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The Impact of Green Human Recourses Management Practices on Job Performance – 

The Mediating Role of Resistance to Change: 

An Applied Study on Jordanian Manufacturing Companies 
  

Rand O. Al Hashem 1 and Eshaq M. Al Shaar 2 
  

ABSTRACT 

This study aimed at investigating the impact of green human resources management (GHRM) practices on job 

performance in light of resistance to change as a mediating variable. To achieve the study objectives, the descriptive 

analytical approach was used. The questionnaire was distributed to (66) companies. Comprehensive survey method 

was used to distribute the questionnaire to (200) occupants of leadership and supervisory positions in industrial 

companies that apply (GHRM) practices or have an environmental certification. The results showed that (GHRM) 

has a positive direct impact on job performance. The study also concluded that resistance to change has a negative 

impact on job performance. In addition, the study found that (green training and development, green reward and 

compensation) decrease resistance to change. Moreover, the results showed that resistance to change mediates the 

impact of (green training and development, green reward and compensation) on job performance; whereas 

resistance to change does not mediate the impact of (green job design and analysis, green staffing, performance 

management and appraisal) on job performance. The study recommended to increase employee awareness and 

knowledge of green practices and environmental sustainability. 

Keywords: Green job design and analysis, Green training and development, Green reward and compensation, 

Green employment, Green performance management and appraisal, Green employee, Green 

staffing, Change resistance. 
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في  اء في الأداء ال ة ال ارد ال ارسات إدارة ال :ا -أث م غ قاومة ال س ل ور ال  ل

ة ة الأردن ا ات ال ة على ال   دراسة ت
  

عارو  1الهاش دةرن ع  د ال   2س م
  

  ـلم
  

راسة  ه ال ف ه اء إلى اه ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ف إلى م م ع اش ل اش وغ ال ها ال في في الأداء الوأث
ء مقاومة  راسة في ض ت ال . اع غ وس غ  ليال ل صفي ال هج ال ح ات  .ال ب ال ام أسل اس انة  زع الاس امل ت ل

اء 200على ( ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ي ت م ة ال ا ات ال ة في ال ا ة والإش اد اص ال و أ) م شاغلي ال
دها  ة، وع دة ب یها شهادة ج ة66(ل ة ا. ) ش ارد ال ارسات إدارة ال اش ل ابي م د أث إ راسة إلى وج صل ال اء وت ل

، ف ا س الإضافة ل في.  غ في الأداء ال قاومة ال اش ل ي م د أث سل راسة إلى وج صل ال ا ت في.  إن في الأداء ال
اء) ت ات ال ع ، وال ر وال الأخ ر (ال غ أث (ال س مقاومة ال ا ت  . غ ل مقاومة ال ال و د إلى تقل

اء، وال فة ال ل وت ال ل غ أث (ت س مقاومة ال ا لا ت في، ب اء) في الأداء ال ات ال ع  الأخ وال
في. وأب ) في الأداء ال ، ودارة وتق الأداء الأخ ات الأخ عي ل ال ورة ن ال راسة ض ه ال ه ه ز ما أوص 

ة امة ال ل الاس اد ح   .والأف

ات  ل الةال ر : ال ، ال ، ال الأخ فة الأخ ل وت ال ل ، وال ت ،إدارة و الأخ  تق الأداء الأخ
اء،  ات ال ع اءال ائف ال   .ال

  
مـةال   ق

  
ي تُ إ ارسات ال اء إلى ال ة ال ارد ال دارة ال

اء ادرات ال ز ال ارد  تع ائف ال ع  ت و
امة  ا الاس ا ق ام  ف ن الال ادة وعي ال ة ل ال

ة ( اء م Mishra, 2017ال ارسات الإدارة ال ). وتُع م
امة  ع على الاس ي ت ة ال ی ز الأدوات ال ة، وتع ال

ي ث ال ل ارة لل اق ال ة لل م الع ا ال ا الق ام   ؛الاه

ارسات ه ال ة  إذ تُع ه ول ات ال ال ال ة إلى م ا اس
امة  ف إلى ن ثقافة الاس ة، وته ال ى  ي تُع  ,Ahmad)ال

ة (2015 ق لل ارسات لا ت ه ال ال أن ه ی  . وم ال
ق الا اه في ت ها ذل ل ائ اوز ف ، بل ت ة فق امة ال س

اف ي أه اف قفها ال ة وت م  Delmas and)ال

Pekovic, 2013).  ل و ر ح جهات في الأردن ت ة ت اك ع ه
اقة  اه وال اعات ال ل ق ، ت ات لل الأخ ات وضع اس

احة. وت ات وال فا قل وال راعة وال اعات م وال ه الق ع ه
ل  ورها ال في تقل امة في الأردن ل اح الاس ات ن أول

ا ر. ل ال واله ة حازت  ال ارد ال ارسات إدارة ال م
اء نها  ال ة؛  ات الأخ ارس في ال اح وال ام ال اه

ة  ات ال ات ق الاس رد ال ل ه ال ج ى ب تُع
ة (والاج ارسات  ).Arulrajah et al., 2015ا ف ال م ت ل و

اهات  ها ات ا ف ة  احي ال ع ن ل ج ات ت اء تغ ال
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ف،  ق اله ل  ات  غ اس ال ان ت اد ل ات الأف وسل
، غ قلل م مقاومة ال ة  و ارد ال ائف إدارة ال اً لأن و ن
ا ابي في إن ل إ ث  ة العاملت  ,Astuti and Wahyuni)ج

2020). 

اء دوراً  ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ل تلع م ك
ي  اً في ت الأداء ال ح (Zaid et al., 2018)رئ . فق أص

ة  ورة ح ة ض ارد ال اء لل ارسات ال ام ال اس
اسات و  ل س ي ی ات جه اس ة ت ا ة، و اب لل ت

اب ة، وت الآثار الإ ل ة ال ا ال ل ال قل ة ل ة، واض
لي  ال القادمة على ال ال امة للأج ق الاس وت

ي  ث مقاومة Del Val et al., 2003(والعال قابل، ت ). وفي ال
في ( اً على م الأداء ال غ سل  ).Kunze et al., 2013ال

ح ال ى ت ات اللازمة وح ات ارسات لا ب م وضع الاس
ة  ل اح ع اً ل ي تع عاملاً أساس غ ال لإدارة مقاومة ال

غ   .(Turgut and Neuhaus, 2020) ال
اً م  ات ضغ ة، واجه ال اض ات ال ار ال على م
ة، ح  قة لل ال ال ارسات الأع ي م الح ل اب ال أص

ح م ال ز أص ي تع اء ال ارسات ال ی ال ور ت
ة  ارد ال غ م أن إدارة ال ة. وعلى ال امة ال الاس
، فإنها ل ت  اح ارس وال اماً م ال اء تلقى اه ال

ة ( ام ان ال ل ام في ال ف الاه ). Mousa and Othman, 2020ب
اء لإدارة ارسات ال ال أن ال ی  ة  وال ارد ال ال

ل  ة  ل عام والأردن ة  ات الع ة ال في ال ی ح
ة  ارد ال ارسات إدارة ال ا أنه ل ت دراسة أث م خاص، 
قاومة  س ل ور ال ار ال في، مع اخ اء في الأداء ال ال
ارسات في الأردن.  ه ال ي ت ه ات ال غ في ال ال

ا جاءت اء  ل ارسات ال ف على أث ال ق راسة لل ه ال ه
ور ال  ار ال في مع اخ ة في الأداء ال ارد ال س لإدارة ال

. غ قاومة ال   ل
  
قةـالإ ا راسات ال   ار ال وال

ة  اء والإدارة ال ة ال ارد ال ع ال ب إدارة ال
ة وت ارد ال فا على م ض ال ة غ تها ال ف أج

ات  ام ال اه ي ح  ة ال ی فا ال ة م ال ا والاج
اء؛  اح على ح س ّ م وال ارسات تُ ي م م خلال ت

ة  ة وال ارد ال ام م ش اس ام العامل ن ت ال
(Jabbour, 2014) . ث ي ت امل ال ة م الع ان ة الإن وتُع الأن

ه ن في ا ف ك العامل وت عي تع سل ا  ة، م ل
ق  ا  ارد  ل لل غلال الأم ة والاس امة ال ق الاس ت

ة ة وال ع وال د وال ة الف ل  Opatha and)م

Arulrajah, 2014) فة ّي الفل ات على ت ع ال ا الأم ش . ه
ارد ارسات ال اء ت م اء في أث اه  ال ل  ة،  ال

ة ( امة ال ق الاس ة ). و Ragas et al., 2017في ت وفقاً لل
ارد ( ة إلى ال )، تلع Resource-based Theoryال

ف  اً في ت اء دوراً رئ ة ال ارد ال ارسات إدارة ال م
ام  ة م خلال الاس اف ة ال ق ال عای اللازمة ل ال

رة ا ة وال ال ف  ي ت ارد ال ارد، خاصة ال ل لل لأم
)Armstrong, 2011.(  

اغة  اً في ص اء دوراً حاس ة ال ارد ال تلع إدارة ال
ة؛ م خلال ال  امة ال ات الاس ات ف اس وت

 ، ة (أح في في ال ي ل الأداء ال ). 2019ال
ل على وضع ا تع ها قائ على  ك ه ارسات ج اسات وم س

اس  ل م امة  ة الاس ق لل م ال ال  مفه
ة  ة والعال ل ها ال ات ب ل اغ مع م  Haddock-Millar)وم

et al., 2016). ة ت ن ا ر صة ل افع والف رة وال  -Ability) الق

Motivation-Opportunity Theory) ئ ور ال  على ال
رات  اء في ت الق ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ل
ة العامل  ار اء؛ م خلال م ص ال ف الف اء، وت ال
ف  ر وت ارات، وت اذ الق لات، وات فة، وحل ال ع في ال
ة  أن ها  ها، ور اء، وتع ات ال ل العامل على ال

افآت ق ا ،ال د إلى ت ا ی ةم اج  لأداء العالي، وزادة الإن
امة ق الاس الي ت ال ر، و ل اله ح، وتقل دة وال  Ragas)وال

et al., 2017).  
ائف   (Cherian and Jacob, 2012)دحــ ا و ه في دراس

ف  ف ال ة في ت ت اه ة الهامة لل ارد ال ال
أك م أن  اء. وم أجل ال اد الإدارة ال ل ل ة ت ال

 ، ة م الع ال اء ال خلاتها ال على م
فة،  ة لأداء ال اس ة ال ادرات ال ل ال ف ال  وال
ن  یلها ل ة أو تع ارد ال ائف ال ى لها ع ت و لا غ
ائف  از وصف و إ ف ی  الي، س ء ال اء. وفي ال خ
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اء ال ة ال ارد ال فة لة في (ال ل وت ال ل ت
 ، ر وال الأخ ، وال ، وال الأخ الأخ
ي  ) ال ق الأخ اء، ودارة الأداء وال ات ال ع وال
ل، ولها دور في  ان الع ة في م امة ال اشى مع الاس ت

في، وذل على ال الآتي:  ت الأداء وال

  
ل وت ال  ل   فة الأخت

ل وت  ل اء إلى ت ة ال ارد ال عى إدارة ال ت
ة  ات ال ول ق ال ع ت ل ی اء  ائف ال ال

امة ( لاً إلى الاس ة وص ا )،  Zaid et al., 2018والاج
ائف  یل وصف ال اء أو ت وتع ائف خ اث و ی اس

د م اء، م خلال دمج ع ح خ اء في ل عای ال  ال
ة وال م ال ة ال ا علقة  ة ال هام والأن ات وال اج فاق ال

فاءات  الإضافة إلى ت ال ي.  ث ال ل ل ال ر، وتقل واله
فة  اء في وصف ال ل: ال فة، م اغل ال ات ل ل

عارف هارات، وال ات الال ل اهات، وال  Ragas et)ة، والات

al., 2017).  وأشار (Cheema et al., 2015) ارسات إلى أن م
ا أن   ، ة وال الع وال أث  اء ت ة ال ارد ال ال
ة  غ ات ال ث في أداء العامل في ال امل ت ه الع ه

ا ی ( ة، ب س ارسات إدارة Zaid et al., 2018وال ) أن م
اء لها ت ة ال ارد ال ام.ال اش في الأداء ال   أث م

: ال ض ال اغة الف ، ت ص اءً على ما س   و
  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح ل  (α≤ 0.05)لا ی ل ل

في فة الأخ في الأداء ال   .وت ال
  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح ل  (α≤ 0.05)لا ی ل ل

فة الأخ غ وت ال   .في مقاومة ال
  

  ال الأخ
اب  ق ة اس امة في ال ل ت معای الاس ی
ة  ل اء، م خلال ع فاءات ال ال ة  ل اه ال وتع ال

ونًا  اءاتها إل ع إج رق ت ج ة م ال . (Jabbour, 2014)خال
ف إلى ف قاً ته ة م ة م ة م ل ارة ع ع ال 
ة م ارد ال ال ها  ة ورف ل ق ة وال ال ة ال اغ ال لء ش

ة  ة ال اف ال ق أه ة القادرة على ت ا هلة ال ال
ها ( ام ها واس ة عل اف ات )Chaudhary, 2018وال . وق 

ات؛   اً لل اً  اء ت اه ال ل على ال ال
ات  ة ب ال ی ة ال اف اه ال اب ال ق على اس

اء.  فاءات ال ؛ م وال ا ال ة في ه ح ال ا ت ور
ة ال ل اب خلال ت ع ق اءاتها (الاس ل إج  

الي  ال )، و ع الأخ ، وال ار الأخ ، والاخ الأخ
ة  اء لل افة خ ة م ي  ل على ق عاملة تع ال

)Mousa and Othman, 2020 .( أنه و ال الأخ 
قل  ال ال ة؛ م خلال ت ت امة ال ق الاس ع ت ی
ة  فا ق م أعلى م ال اع في ت ا  رق.  وال
اءاته ت ع  ع إج ل؛ لأن ج ق الع قة مع س ة وال ا وال

ة ون امج إل ق(Opatha and Arulrajah, 2014) ب ع  . و
)Ragas et al., 2017اء لها أث  ) أن إدارة ة ال ارد ال ال

اة  ا أن ن ال في.  ف وفي أدائِه ال اه ال في ن ح
الإضافة إلى أن  في،  ث في أدائِه ال ف ی اء لل ال
ب  ع عامل ج ة  ارد ال اء لل ارسات خ د م وج

. فع أدائِه اً ل ف اءً على  للعامل وم اغة و ، ت ص ما س
: ال ض ال   الف

  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح  (α ≤ 0.05)لا ی
في   .لل الأخ في الأداء ال

  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح  (α ≤ 0.05)لا ی
غ   .لل الأخ في مقاومة ال

  
ق الأخ   إدارة الأداء وال

ف الأداء الأخ  اً ع قها  ي ی ت ل ال اتج الع  أنه ن
عة،  ل ش أو م عاً م ق ا ون الإضافة إلى م ارت

ة؛ أ  جهاتها ال ة وت ة ال ات ك العامل  واس سل
ة ة وال ال اغ ب  ال اث ت  ,.Wulansariet al)إح

م على  .(2018 املة تق ة م ات ة اس ل اف ب فهي ع ال
ة،  ی  ة لل ات ال ول ة وال اف ال الأه
ات  ل ع ال ي ل ق الأداء ال ت إدارة الأداء وال

اء ( ة ال ه   ).Ahmad, 2015ال
جهاتها  ة وت افها ال ق أه ات إلى ت عى ال ا ت ل

ة إدارة وتق ا ل ة ع  ت ع ه ال ا  لأداء. ه
يت  اس الأداء ال ات ومعای ل ش ة وضع م ل   م

ات  ع م ة الفعلي في ج  .(Pipatprapa et al., 2017)ال
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م  ل  (Jabbour, 2014; Wulansari et al., 2018)وق حلاً ی
فة. وفي حال  ي في وصف ال اس الأداء ال ضع معای ل ب

ه ال ت ه ف ي تق الأداء الأخ رع ال ت ع  ، عای
ان  د ال الي ت ال ي، و ة راجعة ع أدائه ال للعامل تغ
اذج  ل في ن ف د ب م . ولا ب م وج اجة إلى ت ي  ال
ات  ل ، ح  ال ق الأخ ح ال ى ی ق ح ال

عارف  هارات وال ی ال اء و على ت اجها ال ي  ال
ی م  الإضافة إلى ت ة،  امة ال ال الاس ف في م ال
ة  ة لل جهات ال جاته مع ال ل وم اءات الع ام إج ان

)Arulrajah et al., 2015(ا فإن على إدارة الأداء الأخ  . ل
ل  ي، والع فة ال ع ي، وتقاس ال ار هج ال ي ال ت

ف الا اعي، وت ة ب ال ة ود اف اء ت ار، وخل أج ب
اء  ة ال قافة ال  ,Jabbour)العامل وصلاً إلى تع ال

ا ی  .(2014 أن الإدارة  (Mousa and Othman, 2020) ل
فا به  ف العامل والاح ة ت م ت ارد ال اء لل ال

ارسات ال ة، و أن ال ة لل عة ج ي س اء وتع
ارد  ارسات ال ا أن م ة.  فع على العامل وعلى ال ال د  تع
ك  ام، وتلع دوراً في تع سل ث في الأداء ال ة ت ال

ام.  اه الأداء ال ف ت   ال
: ال ض ال اغة الف ، ت ص اءً على ما س  و

  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح دارة لإ (α ≤ 0.05)لا ی
في ق الأخ في الأداء ال   .الأداء وال

  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح لإدارة  (α ≤ 0.05)لا ی
. غ ق الأخ في مقاومة ال   الأداء وال

  
ر وال الأخ   ال

ة  ة م د م ارة ع جه ر وال الأخ  ال
اب العامل ا عل وك ف إلى ال ك ته ل هارات وال ال فة  ع ل

ة  ر الأخ ه س الف ض الأساسي م ال . والغ الأخ
ق  ة ل ل هارات ال ة وال ة في ال ف هارات ال ب ال

امة  ر العامل على  .(Jabbour, 2014)الاس ى ب ع ا  ل
؛ م خلال وضع  قال إلى ال ل والان ف ال ة ت ك

اسات ل اخ س ة وال غ في ال اجهة ال ر الأخ ل ل
ل  ق الع اء في س فاءات ال رة ال اجهة ن ا، ول ج ل وال

)Ahmad, 2015 اقة وال ام ال ل اس ر على تقل ال  ،(

ق  لات  لفات، وحل ال و ودارة ال ر، وال م اله
اءا ر على إج اً، وال ة ب ة وسل ة م ه لامة ال ت ال

(Rawashdeh, 2018).  
ر وال الأخ م خلال  ة ال ل ة ع ه فعال ت
ائف  ع ال اءاتها ل ع إج املها وت ج ها وت ل ش

ات الإدارة  امل في (Jabbour, 2008)وال ق ال . و
اجات  ی م للاح اءً على ت ر الأخ ب ة ال ل ع

ر ة ال ات جهات الاس اغ ب ال ازن وال اعي ال ة ی
ون  اء وم ائف ال اجات ال ة و اح ة لل وال
ة دة في ال ج اء للق العاملة ال هارات ال  ال

(Fayyazia et al., 2015) ة ل اءات ع ة ت إج ل . وت ع
؛ م خلال ر دة ال فا على ج ر مع ال ر ال : ال

وات  ورات وال ي، وعق ال ه ف ال ات الع اعي، وجل ال
اً ( ون ر وال Mousa and Othman, 2020ال أ ال ). و

ع  ة ل ی ات ال ع ام مع ال ة ت حلة م الأخ في م
ة ة الأن ة، وما ة ل ال جهات ال ال د   العامل ال

اء  هام ال الوال ة  ر امج ال . وت ال ه ة م ل  ال
ر على  اً لل ة خ امج مع ، إما ع  ب ه م ة خ ف
ل،  ة الع اء تأد مي في أث ر ال ، أو ال ا مع مهارة أو ن
ل  ق ی ال اني م العامل م ف ال اد ال الإضافة إلى إع

 Sakhawalkar and). و(Jabbour, 2016)على ال 

Thandani, 2013) ارسات اع  أن ال ل الإب اء، م ال
د إلى  وني، ت ر الإل ة العامل وال ار وني وم الال
ه  ات ت الإضافة إلى أن ال ة،  اخل ات ال ل فاءة الع زادة 
ة  ها درا ن ل عامل ما ت ة ع قة لل ادرات ال ن ال

قة ارسات ال لح إدارة  ال ه  ف م مع ة، رغ ع لل
 ، اء. وأشار (أح ة ال ارد ال د أث 2019ال ) إلى وج

اء في ت أداء  ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ل
، ت صـــة. و ال ض ــــاءً على ما س اغة الف

: ال   ال
  جلا ة ی ائ  (α ≤ 0.05)ع م أث ذو دلالة إح

في ر وال الأخ في الأداء ال   .لل
 ة ع ائ ج أث ذو دلالة إح  (α ≤ 0.05)م لا ی

غ ر وال الأخ في مقاومة ال   .لل
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اء ات ال ع   ال
د  ة الف ل ل ل م قة الأف ات ال ع تع ال

ة  ة ال اAhmad, 2015(ل ا لا ب لل ي ). ل ت ال
ع  ات ل ع ة ال فادة م أن هج الأخ م الاس ع ال ت
ائ  ل على الف ة س ؛ لأن ال ك الأخ للعامل ل ال

الم خلال ال ارد وخف ال ر ال  ,Jabbour) م ه

2016).  
و  ها  ات ع  ر ع ة ت ال ل ت ع

ف العام ل   ، ق الأداء الأخ ى جه ت ل أق ل ل
امج  ال امه  ع ال ة، وت ة وال اف ال ق الأه ل
ات  ع ة. ولا تق ال قة لل ات ال ل ة وال ال
سع ل  ، بل ت افأة الأداء الأخ فق اء على م ال
 ، اج الأخ افأة زادة الإن ل م اً ل ة خ م م ح

افأة ت إج  افأة وم فها، وم ال ل ت ات وتقل ل اءات الع
ال ال م اله ن في م حها العامل ق ي  ة ال ا ار الإب ر الأف

اقة ( ف ال لفات وت   .)Arulrajah et al., 2015ودارة ال
حة  ات ال ع ة في ال عای ال إن ت ال

افأ ار ال ق رج  اعي ال اءً للعامل على أساس عادل و ة ب
ه العامل  ج اع الأك ل ل ال ي للعامل  ك ال ل على ال
ات  ع ة ال ل أن ة. وق ت ات ال ل ي ال ن ت

ي ال ف العامل ن ت اء إلى ت اء في ال ات ال ل
اته ال ف في (Mishra, 2017)ة ح ع أسال ال . وت

اء ات ال ع ة ال اً م  أن اً ومع ع العامل ماد ل
ة، و  ال ات والعلاوات ال اف ة، وال ال ائ ال خلال؛ ال
ف  ل، وشهادة ال ام الع ا، وزادة أ ا ة، واله ، والأوس ال
اءات ردع  إج ى  ا تع  . ف ها م أسال ال ، وغ ال

ق ا ل دون ت ي ت اً ال ة ب ات ال ل ة الال ول ة ل
ة ( ، ت  .)Arulrajahet al., 2015لل اءً على ما س و

: ال ض ال اغة الف   ص
  

  جلا ة ع م  ی ائ  (α≤ 0.05)أث ذو دلالة إح
في اء في الأداء ال ات ال ع   .لل

  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح  (α≤ 0.05)لا ی
اء في ات ال ع غ لل   .مقاومة ال

  

غ   مقاومة ال
ارات الإدار ار وأخ الق ات قادرة على الاس ة ل تع ال

اً لا  اً ح غ أم ع ال ات، ح  د وث وهي في حالة ج
الات ه في ال اة ب م اه ال اره أح م اع  Turgut)افة 

and Neuhaus, 2020) ق ا أن ت ام،  ة ال ع ال ة 
ها ة عل اف ارد وال غلال ال ات في اس ة ال  على فاعل

(Ren et al., 2018).  
دة وال لها  ق لات ال غ ع ال ة ال ل تُعّ ع
ة،  اكل ال هام، واله ل: ال ائف، وت أ على ال ي ت ال

ارا ات، والق ل ةوالع ا ة وال د ات الف ل  ,Oreg)ت، وال

ة (2003 ات في ال غ ة ال اك ة ل ة هادفة م ل . وهي ع
ة ( ارج ة وال اخل ه Lozan et al., 2016ال ة ه اك ). وت م

ة  اف ار وال رتها على الاس ات ق ت ال ات ولا فق غ ال
)Turgut and Neuhaus, 2020 .(  

ة  ات ات اس م على تغ ة تق ة ت ال ل ع
ة و  ل ة و ة ورسالة ال ل: رؤ ة ت ان ة ون ج ل ت

ة ولا س  ا ع ي ت إدارتها  ة ال ات ها الاس وخ
فها وق  ال قها و م ت ا  ، م ل العامل ها م ق مقاوم

لها ( ل إلى )Ren et al., 2018ف ة ت ان عة الإن ، لأن ال
ه ا م  ق ك  قاومة سل ؛ فال غ ن م أجل مقاومة ال لعامل

ة  اه ، وتع  غ اع ع ال ضع القائ والام فا على ال ال
ها وت م  خ قها وت غ وت ة ال ل اح ع اً في ن ث سل ت

ها ( لف   ).Kunze et al., 2013ت
هج الأخ م أصع  ة ن ال ل ال ة ت ل وتع ع

اهات وسل  اح تغ ات ؛ لأن ن غ الات ال ات العامل م
ف  ل: م خ امل، م ة ع ع على ع اء  لها إلى خ ل
ضع  احة لل الأمان، وال ر  ع ل، ودرجة ال ه العامل م ال
ث  ا ی ة، م ال ازات ال ع الام ارة  ف م خ ، وال اه ال

ة  اً على أداء العامل وعلى أداء ال -Rodríguez)سل

Sánchez et al., 2020) ل غ في  لة مقاومة ال ع م . وت
ا   اصل، م ع وال اب ال ة العامل و ار اب م

ه في. فق أ اً في الأداء ال ث سل ي و ف هاكاً للعق ال ت ان
راسة ( د Kunze et al., 2013ال ة ب الع ) وج علاقة سل

ث على  غ ت ا أن مقاومة ال  . غ الأداء ومقاومة ال
ة: ال ات ال ض اغة الف ، ت ص اءً على ما س في. و   ال
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  ة ع م ائ ج أث ذو دلالة إح  (α≤ 0.05)لا ی
في غ في الأداء ال قاومة ال   .ل

  غ لا س مقاومة ال ل  (α≤ 0.05)ع م ت ل أث ت
في فة الأخ في الأداء ال   .وت ال

  س مقاومةلا غ ت أث ال  (α≤0.05)ع م  ال
في   .الأخ في الأداء ال

  غلا س مقاومة ال ر  (α≤ 0.05)ع م  ت أث ال
في   .وال الأخ في الأداء ال

  غلا س مقاومة ال أث إدارة  (α≤0.05)ع م  ت
في ق الأخ في الأداء ال   .الأداء وال

  غتلا أث  (α≤0.05)ع م  س مقاومة ال
ات ع في ال اء في الأداء ال   ال

  
فيا   لأداء ال

قع م العامل  ل ال از الع في ع إن ُعّ الأداء ال
فات ك وت اً إلى سل ج عاً م اً ون  ,Obaid and Alias)ك

ارسات إدار (2015 اً على م ت م ش ع م ا  ة . 
فاءة العامل وم  اً على م  ش ة، وم ارد ال ال

اف. ف ق الأه ه في ت اه ك ُع ع م م الأداء سل
ف  ام ب ل الاه ا ی ه. وه ب م ل ل ال الع د  ام الف
هه ن الأداء  ج ه، م أجل ت اني وال  ك الإن ل ال

رة  ة والق ار ال ب في إ ل ور.ال ه  ودراك ال ع ا ت وه
ة صة ن افع والف رة وال -Ability-Motivation (A M O)الق

Opportunity Theory  د د ی ة على أن الأداء الف القائ
صة  افع والف رة وال ص (Anwar et al., 2019)الق ا ت . وه

ب  ل ل ال ن ح الع ارسات إدارة الأداء؛   ه م عل
اً مع اس لاً ض  م عاً، ومف اً ون رات العامل  مهارات وق

ه  ج اف إلى ذل ت اس.  ف وال ة قابلة لل مهام واض
ادة  ة العامل ل ة ن ت داف ارد ال ارسات إدارة ال م
ة  ع ة وال اد افآت ال ل، م خلال ال از الع ه في إن رغ

)Wong et al., 2013 ال ر ة ). ولا ب م إ ة ورسالة ال ؤ
ام  ه، وتع ثقافة الال م  ق ور ال  ه لل للعامل وفه
ان دقة  ، وض ات العامل ا سل ان ان ات ل عل ال
ار  الإضافة إلى ت العامل في إ اءات،  وسلامة الإج
ف الأداء  ل  ت حة له  ات ال لاح ات وال ول ال

فاءة وفع ب  ل   .(Yu et al., 2020)ة الال
ة؛  رة ال اً غ مالي على ق ش في م ع الأداء ال

ا ف اجعة ل ة ال غ ف ال ة على ت ص ال قي أن ت  ال
ف از اله ف على م إن ع دها، لل م خلال  ،ع جه

قعمقارنة  ق مع الأداء ال ق الأداء الفعلي ال . و ت
ة ع م ذل ض م ا ف ي تع ات ال ش عة م ال

ل  ل، ومع غ ع الع في، وال ضا ال ل: ال الأداء، م
ل ( ل دوران الع اج، ومع  .)Rajković et al., 2018الإن

ات  ة راجعة للعامل ع أدائه لغا ة تغ م ال تق
ر،  ی الأج ات ت ل أو لغا ق  والال وال في ال

د  ی جه . و تق احه ة وم ن ال فاءته ال على م 
ف وعادل ل  ل م قاً  ة م عای مع العامل وفقاً ل

ازاته  ر إن ق ه  ق افأته أو ت و  .(Armstrong, 2011)م
امة  ق الاس ائ ت في م أه ر ن أن الأداء ال اح ال

ا لا ب م الاه ة، ل ال ال للأداء الال في ام 
ة،  فاءة والفعال ات ال الأداء إلى أعلى م وتع للارتقاء 

ارد ( ام لل ام ال   ).Peiró et al., 2020الاس
  

راسة هج ال   م
ارسات إدارة  ف إلى أث م ع عى إلى ال راسة ت اً لأن ال ن

في،  اء في الأداء ال ة ال رد ال هج ال فإن ال
اره  اع لي  ل صفي ال هج ال راسة ه ال ه ال م في ه ال

ف  ل وال ل اس لل هج ال اجات ال لاً إلى اس اداً وص  اع
ي ت ت  انة ال ها م خلال الاس ف ي ت ت انات ال ها على ال

اتها. ض ار ف راسة واخ اف ال ق أه اً ل   خ
  

راسة  ع ال هام   وع
ة  ا ة والإش اد ائف ال راسة م شاغلي ال ع ال ن م ت
ارسات إدارة  ي ت م ة ال ة الأردن ا ات ال في ال
عل  دة ت اصلة على شهادات ج اء، أو ال ة ال ارد ال ال
ة،  س اعات اله اعات: (ال ة، وت الق ارسات ال ال

ة، و  او ة، وال ائ اعة الأثاث والغ ة وص اعات ال ال
اعات  اء، وال اد ال ة وم ائ اعات الإن وشات، وال ف وال
 ، غل ة وال ع اعة ال ة، وص ل ة، وال وائ ة وال ال
ة  ا ة). وق ت في ال ی ع ة، ال ا ة وال لاس اعات ال وال



ارسات إدارة ال  ة...أث م عارسو هاشال دةرن ع                                                                                  ارد ال د ال    م

- 152  -  

ارسات  ي ت ال ات ال ی ال ح أولي ل اء م إج
دها ( 2019اء خلال عام ال ة. وت 66وت أن ع ) ش

زع  ثة، وح ت ت ات ال امل لل ح ال ب ال اد أسل اع
ة، 200( ا ة والإش اد ائف ال انة على شاغلي ال ) اس

ها  دت م ت (160(اس ع انة، واس ها. 10) اس فای م  ) لع
ل  ل اضعة لل انات ال د الاس ه بلغ ع انة 150(وعل ) اس

ة ( زعة.75ب انات ال ع الاس   %) م م
  

راس   ةـأداة ال
اد على  الاع انات  ع ال ة ل أداة رئ انة  رت الاس
اس مع  ل ی اتها  ع فق قة ل  ا راسات ال ال

انة م ( ن الاس ة. ح ت ال راسة ال ات ال غ ة 52م ) فق
ام ال زع على الأق علقة ت لة م ة: الق الأول  أس ال

هل  ، وال ، وال ة (الع اد الع ة لأف ا غ انات ال ال

اني  ة). أما الق ال ل ة الع في، وال ي، وال ال العل
اول  علقة  3فق ت ات ال ر الأول  على الفق اور: ال م

ارسات إدارة الاس  قل: م غ ال اء ال ة ال ارد ال
 ، ، وال والأخ فة الأخ ل وت ال ل (ت
 ، ق الأخ ، ودارة الأداء وال ر وال الأخ وال

ع اداً على دراساء)، ـــــات الـــــال اسه اع ات ـــــــوت 
Zaid et al., 2018)؛ Kima et al., 2019 ؛ 2016، ـال؛

Ahmad, 2015) . علقة ات ال اني  على الفق ر ال وال
اداً على اس  اسه اع ، وت  غ س مقاومة ال غ ال ال
 .(Turgut and Kunze et al., 2013; Neuhaus, 2020) دراسات

غ و  اس ال علقة  ات ال ال على الفق ر ال  ال
اسه اع في، وت  ع: الأداء ال ا  Astuti)اداً على دراساتال

and Wahyuni, 2020; Ragas et al., 2017; Mousa and 

Othman, 2020).  
  

ول (   )1ال
قها راسة وص ات أداة ال ار ث ائج اخ   ن

غ  Cronbach’s  ال

Alpha CR1  AVE2  

فة الأخ ل وت ال ل  0.81  0.93 0.85 ت

 0.69  0.91 0.87 ال الأخ

ر  0.68  0.90 0.89  وال الأخال

اء ات ال ع  0.74  0.90 0.92 ال

ق الأخ  0.66  0.87 0.82 إدارة الأداء وال

غ  0.63  0.83 0.86 مقاومة ال

في  0.63  0.95 0.92 الاداء ال

 

راس ات أداة ال   ةث
اد معامل  اخ (ت اع ون اس Cronbach’s Alphaألفا  ) ل

ا ، ح م ث ث اد ال ات الأف اس وفقًا لإجا ت أداة ال
ان ألفا أعلى م ( اً إذا  ائ لة إح ق ة ال ن ال ). 0.70ت

                                                 
1  Composite reliability (CR) = (square of summation of factor loadings)/ [(square of summation factor loadings) + (summation of error 

variances)]. 
2   Average variance extracted (AVE) = (summation of the square of factor loadings)/ [(summation of the square of factor loadings) + 

(summation of error variances)]. 

ة م ( ا اق ال ل ال 1و ات أعلى. و ) دل ذل على ث
ول ( اخ لأن معامل  )، ن1إلى ال ون ات ألفا  غ ع م

راسة أك م  ا ُ(%70)ال اق ، م د علاقة ات  إلى وج
راسة  ا  وصف أداة ال انة. ل ات الاس ا عالٍ ب فق وارت
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اس  ة ل اس ها م ل عل ي ت ال انات ال ار ال ات واع ال
ات  غ   ).Sekaran and Bougie, 2016(ال

  
راس ق أداة ال   ةص

اه  ق ال ق  :ال اه وص ق ال اس ال ض  لغ
غ  عة م ال ل ضها على م انة، ت ع ات الاس

ة  أك م ص ة، لل امعات الأردن ة ال ال م أسات
لاع  اتها واس ض راسة وف اف ال ها لأه ات وم ملاءم الفق
ا   راسة،  ات ال غ اس م رتها على  أن ق آرائه 
یلات  ع ة. وأج ال ة العل اح ها م ال ات ودق ح الفق وض

 . احاته اته واق ء ملاح   في ض
ای  ق ال م Discriminate Validity( ال  :(

 ، ع ها ال ع راسة ع  ات ال غ لاف م اس م اخ ل
ل  غ  ل م ات وأن  غ ه ال ا م ت ق م ع الي ال ال و

ه ول (نف  Average Variance Extracted) أن 1. وت م ال

AVE)ع ال ات أعلى م () ل ل على أن 0.8غ ا ی )، م
ای ( ق ال ال ف  راسة ت   ).Hair et al., 2010أداة ال

قاري  ق ال اس Convergent Validity(ال م ل  :(
غ ات ال اف ب فق ول (درجة ال ) أن 1. وق ت م ال

 Composite Reliability (CR)  ات أك م غ ع ال ل
قاري 0.5( ق ال ال ف  راسة ت ل على أن أداة ال ا ی )، م
)Hair et al., 2010.(  

  
ات ض ار الف انات واخ ل ال ل ائج ت   ن

 

را ات ال غ راسوصف م ات ال ض ار ف ة اخ اق   ةسة وم
ة  ائ ائج الإح ضح ال راسة، ن لة ال ة ع أس ف الإجا به

راس ة على أداة ال اد الع ات أف ات لإجا س ال لة  ة م
ة في ال ة ال اب   .)2ول (ال

  
  )2ول (ــال

راسـة ات ال غ   وصف م
غ ابي ــعـــال ال س ال  ال

 

  
  

اء ة ال ارد ال ارسات إدارة ال  م

فة الأخ ل وت ال ل  3.85 ت

 3.61 ال الأخ

ر وال الأخ  3.63  ال

اءال ات ال   3.73  ع
ق الأخ   3.66  إدارة الأداء وال

غ   3.03 - مقاومة ال
في   3.87 - الأداء ال

  
ول ( ح م ال ث 2ی اع ال ات في الق ) أن ال

ات  س اء  ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ته 
فة الأخ ( ل وت ال ل ة (ت اب  )، ال3.85ح

ر وال الأخ (3.61الأخ ( )، 3.63)، ال
اء ( ات ال ع ق الأخ 3.73ال )، إدارة الأداء وال

غ 3.66( قاومة ال ابي ل س ال لاح أن ال )). وم ال
ل على أن وجهة ن ال ت )، 3.03بلغ ( ا ی وه

غ  م ن ال قاوم . إلى أن العامل س ا ت س
ول ( اردة في ال ائج ال غ 2ال ابي ل س ال ) إلى أن ال

في ( في في 3.87الأداء ال ي أن م الأداء ال ع ا  )، م
ة  اد ع ث عالٍ م وجهة ن أف اع ال ات الق م
ة الأداء  ل أه ات ح عي ال ع ذل ل راسة. و ال

في.   ال
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ل أ ار ق راسةاخ ذج ال   ن
ذج  ل أن أك م م ق ارات لل ع الاخ اء  ت إج

ة هي ارات رئ اك ثلاثة اخ راسة. وه   :ال

  
ول (   )3ال

نامج  ام ب اس راسة  ذج ال ل أن   AMOS Version 18ق

ش ل  ال  ش الق
لة  ة ال ال
اضي ذج الاف  لل

جع  ال

2/Degree of freedom او  (أقل م  Hair et al., 2010 1.890 )2أو 

GFI (0.8  Hair et al., 2010 0.950 (أك م

CFI (0.9  DiStefano et al., 2018 0.970 (أك م

RMR 0.05 0.005 أقل م DiStefano et al., 2018 

TLI (0.9  Shi et al., 2018 0.910 (أك م

NFI (0.9  Shi et al., 2018 0.970 (أك م

RMSEA 0.08 0.064 أقل م Shi et al., 2018 

 

 قة ا ا ات ال ش لقةم ه   Absolute Fit Index:ل م ه تق
ات  ش ةال ای للع ار ال  Covariance)على مقارنة مق

Matrix) للة. وم ب فة ال ف ش ال ات م ش ه ال  ه
ا ا Goodness of Fit Index (GFI)قة ح ال ، و ه

ه ال اوح  للة، وت فة ال ف ای في ال ار ال ش مق
ل؛ 1، 0ب ( اب أف تفعة له ع ت ة ال ). وتع ال
ش  Root Mean Square Error of Approximationوم

(RMSEA) ش  Root Mean Square Residual، وم

(RMR)) ول ح أن3. وم ال  =RMSEA)، ی

0.064<0.080; GFI= 0.950>0.8) ،( ل ل على ق ا ی م
راسة. ذج ال  أن

  ة ای قة ال ا ات ال ش ه Incremental Fit Indexم : وه
ها مقارنة ات ت ف ش ذج  ال ح مع الأن ق ذج ال الأن

فة  ف د عامل واح فق في م ض وج ف ف ال  ال
ش  قاسة، وت م ات ال ا  Comparative Fitالارت

Index (CFI)ش ش، Normed Fit Index (NFI) ، وم  وم
(Tucker-Lewis Index (TLI) ، ا هي ات  ش و ال

ول (  ;TLI=0.910>0.90; NFI= 0.970>0.900: )3ال

CFI= 0.970>0.9) ، راسة ذج ال ل أن ل على ق ا ی م
لي.   ل 

 ش ضح Parsimonious Fit Index م ش ی ا ال : وه
ل أن  م في ق ا م ال ف ه اً؛ إذ یه ل راسة  ذج ال

ض م  ذج للغ ة الأن اس ی م م ش إلى ت ال
ار  مة في الاخ ات ال ش راسة. وم ال ال

)2≤df2/(. ول  ،)2df= 1.890/2>(ن)، ی أ3( وم ال
راسة. ذج ال ل أن م في ق ع ال ا    م

 

ارد الا ارسات إدارة ال اش ل ة في الأداء لأث ال
في   ال

ول ( ة في ال اه ائج ال ل 4تُ ال ل ابي ل د أث إ ) وج
ة  في، ح بلغ  فة الأخ في الأداء ال وت ال

)Standardized Estimate = 0.210, t-Value=0.2187( ، وهي
اً، لأن ( ائ ). 0.05)، وهي أقل م (P-Value =0.035دالة إح

د أث ح وج في، و ابي لل الأخ في الأداء ال  إ
ة   = Standardized Estimate = 0.199, t-Value)إذ بلغ 

ة ((2.082 اً، لأن  ائ )، P-Value = 0.037، وهي دالة إح
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ر وال 0.05وهي أقل م ( ائج أن ال ضح ال ). وت
في، ح بلغ ابي في الأداء ال ة  الأخ له تأث إ

)Standardized Estimate = 0.236, t-Value= 2.416 وهي دالة ،(
اً  ائ ). 0.05)، وهي أقل م (P-Value = 0.016، لأن (إح

ق الأخ  ابي لإدارة الأداء وال د أث إ ائج وج ه ال وت
ة  في؛ إذ بلغ   = Standardized Estimates)في الأداء ال

0.156, t-Value= 1.973) ،،ًا ائ  = P-Value)لأن وهي دالة إح

د أث 0.05وهي أقل م ( .(0.048 ائج إلى وج ). وت ال
في، ح بلغ  اء في الأداء ال ات ال ع ابي لل إ

، (Standardized Estimate = 0.169, t-Value= 2.021) ة
اً، لأن ( ائ )، وهي أقل م P-Value =0.043وهي دالة إح

)0.05(.  
  

ول (   )4ال
اش  ار الأث ال ارسات اخ فيل اء في الأداء ال ة ال ارد ال   إدارة ال

ة ض ة الف  P-Value t-value  ن
Standard 

Error 

Standardized

Estimate 
ة ض  الف

ة  ض رف الف
ة م  الع

فة الأخ 0.210 0.100 0.2187 0.035 ل وت ال ل ج أث ل لا ی
فيفي  لأداء ال

ة  ض رف الف
ة م   الع

ج أث لل الأخ في الأداء 0.199 0.096 2.082 0.037 لا ی
في  ال

ة  ض رف الف
ة م  الع

ر وال الأخ في 0.236 0.098 2.416 0.016 ج أث لل لا ی
في  الأداء ال

ة  ض رف الف
ة م  الع

ج 0.156 0.079 1.973 0.048 ق الأخ في لا ی أث لإدارة الأداء وال
في  الأداء ال

ة  ض رف الف
ة م  الع

اء في الأداء 0.169 0.084 2.021 0.043 ات ال ع ج أث لل لا ی
في  ال

غ اء في مقاومة ال ة ال ارد ال ارسات إدارة ال اش ل ار الأث ال  اخ
ة  ض ل الف ق

ة م  الع
فة الأخ 0.102- 0.122 0.830- 0.406 ل وت ال ل ج أث ل لا ی

غ  في مقاومة ال
ة  ض ل الف ق

ة م  الع
ج أث لل الأخ في مقاومة 0.109- 0.140 0.777- 0.437 لا ی

غ  ال
ة  ض رف الف

ة م  الع
ر وال الأخ في 0.291- 0.141 2.060- 0.039 ج أث ال لا ی

غ   مقاومة ال
ة  ض ل الف ق

ة م  الع
ق الأخ في 0.180 0.115 1.558 0.119 ج أث لإدارة الأداء وال لا ی

غ  مقاومة ال
ة  ض رف الف

ة م  الع
اء في مقاومة 0.302- 0.128 2.365- 0.018 ات ال ع ج أث لل لا ی

غ  ال
غ ف قاومة ال اش ل ار الأث ال فياخ  ي الأداء ال

ة  ض رف الف
ة م  الع

في -0.115 0.057 2.023- 0.043 غ في الأداء ال قاومة ال ج أث ل لا ی
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ة في مقاومة ا ارد ال ارسات إدارة ال اش ل لأث ال
غ  ال

ول ( ة في ال اه ائج ال ل وت 4تُ ال ل ) أن ت
ث في  فة الأخ لا ت ة ال ، ح بلغ  غ مقاومة ال

)Standardized Estimate= -0.102, t-Value= -0.830 وهي ،(
اً، لأن ( ائ ، وهي أك م )P-Value=0.406غ دالة إح

ث 0.05( ائج إلى أن ال الأخ لا ی ا تُ ال  .(
ة في؛ إذ بلغ  - = Standardized Estimate)في الأداء ال

0.109, t-Value=-0.777) اً، لأنـــــة  دالــــــغ هــــي، و ائ   إح
(P-Value= 0.437)) ائج أن 0.05، وهي أك م ه ال ). تُ

ي في مقاومة  ل ع ث  ر وال الأخ ی ال
ة ، ح بلغ  غ -Standardized Estimate=-0.291, t)ال

Value=-2.060)ة ائ  P-Value)نلأ ،، وهي ذات دلالة إح

م تأث 0.05، وهي أقل م ((0.039= ائج ع ا تُ ال  .(
ة ، إذ بلغ  غ ق الأخ في مقاومة ال  إدارة الأداء وال

)Standardized Estimates = 0.180, t-Value= 1.558 ه )، وه
اً، لأن ( ائ ، وهي أك م )P-Value=0.119غ دالة إح

ائ0.05( ت ال ه اء ). أ ات ال ع ي لل د أث ع ج وج
ة  ؛ ح بلغ  غ  Standardized Estimates)في مقاومة ال

= -0.302, t-Value= -2.365)ة، لأن . وهي ذ ائ ات دلالة إح
(P-Value = 0.018) 0.05(، وهي أقل م.(  

  
فيا غ في الأداء ال قاومة ال اش ل   لأث ال

ول ائج في ال ت ال ه اش 4( أ ي م د أث سل ) وج

ة  في، ح بلغ  غ في الأداء ال قاومة ال ل
)Standardized Estimate = -0.115, t- Value= -2.023 وهي ،(

اً، لأ ائ  ).0.05وهي أقل م ( ،(P-Value = 0.043)ن دالة إح

  
اء ا ة ال ارد ال ارسات إدارة ال اش ل لأث غ ال

غ وسفي الأداء ا غ  في م خلال مقاومة ال   ل
ول ة في ال اه ائج ال غ لا ) 5( تُ ال أن مقاومة ال

في،  فة الأخ في الأداء ال ل وت ال ل س أث ت ت
ة ( )، وهي غ Standardized Estimate = 0.012ح بلغ 

اً  ائ ). 0.05م ()، وهي أك P-Value =0.326لأن ( دالة إح
س أث ال  غ لا ت ائج أن مقاومة ال وأوض ال

ةالأخ  في؛ إذ بلغ   Standardized)في الأداء ال

Estimate = 0.013)اً لأن ائ  P-Value)، وهي غ دالة إح

غ 0.05، وهي أك م ((0.250= ائج أن مقاومة ال ). وتُ ال
ر وال  س أث ال في، ح ت  الأخ في الأداء ال

ة  ، وهي دالة (Standardized Estimates = 0.039)بلغ 
اً لأن ( ائ ). وت 0.05) وهي أقل م (P-Value =0.022إح

ق  س أث إدارة الأداء وال غ لا ت ائج أن مقاومة ال ال
ةالأخ  في؛ إذ بلغ   Standardized)في الأداء ال

Estimate = 0.038)اً لأ ائ  P-Value)ن، وهي غ دالة إح

غ 0.05، وهي أك م ((0.072= ائج مقاومة ال ضح ال ). ت
في. إذ بلغ  اء في الأداء ال ات ال ع س أث ال ت

اً لأن Standardized Estimate = 0.040ة ( ائ )، وهي دالة إح
)P-Value =0.023) 0.05)، وهي أقل م(.  
ول (   )5ال
ات  ض ار ف ائج اخ   اش الغالأث ن

ة ض ة الف P-Value Standardized  ن

Estimate 
ة ض  الف

ة م ة الع ض ل الف في 0.012 0.326 ق فة الأخ في الأداء ال ل وت ال ل غ أث ت س مقاومة ال لا ت
ة م ة الع ض ل الف س 0.013 0.250 ق غ أث ال الألا ت فيمقاومة ال  خ في الأداء ال

ة م ة الع ض في 0.039 0.022 رف الف ر وال الأخ في الأداء ال غ أث ال س مقاومة ال  لا ت

ة م ة الع ض ل الف ق الأخ في الأداء 0.038 0.072 ق غ أث إدارة الأداء وال س مقاومة ال فيلا ت  ال

ة م ة الع ض في 0.040 0.023 رف الف اء في الأداء ال ات ال ع غ أث ال س مقاومة ال  لا ت
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ائج ة ال اق  م

ث ت  اع ال ات في الق ائج على أن ال دل ال
تفع، وتعي  ة  م م ها ال اء في أن ارسات ال ال

ارد ال ف هدور إدارة ال ة. وت امج ال ف ال ه ة في ت
ائج دراسات ( ة مع ن ، ال ، Nejati et al., 2017)؛2016ال

 ، ائج دراسات (أح لف مع ن ا ت  Mousa and؛ 2019ب

Othman, 2020 ات ام ال أن ال ة  ه ال ). و تف ه
اء ه ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ورة  ب م ض

الإضافة إلى  ة،  م عات ال ة وال جهات العال ة ال اك ل
ل الفاق  ر وتقل ة ع ال م اله افع نات لها على م ح

اقة.  ف ال  وت

ات  غ في ال ائج إلى أن م مقاومة ال وأشارت ال
 . غ ل على ال ن روت الع ل ف اً، وأن العامل  س جاء م

ف  ائج مع دراسة (وت ه ال ه  .)Oreg, 2003ه و تف ه
اء  ارسات ال ت على ت ال ات ر أن ال ة  ال
ل  قها  عى إلى ت ة، وما زال ت ارد ال في إدارة ال
غ  ا أن ال  . غ ة م خلال ال م مقاومة ال أك فاعل

، و ك العامل د إلى ت سل ة  ی ف م حالاته ال
. غ اه في ال م مقاومة ال   ل 

ث  اع ال في في الق ائج على أن الأداء ال ودل ال
ات  أن ال ة  ه ال جاء في م عالٍ. و تف ه
ة تعي  ارد ال اء في إدارة ال ارسات ال مج ال ي ت ال

ق  رد ال ل ة أداء ال ة أه ة. واتفق ن اف ال أه
راسة مع دراسة ( ه ال   ).Ragas et al., 2017ه

ارد  ارسات ال اش ل ابي م د أث إ ائج وج ل ب ال ك
في اء في الأداء ال ة ال ثال ل وت  ؛ إذ ی ل ت

في.  اء في الأداء ال فة ال أن ال و تف ذل 
ل وت ال ل ات ت اج هام وال ی ال ل ت اء  ائف ال

، مع ت  ل العامل ب أداؤها م ق ل ة ال والأن
ائف لل  ة في وصف ال ق ة وال ا ة والاج ات ال ل ال

ال ل ال ر وتقل الإضافة إلى دوره في ت . م اله ا  ه
م بها العامل، م ق ي  اءات ال ات والإج ل ث وت الع ا ی

ه ال ف ه يعلى أدائه، وت  ,.Arulrajah et al)ة مع دراس

2015; Ren et al., 2018). ث ال الأخ في الأداء  و

ة  ارد ال اب وتع ال ق في، وذل عائ إلى أن اس ال
ة  امات ب جهات واه یها ت ة ول قافة ال ال فة  ل مع ي ت ال

ر عل الي ت الأداء.علها أق ال ة و ماج في ال  ى الان
ائج دراسات ة مع ن ه ال ف ه  ,Mousa and Othman)وت

2020; Opatha and Arulrajah, 2014; Ahmad, 2015) ث . و
ر  في، لأن ال ر وال الأخ في الأداء ال ال

جهات ال ت د إلى إ ة ال وال الأخ ی ة ال
هام  از ال هارات اللازمة لإن ابه ال الإضافة إلى إك  ، للعامل
ة مع  ه ال ف ه ة. وت لفة م ر وت أقل ه ه  ة م ل ال

ائج دراسة ( ، ن ائج على أن إدارة ). 2016ال ا دل ال
ق الأخ في الأداء وال ث في الأداء ال . و تف ت

أن إدارة ا ة م شأنها أن ذل  لأداء الأخ ت على أن
، و  ه ة العامل وت ار ز م اصل الفعّال تع رفع م ال
د. و  ل إلى الأداء ال ص ائج لل ة مع ن ه ال ف ه ت

)Wulansari et al., 2018; Jabbour and Santos, 2008 ا  .(
د  ائج إلى وج اء فيأشارت ال ات ال ع الأداء  أث لل

ق  عى ل ات ت أن ال ة  ه ال في. و تف ه ال
ة  ار أن ة م خلال اس ات اتها الاس افها وغا أه
از الأداء  ع العامل على إن قة ت اف  ات وال ع ال
ة العامل مع  ل قة الأق ل م ب، لأنها تع ال ل ال

ه  ع ا ت ة. وه ة ال ل صةم افع والف رة وال ة الق   ن
 (A M O) Ability-Motivation-Opportunity Theoryي ا ل

صة الأداء.  افع وف رة وال الق د  د ی مفادها أن الأداء الف
ائج دراساتوت ة مع ن ه ال  Chaudhary, 2018; Astuti)ف ه

and Wahyuni, 2020; Kima et al., 2019).  
راسة إلى  صل ال ل وت وت ل اش (ل د أث م م وج ع

ق  ، ودارة الأداء وال ، وال الأخ فة الأخ ال
أن مقاومة  ة  ه ال . وتف ه غ ) في مقاومة ال الأخ
ل  ل حلة ت ف ول في م حلة ال ن عادة في م غ ت ال

اء؛ إذ إن  ائف ال یهوت ال اد ل اب وتع أف ق  اس
ة  قافة ال فة ول ة لل ائ اهات ال هارات والات فاءات وال ال
غ  اف ال ه فه أه ی ت تع اد ال هل على الأف جهاتها  وت

ل ( ل أف له  ا Rodríguez-Sánchez et al., 2020وتق ). ور
ات، أو إلى  اء في ال ارسات ال اثة ال د ذل إلى ح ع
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ة  ت خ إدارة ارسات ال الأداء الأخ على دمج ال
ا  . وه غ ها، ول ت على ال م مقاومة ال في أن

ه دراسة ( ت دور Pipatprapa et al., 2017أشارت إل ه ي أ ) ال
اف  ة م خلال ال اف ة ال ق ال إدارة الأداء الأخ في ت

ة وخ الأداء ا اف ال ام ب أه ع والان ي ت لأخ ال
. غ ع ال  وت

ر وال  ي (لل اش سل د أث م صل إلى وج ا ت ك
؛ أ أن  غ اء) في مقاومة ال ات ال ع ، وال الأخ
ه  . وتف ه غ ل مقاومة ال د إلى تقل ارسات ت ه ال ه
فاءات  ع ت ال ر وال الأخ ی أن ال ة  ال

هارات عي ل  وال ا ی درجة الفه وال اء، م عارف ال وال
اء،  ارسات ال في ن ال امه العا ف ال ، و العامل
ائج دراسة  ف مع ن ة ت ه ال قاومة. وه قلل م ال الي  ال و

)Turgut and Neuhaus, 2020 ا ات ).  ع ة ال أن أن
اء  ة الال ل قة الأق ل م ة هي ال ل عامل مع م

عل  ي ت ة ال اد ة وغ ال اد افآت ال ة م خلال ال ال
ل  ه م أجل ال ف ص على ت ، و غ ل ال ق ف  ال

افع. و  ائ وال ة دراسعلى الع ة مع ن ه ال  mاتفق ه

(Ahmad, 2015). 

راسة إلى  ائج ال قاومة أشارت ن ي ل اش سل د أث م وج
غ في  قاوم ال ما  ا عائ إلى أنه ع في. وه الأداء ال

هام، ولا ف ال د اللازمة ل ه ن ال ل ، لا ی غ ن ال  العامل
ل  ون في وضع حل ف ، ولا  ن لل ال ع
ب   ل ف أداؤه ع ال ال ل ی لات. و لل

غ ه لل يمقاوم ة مع دراس ه ال ف ه  Turgut and). وت

Neuhaus, 2020; Rodríguez-Sánchez et al., 2020).  
ل  ل س أث (ت غ لا ت راسة أن مقاومة ال ائج ال و ن
، ودارة الأداء  ، وال الأخ فة الأخ وت ال
أن  في. و تف ذل  ) في الأداء ال ق الأخ وال

اء ُع فة ال ل وت ال ل اغ ت اس وال ق ال ى ب
ة، و  ا ة والاج ة ال جهات ال ائف وت ب ال
ا أن ال   . ف ل ال ة ق حلة م ها في م ائف وشاغل ال
ي  اء ال فاءات ال ار ال اب واخ ق ل على اس ع الأخ 
ق الأداء  ا  ة، م جهاتها ال ة وت ت مع ثقافة ال

الإضافة إلى أن إدارة ال ا  . ه غ قاومة ال ب دون تأث ل ل

فة  ع م على تقاس ال ي وتق ار هج ال ع ال الأداء الأخ ت
ي  ل ع الأخلاقي وال اعي وت على ال ل ال ة والع ال
ام ب  ق الان ا  اء، م ة ال قافة ال ون ال

اهات العام ة وات جهات ال ب ت ل ور ال ل ع أدائه لل
 . غ قاومة ال ه دون تأث ل ائج م ة مع ن ه ال ف ه وت

ي ( ت Fayyazi et al., 2015; Ren et al., 2018راس ه ي أ ) ال
ي ق تع  ة ال امل الأقل أه غ تُع م الع أن مقاومة ال

ة ا ارد ال ارسات إدارة ال ف م اء.العامل ع ت   ل
س أث  غ ت راسة أن مقاومة ال ائج ال وأوض ن
اء) في الأداء  ات ال ع ، وال ر وال الأخ (ال
ر الأخ  ، لأن ال قاومة زاد الأث ا قل ال ل في؛ أ  ال
قال إلى  ف والان ة ال ل ع ع ي ت ارسات ال ع أه ال

اب ال ، م خلال إك هارة اللازمة ال فة وال ع عامل ال
ة  ف مع ن ة ت ه ال . وه ه ب م ل ور ال ف ال لأداء وت

غ  ). Ahmad, 2015دراسة ( ا قل مقاومة ال ل ا أنه 
اء في الأداء  ات ال ع اء زاد تأث ال ات ال ع ال

ل غ ن ال قاوم ال ف ال  في؛ لأن ال ات ال
افآت. له على ال ه ع ح اء تقل مقاوم  ال

 

ات ص   ال
ل على رفع م ت ال الأخ م خلال  -1 الع

ائف  م لل ق اً، وأن ی ال ون فة إل الإعلان ع ال
ة  جهات ال ح ت ض أك على ت اً، مع ال ون إل
فاءات  ار على أساس ال اء في الإعلان، والاخ ال

اء.   ال
ر وال الأخ ل  -2 ت م ت ال

اء؛ م  ات ال ل ه العامل ن ال ج ال على ت
ی  ة على ت ة قائ قاً وم ة م ة م ل خلال ع
ة  ل ام ب ع اء، مع الاه ة ال ر اجات ال الاح

دة. اً وأك ج لفة ووق ن أقل ت ر ل  ال

ة ض  -3 ارد ال ارسات إدارة ال ورة ال على ت م
؛ م خلال دمج إدارة  غ اء في ال م مقاومة ال ال
حلة  ل م اء ل ة ال ارد ال غ مع إدارة ال ال
ت  ه ارسات، ح أ ه ال ف له ل وال ال وال

اع ال غ في الق ائج أن م مقاومة ال ث ال
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 . س  م

فة  -4 ل و ث تف اع ال ات في الق ی م ال الع
ي ع إدارة  اف ال فة الإش ة وو ه لامة ال ة وال ال
ف ال  ل ضعف ت ا الف ة. وق  ه ارد ال ال
ائف مع  ه ال مج ه راسة ب صي ال ا ت ارسات. ل ه ال له

اءمة ان ال ة ل ارد ال ارسات  إدارة ال ة ب م الأف
. ع ها ال ع ها مع  اء ور ة ال ارد ال  إدارة ال

عي ل الإدارات  -5 اء وال في ن ال ل دور ال تفع
افع  ل عام، وم امة  ل الاس ات ح ا في ال العل
ل خاص.  اء  ة ال ارد ال ارسات إدارة ال م

ي ال رد ال ل ف ال اته وت ل وفي ح  في الع

. اة أخ اصة  ح  ال

عات  -6 ة في وضع ت س هات ال ال على دور ال
ات بها  ام ال عة ال ا ارسات، وم ه ال ف ه ا ل وض
ات، مع ال على  اف والعق ام لل ل ن م خلال تفع
ات ع واقع  ائ ف إح ة ت ل ة م د جهة رس ورة وج ض

ه ارسات في الأردن. ه  ال

ارسات أخ م  -7 ة ن دراسة م ل ق راسات ال ه ال ج ت
ه  لها ه اء ل ت ة ال ارد ال ارسات إدارة ال م
ر  لة ال ف إلى دورها في إدارة سل ع راسة، وال ال

اء، وا ار الأخال ، والاب   .ل الأخ
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