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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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 لʗور الʦسȊॻ لʸقاومة الʯغʙʻʻ:ا -أثʙ مʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʙʷʳاء في الأداء الॻʡʦفي 

ات الʶʹاॻɸة الأردنॻة ʙؕʵة على الॻɿॻʮʠدراسة ت  
  

 ʦع ʗدةرن ʤعارو  1الهاشʵد الʦʸʲم ȖʲسȀ2  
  

  ʝـلʳم
  

ॽʣʨفي في الأداء الوأثʛها الʺॼاشʛ وغʛʽ الʺॼاشʛ لʱعʛف إلى مȐʨʱʶ مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء إلى اهʙفʗ هʚه الʙراسة 
لʷامل تʨزȄع الاسॼʱانة Ǽاسʙʵʱام أسلʨب الʺʶح اتʦ  .الʺʻهج الʨصفي الʴʱلʽليالʱغʱʺؗ ʛʽʽغʛʽ وسȌॽ. اعʙʺʱت الʙراسة في ضʨء مقاومة 

ات الʻʸاॽɺة الʱي تȘʰʢ مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء 200على ( ʛؗʷة في الॽɾاʛة والإشǽادॽʁال ʖاصʻʺشاغلي ال ʧو أ) م
ة66(لʙیها شهادة جʨدة بॽʯʽة، وعʙدها  ʛؗة ا. ) شȄʛʷॼارد الʨʺلʺʺارسات إدارة ال ʛاشॼابي مʳǽإ ʛد أثʨراسة إلى وجʙال ʗصلʨاء وتʛʹʵل

إن في الأداء الॽʣʨفي. ؗʺا تʨصلʗ الʙراسة إلى وجʨد أثʛ سلʰي مॼاشʛ لʺقاومة الʱغʛʽʽ في الأداء الॽʣʨفي. Ǽالإضافة لʺا سȘʰ، ف
الʛȄʨʢʱ و ʕدȑ إلى تقلʽل مقاومة الʱغʛʽʽ. ؗʺا تʨʱسȌ مقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ (الʙʱرʖȄ (الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ، والʱعȄʨʹات الʛʹʵاء) ت

ʱاء، والʛʹʵفة الॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴت) ʛأث ʛʽʽغʱمقاومة ال Ȍسʨʱا لا تʺʻʽفي، بॽʣʨاء) في الأداء الʛʹʵات الʹȄʨعʱوال ʛʹالأخ ʅॽʣʨ
ʛز ما أوصǼ ʗه هʚه الʙراسة ضʛورة نʛʷ الʨعي لȐʙ الʺʤʻʺات الأخʹʛ، وȂدارة وتقʦॽʽ الأداء الأخʹʛ) في الأداء الॽʣʨفي. وأب

  .والأفʛاد حʨل الاسʙʱامة الॽʯʽʰة

 تقʦॽʽ الأداء الأخʹʛ،إدارة و الأخʹʛ، والʛȄʨʢʱ تʴلʽل وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ، الʅॽʣʨʱ الأخʹʛ، الʙʱرʖȄ : الʗالةالؒلʸات 
  .الʣʨائف الʛʹʵاءالʱعȄʨʹات الʛʹʵاء، 

  
  ʸقʗمـةال

  
دارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء إلى الʺʺارسات الʱي تʛʽʷُ إ

عȘȄʛʡ ʧ تʅॽʽؔ وʣائف الʺʨارد  تعʜز الʺॼادرات الʛʹʵاء
الȄʛʷॼة لȄʜادة وعي الʺʣʨفʧʽ نʨʴ الالʜʱام Ǽقʹاǽا الاسʙʱامة 

). وتُعʛʰʱ مʺارسات الإدارة الʛʹʵاء مMishra, 2017 ʧالॽʯʽʰة (
الॽʯʽʰة، وتعʜز الأدوات الʙʴیʲة الʱي تʳʷع على الاسʙʱامة 

 ؛الاهʱʺام Ǽالقʹاǽا الॽʯʽʰة للʙʴ مʧ العʨاقʖ الʹارة للʱلʨث الʯʽʰي

اسʳʱاǼة إلى مʢالʖ الʺʤʻʺات الʙولॽة  إذ تُعʛʰʱ هʚه الʺʺارسات
 ,Ahmad)الʱي تُعʻى Ǽالʯʽʰة، وتهʙف إلى نʛʷ ثقافة الاسʙʱامة 

. ومʧ الʙʳیǼ ʛالʛؗʚ أن هʚه الʺʺارسات لا تʴقȘ للʺʤʻʺة (2015
سʙʱامة الॽʯʽʰة فقȌ، بل تʳʱاوز فʨائʙها ذلʥ لʶʱاهʦ في تʴقȘʽ الا

 Delmas and)الʺʤʻʺة وتʧʽʶʴ مʨقفها الʻʱافʶي أهʙاف

Pekovic, 2013).  ل وʨر حʨʴʺʱجهات في الأردن تʨة تʙاك عʻه
وضع اسʛʱاتॽʳॽات للʨʺʻ الأخʹʛ، تʷʺل قʢاعات الʺॽاه والʢاقة 

عʛʰʱ هʚه القʢاعات مʧ والʜراعة والʻقل والʻفاǽات والॽʶاحة. وت
أولȄʨات نʳاح الاسʙʱامة في الأردن لʙورها الʛʽʰؔ في تقلʽل 

مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة حازت  الʱؔالʅॽ والهʙر. لʚا
اهʱʺام الॼاحʧʽʲ والʺʺارسʧʽ في الʨʻʶات الأخʛʽة؛ ʨؗنها  الʛʹʵاء

تُعʻى بʨʱجॽه الʺʨرد الȑʛʷॼ لʴʱقȘʽ الاسʛʱاتॽʳॽات الॽʯʽʰة 
ʱة (والاجॽɺاʺArulrajah et al., 2015.(  الʺʺارسات ʚʽفʻم تʜلʱʶȄو

الʛʹʵاء تغʛʽʽات تʷʺل جʺॽع نʨاحي الʺʤʻʺة Ǽʺا فʽها اتʳاهات 
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ॽات الأفʛاد لʹʺان تʻاسȘ الʱغʛʽʽات ȞʷǼل ʴǽقȘ الهʙف،  ʨؗوسل
،ʛʽʽغʱمقاومة ال ʧقلل مȄة  وȄʛʷॼارد الʨʺائف إدارة الʣاً لأن وʛʤن
 ,Astuti and Wahyuni)جॽة العاملʧʽتʕثȞʷǼ ʛل إʳǽابي في إنʱا

2020). 

كʚلʥ تلعʖ مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء دوراً 
ȏ يʯʽʰالأداء ال ʧʽʶʴاً في تॽʶॽرئ(Zaid et al., 2018) حॼأص ʙفق .

اسʙʵʱام الʺʺارسات الʛʹʵاء للʺʨارد الȄʛʷॼة ضʛورة حॽʺʱة 
تʙابʛʽ للʺʤʻʺة، وʲʺȃاǼة تʨجه اسʛʱاتʳॽي یʢʱلʖ سॽاسات و 

ॽابʳǽالآثار الإ ʦॽɺʙة، وتॽʰلʶة الॽʯʽʰال ʛʡاʵʺل الʽقلʱة لʴة، واض
وتʴقȘʽ الاسʙʱامة للأجॽال القادمة على الʺʧʽȄʨʱʶ الʺʴلي 

). وفي الʺقابل، تʕثʛ مقاومة Del Val et al., 2003(والعالʺي 
 ).Kunze et al., 2013الʱغʛʽʽ سلॼاً على مȐʨʱʶ الأداء الॽʣʨفي (

ʺارسات لا بʙ مʧ وضع الاسʛʱاتॽʳॽات اللازمة وحʱى تʳʻح الʺ
لإدارة مقاومة الʱغʛʽʽ الʱي تعʛʰʱ عاملاً أساسॽاً لʳʻاح عʺلॽة 

ʛʽʽغʱال (Turgut and Neuhaus, 2020).  
 ʧاً مʡʨات ضغʺʤʻʺال ʗة، واجهॽات الʺاضʨʻʶار الʙعلى م
 ʘʽة، حʯʽʰقة للǽʙʸي مʺارسات الأعʺال الʻʰʱالح لʸʺاب الʴأص

ʛورȑ تʙʴیʙ الʺʺارسات الʛʹʵاء الʱي تعʜز أصॼح مʧ الʹ
الاسʙʱامة الॽʯʽʰة. وعلى الʛغʦ مʧ أن إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة 
 Ȍʴت ʦفإنها ل ،ʧʽʲاحॼوال ʧʽارسʙال ʧاماً مʺʱاء تلقى اهʛʹʵال

). Mousa and Othman, 2020بʻفʝ الاهʱʺام في الʰلʙان الʻامॽة (
الʺʨارد الȄʛʷॼة  والʙʳیǼ ʛالʛؗʚ أن الʺʺارسات الʛʹʵاء لإدارة

حʙیʲة الȘʽʰʢʱ في الʺʤʻʺات العॽȃʛة ȞʷǼل عام والأردنॽة ȞʷǼل 
خاص، ؗʺا أنه لʦ تʦʱ دراسة أثʛ مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة 
الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي، مع اخॼʱار الʙور الʨسȌॽ لʺقاومة 
الʱغʛʽʽ في الʺʤʻʺات الʱي تȘʰʢ هʚه الʺʺارسات في الأردن. 

هʚه الʙراسة للʨقʨف على أثʛ الʺʺارسات الʛʹʵاء  لʚا جاءت
 ʨور الʙار الॼʱفي مع اخॽʣʨة في الأداء الȄʛʷॼارد الʨʺلإدارة ال Ȍॽس

.ʛʽʽغʱلʺقاومة ال  
  
  ار الʹȏʙʢ والʗراسات الʴاǺقةʟـالإ

ǽعʛʰʱ الȌȃʛ بʧʽ إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء والإدارة الॽʯʽʰة 
ʻفʚʽ أجʙʻتها الॽʯʽʰة Ǽغʛض الʴفاȍ على مʨارد الʺʤʻʺة وت

والاجʱʺاॽɺة مʧ الʺفاʦॽʂ الʙʴیʲة الʱي حǼ ʗʽʤاهʱʺام الʺʤʻʺات 
ʧ مʧ والॼاحʧʽʲ على حʙ سʨاء؛  ّʁ ʴُي مʺارسات تʻʰخلال ت ʧم

الʜʱام العاملʧʽ نʨʴ تʛشʙʽ اسʙʵʱام مʨارد الʺʤʻʺة والʯʽʰة 
(Jabbour, 2014) . ʛثʕي تʱامل الʨالع ʧة مॽانʶة الإنʢʷالأن ʙوتُع

لʯʽʰة، مʺا ʙʱʶǽعي تعʜȄʜ سلʨك العاملʧʽ وتʴفʜʽهʦ نʨʴ في ا
 Șقʴǽ اʺǼ اردʨʺل للʲغلال الأمʱة والاسॽʯʽʰامة الʙʱالاس Șʽقʴت

 Opatha and)مʸلʴة الفʛد والʺʱʳʺع والʯʽʰة والʺʤʻʺة

Arulrajah, 2014) فةʶّ̒ي الفلʰات على تʺʤʻʺع الʳش ʛا الأمʚه .
الȄʛʷॼة، ȞʷǼل ʶǽاهʦ  الʛʹʵاء في أثʻاء تȘʽʰʢ مʺارسات الʺʨارد

وفقاً للȄʛʤʻة ). و Ragas et al., 2017في تʴقȘʽ الاسʙʱامة الॽʯʽʰة (
)، تلعResource-based Theory ʖالʺʙʻʱʶة إلى الʺʨارد (

 ʛʽفʨاً في تʶॽاء دوراً رئʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺمʺارسات إدارة ال
الʺعایʛʽ اللازمة لʴʱقȘʽ الʺʜʽة الʻʱافॽʶة مʧ خلال الاسʙʵʱام 

لأمʲل للʺʨارد، خاصة الʺʨارد الʱي تʸʱف Ǽالॽʁʺة والʙʻرة ا
)Armstrong, 2011.(  

تلعʖ إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء دوراً حاسʺاً في صॽاغة 
 ʛȄʨʢʱخلال ال ʧة؛ مॽʯʽʰامة الʙʱات الاسॽʳॽاتʛʱاس ʚʽفʻوت

 ،ʙʺة (أحʺʤʻʺفي في الॽʣʨالأداء ال ʧʽʶʴʱي لʺॽʤʻʱ2019ال .(
سॽاسات ومʺارسات جʨهʛها قائʦ على  كʺا تعʺل على وضع

 Șاسʻʱل مȞʷǼ امةʙʱة الاسʺʤʻʺلل Șقʴǽ ȑʚال ʛʽʹʵʱم الʨمفه
 Haddock-Millar)ومʻʱاغʦ مع مʢʱلॼات بʱʯʽها الʺʴلॽة والعالʺॽة 

et al., 2016). ةȄʛʤت نʜ  -Ability) القʙرة والʙافع والفʛصة لʚا رؗ

Motivation-Opportunity Theory) ॽئʛور الʙعلى ال ʝ
لʺʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء في تʛȄʨʢ القʙرات 
 ʧʽة العامل الʛʹʵاء، وتʨفʛʽ الفʛص الʛʹʵاء؛ مʧ خلال مʷارؗ
 ʜʽفʴوت ʖȄرʙارات، وتʛاذ القʵلات، واتȞʷʺفة، وحل الʛفي الʺع
ॽات الʛʹʵاء، وتعʜȄʜها، ورʢȃها Ǽأنʤʺة  ʨؗلʶعلى ال ʧʽالعامل

 لأداء العالي، وزȄادة الإنʱاجॽةمʺا یʕدȑ إلى تʴقȘʽ ا ،الʺȞافآت
 Ragas)والʨʳدة والȃʛح، وتقلʽل الهʙر، وȃالʱالي تʴقȘʽ الاسʙʱامة

et al., 2017).  
في دراسʱهʺا وʣائف   ʙ(Cherian and Jacob, 2012)دحــ

الʺʨارد الȄʛʷॼة الهامة للʺʶاهʺة في تʧʽʶʴ تʻفʚʽ الʺʣʨف 
الʺʤʻʺة تʸʴل لʺॼادȏ الإدارة الʛʹʵاء. ومʧ أجل الʱأكʙ مʧ أن 

 ،ȑʛʷॼال ʛʸʻالع ʧة مʴॽʴʸاء الʛʹʵخلاتها الʙعلى م
والʺʣʨف الʱʺǽ ȑʚلʥ الʺॼادرات الॽʯʽʰة الʺʻاسॼة لأداء الॽʣʨفة، 
لا غʻى لها عʧ تʅॽʽؔ وʣائف الʺʨارد الȄʛʷॼة أو تعʙیلها لʨؔʱن 
خʹʛاء. وفي الʜʳء الʱالي، سʨف یǼ ʦʱإʳǽاز وصف وʣائف 
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تʴلʽل وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة ʺʲʺʱلة في (الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء ال
 ،ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱوال ،ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱوال ،ʛʹالأخ
والʱعȄʨʹات الʛʹʵاء، وȂدارة الأداء والʱقʦȄʨ الأخʹʛ) الʱي 
تʱʺاشى مع الاسʙʱامة الॽʯʽʰة في مȞان العʺل، ولها دور في 

 تʧʽʶʴ الأداء والॽʣʨفي، وذلʥ على الʨʴʻ الآتي:

  
 ʦال ʤॻʸʶل وتʻلʲتʙʷفة الأخॻʡ  

 ʦॽʺʸل وتʽلʴاء إلى تʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺعى إدارة الʶت
الʣʨائف الʛʹʵاء ȞʷǼل یʙعʦ تʴقȘʽ الʺʕʶولॽات الॽʯʽʰة 

)، Zaid et al., 2018 ʘʽʴǼوالاجʱʺاॽɺة وصʨلاً إلى الاسʙʱامة (
یʦʱ اسʙʴʱاث وʣائف خʹʛاء أو تʅॽʽؔ وتعʙیل وصف الʣʨائف 

ʧ الʺعایʛʽ الʛʹʵاء في لॼʸʱح خʹʛاء، مʧ خلال دمج عʙد م
فاقʙ الʨاجॼات والʺهام والأنʢʷة الʺʱعلقة ʴǼʺاǽة الʯʽʰة والʙʴ مʧ ال

والهʙر، وتقلʽل الʱلʨث الʯʽʰي. Ǽالإضافة إلى تʹʺʧʽ الؔفاءات 
ʢʱلॼات لʷاغل الॽʣʨفة، مʲل: الʛʹʵاء في وصف الॽʣʨفة ؗʺ

ॽات الʯʽʰالʺهارات، والʺعارف ʨؗلʶاهات، والʳة، والاتॽ(Ragas et 

al., 2017).  وأشار (Cheema et al., 2015) مʺارسات إلى أن
الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء تʱأثǼ ʛالعʺʛ والʛʰʵة والʝʻʳ، ؗʺا أن 
ات الʸغʛʽة  ʛؗʷفي ال ʧʽفي أداء العامل ʛثʕامل تʨه العʚه

) Ȑʛا یʺʻʽة، بʢسʨʱʺوالZaid et al., 2018 أن مʺارسات إدارة (
  أثʛʽ مॼاشʛ في الأداء الʺʙʱʶام.الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء لها ت

:ʧʽʱʽالʱال ʧʽʱʽضʛاغة الفॽص ʗʺت ،Șʰاءً على ما سʻȃو  
  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α≤ 0.05)  لʽلʴʱل

  .وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي
  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α≤ 0.05)  لʽلʴʱل

ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸوت ʛʽʽغʱفي مقاومة ال.  
  

ʙʷالأخ ʃॻʡʦʯال  
یʢʱلʖ تȘʽʰʢ معایʛʽ الاسʙʱامة في الʺʤʻʺة اسʱقʢاب 
وتعʧʽʽ الʺʨاهʖ الʺʶʱلʴة Ǽالؔفاءات الʛʹʵاء، مʧ خلال عʺلॽة 

. (Jabbour, 2014)خالॽة مʧ الʨرق تʦʱ جʺॽع إجʛاءاتها إلʛʱؔونॽًا 
ॼة مʢʢʵة مॼʶقاً تهʙف إلى ف ʛؗة مॽعʺل ʧارة عॼɺ ʅॽʣʨʱال
لء شʨاغʛ الʺʤʻʺة الʴالॽة والʺʱʶقʰلॽة ورفʙها Ǽالʺʨارد الȄʛʷॼة م

الʺʕهلة الʷاǼة القادرة على تʴقȘʽ أهʙاف الʺʤʻʺة الॽʯʽʰة 
. وقǼ ʙات )Chaudhary, 2018والʺʴافʤة علʽها واسʙʱامʱها (

 ʖʰʶǼ ات؛ʺʤʻʺاً للʛʽʰؗ ًاǽʙʴاء تʛʹʵال ʖاهʨʺل على الʨʸʴال
على اسʱقʢاب الʺʨاهʖ الʺʻافʶة الʙʷیʙة بʧʽ الʺʤʻʺات 

ورȃʺا تʳʻح الʺʤʻʺة في هʚا الȑʙʴʱ؛ مʧ والؔفاءات الʛʹʵاء. 
ʣʨʱة الॽعʺل ʛʽʹʵاب خلال تʢقʱاءاتها (الاسʛل إجȞǼ ʅॽ

الأخʹʛ، والاخॽʱار الأخʹʛ، والʱعʧʽʽ الأخʹʛ)، وȃالʱالي 
الʨʸʴل على قȐʨ عاملة تعʢي ॽʀʺة مʹافة خʹʛاء للʺʤʻʺة 

)Mousa and Othman, 2020 .( أنهǼ ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱال ʜʽʺʱȄو
یʙعʦ تʴقȘʽ الاسʙʱامة الॽʯʽʰة؛ مʧ خلال تʠॽɿʵ تؔالʅॽ الʻʱقل 
والʨرق. ؗʺا ʶǽاعʙ في تʴقȘʽ مȐʨʱʶ أعلى مʧ الʷفاॽɾة 
 ʛʰع ʦʱاءاته تʛع إجॽʺق العʺل؛ لأن جʨقة مع سʲة والॽʀاʙʸʺوال

 . وȄعʱقʙ(Opatha and Arulrajah, 2014) بʛامج إلʛʱؔونॽة
)Ragas et al., 2017أن إدارة (  ʛاء لها أثʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺال

في نʺȌ حॽاه الʺʣʨف وفي أدائِه الॽʣʨفي. ؗʺا أن نʺȌ الॽʴاة 
الʛʹʵاء للʺʣʨف یʕثʛ في أدائِه الॽʣʨفي، Ǽالإضافة إلى أن 
وجʨد مʺارسات خʹʛاء للʺʨارد الȄʛʷॼة ǽعʛʰʱ عامل جʚب 

.ʦفع أدائِهʛاً لʜفʴوم ʧʽاءً على  للعاملʻȃاغة وॽص ʗʺت ،Șʰما س
:ʧʽʱʽالʱال ʧʽʱʽضʛالف  

  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α ≤ 0.05) 
  .للʅॽʣʨʱ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α ≤ 0.05) 
ʛʽʽغʱفي مقاومة ال ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱلل.  

  
ʙʷالأخ ʤॻʻقʯإدارة الأداء وال  
 ʛʹف الأداء الأخʛعǽ ًقها ؗʺاॽʁʴت ʦʱي یʱاتج العʺل الʨأنه نǼ 

Ǽالإضافة إلى مȐʙ ارتॼاȋ ونʨعاً مʧ قʰل شʟʵ أو مʨʺʳعة، 
 ȑة؛ أॽʯʽʰجهاتها الʨة وتʺʤʻʺة الॽʳॽاتʛʱواس ʦॽʁǼ ك العاملʨسل

 ,.Wulansariet al)إحʙاث تʻاغʦ بʦॽʀ ʧʽ الʺʤʻʺة والʦॽʁ الॽʯʽʰة

الʨʱافȘ بʧʽ فهي عʺلॽة اسʛʱاتॽʳॽة مʱؔاملة تقʨم على  .(2018
 ʦʱی ʘʽʴǼ ،ةʺʤʻʺة للॽʯʽʰات الॽولʕʶʺة والॽʺॽʤʻʱاف الʙالأه
ॽات  ʨؗلʶال ʜȄʜعʱي لʯʽʰالأداء ال ʦॽʽقʱإدارة الأداء وال ʧʽʺʹت

  ).Ahmad, 2015الʺهॽʻة الʛʹʵاء (
لʚا تʶعى الʺʤʻʺات إلى تʴقȘʽ أهʙافها الॽʺॽʤʻʱة وتʨجهاتها 

لأداء. هʻا ʤǽهʛ الॽʯʽʰة عȘȄʛʡ ʧ تʛʽʹʵ عʺلॽة إدارة وتقʦॽʽ ا
 Ďʙʴيتʯʽʰاس الأداء الॽʁل ʛʽات ومعایʛشʕة وضع مॽɿॽȞǼ لʲʺʱم 

 .(Pipatprapa et al., 2017)الʺʤʻʺة الفعلي في جʺॽع مȄʨʱʶات 
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حلاً یʲʺʱل  (Jabbour, 2014; Wulansari et al., 2018)وقʙم 
بʨضع معایʛʽ لॽʁاس الأداء الʯʽʰي في وصف الॽʣʨفة. وفي حال 

ʺعایǽ ،ʛʽعʢي تقʦॽʽ الأداء الأخʹʛ رȃع الȑʨʻʶ تʨفʛت هʚه ال
 ʖانʨʳد الʙʴʱالي تʱالȃي، وʯʽʰال ʦأدائه ʧة راجعة عǽʚتغ ʧʽللعامل
الʱي ʴǼاجة إلى تʧʽʶʴ. ولا بʙ مʧ وجʨد بʙʻ مʻفʸل في نʺاذج 
ॽات  ʨؗلʶال ʝॽʁǽ ʘʽح ،ʛʹالأخ ʦॽʽقʱح الʳʻى یʱح ʦॽʽقʱال

ʜ على تʙʴیʙ الʺهارات والʺعارف  ʛؗȄاء وʛʹʵاجها الʱʴǽ يʱال
 Ȑʙم ʙیʙʴالإضافة إلى تǼ ،ةॽʯʽʰامة الʙʱال الاسʳف في مʣʨʺال
انʳʶام إجʛاءات العʺل ومʛʵجاته مع الʨʱجهات الॽʯʽʰة للʺʤʻʺة 

)Arulrajah et al., 2015(ا فإن علىʚل .  ʛʹإدارة الأداء الأخ
ي، وتقاسʦ الʺعʛفة الʹʺʻي، والعʺل  تʻʰي الʻهج الʷʱارؗ

بʱؔار، وخلȘ أجʨاء تʻافॽʶة ودǽة بʧʽ الʳʺاعي، وتʴفʜʽ الا
 ,Jabbour)العاملʧʽ وصʨلاً إلى تعʜȄʜ الʲقافة الॽʺॽʤʻʱة الʛʹʵاء 

2014).  ʛا یʚل Ȑ(Mousa and Othman, 2020)  أن الإدارة
 ʦبه ȍفاʱوالاح ʧʽالعامل ʜʽفʴت ʧم ʙȄʜة تȄʛʷॼارد الʨʺاء للʛʹʵال

ʵأن الʺʺارسات ال ʙ ʕؗȄة، وʺʤʻʺة للʙʽي سʺعة جʢاء وتعʛʹ
تعʨد Ǽالʻفع على العامل وعلى الʺʤʻʺة. ؗʺا أن مʺارسات الʺʨارد 
الȄʛʷॼة تʕثʛ في الأداء الʺʙʱʶام، وتلعʖ دوراً في تعʜȄʜ سلʨك 

  الʺʣʨف تʳاه الأداء الʺʙʱʶام. 
:ʧʽʱʽالʱال ʧʽʱʽضʛاغة الفॽص ʗʺت ،Șʰاءً على ما سʻȃو 

  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α ≤ 0.05) دارة لإ
  .الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α ≤ 0.05)  لإدارة
.ʛʽʽغʱفي مقاومة ال ʛʹالأخ ʦॽʽقʱالأداء وال  

  
ʙʷالأخ ʙȂʦʠʯوال ʔȂرʗʯال  

الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹॼɺ ʛارة عʧ جهʨد مʤʻʺة مʛʺʱʶة 
لʺعʛفة Ǽالʺهارات والʶلʨك تهʙف إلى الʱعلʦॽ وȂكʶاب العاملʧʽ ا

الأخʹʛ. والغʛض الأساسي مʧ الʙʱرʖȄ الأخʹʛ هʨ سʙ الفʨʳة 
 Șʽقʴʱة لȃʨلʢʺة والʺهارات الʺʤʻʺة في الʛفʨʱʺالʺهارات ال ʧʽب

لʚا ǽعʻى بʙʱرʖȄ العاملʧʽ على  .(Jabbour, 2014)الاسʙʱامة 
كॽɿॽة تʻفʚʽ الʨʴʱل والانʱقال إلى الʛʽʹʵʱ؛ مʧ خلال وضع 

لʙʱرʖȄ الأخʹʛ لʺʨاجهة الʱغʛʽʽ في الʯʽʰة والʺʻاخ سॽاسات ل
والʨʻؔʱلʨجॽا، ولʺʨاجهة نʙرة الؔفاءات الʛʹʵاء في سʨق العʺل 

)Ahmad, 2015 ʙʴاقة والʢام الʙʵʱل اسʽعلى تقل ʖȄرʙʱؗال ،(

مʧ الهʙر، والʙʱوʛȄ وȂدارة الʺʵلفات، وحل الʺȞʷلات ʛʢǼق 
ت الʶلامة الʺهॽʻة مʛؔʱʰة وسلॽʺة بॽʯʽاً، والʙʱرʖȄ على إجʛاءا

(Rawashdeh, 2018).  
تʤهʛ فعالॽة عʺلॽة الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ مʧ خلال 
شʺʨلʱʽها وتؔاملها وتʛʽʹʵ جʺॽع إجʛاءاتها لॽʺʳع الʣʨائف 

. وʴʱȄقȘ الʱؔامل في (Jabbour, 2008)والʺȄʨʱʶات الإدارȄة 
عʺلॽة الʙʱرʖȄ الأخʹʛ بʻاءً على تʙʴیʙ مȘʰʶ للاحॽʱاجات 

ʰȄرʙʱة الॽʳॽاتʛʱجهات الاسʨʱال ʧʽب ʦاغʻʱازن والʨʱاعي الʛة یॽ
والॽʯʽʰة للʺʤʻʺة وʧʽȃ احॽʱاجات الʣʨائف الʛʹʵاء ومʜʵون 
 الʺهارات الʛʹʵاء للقȐʨ العاملة الʺʨجʨدة في الʺʤʻʺة

(Fayyazia et al., 2015) ةॽاءات عʺلʛإج ʛʽʹʵة تॽعʺل ʦʱوت .
: الʙʱرʖȄ الʙʱرʖȄ مع الʴفاȍ على جʨدة الʙʱرʖȄ؛ مʧ خلال

الʳʺاعي، وجلʶات العʸف الʚهʻي، وعقʙ الʙورات والʙʻوات 
). وʙʰȄأ الʙʱرʖȄ والMousa and Othman, 2020 ʛȄʨʢʱالʛʱؔونॽاً (

 ʅȄʛعʱة لʙیʙʳات الʻʽʽعʱمع ال ʧامʜʱة تʛȞॼحلة مʛفي م ʛʹالأخ
 العاملʧʽ الʙʳد Ǽالʨʱجهات الॽʯʽʰة لȐʙ الʺʤʻʺة، وماॽʂة الأنʢʷة

 الʺʢلȃʨة مʻهʦ. وتʛʺʱʶ الʛʰامج الʙʱرॽʰȄة ʨʡالوالʺهام الʛʹʵاء 
فʛʱة خʙمʱهʦ، إما عȘȄʛʡ ʧ بʛامج معʙة خʸॽʸاً للʙʱرʖȄ على 
مهارة أو نʷاȋ معʧʽ، أو الʙʱرʖȄ الʨʽمي في أثʻاء تأدǽة العʺل، 
Ǽالإضافة إلى إعʙاد الʸف الʲاني مʧ العاملʧʽ مʙیȑʛ الʺʱʶقʰل 

 ʛʽʹʵʱعلى ال(Jabbour, 2016)ʽȃو .ʧ(Sakhawalkar and 

Thandani, 2013) اع  أن الʺʺارساتʙل الإبʲاء، مʛʹʵال
ة العاملʧʽ والʙʱرʖȄ الإلʛʱؔوني، تʕدȑ إلى  الالʛʱؔوني ومʷارؗ
ات تʳʱه  ʛؗʷالإضافة إلى أن الǼ ،ةॽاخلʙات الॽادة ؗفاءة العʺلȄز
نʨʴ الʺॼادرات الǽʙʸقة للʯʽʰة عʙʻما تʨؔن لȐʙ عاملʽها دراǽة 

للʯʽʰة، رغʦ عʙم معʛفʱهʢʸʺǼ ʦلح إدارة  Ǽالʺʺارسات الǽʙʸقة
 ،ʙʺاء. وأشار (أحʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺ2019ال ʛد أثʨإلى وج (

لʺʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء في تʧʽʶʴ أداء 
اغة الفʛضʽ ʧʽʱʽــــاءً على ما سȘʰ، تʺʗ صʻȃـــʺʤʻʺة. و ال

:ʧʽʱʽالʱال  
  لاʙجʨة یॽائʸذو دلالة إح ʛأث Ȑʨʱʶم ʙʻع(α ≤ 0.05) 

  .للʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي
 ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی Ȑʨʱʶم(α ≤ 0.05) 

ʛʽʽغʱفي مقاومة ال ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱلل.  
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  الʯعʷȂʦات الʙʷʳاء
تعʛʰʱ الʱعȄʨʹات الȄʛʢقة الأفʹل لȌȃʛ مʸلʴة الفʛد 

ت الʱي ). لʚا لا بʙ للʺʤʻʺاʸʺǼ)Ahmad, 2015لʴة الʺʤʻʺة 
 ʦعʙات لʹȄʨعʱة الʺʤأن ʧفادة مʱالاس ʧم ʛʹهج الأخʻع الॼʱت
 ʙائʨل على الفʸʴʱة سʺʤʻʺ؛ لأن الʧʽللعامل ʛʹك الأخʨلʶال

 ,ʙʴ(Jabbour مʧ هʙر الʺʨارد وخفʠ الʱؔالʅॽمʧ خلال ال

2016).  
 ȋوʛʷǼ هاʢȃر ȘȄʛʡ ʧات عʹȄʨعʱال ʛʽʹʵة تॽعʺل ʦʱت

لʧʽ لʚʰل أقʸى جهʙ تʴقȘʽ الأداء الأخʹȞʷǼ ،ʛل ʴǽفʜ العام
لʴʱقȘʽ الأهʙاف الॽʺॽʤʻʱة والॽʯʽʰة، وتॽʳʷع الʜʱامهǼ ʦالʛʰامج 
ॽات الǽʙʸقة للʯʽʰة. ولا تقʛʸʱ الʱعȄʨʹات  ʨؗلʶة والॽʯʽʰال
 ʛȄʨʢʱسع لʨʱبل ت ،Ȍفق ʛʹافأة الأداء الأخȞاء على مʛʹʵال
 ،ʛʹاج الأخʱادة الإنȄافأة زȞل مʺʷʱاً لʸॽʸة خʺʺʸم مʜح

 ʛإج Ȍॽʶॼافأة تȞافأة ومȞفها، ومॽل تؔالʽات وتقلॽاءات العʺل
ʙاله ʧم ʙʴال الʳن في مʨحها العاملʛʱقǽ يʱة الॽɺاʙر الأفؔار الإب

  .)Arulrajah et al., 2015وȂدارة الʺʵلفات وتʨفʛʽ الʢاقة (
إن تʹʺʧʽ الʺعایʛʽ الॽʯʽʰة في الʱعȄʨʹات الʺʺʨʻحة 

ة بʻاءً للعاملʧʽ على أساس عادل وʛȄاعي الʙʱرج Ǽʺقʙار الʺȞافأ
 ʧʽه العاملॽجʨʱل ʛʰالأك ʦاعʙل الȞʷǽ ي للعاملʯʽʰك الʨلʶعلى ال
ॽات الॽʯʽʰة. وقʙ تʸل أنʤʺة الʱعȄʨʹات  ʨؗلʶي الʻʰت ʨʴن

ʶي الʻʰت ʨʴن ʧʽالعامل ʜʽفʴاء إلى تʛʹʵاء في الʛʹʵات الॽ ʨؗل
ॽʸʵʷال ʦاتهॽة ح(Mishra, 2017) في ʜʽفʴʱال ʖʽع أسالʨʻʱوت .

لॽʳʷʱع العاملʧʽ مادǽاً ومعȄʨʻاً مʧ  أنʤʺة الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء
 ʖʱ خلال؛ الʨʳائʜ الʺالॽة، والʺȞافʯات والعلاوات الʺالॽة، وؗ
الʛȞʷ، والأوسʺة، والهʙاǽا، وزȄادة أǽام العʢل، وشهادة الʺʣʨف 
الʺʜʽʺʱ، وغʛʽها مʧ أسالʖʽ الʴʱفʜʽ. ؗʺا تعʻى Ǽإجʛاءات ردع 

ॽات الʺʹʛة بॽʯʽاً الʱي تʨʴل دون تʴقȘʽ ا ʨؗلʶالॽʯʽʰة الॽولʕʶʺة ل
وʻȃاءً على ما سȘʰ، تʺArulrajahet al., 2015(.  ʗللʺʤʻʺة (

:ʧʽʱʽالʱال ʧʽʱʽضʛاغة الفॽص  
  

  لاʙجʨی  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث(α≤ 0.05) 
  .للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي

  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α≤ 0.05) 
  .مقاومة الʱغʛʽʽ للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في

  

ʙʻʻغʯمقاومة ال  
Ȅارات الإدارʛالق ʚار وأخʛʺʱات قادرة على الاسʺʤʻʺال ʙتع ʦة ل

وهي في حالة جʺʨد وثॼات، حǽ ʘʽعʛʰʱ الʱغʛʽʽ أمʛاً حॽʺʱاً لا 
 Turgut)ؗافة Ǽاعॼʱاره أحʙ مʤاهʛ الॽʴاة بʙ مʻه في الʺʳالات

and Neuhaus, 2020) Șʽقʴام، ؗʺا أن تʙʱʶʺة الॽʺʻʱال ʙʺʱعǽ ة
 على فاعلॽة الʺʤʻʺات في اسʱغلال الʺʨارد والʺʴافʤة علʽها

(Ren et al., 2018).  
تُعʛʰّ عʺلॽة الʱغʛʽʽ عʧ الʨʴʱلات الʺقʨʸدة والʺȌʢʵ لها 
الʱي تʛʢأ على الʣʨائف، وتʷʺل: الʺهام، والهॽاكل الॽʺॽʤʻʱة، 

ॽات الفʛدǽة والʳʺاॽɺةوالعʺلॽات، والقʛارا ʨؗلʶت، وال(Oreg, 

. وهي عʺلॽة هادفة مʢʢʵة لʺʨاكॼة الʱغʛʽʽات في الʯʽʰة (2003
). وتʖʳ مʨاكॼة هʚه Lozan et al., 2016الʙاخلॽة والʵارجॽة (

الʱغʛʽʽات وȂلا فقʙت الʺʤʻʺات قʙرتها على الاسʛʺʱار والʺʻافʶة 
)Turgut and Neuhaus, 2020 .(  

عʺلॽة تʛʽʹʵ الʺʤʻʺة تقʨم على تغʛʽʽات اسʛʱاتॽʳॽة 
تʨʻؔلʨجॽة وȂنʶانॽة تʷʺل: رؤȄة ورسالة الʺʤʻʺة وȞॽʂلॽة و 

 ʦʱʱلا سȂة وǽاʻعǼ إدارتها ʖʳي تʱة الॽʳॽاتʛʱها الاسʢʢوخ
 ʙفها وقॽتؔال ʧم ʙȄʜȄقها وॽɻǽ مʺا ،ʧʽل العاملʰق ʧها مʱمقاوم

، لأن الॽʰʢعة الإنʶانॽة تʺʽل إلى )ǽRen et al., 2018فʷلها (
لعاملʨن مʧ أجل مقاومة الʱغʛʽʽ؛ فالʺقاومة سلʨك ǽقʨم Ǽه ا

الʴفاȍ على الʨضع القائʦ والامʻʱاع عʧ الʱغʛʽʽ، وتعʣ ʛʰʱاهʛة 
 ʧم ʙȄʜها وتʛخʕقها وتॽɻوت ʛʽʽغʱة الॽاح عʺلʳاً في نॼسل ʛثʕت

  ).Kunze et al., 2013تؔلفʱها (
 ʖأصع ʧم ʛʹهج الأخʻال ʨʴة نʺʤʻʺل الʨʴة تॽعʺل ʛʰʱوتع

 ʨاهات وسلʳات ʛʽʽاح تغʳ؛ لأن نʛʽʽغʱالات الʳم ʧʽات العاملॽؗ
لȄʨʴʱلها إلى خʹʛاء ǽعʙʺʱ على عʙة عʨامل، مʲل: مȐʨʱʶ خʨف 
العاملʧʽ مʧ الʺʳهʨل، ودرجة الʷعʨر Ǽالأمان، والʛاحة للʨضع 
 ʛثʕة، مʺا یॽالʴازات الॽʱالام ʠعǼ ارةʶخ ʧف مʨʵوال ،ʧاهʛال

-Rodríguez)سلॼاً على أداء العاملʧʽ وعلى أداء الʺʤʻʺة 

Sánchez et al., 2020) لʣ في ʛʽʽغʱلة مقاومة الȞʷم Șʺعʱوت .
 ʖʰʶǽ اصل، مʺاʨʱوال ʦعʙاب الॽɼو ʧʽة العامل ॽɼاب مʷارؗ

ʛت انʱهاكاً للعقʙ الʻفʶي وʕȄثʛ سلॼاً في الأداء الॽʣʨفي. فقʙ أʣه
علاقة سلॽʰة بʧʽ العʺʛ ) وجʨد Kunze et al., 2013الʙراسة (

الأداء ومقاومة الʱغʛʽʽ. ؗʺا أن مقاومة الʱغʛʽʽ تʕثʛ على 
  الॽʣʨفي. وʻȃاءً على ما سȘʰ، تʺʗ صॽاغة الفʛضॽات الʱالॽة:
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  Ȑʨʱʶم ʙʻة عॽائʸذو دلالة إح ʛأث ʙجʨلا ی(α≤ 0.05) 
  .لʺقاومة الʱغʛʽʽ في الأداء الॽʣʨفي

  لا ʛʽʽغʱمقاومة ال Ȍسʨʱت Ȑʨʱʶم ʙʻع(α≤ 0.05)  لʽلʴت ʛأث
  .وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  مقاومةلا Ȍسʨʱت ʛʽʽغʱال  Ȑʨʱʶم ʙʻع(α≤0.05)  ʅॽʣʨʱال ʛأث
  .الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  لاʛʽʽغʱمقاومة ال Ȍسʨʱت  Ȑʨʱʶم ʙʻع(α≤ 0.05)  ʖȄرʙʱال ʛأث
  .والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  لاʛʽʽغʱمقاومة ال Ȍسʨʱت  Ȑʨʱʶم ʙʻع(α≤0.05)  إدارة ʛأث
  .الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي

  تلاʛʽʽغʱمقاومة ال Ȍسʨʱ  Ȑʨʱʶم ʙʻع(α≤0.05)  ʛأث
  الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي الʱعȄʨʹات

  
  لأداء الॻʡʦفيا

ǽُعʛّh الأداء الॽʣʨفي عʧ إنʳاز العʺل الʺʨʱقع مʧ العامل 
 ,Obaid and Alias)كʺاً ونʨعاً مʛʱجʺاً إلى سلʨك وتʛʸفات

ة . ؗʺا ǽعʛʰʱ مʕشʛاً على مȐʨʱʶ تȘʽʰʢ مʺارسات إدار (2015
 Ȑʨʱʶوم ʧʽؗفاءة العامل Ȑʨʱʶاً على مʛشʕة، ومȄʛʷॼارد الʨʺال

الأداء سلʨك ǽُعʛʰ عʧ مȐʨʱʶ مʶاهʺʱهʦ في تʴقȘʽ الأهʙاف. ف
 ʛʽʶفʱام بʺʱالاه ʖلʢʱا یʚه. وهʻب مʨلʢʺالعʺل الǼ دʛام الفॽʀ
الʶلʨك الإنʶاني والǼ ʕʰʻʱه، مʧ أجل تʨجʽهه نʨʴ الأداء 

وهʚا تʙعʺه  وȂدراك الʙور.الʺʢلʨب في إʡار الॼɼʛة والقʙرة 
-Ability-Motivation (A M O)القʙرة والʙافع والفʛصة نȄʛʤة

Opportunity Theory  دʙʴʱی ȑدʛالقائʺة على أن الأداء الف
. وهʚا تʛʴص Ǽ(Anwar et al., 2019)القʙرة والʙافع والفʛصة 

علॽه مʺارسات إدارة الأداء؛ ʨȞǽ ʘʽʴǼن حʦʳ العʺل الʺʢلʨب 
مهارات وقʙرات العامل ؗʺاً ونʨعاً، ومفʸلاً ضʺʧ  مʻʱاسॼاً مع

مهام واضʴة قابلة للʻʱفʚʽ والॽʁاس. ǽʹاف إلى ذلʥ تʨجॽه 
مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة نʨʴ تʧʽʶʴ دافॽɻة العامل لȄʜادة 
رغʱʰه في إنʳاز العʺل، مʧ خلال الʺȞافآت الʺادǽة والʺعȄʨʻة 

)Wong et al., 2013 ال رʸǽإ ʧم ʙة ). ولا بʺʤʻʺة ورسالة الȄؤ
للعامل وفهʺه للʙور الǽ ȑʚقʨم Ǽه، وتعʜȄʜ ثقافة الالʜʱام 
ॽات العاملʧʽ، وضʺان دقة  ʨؗسل ȋاॼʹات لʹʺان انʺॽعلʱالǼ
وسلامة الإجʛاءات، Ǽالإضافة إلى تʺʧʽȞ العاملʧʽ في إʡار 
الʺʕʶولॽات والʸلاحॽات الʺʺʨʻحة لهȞʷǼ ʦل ʧʺʹǽ تʻفʚʽ الأداء 

  .(Yu et al., 2020)ة الॽالʺʢلʨب ȞǼفاءة وفع
ǽعʛʰʱ الأداء الॽʣʨفي مʕشʛاً غʛʽ مالي على قʙرة الʺʤʻʺة؛ 

ʺʧ الʺʢʻقي أن تʛʴص الʺʤʻʺة على تʨفʛʽ الʱغǽʚة الʛاجعة لʚا ف
مʧ خلال  ،عʧ جهʨدها، للʱعʛف على مȐʨʱʶ إنʳاز الهʙف

. وʧȞʺȄ تʴقȘʽ الأداء الفعلي الʺʴʱقȘ مع الأداء الʺʨʱقعمقارنة 
ʳم ʧʺض ʥذل Ȑʨʱʶم ʧة عʛؔا فʻʽʢي تعʱات الʛشʕʺال ʧعة مʨʺ

الأداء، مʲل: الʛضا الॽʣʨفي، والʱغʖʽ عʧ العʺل، ومعʙل 
 .)Rajković et al., 2018الإنʱاج، ومعʙل دوران العʺل (

تقʙم الʺʤʻʺة تغǽʚة راجعة للعاملʧʽ عʧ أدائهʦ لغاǽات 
ʦ والȞʴالʧʽʶʴʱ والʛȄʨʢʱ في الʺʱʶقʰل أو لغاǽات تʙʴیʙ الأجʨر، 

على مȐʨʱʶ ؗفاءتهʦ الʴالॽة ومȐʙ نʳاحهʦ. وʦʱȄ تقʙیʛ جهʨد 
 ʦʱʱف وعادل لʸʻل مȞʷǼ ًقاॼʶة مʙمع ʛʽوفقاً لʺعای ʧʽالعامل

 ʦازاتهʳر إنʙقǼ ʦهʱʽقʛأو ت ʦافأتهȞم(Armstrong, 2011).  ȐʛȄو
ائʜ تʴقȘʽ الاسʙʱامة  الॼاحʨʲن أن الأداء الॽʣʨفي مʧ أهʦ رؗ

ʺʱالاه ʧم ʙا لا بʚة، لॽʯʽʰالॽʣʨللأداء ال ʛʺʱʶʺال ʧʽʶʴʱالǼ في ام
وتعʜȄʜ للارتقاء Ǽالأداء إلى أعلى مȄʨʱʶات الؔفاءة والفعالॽة، 

  ).Peiró et al., 2020الاسʙʵʱام الʺʙʱʶام للʺʨارد (
  

  مʹهج الʗراسة
نʛʤاً لأن الʙراسة تʶعى إلى الʱعʛف إلى أثʛ مʺارسات إدارة 

فإن الʺʻهج الʺʨرد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي، 
الʺʙʵʱʶم في هʚه الʙراسة هʨ الʺʻهج الʨصفي الʴʱلʽلي Ǽاعॼʱاره 

 ʛʽʶفʱل والʽلʴʱلل ʖاسʻʺهج الʻʺاجات الʱʻʱلاً إلى اسʨاداً وصʺʱاع 
 ʛȄʨʢت ʦي تʱانة الॼʱخلال الاس ʧها مʛʽفʨت ʦي تʱانات الॽʰها على ال

  خʸॽʸاً لʴʱقȘʽ أهʙاف الʙراسة واخॼʱار فʛضॽاتها.
  

  وعʯʹʻهامʸʯʱع الʗراسة 
تʨؔن مʱʳʺع الʙراسة مʧ شاغلي الʣʨائف الॽʁادǽة والإشʛاॽɾة 
ات الʻʸاॽɺة الأردنॽة الʱي تȘʰʢ مʺارسات إدارة  ʛؗʷفي ال
 Șعلʱدة تʨاصلة على شهادات جʴاء، أو الʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺال
Ǽالʺʺارسات الॽʯʽʰة، وتʧʺʹʱ القʢاعات: (الʻʸاعات الهʙʻسॽة، 

الʻʸاعات الॽʰʷʵة وصʻاعة الأثاث والغʚائॽة، والॽؔʺاوȄة، و 
والʺفʛوشات، والʻʸاعات الإنʷائॽة ومʨاد الʻʰاء، والʻʸاعات 
 ،ʅॽغلʱة والʯʰعʱاعة الʻة، وصǽʙلʳة، والॽوائʙة والॽʰʢال
والʻʸاعات الʰلاسॽȞॽʱة والʺʢاॽʡة، الʱعʙیॽʻة). وقʙ تʦ في الʙʰاǽة 
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ات الʱي تȘʰʢ الʺʺارسات  ʛؗʷال ʙیʙʴʱح أولي لʶاء مʛإج
ʵاء خلال عام الʛʹ2019 ) دهاʙأن ع ʧʽʰ66وت ʦة. وت ʛؗش (

ات الʺʨʴॼثة، وحʘʽ تʦ تʨزȄع  ʛؗʷامل للʷح الʶʺب الʨاد أسلʺʱاع
) اسॼʱانة على شاغلي الʣʨائف الॽʁادǽة والإشʛاॽɾة، 200(

) لعʙم ؗفایʱها. 10) اسॼʱانة، واسॼʱعʙت (160(اسʛʱدت مʻها 
) اسॼʱانة 150(وعلॽه بلغ عʙد الاسॼʱانات الʵاضعة للʴʱلʽل 

  %) مʧ مʨʺʳع الاسॼʱانات الʺʨزعة.75بॼʶʻة (
  

  ةـأداة الʗراس
ʨʡرت الاسॼʱانة ؗأداة رئॽʶॽة لʳʺع الॽʰانات Ǽالاعʱʺاد على 
الʙراسات الʶاǼقة لǼ ʅॽʽؔʱعʠ فقʛاتها ȞʷǼل یʻʱاسʖ مع 

) ʧانة مॼʱالاس ʗنʨؔت ʘʽة. حॽالʴراسة الʙات الʛʽغʱة 52مʛفق (
ʱام الʶعلى الأق ʗزعʨعلقة تʱلة مʯأس ȑʨʱʴǽ الأول ʦʶة: القॽال

Ǽالॽʰانات الʨʺǽʙغʛاॽɾة لأفʛاد العʻʽة (العʺʛ، والʝʻʳ، والʺʕهل 

العلʺي، والʺʖʸʻ الॽʣʨفي، والʛʰʵة العʺلॽة). أما القʦʶ الʲاني 
مʴاور: الʺʨʴر الأول ȑʨʱʴǽ على الفقʛات الʺʱعلقة  3فقʙ تʻاول 

ʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء الʺʱغʛʽ الʺʱʶقل: مʺارسات إدارة الॽʁǼاس 
 ،ʛʹوالأخ ʅॽʣʨʱوال ،ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴت)
 ،ʛʹالأخ ʦॽʽقʱدارة الأداء والȂو ،ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱوال

ʹȄʨعʱـــــالʹʵاء)، ـــــات الʛاداً على دراسʺʱاسه اعॽʀ ʦات ـــــــوت
Zaid et al., 2018)؛ Kima et al., 2019 ؛ʽȃʜـال ،ȑʙ2016 ؛

Ahmad, 2015) . علقةʱʺات الʛعلى الفق ȑʨʱʴǽ انيʲر الʨʴʺوال
الʺʱغʛʽ الʨسȌॽ مقاومة الʱغʛʽʽ، وتॽʀ ʦاسه اعʱʺاداً على ॽʁǼاس 
 .(Turgut and Kunze et al., 2013; Neuhaus, 2020) دراسات

ȑʨʱʴȄ الʺʨʴر الʲالʘ على الفقʛات الʺʱعلقة ॽʁǼاس الʺʱغʛʽ و 
 ʱ(Astutiʺاداً على دراساتالʱاǼع: الأداء الॽʣʨفي، وتॽʀ ʦاسه اع

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

Othman, 2020).  
  

  )1الʗʱول (
  نʯائج اخॺʯار ثॺات أداة الʗراسة وصʗقها

ʙʻغʯʸال  Cronbach’s 

Alpha CR1  AVE2  

ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴ0.81  0.93 0.85 ت 

ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱ0.69  0.91 0.87 ال 

Ȅرʙʱالʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖ 0.89 0.90  0.68 

 0.74  0.90 0.92 الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء

ʛʹالأخ ʦȄʨقʱ0.66  0.87 0.82 إدارة الأداء وال 

ʙʻʻغʯ0.63  0.83 0.86 مقاومة ال 

 0.63  0.95 0.92 الاداء الॻʡʦفي

 

  ةثॺات أداة الʗراس
) لॽʁاس Cronbach’s Alphaألفا ʛؗونॼاخ (تʦ اعʱʺاد معامل 

ت أداة الॽʁاس وفقًا لإجاǼات الأفʛاد الʺʨʴॼثʧʽ، حʘʽ مȐʙ ثॼا
) ʧألفا أعلى م ʗاً إذا ؗانॽائʸلة إحʨʰة الʺقʳॽʱʻن الʨؔ0.70ت .(

                                                 
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)]. 

) ʧة مʺॽʁال ʗȃʛʱلʺا اق ) دل ذلʥ على ثॼات أعلى. وȃالʛʤʻ 1وؗ
ॽʺʳع مʱغʛʽات ألفا ʛؗونॼاخ لأن معامل  )، ن1ʙʳإلى الʙʳول (

 ʧم ʛʲراسة أكʙ(%70)الʽʷǽُ اق ، مʺاʶد علاقة اتʨإلى وج ʛ
وارتॼاȋ عالٍ بʧʽ فقʛات الاسॼʱانة. لʚا ʧȞʺǽ وصف أداة الʙراسة 
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Ǽالॼʲات واعॼʱار الॽʰانات الʱي تʦ الʨʸʴل علʽها مʻاسॼة لॽʁاس 
  ).Sekaran and Bougie, 2016(الʺʱغʛʽات 

  
  ةصʗق أداة الʗراس

 ȏʙاهʢق الʗʶق  :الʙوص ȑʛاهʤق الʙʸاس الॽʀ ضʛلغ
 ʛʽغʱʺل Ȑʨʱʴʺال ʧعة مʨʺʳضها على مʛع ʦانة، تॼʱات الاس

الʺʧʽʺȞʴ مʧ أساتʚة الʳامعات الأردنॽة، للʱأكʙ مʧ صʴة 
الفقʛات ومȐʙ ملاءمʱها لأهʙاف الʙراسة وفʛضॽاتها واسʢʱلاع 
 ʧʺʹǽ اʺǼ ،راسةʙات الʛʽغʱاس مॽʀ رتها علىʙأن قʷǼ ʦآرائه
وضʨح الفقʛات ودقʱها مʧ الʻاحॽة العلʺॽة. وأجʗȄʛ الʱعʙیلات 

 .ʦاحاتهʛʱواق ʦاتهʤء ملاحʨفي ض  
 ȏʚایʸʯق الʗʶال )Discriminate Validity مʙʵʱʶǽ :(

 ،ʠعॼعʹها الǼ ʧراسة عʙات الʛʽغʱلاف مʱاخ Ȑʙاس مॽʁل
وȃالʱالي الʴʱقȘ مʧ عʙم تʷاǼه الʺʱغʛʽات وأن ؗل مʱغʲʺǽ ʛʽل 

 Average Variance Extracted) أن 1. وتʧʽʰ مʧ الʙʳول (نفʶه

AVE)ʱʺع الॽʺʳل () ʧات أعلى مʛʽل على أن 0.8غʙمʺا ی ،(
) ȑʜایʺʱق الʙʸالǼ فʸʱراسة تʙأداة الHair et al., 2010.(  

): ʙʵʱʶǽم لॽʁاس Convergent Validity(الʗʶق الʯقارȁي 
ʛʽغʱʺات الʛفق ʧʽب Șافʨʱول (درجة الʙʳال ʧم ʧʽʰت ʙأن 1. وق (

 ʦॽʀComposite Reliability (CR)  ʧم ʛʰات أكʛʽغʱʺع الॽʺʳل
)، مʺا یʙل على أن أداة الʙراسة تʸʱف Ǽالʙʸق الʱقارȃي 0.5(
)Hair et al., 2010.(  

  
  نʯائج تʲلʻل الॻʮانات واخॺʯار الفʙضॻات

 

  ةسة ومʹاقʵة اخॺʯار فʙضॻات الʗراسوصف مʯغʙʻات الʗرا
بهʙف الإجاǼة عʧ أسʯلة الʙراسة، نʨضح الʱʻائج الإحʸائॽة 

ة مʲʺʱلة Ǽالʺʨʱسʢات لإجاǼات أفʛاد العʻʽة على أداة الʙراس
ʙʳة في الʻʽʰʺة الॽابʶʴ2ول (ال(.  

  
  )2ول (ʱــʗال

  وصف مʯغʙʻات الʗراسـة
ʙʻغʯʸعـــال الॺʗابي ــʴʲال Ȋسʦʯʸال 

 

  
  

 مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء

ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴ3.85 ت 

ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱ3.61 ال 

ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱ3.63  ال 

ʱاءالʛʹʵات الʹȄʨ3.73  ع  
ʛʹالأخ ʦॽʽقʱ3.66  إدارة الأداء وال  

ʛʽʽغʱ3.03 - مقاومة ال  
  3.87 - الأداء الॽʣʨفي

  
) أن الʺʤʻʺات في القʢاع الʺʨʴॼث 2یʱʹح مʧ الʙʳول (

تهǼ ʦʱʺʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء ʨʱʺǼسʢات 
) ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴة (تॽابʶ3.85حʣʨʱال ،( ʅॽ

) ʛʹ3.61الأخ) ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱ3.63)، ال ،(
)، إدارة الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ 3.73الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء (

)3.66 ʛʽʽغʱابي لʺقاومة الʶʴال Ȍسʨʱʺأن ال Ȏالʺلاح ʧوم .((
وهʚا یʙل على أن وجهة نʛʤ الʺʧʽʰʽʳʱʶ تʛʽʷ )، 3.03بلغ (

ʱم ȐʨʱʶʺǼ ʛʽʽغʱن الʨقاومॽس ʧʽإلى أن العامل .Ȍسʨ ʛʽʷا تʺؗ
) إلى أن الʺʨʱسȌ الʶʴابي لʺʱغʛʽ 2الʱʻائج الʨاردة في الʙʳول (

)، مʺا ǽعʻي أن مȐʨʱʶ الأداء الॽʣʨفي في 3.87الأداء الॽʣʨفي (
مʤʻʺات القʢاع الʺʨʴॼث عالٍ مʧ وجهة نʛʤ أفʛاد عʻʽة 
الʙراسة. وȄعȐʜ ذلʥ لʨعي الʺʤʻʺات حʨل أهʺॽة الأداء 

  الॽʣʨفي.
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  نʦʸذج الʗراسةاخॺʯار قʦʮل أ
تʦ إجʛاء Ǽعʠ الاخॼʱارات للʱأكʙ مʧ مȐʙ قʨʰل أنʺʨذج 

  :الʙراسة. وهʻاك ثلاثة اخॼʱارات رئʶॽة هي

  
  )3الʗʱول (

  AMOS Version 18قʦʮل أنʦʸذج الʗراسة Ǻاسʗʳʯام بʙنامج 

ʙشʓʸل  الʦʮالق ȉʙش 
الʸॻɿة الʱʴʸلة 
 للʹʦʸذج الافʙʯاضي

 الʙʸجع

2/Degree of freedom ʧأقل م)  ȑاوʶǽ 1.890 )2أو Hair et al., 2010 

GFI (0.8ʧم ʛʰأك) 0.950 Hair et al., 2010 

CFI (0.9ʧم ʛʰأك) 0.970 DiStefano et al., 2018 

RMR 0.05 ʧ0.005 أقل م DiStefano et al., 2018 

TLI (0.9ʧم ʛʰأك) 0.910 Shi et al., 2018 

NFI (0.9ʧم ʛʰأك) 0.970 Shi et al., 2018 

RMSEA 0.08 ʧ0.064 أقل م Shi et al., 2018 

 

 قة اǺاʠʸات الʙشʓلقةمʠʸل:Absolute Fit Index   هʚم هʨتق
 Covariance)على مقارنة مقʙار الॼʱایʧ للعʻʽةالʺʕشʛات 

Matrix) ʽب ʧللة. ومʴʺفة الʨفʸʺالǼ ʛشʕات مʛشʕʺه الʚه ʧ
Ǽاʢʺال ʧʶقة حGoodness of Fit Index (GFI) اʚه ʝॽʁȄو ،

ʕشʛ مقʙار الॼʱایʧ في الʺʸفʨفة الʺʴللة، وتʛʱاوح ʱʺॽʀه الʺ
) ʧʽأفʹل؛ 1، 0ب Șابʢت ʧتفعة له عʛʺة الʺॽʁال ʛʰوتع .(
ʛشʕومRoot Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) ʛشʕوم ،Root Mean Square Residual 

(RMR)) ولʙʳال ʧح أن3. ومʹʱی ،(RMSEA= 

0.064<0.080; GFI= 0.950>0.8) ،( لʨʰل على قʙمʺا ی
 أنʺʨذج الʙراسة.

  ةʙایʜʱʺقة الǼاʢʺات الʛشʕمIncremental Fit Index هʚوه :
الأنʺʨذج الʺقʛʱح مع الأنʺʨذج  الʺʕشʛات تʦʱ فʽها مقارنة

الʸفȑʛ الǽ ȑʚفʛʱض وجʨد عامل واحʙ فقȌ في مʸفʨفة 
 ʛشʕم ʧʺʹʱات الʺقاسة، وتʡاॼالارتComparative Fit 

Index (CFI)شʕوم ، ʛNormed Fit Index (NFI) ،ʛشʕوم 
(Tucker-Lewis Index (TLI) ، ات ؗʺا هيʛشʕʺال ʦॽʀو

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

CFI= 0.970>0.9) ، راسةʙذج الʨʺل أنʨʰل على قʙمʺا ی
  ȞʷǼل ؗلي.

 ʙشʓم Parsimonious Fit Index ضحʨی ʛشʕʺا الʚوه :
 ʨʺل أنʨʰم في قʜʳال Ȑʙا مʚف هʙاً؛ إذ یهॽراسة ؗلʙذج ال

 ʧض مʛذج للغʨʺة الأنॼاسʻم Ȑʙم ʙیʙʴإلى ت ʛشʕʺال
الʙراسة. ومʧ الʺʕشʛات الʺʙʵʱʶمة في الاخॼʱار 

)2≤df2/(. ولʙʳال ʧوم )أ3 ʧʽʰʱ2>(ن)، یdf= 1.890/2(، 
  مʺا ǽعʝȞ الʜʳم في قʨʰل أنʺʨذج الʙراسة.

 

ة في الأداء لأثʙ الॺʸاشʙ لʸʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺا
  الॻʡʦفي

) وجʨد أثʛ إʳǽابي لʴʱلʽل 4تʧʽʰُ الʱʻائج الʤاهʛة في الʙʳول (
وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي، حʘʽ بلغॽʀ ʗʺة 

)Standardized Estimate = 0.210, t-Value=0.2187( ، وهي
). 0.05)، وهي أقل مP-Value =0.035) ʧدالة إحʸائॽاً، لأن (

ʛ إʳǽابي للʅॽʣʨʱ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي، وʱȄʹح وجʨد أث
 = Standardized Estimate = 0.199, t-Value)إذ بلغॽʀ ʗʺة 

)، P-Value = 0.037، وهي دالة إحʸائॽاً، لأن ॽʀʺة ((2.082
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) ʧ0.05وهي أقل م ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱائج أن الʱʻضح الʨوت .(
ʗبلغ ʘʽفي، حॽʣʨابي في الأداء الʳǽإ ʛʽله تأث ʛʹة  الأخʺॽʀ

)Standardized Estimate = 0.236, t-Value= 2.416 وهي دالة ،(
). 0.05)، وهي أقل مP-Value = 0.016) ʧ، لأن (إحʸائॽاً 

 ʛʹالأخ ʦॽʽقʱابي لإدارة الأداء والʳǽإ ʛد أثʨائج وجʱʻال ʛهʤوت
 = Standardized Estimates)في الأداء الॽʣʨفي؛ إذ بلغॽʀ ʗʺة 

0.156, t-Value= 1.973) ،،ًاॽائʸلأن وهي دالة إح(P-Value = 

0.048). ) ʧ0.05وهي أقل م ʛد أثʨائج إلى وجʱʻال ʛʽʷوت .(
 ʗبلغ ʘʽفي، حॽʣʨاء في الأداء الʛʹʵات الʹȄʨعʱابي للʳǽإ

، ॽʀ (Standardized Estimate = 0.169, t-Value= 2.021)ʺة
)، وهي أقل مP-Value =0.043 ʧوهي دالة إحʸائॽاً، لأن (

)0.05(.  
  

  )4الʗʱول (
 ʙاشॺʸال ʙار الأثॺʯارسات اخʸʸفيلॻʡʦاء في الأداء الʙʷʳة الȂʙʵॺارد الʦʸإدارة ال  

 P-Value t-value  نʱॻʯة الفʙضॻة
Standard 

Error 

Standardized

Estimate 
 الفʙضॻة

رفʠ الفʛضॽة 
 العʙمॽة

0.035 0.2187 0.100 0.210 ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴʱل ʛأث ʙجʨلا ی
 لأداء الॽʣʨفيفي

رفʠ الفʛضॽة 
  العʙمॽة

لا یʨجʙ أثʛ للʅॽʣʨʱ الأخʹʛ في الأداء 0.199 0.096 2.082 0.037
 الॽʣʨفي

رفʠ الفʛضॽة 
 العʙمॽة

لا یʨجʙ أثʛ للʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ في 0.236 0.098 2.416 0.016
 الأداء الॽʣʨفي

رفʠ الفʛضॽة 
 العʙمॽة

0.048 1.973 0.079 0.156 ʙجʨفي لا ی ʛʹالأخ ʦॽʽقʱلإدارة الأداء وال ʛأث
 الأداء الॽʣʨفي

رفʠ الفʛضॽة 
 العʙمॽة

لا یʨجʙ أثʛ للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في الأداء 0.169 0.084 2.021 0.043
 الॽʣʨفي

ʙʻʻغʯاء في مقاومة الʙʷʳة الȂʙʵॺارد الʦʸارسات إدارة الʸʸل ʙاشॺʸال ʙار الأثॺʯاخ 
قʨʰل الفʛضॽة 

 العʙمॽة
0.406 -0.830 0.122 -0.102 ʛʹفة الأخॽʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴʱل ʛأث ʙجʨلا ی

ʛʽʽغʱفي مقاومة ال 
قʨʰل الفʛضॽة 

 العʙمॽة
لا یʨجʙ أثʛ للʅॽʣʨʱ الأخʹʛ في مقاومة 0.109- 0.140 0.777- 0.437

ʛʽʽغʱال 
رفʠ الفʛضॽة 

 العʙمॽة
لا یʨجʙ أثʛ الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ في 0.291- 0.141 2.060- 0.039

 ʛʽʽغʱمقاومة ال 
قʨʰل الفʛضॽة 

 العʙمॽة
لا یʨجʙ أثʛ لإدارة الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ في 0.180 0.115 1.558 0.119

ʛʽʽغʱمقاومة ال 
رفʠ الفʛضॽة 

 العʙمॽة
لا یʨجʙ أثʛ للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في مقاومة 0.302- 0.128 2.365- 0.018

ʽʽغʱالʛ 
 ي الأداء الॻʡʦفياخॺʯار الأثʙ الॺʸاشʙ لʸقاومة الʯغʙʻʻ ف

رفʠ الفʛضॽة 
 العʙمॽة

لا یʨجʙ أثʛ لʺقاومة الʱغʛʽʽ في الأداء الॽʣʨفي -0.115 0.057 2.023- 0.043
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لأثʙ الॺʸاشʙ لʸʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة في مقاومة ا
ʙʻʻغʯال 

) أن تʴلʽل وتʦॽʺʸ 4تʧʽʰُ الʱʻائج الʤاهʛة في الʙʳول (
مقاومة الʱغʛʽʽ، حʘʽ بلغॽʀ ʗʺة الॽʣʨفة الأخʹʛ لا تʕثʛ في 

)Standardized Estimate= -0.102, t-Value= -0.830 وهي ،(
، وهي أكʛʰ مP-Value=0.406( ʧغʛʽ دالة إحʸائॽاً، لأن (

)0.05 ʛثʕلا ی ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱائج إلى أن الʱʻال ʛʽʷُا تʺؗ .(
- = Standardized Estimate)في الأداء الॽʣʨفي؛ إذ بلغॽʀ ʗʺة

0.109, t-Value=-0.777) ــــــغ هــــي، وʽدال ʛ اً، لأنـــــةॽائʸإح  
(P-Value= 0.437)) ʧم ʛʰائج أن 0.05، وهي أكʱʻال ʛهʤُت .(

الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ یʕثȞʷǼ ʛل عʶȞي في مقاومة 
-Standardized Estimate=-0.291, t)الʱغʛʽʽ، حʘʽ بلغॽʀ ʗʺة

Value=-2.060)ةॽائʸنلأ ،، وهي ذات دلالة إح(P-Value 

=0.039)) ʧ0.05، وهي أقل م ʛʽم تأثʙائج عʱʻال ʧʽʰُا تʺؗ .(
 إدارة الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ في مقاومة الʱغʛʽʽ، إذ بلغॽʀ ʗʺة

)Standardized Estimates = 0.180, t-Value= 1.558 هʚوه ،(
، وهي أكʛʰ مP-Value=0.119( ʧغʛʽ دالة إحʸائॽاً، لأن (

ج وجʨد أثʛ عʶȞي للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء ). أʣهʛت الʱʻائ0.05(
 Standardized Estimates)في مقاومة الʱغʛʽʽ؛ حʘʽ بلغॽʀ ʗʺة 

= -0.302, t-Value= -2.365)ة، لأن . وهي ذॽائʸات دلالة إح
(P-Value = 0.018) ʧ0.05(، وهي أقل م.(  

  
  لأثʙ الॺʸاشʙ لʸقاومة الʯغʙʻʻ في الأداء الॻʡʦفيا

) وجʨد أثʛ سلʰي مॼاشʛ 4( أʣهʛت الʱʻائج في الʙʳول

لʺقاومة الʱغʛʽʽ في الأداء الॽʣʨفي، حʘʽ بلغॽʀ ʗʺة 
)Standardized Estimate = -0.115, t- Value= -2.023 وهي ،(

 ).0.05وهي أقل مʧ ( ،(P-Value = 0.043)ن دالة إحʸائॽاً، لأ

  
لأثʙ غʙʻ الॺʸاشʙ لʸʸارسات إدارة الʦʸارد الȂʙʵॺة الʙʷʳاء ا

  لॻʡʦفي مʥ خلال مقاومة الʯغʯʸؕ ʙʻʻغʙʻ وسȊॻفي الأداء ا
ʧʽ الʱʻائج الʤاهʛة في الʙʳول ُhلا ) 5( ت ʛʽʽغʱأن مقاومة ال

تʨʱسȌ أثʛ تʴلʽل وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي، 
)، وهي غStandardized Estimate = 0.012 ʛʽحʘʽ بلغॽʀ ʗʺة (

). 0.05مʧ ()، وهي أكP-Value =0.326 ʛʰلأن ( دالة إحʸائॽاً 
 ʅॽʣʨʱال ʛأث Ȍسʨʱلا ت ʛʽʽغʱائج أن مقاومة الʱʻال ʗʴوأوض

 ʛʹةالأخʺॽʀ ʗفي؛ إذ بلغॽʣʨفي الأداء ال(Standardized 

Estimate = 0.013)اً لأنॽائʸدالة إح ʛʽوهي غ ،(P-Value 

=0.250)) ʧم ʛʰ0.05، وهي أك ʛʽʽغʱائج أن مقاومة الʱʻال ʧʽʰُوت .(
 ʨʢʱوال ʖȄرʙʱال ʛأث Ȍسʨʱت ʘʽفي، حॽʣʨفي الأداء ال ʛʹالأخ ʛȄ

، وهي دالة (Standardized Estimates = 0.039)بلغॽʀ ʗʺة 
). وتʛʽʷ 0.05) وهي أقل مP-Value =0.022) ʧإحʸائॽاً لأن (

 ʦॽʽقʱإدارة الأداء وال ʛأث Ȍسʨʱلا ت ʛʽʽغʱائج أن مقاومة الʱʻال
 ʛʹةالأخʺॽʀ ʗفي؛ إذ بلغॽʣʨفي الأداء ال(Standardized 

Estimate = 0.038)اً لأॽائʸدالة إح ʛʽن، وهي غ(P-Value 

=0.072)) ʧم ʛʰ0.05، وهي أك ʛʽʽغʱائج مقاومة الʱʻضح الʨت .(
 ʗفي. إذ بلغॽʣʨاء في الأداء الʛʹʵات الʹȄʨعʱال ʛأث Ȍسʨʱت

)، وهي دالة إحʸائॽاً لأن ॽʀStandardized Estimate = 0.040ʺة (
)P-Value =0.023) ʧ0.05)، وهي أقل م(.  
  )5الʗʱول (
  اشʙʻॺʙ الʸغالأثʙ نʯائج اخॺʯار فʙضॻات 

P-Value Standardized  نʱॻʯة الفʙضॻة

Estimate 
 الفʙضॻة

لا تʨʱسȌ مقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ تʴلʽل وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي 0.012 0.326 قʨʰل الفʛضॽة العʙمॽة
 خʹʛ في الأداء الॽʣʨفيمقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ الʅॽʣʨʱ الألا تʨʱسȌ 0.013 0.250 قʨʰل الفʛضॽة العʙمॽة

 لا تʨʱسȌ مقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ في الأداء الॽʣʨفي 0.039 0.022 رفʠ الفʛضॽة العʙمॽة

 الॽʣʨفيلا تʨʱسȌ مقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ إدارة الأداء والʱقʦॽʽ الأخʹʛ في الأداء 0.038 0.072 قʨʰل الفʛضॽة العʙمॽة

 لا تʨʱسȌ مقاومة الʱغʛʽʽ أثʛ الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي 0.040 0.023 رفʠ الفʛضॽة العʙمॽة
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 مʹاقʵة الʹʯائج

 Șʰʢث تʨʴॼʺاع الʢات في القʺʤʻʺائج على أن الʱʻال ʗدل
الʺʺارسات الʛʹʵاء في أنʱʢʷها الʨʽمॽة ȐʨʱʶʺǼ مʛتفع، وتعي 

Ȅʛʷॼارد الʨʺدور إدارة الʚه Șفʱة. وتॽʯʽʰامج الʛʰال ʚʽفʻه ة في ت
، Nejati et al., 2017)؛2016الȑʙʽȃʜ، الʳॽʱʻة مع نʱائج دراسات (

 ،ʙʺائج دراسات (أحʱلف مع نʱʵا تʺʻʽ؛ 2019بMousa and 

Othman, 2020 اتʺʤʻʺام الʜʱأن الǼ ةʳॽʱʻه الʚه ʛʽʶتف ʧȞʺȄو .(
ʨاء هʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺمʺارسات إدارة ال Șʽʰʢʱورة  بʛض

لʺʨاكॼة الʨʱجهات العالʺॽة والȄʛʷʱعات الʨȞʴمॽة، Ǽالإضافة إلى 
 ʙل الفاقʽر وتقلʙاله ʧم ʙʴال ʧة عʳافع ناتʻلها على مʨʸح

 وتʨفʛʽ الʢاقة. 

وأشارت الʱʻائج إلى أن مȐʨʱʶ مقاومة الʱغʛʽʽ في الʺʤʻʺات 
 .ʛʽʽغʱالعʺل على ال ʧʽن روتʨفʹلǽ ʧʽاً، وأن العاملʢسʨʱجاء م

 Șفʱائج مع دراسة (وتʱʻه الʚهOreg, 2003(.  هʚه ʛʽʶتف ʧȞʺȄو
ʜت على تȘʽʰʢ الʺʺارسات الʛʹʵاء  الʳॽʱʻة Ǽأن الʺʤʻʺات رؗ
في إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة، وما زالʗ تʶعى إلى تॽʰʢقها ȞʷǼل 
 ʛʽʽغʱا أن الʺؗ .ʛʽʽغʱمقاومة ال ʧم ʙʴخلال ال ʧة مॽفاعل ʛʲأك

ʧʶʴȄو ،ʧʽك العاملʨسل ʧʽʶʴإلى ت ȑدʕة  یॽʶفʻال ʦحالاته ʧم
.ʛʽʽغʱمقاومة ال ʧم ʙʴفي ال ʦاهʶǽ لȞʷǼ  

ودلʗ الʱʻائج على أن الأداء الॽʣʨفي في القʢاع الʺʨʴॼث 
جاء في مȐʨʱʶ عالٍ. وʧȞʺȄ تفʛʽʶ هʚه الʳॽʱʻة Ǽأن الʺʤʻʺات 
الʱي تʙمج الʺʺارسات الʛʹʵاء في إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة تعي 

 Șʽقʴʱل ȑʛʷॼرد الʨʺة أداء الॽʺة أهʳॽʱن ʗة. واتفقʺʤʻʺاف الʙأه
  ).Ragas et al., 2017هʚه الʙراسة مع دراسة (

كʚلʥ بʗʻʽ الʱʻائج وجʨد أثʛ إʳǽابي مॼاشʛ لʺʺارسات الʺʨارد 
تʴلʽل وتʦॽʺʸ  ؛ إذ یʕثʛالȄʛʷॼة الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي

وʧȞʺȄ تفʛʽʶ ذلǼ ʥأن الॽʣʨفة الʛʹʵاء في الأداء الॽʣʨفي. 
ʣʨال ʦॽʺʸل وتʽلʴات تॼاجʨالʺهام وال ʙیʙʴل تʺʷǽ اءʛʹʵائف ال

 ʧʽʺʹمع ت ،ʧʽل العاملʰق ʧب أداؤها مʨلʢʺة الʢʷوالأن
 ʙʴائف للʣʨة في وصف الॽʻقʱة والॽɺاʺʱة والاجॽʯʽʰات الॼلʢʱʺال

ʅॽؔالʱل الʽر وتقلʙاله ʧم . ʧʽʶʴالإضافة إلى دوره في تǼ اʚه
ʺا یʕثʛ وتȌॽʶॼ العʺلॽات والإجʛاءات الʱي ǽقʨم بها العامل، م

 ,.ʳॽʱʻ(Arulrajah et alة مع دراسʱيعلى أدائه، وتʱفȘ هʚه ال

2015; Ren et al., 2018). ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱال ʛثʕȄفي الأداء  و

الॽʣʨفي، وذلʥ عائʙ إلى أن اسʱقʢاب وتعʧʽʽ الʺʨارد الȄʛʷॼة 
الʱي تʺʱلʥ معʛفة Ǽالʲقافة الॽʯʽʰة ولʙیها تʨجهات واهʱʺامات بॽʯʽة 

 ى الانʙماج في الʺʤʻʺة وȃالʱالي تʧʽʶʴ الأداء.ʳǽعلها أقʙر عل
 ,Mousa and Othman)وتʱفȘ هʚه الʳॽʱʻة مع نʱائج دراسات

2020; Opatha and Arulrajah, 2014; Ahmad, 2015) و . ʛثʕȄ
 ʖȄرʙʱفي، لأن الॽʣʨفي الأداء ال ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱال

ॽʯة الʺʤʻʺة الʽʰ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ یʕدȑ إلى إʸǽال تʨجهات
للعاملǼ ،ʧʽالإضافة إلى إكʶابهʦ الʺهارات اللازمة لإنʳاز الʺهام 
الʺʢلȃʨة مʻهǼ ʦأقل هʙر وتؔلفة مʺʻȞة. وتʱفȘ هʚه الʳॽʱʻة مع 

ؗʺا دلʗ الʱʻائج على أن إدارة ). 2016الȑʙʽȃʜ، نʱائج دراسة (
ʛʹالأخ ʦॽʽقʱفي الأداء والॽʣʨفي الأداء ال ʛثʕت ʛʽʶتف ʧȞʺȄو .

لأداء الأخʹʛ تȑʨʢʻ على أنʢʷة مʧ شأنها أن ذلǼ ʥأن إدارة ا
ة العاملʧʽ وتʺʻʽȞهʦ، و  رفع مȐʨʱʶ الʨʱاصل الفعّال تعʜز مʷارؗ
تʱفȘ هʚه الʳॽʱʻة مع نʱائج للʨصʨل إلى الأداء الʺʨʷʻد. و 

)Wulansari et al., 2018; Jabbour and Santos, 2008 اʺؗ .(
الأداء  أثʛ للʱعȄʨʹات الʛʹʵاء فيأشارت الʱʻائج إلى وجʨد 

 Șʽقʴʱعى لʶات تʺʤʻʺأن الǼ ةʳॽʱʻه الʚه ʛʽʶتف ʧȞʺȄفي. وॽʣʨال
أهʙافها وغاǽاتها الاسʛʱاتॽʳॽة مʧ خلال اسʲʱʺار أنʤʺة 
الʱعȄʨʹات والʨʴافȄʛʢǼ ʜقة تʳʷع العامل على إنʳاز الأداء 
الʺʢلʨب، لأنها تعʛʰʱ الȄʛʢقة الأقȐʨ لȌȃʛ مʸلʴة العامل مع 

  نȄʛʤة القʙرة والʙافع والفʛصةمʸلʴة الʺʤʻʺة. وهʚا تʙعʺه 
 (A M O) Ability-Motivation-Opportunity Theoryي اʱل

مفادها أن الأداء الفʛدȑ یʙʴʱد Ǽالقʙرة والʙافع وفʛصة الأداء. 
 ʱ(Chaudhary, 2018; AstutiفȘ هʚه الʳॽʱʻة مع نʱائج دراساتوت

and Wahyuni, 2020; Kima et al., 2019).  
عʙم وجʨد أثʛ مॼاشʛ (لʴʱلʽل وتʦॽʺʸ وتʨصلʗ الʙراسة إلى 

 ʦॽʽقʱدارة الأداء والȂو ،ʛʹالأخ ʅॽʣʨʱوال ،ʛʹفة الأخॽʣʨال
الأخʹʛ) في مقاومة الʱغʛʽʽ. وتفʛʶ هʚه الʳॽʱʻة Ǽأن مقاومة 
الʱغʛʽʽ تʨؔن عادة في مʛحلة الʻʱفʚʽ ولʝॽ في مʛحلة تʴلʽل 

ʦ اسʱقʢاب وتعʧʽʽ أفʛاد لʙیهوتʦॽʺʸ الʣʨائف الʛʹʵاء؛ إذ إن 
الؔفاءات والʺهارات والاتʳاهات الʺʨائʺة للॽʣʨفة ولʲقافة الʺʤʻʺة 
 ʛʽʽغʱاف الʙأه ʦفه ʦهʻʽʽتع ʦت ʧیʚاد الʛهل على الأفʶǽ جهاتهاʨوت

). ورȃʺا Rodríguez-Sánchez et al., 2020وتقʰله ȞʷǼل أفʹل (
ǽعʨد ذلʥ إلى حʙاثة الʺʺارسات الʛʹʵاء في الʺʤʻʺات، أو إلى 
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ʜʽ خȌʢ إدارة ʛؗة  تॽʯʽʰعلى دمج الʺʺارسات ال ʛʹالأداء الأخ
ʜ على الʙʴ مʧ مقاومة الʱغʛʽʽ. وهʚا  ʛؗت ʦها، ولʱʢʷفي أن

) الʱي أʣهʛت دور Pipatprapa et al., 2017أشارت إلॽه دراسة (
 Șافʨʱخلال ال ʧة مॽʶافʻʱة الʜʽʺال Șʽقʴفي ت ʛʹإدارة الأداء الأخ

لأخʹʛ الʱي تʙعʦ والانʳʶام بʧʽ أهʙاف الʺʤʻʺة وخȌʢ الأداء ا
.ʛʽʽغʱع الʳʷوت 

 ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱي (للʰسل ʛاشॼم ʛد أثʨإلى وج ʗصلʨكʺا ت
الأخʹʛ، والʱعȄʨʹات الʛʹʵاء) في مقاومة الʱغʛʽʽ؛ أȑ أن 
هʚه الʺʺارسات تʕدȑ إلى تقلʽل مقاومة الʱغʛʽʽ. وتفʛʶ هʚه 
الʳॽʱʻة Ǽأن الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ یʙعʦ تʛȄʨʢ الؔفاءات 

والʺعارف الʛʹʵاء، مʺا یʙȄʜ درجة الفهʦ والʨعي لȐʙ  والʺهارات
العاملʧʽ، وʴȄفʜ الʜʱامهʦ العاʡفي نʨʴ الʺʺارسات الʛʹʵاء، 
وȃالʱالي ǽقلل مʧ الʺقاومة. وهʚه الʳॽʱʻة تʱفȘ مع نʱائج دراسة 

)Turgut and Neuhaus, 2020 ات ). ؗʺاʹȄʨعʱة الʺʤأن أن
عامل مع مʸلʴة هي الȄʛʢقة الأقȐʨ لȌȃʛ مʸلʴة الالʛʹʵاء 

الʺʤʻʺة مʧ خلال الʺȞافآت الʺادǽة وغʛʽ الʺادǽة الʱي تʳعل 
الʺʣʨف ǽقʰل الʱغʛʽʽ، وʛʴȄص على تʻفʚʽه مʧ أجل الʨʸʴل 

 mاتفقʗ هʚه الʳॽʱʻة مع نʳॽʱة دراسعلى العʨائʙ والʺʻافع. و 

(Ahmad, 2015). 

وجʨد أثʛ مॼاشʛ سلʰي لʺقاومة أشارت نʱائج الʙراسة إلى 
الأداء الॽʣʨفي. وهʚا عائʙ إلى أنه عʙʻما ǽقاوم الʱغʛʽʽ في 

 العاملʨن الʱغʛʽʽ، لا یʚʰلʨن الʳهʨد اللازمة لʻʱفʚʽ الʺهام، ولا
ʶǽعʨن للʧʽʶʴʱ الʺʛʺʱʶ، ولا ǽفʛؔون في وضع حلʨل 
 ʖʰʶǼ بʨلʢʺال Ȑʨʱʶʺال ʧع ʦأداؤه ʠفʵʻی ʥلʚȃلات. وȞʷʺلل

ʽغʱلل ʦهʱيمقاومʱة مع دراسʳॽʱʻه الʚه Șفʱوت .ʛʽ(Turgut and 

Neuhaus, 2020; Rodríguez-Sánchez et al., 2020).  
وʗʻʽȃ نʱائج الʙراسة أن مقاومة الʱغʛʽʽ لا تʨʱسȌ أثʛ (تʴلʽل 
وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الأخʹʛ، والʅॽʣʨʱ الأخʹʛ، وȂدارة الأداء 
والʱقʦॽʽ الأخʹʛ) في الأداء الॽʣʨفي. وʧȞʺȄ تفʛʽʶ ذلǼ ʥأن 

ʻى بʴʱقȘʽ الʻʱاسȘ والʻʱاغʦ تʴلʽل وتʦॽʺʸ الॽʣʨفة الʛʹʵاء ǽُع
 ʧʽȃة، وॽɺاʺʱة والاجॽʯʽʰة الʺʤʻʺجهات الʨائف وتʣʨال ʧʽب
 ʅॽʣʨʱا أن الʺؗ .ʚʽفʻʱل الʰة قʛȞॼحلة مʛها في مʽائف وشاغلʣʨال
الأخʹǽ ʛعʺل على اسʱقʢاب واخॽʱار الؔفاءات الʛʹʵاء الʱي 
تʦʳʶʻ مع ثقافة الʺʤʻʺة وتʨجهاتها الॽʯʽʰة، مʺا ʴǽقȘ الأداء 

ʢلʨب دون تأثʛʽ لʺقاومة الʱغʛʽʽ. هʚا Ǽالإضافة إلى أن إدارة الʺ

ي وتقʨم على تقاسʦ الʺعʛفة  الأداء الأخʹʛ تॼʱع الʻهج الʷʱارؗ
ي  ʨؗلʶالأخلاقي وال ʙعॼعلى ال ʜ ʛؗاعي وتʺʳة والعʺل الॽʻʺʹال
 ʧʽام بʳʶالان Șقʴǽ اء، مʺاʛʹʵة الॽʺॽʤʻʱقافة الʲال ʛʷون

لʧʽ عʙʻ أدائهʦ للʙور الʺʢلʨب تʨجهات الʺʤʻʺة واتʳاهات العام
 .ʛʽʽغʱلʺقاومة ال ʛʽدون تأث ʦهʻائج مʱة مع نʳॽʱʻه الʚه Șفʱوت

) الʱي أʣهʛت Fayyazi et al., 2015; Ren et al., 2018راسʱي (
 Șʽتع ʙي قʱة الॽʺامل الأقل أهʨالع ʧم ʛʰʱتُع ʛʽʽغʱأن مقاومة ال

  لʛʹʵاء.العاملʧʽ عʧ تʻفʚʽ مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة ا
 ʛأث Ȍسʨʱت ʛʽʽغʱراسة أن مقاومة الʙائج الʱن ʗʴوأوض
(الʙʱرʖȄ والʛȄʨʢʱ الأخʹʛ، والʱعȄʨʹات الʛʹʵاء) في الأداء 
 ʛʹالأخ ʖȄرʙʱلأن ال ،ʛالʺقاومة زاد الأث ʗؗلʺا قل ȑفي؛ أॽʣʨال
ǽعʛʰʱ أهʦ الʺʺارسات الʱي تʙعʦ عʺلॽة الʻʱفʚʽ والانʱقال إلى 

عاملʧʽ الʺعʛفة والʺهارة اللازمة الʛʽʹʵʱ، مʧ خلال إكʶاب ال
لأداء وتʻفʚʽ الʙور الʺʢلʨب مʻهʦ. وهʚه الʳॽʱʻة تʱفȘ مع نʳॽʱة 

ؗʺا أنه ؗلʺا قلʗ مقاومة الʱغAhmad, 2015 .( ʖʰʶǼ ʛʽʽدراسة (
الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء زاد تأثʛʽ الʱعȄʨʹات الʛʹʵاء في الأداء 

ॽ ʨؗلʶال ʨʴن ʛʽʽغʱقاوم الǽ ȑʚف الʣʨʺفي؛ لأن الॽʣʨات ال
 الʛʹʵاء تقل مقاومʱه عʙʻ حʨʸله على الʺȞافآت.

 

  الʦʯصॻات
العʺل على رفع مȐʨʱʶ تȘʽʰʢ الʅॽʣʨʱ الأخʹʛ مʧ خلال  -1

الإعلان عʧ الॽʣʨفة إلʛʱؔونॽاً، وأن یʦʱ الʱقʙم للʣʨائف 
إلʛʱؔونॽاً، مع الʱأكʙʽ على تʨضॽح تʨجهات الʺʤʻʺة 
الʛʹʵاء في الإعلان، والاخॽʱار على أساس الؔفاءات 

  الʛʹʵاء.
2-  ʦʱʽل ʛʹالأخ ʛȄʨʢʱوال ʖȄرʙʱال Șʽʰʢت Ȑʨʱʶم ʧʽʶʴت

 ʧاء؛ مʛʹʵات الॽ ʨؗلʶال ʨʴن ʧʽه العاملॽجʨعلى ت ʜʽ ʛؗʱال
 ʙیʙʴة قائʺة على تʺʤʻقاً ومॼʶة مʢʢʵة مॽخلال عʺل
الاحॽʱاجات الʙʱرॽʰȄة الʛʹʵاء، مع الاهʱʺام بʛʽʹʵʱ عʺلॽة 

 الʙʱرʖȄ لʨؔʱن أقل تؔلفة ووقʱاً وأكʛʲ جʨدة.

3-  ʛة ضȄʛʷॼارد الʨʺمʺارسات إدارة ال ʅॽʣʨعلى ت ʜʽ ʛؗʱورة ال
الʛʹʵاء في الʙʴ مʧ مقاومة الʱغʛʽʽ؛ مʧ خلال دمج إدارة 
الʱغʛʽʽ مع إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء لʷʱʺل مʛحلة 
الȌॽʢʵʱ والʨʴʱل والʻʱفʚʽ لهʚه الʺʺارسات، حʘʽ أʣهʛت 

ʴॼʺاع الʢفي الق ʛʽʽغʱمقاومة ال Ȑʨʱʶائج أن مʱʻث الʨ
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 .Ȍسʨʱم 

العʙیʙ مʧ الʺʤʻʺات في القʢاع الʺʨʴॼث تفʸل وॽʣفة  -4
الʴʸة والʶلامة الʺهॽʻة ووॽʣفة الإشʛاف الʯʽʰي عʧ إدارة 
 ʛʽʹʵʱال ʚʽفʻل ضعف تʸا الفʚه ʖʰʶǽ ʙة. وقȄʛʷॼارد الʨʺال
لهʚه الʺʺارسات. لʚا تʨصي الʙراسة بʙمج هʚه الʣʨائف مع 

الأفॽʁة بʧʽ مʺارسات  إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة لʹʺان الʺʨاءمة
.ʠعॼعʹها الǼ ها معʢȃاء ورʛʹʵة الȄʛʷॼارد الʨʺإدارة ال 

تفعʽل دور الʛʰʵاء والʺʧʽʸʱʵ في نʛʷ الʨعي لȐʙ الإدارات  -5
العلॽا في الʺʤʻʺات حʨل الاسʙʱامة ȞʷǼل عام، ومʻافع 
مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء ȞʷǼل خاص. 

ʱي الʻʰʱل ȑʛʷॼرد الʨʺال ʜʽفʴوت ʦاتهॽفي العʺل وفي ح ʛʽʹʵ

.ʛʹاة أخॽح Ȍʺʻؗ اصةʵال 

ʜʽ على دور الʳهات الʛسʺॽة في وضع تȄʛʷعات  -6 ʛؗʱال
وضʨاȌǼ لʻʱفʚʽ هʚه الʺʺارسات، ومʱاǼعة الʜʱام الʺʤʻʺات بها 
ʜʽ على  ʛؗʱات، مع الȃʨوالعق ʜافʨʴام للʤل نʽخلال تفع ʧم
ضʛورة وجʨد جهة رسʺॽة مʴلॽة تʨفʛ إحʸائॽات عʧ واقع 

 الʺʺارسات في الأردن. هʚه

7-  ʧم Ȑʛدراسة مʺارسات أخ ʨʴة نॽلʰقʱʶʺراسات الʙه الॽجʨت
مʺارسات إدارة الʺʨارد الȄʛʷॼة الʛʹʵاء لʦ تʷʺلها هʚه 
 ʙȄرʨʱلة الʶف إلى دورها في إدارة سلʛعʱراسة، والʙال

  ʛ.لȘȄʨʶʱ الأخʹʛ، والابʱؔار الأخʹالʛʹʵاء، وا
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