرذا خَرظ تْر٘د، الا اُ ٍؼراٍلاخ اىرؽَٞرو  0.7ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو اىخاطٔ تٖا ػِ 

فٞررٌ الاتقراء ػيرٌٖٞ لاُ AVE  0.513ٗٗظرذ ٍؼاٍرو       0.4اىخاطرٔ تٖرٌ ذعراٗصخ 

ج فٜ تؼغ ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو ذؼ٘ع اىْقض فرٜ ٍؼراٍلاخ اىرؽَٞرو الاقرو ىرْفظ اىضٝاد

اىَرغٞش، أٍا ٍا ٝرؼيظ تراىَرغٞش اى٘عرٞؾ ٕٗر٘ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو فقرذ ذعراٗصخ ظَٞرغ 
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ٗتاىْظش أٝؼرا  0.550ٍا ػذا ػثاسج ٗاؼذٓ ٗماُ ٍؼاٍو ذؽَٞيٖا 0.7ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو

ٗتاىرراىٜ ٝررٌ الاتقراء ػيٖٞرا ، اٍرا ٍرا  0.640اىخاص تٖرا ف٘ظرذ أّرٔ  AVEاىٚ ٍؼاٍو  

 0.70ٝخض الاداء اى٘ظٞفٜ فقذ ذعاٗصخ ظَٞغ ٍؼاٍلاخ اىرؽَٞو اىقَٞٔ اىَقث٘ىٔ ٕٜٗ 

  0.465اىخراص ترٔ ف٘ظرذ أّرٔ  AVEٗتراىْظش اىرٚ ٍؼاٍرو   ERP4 ،ERP1ٍرا ػرذا 

 ٗتاىراىٜ ٝرٌ ؼزفٌٖ لاُ ٍؼٞاس اىؽزف ٕ٘ اى٘ط٘ه اىٚ اىظلاؼٞٔ اىرقاستٞٔ اىَطي٘تٔ.

 اٌظلاؽ١ٗ اٌزمبسث١ٗ،الاػزّبد٠ٗ ٌّٕٛرط اٌم١بط اٌّؾغٓ-ة

ىَرغٞرشاخ َّر٘رض اىقٞراط ٗاىرأمرذ أّٖرا  AVEذٌ ٍشاظؼح ٍر٘عؾ اىرثاِٝ اىَغررخشض    

اٗ ذغاٖٗٝا ٗتاىراىٜ ٗظذ اىثاؼس أُ َّ٘رض اىقٞراط ٝرَررغ  0.5ذعاٗصخ اىقَٞٔ اىَقث٘ىٔ 

 (4اىعذٗه سقٌ ) تاىظلاؼٞٔ اىرقاستٞٔ، ٗمزىل الاػرَادٝٔ مَا ٝ٘ػؽٔ

 ( ِإششاد اٌظلاؽ١خ اٌزمبسث١ٗ، الاػزّبد٠ٗ ٚاٌضجبد اٌّشوت ٌّٕٛرط اٌم١بط5عذٚي سلُ )

ِزٛعؾ اٌزجب٠ٓ  اٌضجبد اٌّشوت وشٚٔجبؿ أٌفب اٌّزغ١شاد

 AVEاٌّغزخشط 

 0.545 0.947 0.939 اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ

 0.557 0.896 0.868 الاداء اٌٛظ١فٟ

 0.687 0.946 0.935 الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ

 PLSاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ ِخشعبد ثشٔبِظ 

 اٌظلاؽ١ٗ اٌز١١ّض٠ٗ-ط

( أُ ظَٞرغ ٍرغٞرشاخ َّر٘رض اىقٞراط اىَؽغرِ 5ٗظذ اىثاؼس ٍِ خرلاه ظرذٗه سقرٌ )   

ٍرغ تراقٜ   0.9ىنرو ٍرغٞرش أقرو ٍرِ  HTMTذرغرٌ تاىظرلاؼٞح اىرَٞٞضٝرٔ، ؼٞرس قَٞرح 

اىَرغٞشاخ فٜ ّفظ اىَْ٘رض، ٗتاىراىٜ َٝنِ ىيثاؼرس تؼرذ رىرل ذنرِ٘ٝ اىَْر٘رض اىٖٞنيرٜ 

ىيثؽررس اىررزٛ ذَررراص ظَٞررغ تْرر٘دٓ تاىظررلاؼٞٔ ٗالاػرَادٝررٔ ٍَررا َٝنررِ اظررشاء اخرثرراس 

 اىفشٗع ػيٞٔ
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 HTMT( اٌظلاؽ١خ اٌز١١ّض٠ٗ ٌّٕٛرط اٌم١بط اٌّؾغٓ ِٓ خلاي 6عذٚي سلُ )

 الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ اٌٛظ١فٟالاداء  اٌّزغ١شاد

    الاداء اٌٛظ١فٟ 

   0.255 اٌؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ 

  0.483 0.616 الأخشاؽ فٟ اٌؼًّ

 PLSاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ ِخشعبد ثشٔبِظ 

 اخزجبس فشٚع اٌجؾش   6/3  

( 1سقٌ )فَٞا ٝيٜ ػشع ّرائط اخرثاس اىفشٗع الاؼظائٞٔ مَا ٝ٘ػؽٖا ظذٗه 

 مالاذٜ

 ( ٔزبئظ اخزجبس اٌفشٚع الاؽظبئ7ٗ١عذٚي )

اىقَٞٔ  اىفشع 

 اىَؼٞاسٝٔ

 –قَٞح خ  

 اىَؽغ٘تٔ 

 ٍغر٘ٙ اىَؼْ٘ٝٔ 

P-value 

 اىْرٞعٔ

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ  0ف/

 ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

 سفغ 0.058 1.897 -0.114

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ  0ف/

ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ىذٙ اىؼاٍيِٞ تثْ٘ك 

 اىقطاع اىؼاً.

 

0.445 

 

7.185 

 

0.000 

 

 قث٘ه

ٛ ىلاّخشاؽ فٜ اىؼَو  2ف/ عاتٜ ٍؼْ٘ ظذ ذأشٞش اٝ ٝ٘

. يٍِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً ظٞفٜ ىيؼا  ػيٚ الاداء اى٘

 

0.590 

 

13.494 

 

0.000 

 

 قث٘ه

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ غٞش ٍثاشش  3ف/

ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه 

 الاّخشاؽ فٜ اىؼَو .

 

 قث٘ه 0.000 6.067 0.263

 

 ٗعٞؾ ميٜ

 

 PLSاٌّظذس: ِٓ اػذاد اٌجبؽش ِٓ ِخشعبد ثشٔبِظ 
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 ٚلذ أٚػؾذ إٌزبئظ ِب ٠ٍٟ:

  ٚالاداء اىرر٘ظٞفٜ ٗػيٞررٔ ذررٌ سفررغ لا ذررإشش اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ذررأشٞش ٍؼْرر٘ٛ ػيرر

اىفشع الاٗه اىزٛ ْٝض ػيٚ أّ: ٝ٘ظرذ ذرأشٞش اٝعراتٜ ٍؼْر٘ٛ ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ 

 ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

  ػيرٚ الاداء اىر٘ظٞفٜ  44.5%ذ٘شش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ذأشٞش ٍؼْ٘ٛ اٝعاتٜ تَقرذاس

قثر٘ه اىفرشع اىصراّٜ ٗاىرزٛ ٝرْض ػيرٚ  % ٗتاىراىٜ ذ99.9ٌػْذ ٍغر٘ٙ ٍؼْ٘ٝح 

أّٔ: ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعراتٜ ٍؼْر٘ٛ ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ىرذٙ 

 اىؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

  مَا ٗظذ اىثاؼس اٝؼرا أُ الاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو أشرش ذرأشٞشا ٍؼْ٘ٝرا اٝعاتٞرا تَقرذاس

ٗتاىررراىٜ ذررٌ قثرر٘ه  %99.9ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ػْررذ ٍغررر٘ٙ ٍؼْ٘ٝررٔ  %59.8

اىفشع اىصاىس ٗاىزٛ ٝرْض ػيرٚ أّرٔ: ٝ٘ظرذ ذرأشٞش اٝعراتٜ ٍؼْر٘ٛ ىلاّخرشاؽ فرٜ 

 اىؼَو ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً.

  ػيررٚ  26.3%ذرر٘شش اىؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ذررأشٞش ٍؼْرر٘ٛ اٝعرراتٜ غٞررش ٍثاشررش تَقررذاس

ذررٌ قثرر٘ه اىفررشع اىشاتررغ  الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررِ خررلاه الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو، ٗػيٞررٔ

ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ غٞرش ٍثاشرش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ ٗاىزٛ ْٝض ػيٚ: 

ىيؼرراٍيِٞ تثْرر٘ك اىقطرراع اىؼرراً،  الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررِ خررلاه الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو

 ٗتاىراىٜ ٝيؼة الاّخشاؽ فٜ اىؼَو ْٕا دٗسا ٗعٞطا ميٞا.

 / ٔزبئظ اٌجؾش 9

ٖٝذف ٕزا اىثؽس اىرٚ ٍؼشفرح ٍرذٙ اىررأشٞش اىَثاشرش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ مرو ٍرِ     

الاداء اى٘ظٞفٜ، ٗالاّخشاؽ فٜ اىؼَو، ٗاىرؼشف اٝؼا ػيرٚ ٍرذٙ ذرأشٞش الاّخرشاؽ فرٜ 

اىؼَو ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ، ٗمزىل ٍؼشفح اىرأشٞش غٞش اىَثاشرش ىيؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ 

لاّخرشاؽ فرٜ اىؼَرو ىرذٙ اىؼراٍيِٞٞ تثْر٘ك اىقطراع اىؼراً فرٜ الاداء اى٘ظٞفٜ ٍِ خلاه ا

اىقإشج ٍِ خلاه ٗػرغ ٍعَ٘ػرح ٍرِ اىفرشٗع اىثؽصٞرٔ ٗاىررٜ َٝنرِ ػرشع ّرائعٖرا 

 مالاذٜ:
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  ّٚررض اىفررشع الاٗه مررالاذٜ: ٝ٘ظررذ ذررأشٞش اٝعرراتٜ ٍؼْرر٘ٛ ىيؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيرر

ٕٗرزٓ اىْرٞعرٔ ذرفرظ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً )ٗقذ ذرٌ سفؼرٔ(، 

( فرٜ أّرٔ لا Haryono, 2019 ،Mayasari,et.al 2022(ٍرغ دساعرح مرو ٍرِ 

ٝ٘ظررذ ذررأشٞش ٍؼْرر٘ٛ ىيؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ، ٍٗررِ ّاؼٞررح أخررشٙ 

، (Moazzezi,et.al, 2014 ذخريررر  اىذساعرررح اىؽاىٞرررٔ ٍرررغ دساعرررح مرررو ٍرررِ 

Mehmood & Ahmad ,2016 ،(Ogwuche,et.al, 2018. 

  ٚمَا ّض اىفشع اىصاّٜ مالاذٜ: ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػير

الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو ىررذٙ اىؼرراٍيِٞ تثْرر٘ك اىقطرراع اىؼرراً )ٗقررذ ذررٌ قث٘ىررٔ(، ٗذرفررظ 

 Abbasi & Alvi ,2012) ،(Ghoshاىذساعرح اىؽاىٞرٔ ٍرغ دساعرح مررو ٍرِ 

et,al, 2013ٍٔررررغ دساعررررح  ، ٍٗررررِ ّاؼٞررررح اخررررشٙ اخريفررررد اىذساعررررح اىؽاىٞرررر

Mayasari,et,Al, 2022) ؼٞرس ذ٘طريد الاخٞرشٓ اىرٚ ػرذً ٗظر٘د أٛ ذررأشٞش )

 ىيؼذاىٔ اىرْظَٞٞٔ ػيٚ الاّخشاؽ فٜ اىؼَو.

  تَْٞا ّض اىفشع اىصاىس مالاذٜ: ٝ٘ظذ ذأشٞش اٝعاتٜ ٍؼْ٘ٛ ىلاّخشاؽ فرٜ اىؼَرو

اىذساعرح ػيٚ الاداء اى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ تثْ٘ك اىقطاع اىؼاً )ٗقذ ذٌ قث٘ىٔ(، ٗاذفقد 

(، Song,et,al,2018) ،Nasurdin,et,al,2018اىؽاىٞررٔ ٍررغ دساعررح مررو ٍررِ 

( تأُ الاّخشاؽ فرٜ (Mayasari,et,al,2022ٕٗ٘ ػيٚ اىْقٞغ ٍا اشثررٔ دساعح 

 اىؼَو ىٌ ٝؽذز أٛ ذأشٞش ٍؼْ٘ٛ ػيٚ اداء اىَ٘ظ .

  :ٜٝ٘ظررذ ذررأشٞش اٝعرراتٜ ٍؼْرر٘ٛ غٞررش ٍثاشررش فررٜ ؼررِٞ ّررض اىفررشع اىشاتررغ مررالاذ

)ٗقررذ ذررٌ  ىيؼذاىررٔ اىرْظَٞٞررٔ ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ٍررِ خررلاه الاّخررشاؽ فررٜ اىؼَررو

(  تررأُ (Mayasari,et,al,2022قث٘ىررٔ(، ٕٗرر٘ ػنررظ ٍررا ذ٘طرريد اىٞررٔ دساعررح 

اّخشاؽ اىَ٘ظ  ىٌ ْٝعػ فٜ دٗس اى٘عاؽح تِٞ ذأشٞش اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ اداء 

 اىَ٘ظ .
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 / اٌزٛط١بد 17

َٝنِ ذقذٌٝ ٍعَ٘ػٔ ٍِ اىر٘طٞاخ اىَقرشؼرٔ ىيَغر ٘ىِٞ ػرِ اذخرار اىقرشاساخ ٍرِ      

اىشؤعاء،  اىَذٝشِٝ، ٗاىَغ ٘ىثِ ػِ اداسج اىَ٘اسد اىثششٝٔ فٜ قطاع اىثْ٘ك اىؼراً فرٜ 

اىقررإشج، ٍررِ أظررو ذثْررٜ تؼررغ اىَقرشؼرراخ اىرررٜ ذؼَررو ػيررٚ ذؼضٝررض مررلا ٍررِ اىؼذاىررٔ 

ىررٜ ذؼَرو فرٜ اىْٖاٝرٔ ػيرٚ ذؽغرِٞ ٍغرر٘ٝاخ الاداء اىرْظَٞٞٔ، الاّخشاؽ فرٜ اىؼَرو ٗا

 (  الاذ8ٜاى٘ظٞفٜ ىيؼاٍيِٞ ٗرىل ػِ ؽشٝظ اىعذٗه سقٌ )

 (  اٌزٛط١بد اٌّمزشؽٗ ٌٍّغئ١ٌٛٓ ػٓ لطبع اٌجٕٛن اٌؼب6َعذٚي سلُ )

ٔز١غخ اخزجبس  أ٘ذاف اٌجؾش 

 اٌفشع

اٌّغئٛي ػٓ  ا١ٌبد اٌزٕف١ز اٌزٛط١بد

 اٌزٕف١ز

ِذح 

 اٌزٕف١ز

ذٜ زٌأص١ش  رؾذ٠ذِ  ا

جّبشش ٌٍؼذاٌٗ  اٌ

١ّٗ ػٍٝ  ظ١ اٌزٕ

الاداء اٌٛظ١فٟ 

١ٍٓ ثجٕٛن  ٌٍؼبِ

ؼبَ  اٌمطبع اٌ

فشع  سفغ اٌ

ض  زٞ ٠ٕ اٌٚ الاٚي 

ػٍٝ اٗٔ ٠ٛعذ رأص١ش 

ا٠غبثٟ ِؼٕٛٞ 

ٗ اٌزٕظ١ّٗ١  ٌٍؼذاٌ

ػٍٝ الاداء 

 ٓ١ٍ ٛظ١فٟ ٌٍؼبِ اٌ

. ؼبَ ٛن اٌمطبع اٌ  ثجٕ

اٛفش  زٌأو١ذ ػٍٝ ر ا

ؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّٗ١  اٌ

ّٕظّٗ،  داخً اٌ

ِٚؼشفخ ِذٜ ادسان 

١ٍٓ ثٙب.  ع١ّغ اٌؼبِ

بػبد دٚس٠ٗ ِغ ع١ّغ  ػًّ اعزّ

ذٜ  زٍؼشف ػٍِٝ  ّٛظف١ٓ ٌ اٌ

 ،ٗ١ّ زٌٕظ١ ١ٍٓ ثبٌؼذاٌٗ ا ؼبِ ادسان اٌ

شبوً اٌزٟ رٛاعٗ  ٚػٍٝ ؽج١ؼخ اٌّ

ؼذاٌٗ  ١ٍٓ ثخظٛص اٌ ؼبِ اٌ

 .ٗ١ّ ظ١  اٌزٕ

زِغب٠ٚخ ث١ٓ ع١ّغ  رٛف١ش فشص 

مشاساد.  ١ٍٓ فٟ ارخبر اٌ ؼبِ  اٌ

 سؤعبء ِغٍظ 

لاداسح ا

غ١ك ِغ  ثبٌزٕ

ّذ٠ش٠ٓ  اٌ

ششف١ٓ  اٌّٚ

ػٍٝ اداء 

١ٍٓ فٟ  ؼبِ اٌ

ٛن اٌمطبع  ثٕ

ؼبَ فٟ  اٌ

 اٌمب٘شح. 

 ِٓ

 شٙش٠ٓ 

لاسثؼخ 

 شٙٛس.

رؾذ٠ذ ِذٜ 

اٌزأص١ش اٌّجبشش 

ٌٍؼذاٌٗ اٌزٕظ١ّ١ٗ 

ػٍٝ الأخشاؽ فٟ 

 اٌؼًّ.

 

لجٛي اٌفشع 

اٌضبٟٔ ٚاٌزٞ 

٠ٕض ػٍٝ أٔٗ 

٠ٛعذ رأص١ش 

ا٠غبثٟ ِؼٕٛٞ  

١ّ١ٗ ٌٍؼذاٌٗ اٌزٕظ

ػٍٝ الأخشاؽ فٟ 

اٌؼًّ ٌٍؼب١ٍِٓ 

ثجٕٛن اٌمطبع 

 اٌؼبَ فٟ اٌمب٘شح.

 

رؼض٠ض اٌؼذاٌٗ 

اٌزٕظ١ّ١ٗ داخً 

ثٕٛن اٌمطبع اٌؼبَ 

 فٟ اٌمب٘شح.

ٛػٛػ١ٗ فٟ إٌضا٘خ - اٌّٚ

ؼذاٌٗ فٟ  اٌٚ ٛاسد،  رخظ١ض اٌّ

زٌؼ٠ٛؼبد.   رٛص٠غ ا

ّٛػٛػ١ٗ فٟ  - اٌٚ  ٗ ٕضا٘ اٌ

ٛظف١ٓ لجً  ١ّغ اٌّ اٛطً ِغ ع زٌ ا

 لشاس. ارخبر أٞ

ػغ  - ّٛػٛػ١ٗ فٟٚ  اٌٚ  ٗ ٕضا٘ اٌ

ؽشق  ِؼب١٠ش طٕغ اٌمشاس،ٚ 

 اٌزم١١ُ.

زِغب٠ٚخ ٌزط٠ٛش  - رٛف١ش فشص 

ٛظف١ٓ.  ع١ّغ اٌّ

زمذ٠ش ٚالاػزشاف ثبٌؼًّ اٌغ١ذ. -  اٌ

سؤعبء 

 ِغٍظ 

الاداسح 

ثبٌزٕغ١ك ِغ 

اٌّذ٠ش٠ٓ 

 ٚاٌّششف١ٓ

ػٍٝ اداء 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

ثٕٛن اٌمطبع 

اٌؼبَ فٟ 

 اٌمب٘شح.

 ِٓ

 شٙش٠ٓ 

لاسثؼخ 

 شٙٛس.
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رؾذ٠ذ ِذٜ 

اٌزأص١ش اٌّجبشش 

ٌلأخشاؽ فٟ 

اٌؼًّ ػٍٝ الاداء 

 اٌٛظ١فٟ.

لجٛي اٌفشع 

اٌضبٌش ٚاٌزٞ 

٠ٕض ػٍٝ أٗ 

٠ٛعذ رأص١ش 

ا٠غبثٟ ِؼٕٛٞ 

ٌلأخشاؽ فٟ 

اٌؼًّ ػٍٝ الاداء 

اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ 

ثجٕٛن اٌمطبع 

 اٌؼبَ فٟ اٌمب٘شح. 

رؼض٠ض الأخشاؽ 

فٟ اٌؼًّ داخً 

اٌؼبَ  ثٕٛن اٌمطبع

 فٟ اٌمب٘شح. 

اٌزٛاطً اٌفؼبي ِغ ع١ّغ -

 اٌّٛظف١ٓ.

رٛافش عذاٚي ػًّ ِشٔٗ  - 

 .ٌٍّٛظف١ٓ

رمذ٠ُ سدٚد افؼبي ٚرغز٠ٗ  -

 ػىغ١ٗ ثٕبءٖ

رشغ١غ اٌؼًّ اٌغّبػٟ  -

ٚرؾغ١ٓ اٌؼلالٗ ث١ٓ اٌضِلاء، 

 ِٚغبػذح ثؼؼُٙ اٌجؼغ.

اٌؼًّ ػٍٝ ا٠غبد ؽٍٛي  -

ٌٍّشىلاد اٌزٟ رٛاعٗ 

 .اٌّٛظف١ٓ

الا٘زّبَ ثظؾٗ ٚسفب١٘خ  -

 .اٌّٛظف١ٓ

سؤعبء 

 ِغٍظ 

الاداسح 

ثبٌزٕغ١ك ِغ 

اٌّذ٠ش٠ٓ 

 ٚاٌّششف١ٓ

ػٍٝ اداء 

اٌؼب١ٍِٓ فٟ 

ثٕٛن اٌمطبع 

اٌؼبَ فٟ 

 اٌمب٘شح.

 ِٓ

 شٙش٠ٓ 

لاسثؼخ 

 شٙٛس.

 

 / ِؾذداد اٌجؾش 11

  ٓٝقرظش اىثؽس ػيٚ اىؼراٍيِٞ تثْر٘ك اىقطراع اىؼراً فرٜ ٍؽرافظرٜ اىقرإشج ٗاىعٞرض

 فقؾ.

  ٝقرظررش اىثؽررس ػيررٚ الاداء اىرر٘ظٞفٜ ىيؼرراٍيِٞ، لاّررٔ الاعرراط فررٜ ذؽقٞررظ الاداء

 اىرْظَٜٞ.

 .ذٌ اعرخذاً اعي٘ب اىؼْٞاخ ٗىٞظ اىؽظش اىشاٍو 

 / الاثؾبس اٌّغزمج12ٗ١ٍ

  َٔٝٝنِ دساعح ٍرغٞشاخ اىثؽس ٍرغ ػَرو دساعرح ٍقاسّرٔ ترِٞ اىَْرظَراخ اىَظرش

 ٗاىَْظَاخ الاظْثٞٔ.

 خشٙ ٗىٞنِ ٍصلا دساعرح ذرأشٞش اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ ادخاه تؼغ اىَرغٞشاخ الا

عي٘ك اىؼَو الاترناسٛ، اٗ اشش اىؼذاىٔ اىرْظَٞٞرٔ ػيرٚ اىؼلاٍرٔ اىرعاسٝرح ىظراؼة 

 اىؼَو.

  ٜاػافح تؼغ اىَرغٞشاخ اى٘عٞطٔ الاخشٙ تِٞ اىؼذاىرٔ اىرْظَٞٞرٔ ٗالاداء اىر٘ظٞف

 ٗىرنِ ٍصلا اىصقٔ اىرْظَٞٞٔ، ساط اىَاه اىْفغٜ.
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