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: ل   ال

ـاف العلاق ا ال اسـ ف ه ه ة والغ  اتاسـ اشـ ة ب الال ة اشـ ــ ارد ال إدارة ال
ة ل ال ات الع امة وســـل ـــ ســـ  ال ام خلال ت الإضـــافة  الارت ل،  ار إلىالع  ورال اخ

ل ع ل ل ال ان الع ال  علي تل العلاقاتل في م ة؛ وذل  اشــــ ة أو غ ال اشــــ اء ال ســــ
رها ( ة ق دة ) 308علي ع امعات م العامل مف ة ال ة، وجامعة ال امة (جامعة القاه ال

امة  ل للاس ا الإن ) وفقا ل ال رة، وجامعة ع ش   QS Sustainabilityال
اد. ح ت 2022لعام  ام  الاع انات؛ وم ث اســـ ع ال لة ل ســـ ـــاء  ق ب الاســـ على أســـل

نامج  ل ا (Spss v.26)ب ، و ات ال غ ة ب م اشـــــــــ ار العلاقات ال م معالج اســـــــــلاخ
ارالا  ار) Spss Macro Process Version 4.1( ن لٍ م  لاخ ســ م تأث  غ ال ال
لو  ع . ال ذج ال   على ن

ائج ال  صـــــــــل ن اأن  إلىوت ل  الارت عادالع فاني  هأ ل، ال اس في الع لاثة (ال ال
ل،  اقفي الع غ ل)  الاســـ ســـ في الع ات  ي امة وســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال العلاقة ب إدارة ال

ة ل ال ئًا الع أث ا   ،ج ل م ال ان الع ل ال في م اشـــــــُع ة  ال ـــــــ ارد ال لإدارة ال
امة على  ــــــــ الٍ م ال ل الارت ة الع ل ال ات الع ف وســــــــل أث مع  ذل، ح ي ال

ل ان الع ات ال في م ـــــــــ اً ارتفاع م ســـــــــ  ، وأخ أث ال ل م ال ان الع ل ال في م ُع
ا ة، ح  للارت ل ال ات الع امة وســــل ــــ ة ال ــــ ارد ال ل على العلاقة ب إدارة ال الع

ة  ل ال ات الع امة على ســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال اشـــ لإدارة ال أث غ ال ف ال ع ي
فاني و  اس وال اقال غ ل الاســـــــ ل (الوذل  في الع ان الع ات ال في م ـــــــ  مع ارتفاع م

ل) الع ت  اص، ال ال الأشــــــ ت  ورة ال ــــــ ن  اح صــــــي ال ارات . و ال على الاب
امعات ال امة  ــــ ل و  ال ا الإن ــــ ال ة ضــــ ت ــــ امعات ال اقي ال ل  ورة دخ ضــــ

امة   .QS Sustainabilityللاس

الة ات ال ل   :ال
امة  ة ال ارد ال ة  –إدارة ال ل ال ات الع ا ––سل ل الارت ان  -الع ال في م

ل امة. –الع ة ال امعات ال   ال
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Abstract:  

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

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

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

ث ات أح غ ة ال ر ا في ال ج ل ة ال اف رة والأداء وال ا في ث ي ال ث ال ال  على ي
فة ارد إدارة و ة ال ـــ ات في ال ة ال عاصـــ ات . و )(Vanka et al., 2020 ال ـــ اج ال ت

ائج  ع ال ة ي ــــــــ ارد ال ر لإدارة ال ذج م م إلى ن ةال اب ــــــــاد  الإ ي والاق للأداء ال
امة  ـــ ة ال ـــ ارد ال ى إدارة ال ـــ ر  ي ال ذج ال ا ال اعي معا، ه  Freitas(والاج

et al., 2011( . ع امة ت ــــ ة ال ــــ ارد ال ارســــات إدارة ال ة م م امة داخل ال الاســــ
ة  ــ امة ال اف لاســ ة ح ف وخل أن ر وت ال ة وال ار على أســاس ال خلال الاخ
(Cohen et al.,2012; Slack et al., 2015; Voegtlin & Greenwood., 2016; 

Stahl et al., 2019(.  ع ــالــ ر  ـــــــــع يه ال ل لــ ف  ايــ ب ال ــام ال إن الاه
ة  ة ب ها في ته ف ة ل ـــاه دع ال ة و ـــاس ب أداء ال يه الإح ل ل الي ي ال و

ة. ع ذل على أداء ال ا ي ار م اع والاب ل للاب  الع

ة ( اث العا ة الأح ة  ،)Weiss and Cropanzano, 1996وفقًا ل د ــــــاع الف ث ال ت
ل ا ل(م الع ا  ل)  لارت ان الع لعلى وال في م ات الع ا؛ ســـــــــل ل  فالارت على تأث الع

ل. ان الع ه في م ف وســل فة ال الإضــافة  عا ،  إلىو في ذل اعُع ال ال  أح أه أن
ن  ة وت ــ اه ال م بها ال ت ق ي  ة ال وان ات الع ــل ل فال ة  إســاءةي شــ ــ ة أو ج لف

ات ي ه ل وال لة في الإهانة وال ا. م ه ل    .أو 

ي عال فيف ي رق ة شـــــ ـــــ اف م، ال ي ال ات ال اي ال اجه ت ي ت ات م الع ار  ال اســـــ
ة ي الاً ج ــــ أشــــ جي  ،وت ل م ال ق ة لل ةو ن ــــة العال اف اه، لا و . ال ا الات ال إلى ه

اح  ــــة ب اف ة لل ة وال اســــ ات ال اءات والآل ق والإج اد فق على ال ات الاع  لل
ال اج ).Madrid et al., 2014( في عال الأع ات ت ار فال ار إلى الاب ــــ  اســــ ال

رًا ك اح ــ ي وال ل الع ال ًا ل ع ُعّف  ،)Sotoffers et al., 2019(حاســ وال ل 
ة ة وال ا امة الاج ا م ح الاســـــــــ ـــــــــً ، ول أ ة فق ال ة ال اح ل  على ، م ال ل

ة ــ اف ة ت ــاب م ة لاك ل ال ات الع امعات ال على ســل  ,.Stankevičiūtė et al( ال

2020(.  

اك حاجة إلى ي، ه ق ا الع ال ل ه ات في  ار م م اع الاب امعات  والإب  ا؛ في مال
ةتلع  ام ات ال ا  ال ً ة للا دورًا مه ة خ امعات ب ل ال امة، وت ع أك اس قال إلى م ن
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ف  اح وال ة ال ــــل ن ف ار،  ة. و للاب ة وال عل ها ال ــــ امعات فأن امة ال لع اســــ
ع ة ثقافة ال ًا في ت ة. ،دورًا مه هام ال ام  ها لل ة وت ارد ال اد ال ار  وع وفي إ

ات  غ أح ال ل  ان الع ن دراسة إلى أ م  أن  ال في م اح ف ال ه ما س 
ة وذل م خلا  ـــل ة، ال ل ال ات الع ة م ســـل ـــ ارد ال امة لل ـــ ل تفاعله مع الإدارة ال

ســــ  فاعلي على م ت أث ال ل دراســــة ذل ال او امة  الارت ــــ ل العلاقة ب الإدارة ال الع
ة وســـــل ـــــ ارد ال امة  اتلل ـــــ ة ال ـــــ امعات ال ة داخل ال ل ال ة، الع (جامعة القاه

امة وفقا  ــــ ة م ــــ ــــل ثلاث جامعات م اره أف اع  ( رة، وجامعة ع شــــ ــــ وجامعة ال
امة  ل للاس ا الإن   .2022لعام   QS Sustainabilityل ال

قةثانًا:  ا راسات ال وض ال ال قاق ف   واش

ض  الإضـــــافة إلى ع ة،  ات ال الأســـــاســـــ غ ل م قة ح ـــــا راســـــات ال اجعة لل ن م اح م ال ق

ات ال  غ ل العلاقات ب م ، و ات ال غ اصـــــة  فا ال وض، ال قاق الف اً لاشـــــ ه ت

الي:   وذل علي ال ال

امة-1 ة ال ارد ال   إدارة ال

أنها ي   وصـــــــــفها  ام ي على لإدارةلنهج ج ام ب الاه ة، واح ارج ال ال ة الأع

ل  ــاح الع ازنة ل ــالح ال ف، وال ق  والعاملال ة (ل ار  Stankevičiūtė etالاســ

al., 2020.(  ف ع امة Ehnert et al., (2016)في ح  ــــ ة ال ــــ ارد ال أنها  إدارة ال

ات  ات اد اســــــ ارســــــات و اع د م ة، مع وج ة وال ا ة والاج ال اف ال ق الأه ت م ت

ل الأجل الأف ة وعلى م     .تأث داخل وخارج ال

الإضافة  فما س  إلىو ارد إدارة تع ة ال امة ال ات م ن أنها على ال ات  اس

ارسات ارد وم ة ال رة ، ال يها الق ة ل ار ابي م خلال ال اء تغ إ امة  فيعلى إج الاس

ة ا ة الاج ول امة إلى ح  ؛(Stahl et al., 2019) وال ة ال ارد ال ف إدارة ال ته

ة  ارد ال اءات إدارة ال ات وج ات اسات واس ة م خلال ت س امة ال ق الاس ت

ع  ي ت اعي ال اد والاج ي والاق ع ال  (Xu et al., 2018).ال
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ج ف  Ehnert et al., (2016) اس ة في تع ائ رئ    :SHRM اتثلاث خ

 ـة ـام ب وت ف  الاه ع ال ـة لـ ـارســــــــــات الإدار ـات ال مـالهــا رأس ـأحـ أول
.  ال

 ة ارد ال ي لإدارة ال ئ ف ال امة اله ل ال اف الع ق أه   .ه ت
  ة ة لل ات ة الاس ة ض ال ارد ال امة لل ات الاس ات ال على دمج اس

ة. اح ال ع ن   ل

ــــــ الأداء م خلال  ة ت ع والإدارة ال ار ودارة ال ارســــــات مع ح  ؛الاب ي دمج ال

ع  ـــــــــهــا ال ــل. لــع ــة الع ات يــ ع اســـــــــ ــ ذج ال ا ال ــاه فهــ ــه مع الات الــ ي دم

ائج  ة ذات ن د إلى م ي س ات امة،الاس ق  م عى ل ازن،وت ، والازدهار  ال اد الاق

ة ـــــلامة ال اعي وال ـــــاف الاج ا  .(Freitas et al., 2011) والإن ة أن ك ـــــ ارد ال إدارة ال

امة  ــــــــ ث ال ات اب ة  إ ائج ال ةعلى ال اب ع  الإ ف ودراك ال ام لل ــــــــ الأداء ال

ام  ـــــــــ ي ال فة الال ع ـــــــــ ال فاوتة ل ة م ف م خلال تأث وســـــــــا ة وت ال

Almarzooqi et al., 2019).(  

اة دة ال ــــ ج ة على ت ــــ ارد ال امة لل ــــ ــــاع الإدارة ال ة ت ق  ال ف مل  اله
ة ا امة الاج ض ).(Mariappanadar, 2020 الاس  Macke & Genari, (2019) انو

امل  ة ال امة فب أه ادئ الاســ ةم ــ ارد ال ارســات إدارة ال د إلى، ي م ة  ســ ة ماد رفا
 . ف لة الأجل لل ة  ـــاد ة واق ا اف إدارةو واج ارد ت ة  ال ـــ امةال ـــ  علاقة على ال

ــة ــة ب الأمــ ل ــا ال ه ف ــا App & Büttgen, 2016( وم يــ ).  ــ هج ال ــ ال ي
ة ارد ال امة ال رة م لاس ة ق ة على ال اف ة ال ان مهامها وفعال ة الازدهار ل فا  وال

ة ا ائج الاج ة وال اب ال ة لأص ل  الإضافة ).Anlesinya & Susomrith, 2020( ال
امة أن إلى ارد إدارة اســ ة ال ــ ســع ال اق ت ــاص ن فة اخ ارد إدارة و ة ال ــ  خلال م ال

ــــة ـــــــــــــار ــــال في ال امــــة أع ــــ ــــ الأم الاســـــــــ ز ال ف دور ي ع م ء ال  ال
(Podgorodnichenko et al., 2020). ف ال فا  ــــ الاح ــــ  ا أنها ت ة وت ه ال

اح  ان ال ة وضــــ امة ال ان اســــ ة م أجل ضــــ ــــار ادة وال ر وال وال ة ال ــــ أن
ة اف ال ال ت  ة أع ي في ب  .) (Ibrahim & Rahman, 2017ال
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لح  ــــــــ ه م ل عام ، أ ة SHRMــــــــ ة  أه ة في ب اضــــــــ ه ال اي أه ، مع ت
امعات احة داخل ف. ال ارد ال ام لل ـــ ام ال ع الاســـ اســـات العامة ل ـــ ل ال امعاته   ال

ــــ أســــاســــي في ت  ا أنه ع امة.  ــــ ة م امعاتوال على ب اف إدارة  ال م دمج أه
ــ ال  ل على ت ل فهي تع ة، ل ة مع الإدارة ال ــ ارد ال امال ــ ــاه في  ال ال 

ل.ز الات الع عل  ا ي ف  ة ال ــــار لا أنها  ادة م دة م ع ة م ــــ ــــ أن ل  :ت ل ت
ار  ام، والاخ ـــ ة، وال ال ـــ ارد ال ام لل ـــ امة، وال ال ـــ ائف ال ووصـــف ال

ام، وتق الأداء ــــــــ ر ال ام، وال ــــــــ ام ال ــــــــ امةال ــــــــ ائ ال  &Anlesinya)، والف
Susomrith, 2020). ــــ ق ارد  Salama et al., (2022(  في ح  ة إدارة ال ــــ أن

ام ة ال امة إلى: ال فة ال ام، و ت ال ار وال ال ر وال ، و الاخ ال
ام ام، و ال امة، و تق الأداء ال افآت ال قي، و ال ام ال   .ال

فة  -أ ام: ت ال   ال

ف أنهاSalama et al., (2022)  تع ام  ـــ فة ال ـــ ال ات ت عة م ال  م
ه هلات شـــاغل ـــ وم ولة لل ـــ هام ال ي ال ف إلى ت ي ته اف ا  ،ال ق الأه د إلى ت ي

ع  اعــاة ن ، مع م ول م جهــة أخ ـــــــــ ف ال ــات ال ق ر ــة م جهــة، وت ــة لل ال
ام ــــــ ي م ق أداء ب مة ل ــــــ ا ال ج ل دة ف .ال فا على ج ــــــاه في ال ائف ت اك و ه

ة ة أو إدار ة أو زرا ار ة أو ت م ة أو خ ا ان صــ اء  عادتها، ســ ة أو اســ  Ehnert et) ال
al., 2016) ،ي ام ال ة ال ا ث، وح ل عاثات وال ائف لها دور في ال م الان ه ال ت و . ه

ة ات ال غ ات م ال مع ال عات وال   .  (Yong et al., 2020)ال

ام:  -ب ار ال   ال والاخ

ه  ـــــــــ  ار ق ة والالاخ اســـــــــ هارات ال ة وال يه ال ل م ل اح ع ع  لل
ة ومعايو  ال ع  فة  ال دة لل ات ال اج ال قة  عل جهة و ال ال ة عاملة م اء ق

امة ة م ح ف .(Richards., 2022) ن الاســ ام ه أك فعال ــ ال على ال ال
لفة  قارنةال ر ف الب ال امة وت فة ال ل اع ع ال ع أف ل ،  . ل ال ف ال ل

ارسات  ا لأ في م ورً امة أمًا ض ةال ال امةت م الاس  .(Luu., 2021)ه 
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ر   -ج ا والال   م:ال

ة  اســ هارات ال فة وال ع ل أســاســي م خلال نقل ال ــ ام  ــ ر ال ة ال ل ا ت ع
امة ــــــــ الاســــــــ عل ب ر  ،(Carlisle et al., 2021)ي ق ال ة ال ع أن  أن ت

اصـــة  امة ال اف الاســـ امل مع أه ةلل ة ح . ال ادات ال ع ام الاســـ ـــ ر ال ف ال ي
ر ف ال ل ت ة، م ه ومهاراته ومعارفه ال ا ي ل أن ف وال ـــــــــل  لل عل أف ل

أداة  في  اوب ال اء وت ال ــ ة ال ــ ه الأن ل ه ة أو ال مع م قة لل ــ الأســال ال
اء ة ال ي ال ة ل ل ق ادة ال   .(Salama et al., 2022) ل ال

ة  م ات ال ل ق وال ـــــ اســـــًا لل ًا م ام فه ـــــ ر وال ال ارســـــات ال ل م ت
امة.  ةوال ــ ة م ل م عوال الر الف فل ــ د  ف ال ام لل على  هــ

ة ع ال ـــــار ة في ال ـــــار في ال ف وال ال فة لل ع ادة ال  ,Shen& Zhang) وز

2019( . 

ام تق  -د   :الأداء ال

ف  ام ي تق أداء ال اته  ال ول فاء  فة لال ع عاي ال  ،ةال ال
ـاس الأداء  اف معـاي  ولــ أن ت ـــــــــ ـة مع معـاي الأداء ةال ـا ع ف  ا لل ـً ـا  اج

ام ــــ ات الأداء ف. (Mathews, 2018) ال شــــ امة، وم ــــ ل ال ال صــــ اك حاجة إلى ت ه
عاي إلى  ة، وال ـــــــــ ئ ام  فالال ـــــــــ ق الأداء ال ة ل ات الأداء ال م خلال تق

ف ه   ).Haddock& O’Donohue, 2021( ال

امة:  -ه افآت ال   ال

امة  ـــ ادرات الإدارة ال امة في م ـــ افآت ال ـــاه إدارة ال اتت ف  لل م خلال ت
ف  ــافــآال ــة تــال ــال ــل ال ــة م ــال ــافــآت غ ال ــة) وال اف الإضــــــــــا ، وال اتــ ــافــأة ال (م

ل ةم ـــــــــ ث على أداء ال ا ي )، م ة، وال ا اف الاج ، وال ف ، وال ي ق  Tang et( (ال
al., 2018(. ) صي ام ال  ورة Salama et al., (2022وت افآت للأداء ال تق م

ف ار ال ع اب  .ل
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ات -2 ل سل ة الع   ال

اراتأصــ  ة الاب ور ات ضــ فا لل ة على لل ات في م ة ال ي ة شــ ــ اف  ــاع ؛ حال
ار ات الاب ق على ال ة ت ـــــــ اف ة ت اح م ي وال عو . ال ار، ل اج الاب ات ت  ال

ف إلى ف ت ا على ال ـــات في الان ـــل ســـــــــل ة الع  ).Afsar et al., 2014( ال
ل  ات الع ـــــــــل ةف ها،  :ال ـــــــــائها، وت ة، ون ي ار ج ل أف ة ي م خلالها ت ل هي ع

ة فادة م أداء دورها داخل ال قها، م أجل الاس ها، وت و   .(Park & Jo, 2018) وت

قاء  ة ل الغ الأه ف أمًا  ك ال ب ال ـــــــــل ةع ال احها على ال  ال ون
ل لـــــــــل). فAnderson et al., 2014( ال ار  ةال  ات الع ل أف ا في ت ً ة مف ي ج

هـــــا، ـــــــــ  وت عـــــ ذلـــــ إلى رفع م د  ـــــا ي ـــــل الأداءم  ,odoardi et al( في الع

2015;Purwanto et al., 2020.( تع ، ــات علاوة على ذلــ ــل ســـــــــل ة الع ة ال  معقــ
ها ـــــــــهل م ل أنه ح ؛ع ل ال ار ت ة أف ل ة ع ي ك وج ة ذات ســـــــــل ل وذ  م ع
اقي   ).(Afsar et al., 2014 .وم وواقعي اس

ا -3 ل الارت   الع

ا الا ـــــــــ  فاني الرت ة وال ال ل ت  الع ة  ت ة م ضـــــــــ ة وم اب ة إ ل إلى "حالة ذه ع
عاب"  ا لا اه او . )Puspa& Nurhayati, 2023(والاس ل الرت ابي في  للعاملع ل إ

لاء  نها للع م ق ي  مات ال لى في ال ل و  ,Aninkan& Oyewole(ال الأســـاســـي لأ ع
ا لا د ا، ف)2014 ــ الرت ــاع في على ت ا  اعي، م د وال ــ الأداء الف ل إلى ت ع
ة  ةر امة  ال ة أك اســــــ ة ت د إلى ب الي ي ال ـــــــ  .)Kim et al., 2013(و ق و

)Amor et al., 2021 ل الع ا  الي: إلى) الارت ال ة  ات ف غ  ثلاث م

اس  .أ ل ال له ت: في الع ه ال ي اده  العاملـــــــــ إلى درجة ال ع ل، واســـــــــ في الع
ات. ع اجهة ال ة في م اب رته على ال ل، وق ا الع ه له   ل ال م ال

ف   .ب ل: اال ة، ني في الع نه في ال ور ال يلع ة ال أه ف  ر ال ـــــــ إلى شـــــــع
الف وال في دو  ف  ر ال ل شع   .رهو

اق  .ج غ ل الاســـــ ل : في الع ا الع ي ه ع له ال  د وع ـــــي ب الف ف ا ال ـــــ إلى الارت
امه اته واح ة في ح انة م   .م
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ان في ال -4 ل م   الع

دة  اف م ق أه ها إلى ت ـــــــ عة أن ان  ا  ات مه ـــــــعى ال ـــــــاب لا ت ا ك ا م
ة ــــــ اف ج ع، ول ت ائيي اف.   م الع ه الأه ق ه ي ت م ت هال ل ه ــــــ قات  وت ع ال

ات ال  ل فيســـــل ان الع ف ،م ـــــ ل ال ت ال م ق ما ي  Gardner et)خاصـــــةً ع
al., 2020(.  

ـه شـــــــــ أو أك  نه م ي  أ ـل  ـان الع لـة م -ُعَّف ال في م ة  م ف على 
م اص  -ال ه الأش ض  ع ، في م ي ة م جان ش أو أك ة  وا و معاملة سل صع

ــه  فاع ع أنف الإضــافة  .(Matthiesen& Einarsen, 2007)في ال لا م ذل  إلىو ف  ع
)Aluede et at (2008  ة ال وان ات الع ــــــل يانه ال م بها ال  ال اهق ة  ت ــــــ ال

اء  ن على ن اع يوت ــ أو لف ج م ه ال فا .له أو ج ة  الإســاءةم  والإهانةاللف
ات  ي ه ل وال ة أووال ه لل ات ت    .(Namie& Namie, 2009) سل

ـــــ ال في  . ف ات العامل ة على ســـــل اق وخ ل ع ان الع ن لل في م  أن 

له. ال ه  ث سلًا على ع ًا أو ت ا ه اج ع يء إلى ش أو ت ات ت ل سل ان الع م

ة  ة زم عاملة على م ف ء ال ـــــــــ ر ل ض ال ع أث  ).Farley et al., 2023(ال ف ال

ون  ــــــع ي  ن ال ف ــــــ ال قع أن ي ل، وم ال ل على الع ان الع ي لل في م ــــــل ال

له  ل م ع ان الع ض لل في م ع   .)Hamel et al., 2023(ال

ل وال م  الع ة  ت اق م ، وله ع ل على العامل ان الع ي لل في م ج تأث ســـــــــل ي

ل دة الع أث على ج ة  خلال ال ك ال ه ل ل، ون ف في الع ة ال ـــــــــار  Holm et(وم

al., 2023.( ل و ـــــ ة  عاملة ســـــل ض ل ع ار ال ،  ت ي على أنه ت ـــــ فعل ســـــل ل

ر م وق  ة فق أو ي ة واح ث م ك ال  ـــــل ًا)، فال ال، أســـــ ل ال ـــــ ي (علي ال ه م

ًا اره ت   .)Anjum et al. 2019( لآخ لا  اع

ــــ   ق ل  Anjum (2019)و ان الع ي إلىال في م اص: ع الأشــــ ت  ، وال ال ال

ل الع ت  ـــ ال اص ي الأشـــ ت  ة. فال ال ـــ ـــ امة ال ل م ال رة لل اولات م  ،م
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ةو  ة وغ لف ات لف ي اصة ، و ته اة ال رة ت ال ة وم ات م ةت ت ، و وال

اء الأخ ر  الم ة.، و لآراء أو وجهات ال ، وه ل  ة م الآخ ع الع أما  ردود ســـــــــل

ل الع ت  ــــ  ال ال ــــارتف ل دون اســــ ل، والنقل مهام الع ة ع ل م  ام ، و قل ال

فاءة اك في ال ـــــــــ قل م م ل أ رة ، ع ة غ ال ـــــــــ ة ال ا لال مات و  ،لع عل ح ال

ي ه م ال ث على تق ي ت ة ال ور ل، و ال عات الع ة م عادك م أن   . اس

عة ف ل شــــ واح أو م ة م ق ــــل ات ال ــــل د م ال اب ع ل ه ارت ان الع ال في م
ها م الأســال  ة أو غ ة أو اللف ــ ، م خلال الإســاءة ال عة أخ اص ضــ م م الأشــ

ل م شأن  قل ، وال ائ قة، وال ا ل ال ل م ان الع ة في م ع  .الأخال

ارد العلاقة ب إدارة -5 ة ال امة ال ا ال ل والارت   الع

: دراســـاتت  د Xu et al., (2020); Wang& Tseng, (2019 ( لاً م علاقة وج
امة ة ال ارد ال ة ب إدارة ال اب ل. إ الع ا  الإضافة  والارت ائج إلىو    ذل ت ن

Lulewicz et al., (2022) د علاقة ابي وج امة  وتأث إ ة ال ارد ال ق ب إدارة ال
ا ل والارت لف ،الع امة م ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ار ( :ان ل ر و ال والاخ ال

امو وال  ـــــــــ ابي على  )تق الأداء ال ا تأث إ لالارت هام  الع د إلى أداء ال ا ي م
ف اقة وال ف في ال ــ لاني وال ــ ف .الع د إلى م امة ت ــ ة ال ــ ارد ال ارســات إدارة ال

ل  االارتعالٍ م  فالع ة ال فا  ). Lu et al., 2022( عامل مه ل

ائج ـــــــــ ن اج إلى ت )Jeronimo et al., 2020دراســـــــــة ( ت ة ت  إلى أن ال
ة  ـــــــ ارد ال ارســـــــات إدارة ال امةم ـــــــ ف، ال ابي على أداء ال ق تأث إ  ،م أجل ت

ا أك  ــــ ل.ل الع ًا  ا ارد  ارت قة للعلاقة ب إدارة ال ــــا راســــات ال ه ال اء على ما أوضــــ و
امة  ة ال اال ل والارت الي:، الع ض ال اح الف اح اق    لل

 العملالارتباط بالفرض الأول: يوجد تأثير إيجابي معنوي لإدارة الموارد البشرية المستدامة على 
 .بالجامعات المصرية المستدامة
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ا العلاقة ب -6 ل الارت ات الع ل وسل ة الع     ال

ائج دراســــــــة ــــــــ ن ة وهامة ب  Jia et al., (2022) ت اب د علاقة إ ل إلى وج الع ا  الارت
ات  ةاوســـــــــل ل ال ا؛ لع ل الارت ع ـــــــــ ســـــــــل ح  ل على ت ل ال  اتالع  ةالع

ف ، .)Jason& SN, 2021(لل د  Van et al., (2021دراســـــــة ( ت علاوة على ذل وج
ة علاقة اب ة، إ ل ال ات الع ل وســـل الع ا  ل ف ب الارت ن في الع ـــار ي  ف ال ال

ة أداء  ادة فعال ة ل ي ق وأســـال ج ار  ارًا على اب ا أك إصـــ ائفهكان توه ما  .و ائج هأك  ن
لأن  Pukkeeree et al., (2020دراســة ( الع ا  ات  له الارت ةتأث اب ل على  ا ات الع ســل
ة  .ال

الإضــــافة  ون،  إلىو ي وأخ ا 2023(ما ســــ ت دراســــة الع ا  ب الإرت د علاقة ارت ) وج
 ، ــار للعــامل ك الاب ـــــــــل ــل وتــ ال ن لــ فــالع مــا  ــ ــاع نــ العــامل ارت ــل،   االع

ة. ائفه أك فعال عل و ل ل ة للع ق م ـــاء  ي لإن ع ـــ راســـات  م ه ال اء على ما أوضـــ و
قة للعلاقة ب  ا اال ة الارت ل ال ات الع ل وسل الي:الع ض ال اح الف اح اق   ،  لل

ابي مع  ج تأث إ اني: ي ض ال االف ة للارت ل ال ات الع ل على سل امعات  الع ال
امة ة ال   .ال

ة العلاقة ب إدارة -7 ل ال ات الع امة وسل ة ال ارد ال   ال

اتأن  على Almarzooqi et al., (2019) دراســة ت ي ال ن  ال ها ت ارد إدارة ف ة م  ــ
امة ـــــ ونة وأك م ق ها م الإضـــــافة  أداء ت ـــــل. و اس،  إلىأف ما ســـــ ت دراســـــة 

ي. 2021( امة علي الأداء ال ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ة ل اب ات إ اك تأث ) أن ه
جي، ( ت دراســــــــة ال ة 2022في ح وج ــــــــ ارد ال ارســــــــات إدارة ال ابي ل د تأث إ ) وج

ا زاد الاه ل ، أ  أنه  ــــ ار الأخ اء علي تع الاب ــــ اء ال ــــ ة ال ــــ ارد ال إدارة ال ام 
ي  ة وال ة وال ة والإدار ق ارات ال ـــــــ الاب ي ت ، وال ـــــــ ار الأخ ة وتع الاب زادت فاعل

. ار ل العامل ة وتع الاب ة ال فا علي ال اع العامل علي ال   ت

ل ال ك الع ات م سل اب ه عامل حاس في ت ال عة، لاك ات ال غ  ال مع ال
امة. ة م اء م ة، ون اف ة ت ائج  م صل ن أن   Stankevičiūtė et al (2020)ف

ة  ارد ال امةإدارة ال ل ال ك الع ل ابي  ل إ ة  ت ، ف ان م ارد ال إدارة ال
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امة  ة ال ًا عليال اً ق ش . ان م ل ال ك الع ل ال ف سل ك الع ه  ل تع
جهة ن  ة ال ارد ال امةم خلال إدارة ال اء على ما  .الاس اح سو اح اق ،  لل

الي: ض ال   الف

ل  ات الع امة على سل ة ال ارد ال ابي مع لإدارة ال ج تأث إ : ي ال ض ال الف
امة ةال  ة ال امعات ال   .ال

س  -8 أث ال ا ال لللارت   الع
ــ ــل: أوضـــــــــ قــة م ـــــــــــا راســـــــــــات ال ــ  ,.Lu et al., 2022; lulewicz et al(ال

2022;Jeronimo et al., 2020; Xu et al., 2020; Wang&Tseng, 2019 (  د وج
ة علاقة  اب امة  بإ ــــــ ة ال ــــــ ارد ال اإدارة ال ل والارت ــــــ الع ادة م ها ز ؛ ح 

ل الع ا  ت دراســــــــــات .الارت ه  ;Jia et al., 2022 ;2023(العجمي وأخرون،  لا م ا أ

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

ة؛ بين  ل ال ات الع ل وســـــــــل الع ا  ت دراســـــــــاتالارت :  لاً  ا وج ؛ 2021، اس(م
جي ة  أنه  ;Almarzooqi et al., 2019) 2022، وال ــــــــ ارد ال إدارة ال ام  ا زاد الاه ل

امة ـــــ ار ال ة وتع الاب راســـــات  .زادت فاعل اجعة تل ال اح وم خلال م ا أن اق  الارت
ل  ف يالع ة. وم ثَ س ل ال ات الع امة وسل ة ال ارد ال س العلاقة ب إدارة ال
م  ن ق اح الي: ال ض ال ار الف  اخ

ض  عالف ا لس ي: ال الع ا  ات  الارت امة وسل ة ال ارد ال في العلاقة ب إدارة ال
ة ل ال امة الع ة ال امعات ال   .ال

ل -8 ان الع ل لل في م ع ور ال   ال
ادا إلى  ال، واســـــ ات الأع دة في م ج ة ال وان ات الع ـــــل ال ال ع ال أح أشـــــ

  ، ــ ك ال ــل د ال ق افع الأســاســي ال  ات ه ال ي ال ض أن تق ي تف ات وال ق ال ة ت ن
ـــاب ك ال لاك هاج ســـل اد إلى ان أ الأف غ م أن  فق يل . على ال ل م الآخ ام والق الاح

ن  ن ي ال ة، إلا أن ال لا ي ـــــــــائ ة ال ا قافة الاج ل ال لة م ق قة غ مق ه ال ه
ن ال غ قادر على  ما  اته ع ه ل ي فا على تق ة لل ــ قة تع ك ال  ســل

ل فإنه ؛ ل ي ذاته ة تق ل خاص،  ت ل عام. و ع  لها ال ق أون إلى أسال ق لا  يل
يل العلاقة ب ال  ع اعي ت ع الاج ل از ل ل والإن ع في الع ل ن ا ؛ ح  أن 
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از ( ق الإن ف م ال على ت ات  ي ال ق رًا ل ـــ اعي م ). Xiong et al., 2020الاج
ل  د ال إلى تقل او ـــــا علاقة  الارت ل وهي أ ةالع ادل فاض في أداء  ت د ذل إلى ان و

ل ( ل Meriläinen et al., 2019الع الع ت  ا أن ال ال اص)،  الأشــــ ت   وال ال
ــا  ل، وأ فاني في الع اس وال ال ــة  ف ات م ــ ان  ت تفعةي ات ال ــ ا ال  م الارت

ة دوران  ل على ن ان الع ي لل في م ـــــل أث ال ئًا م ال ل قلل ج  Coetzee( العاملالع
and van Dyk, 2018( ا. وفي ً  ه ل تأث ان الع د فإن لل في م ـــ ً ال ا ا على ا ســـل الارت

ي ( ف ق العق ال ل وذل م خلال خ  ). Rai and Agarwal, 2017الع

ةف ائج ســــل ت ب اء العال لأنه ي ع أن ًا في ج ًا  ل ت ان الع ح ال في م ، أصــــ
ــا أن  في ك ــ م الإرهــاق العــا ــات إخفــاءال ي ــ م ســـــــــل فــة و ع  Islam and( ال

Chaudhary, 2019( .ا ،علاوة على ذل ل  فإن الارت ار تع ك الاب ـــــــــل ال ت  ل ال الع
ســـــ  ا. ك ه ة ب ل ادة ال ل لل ع ور ال ف ال ة و ـــــ ف ـــــلامة ال ة العلاقة ب ال على تق

ة  ل ال ات الع ة  . و)Cao and Zhang, 2020(وســـــل اج ف أقل إن د ال إلى م ي
ن .( ل ق ــــ ل أو  وم إلى الع ا الق اءًا، ي ما Guest& Woodrow, 2014وأك اســــ ) فع

ض ع ا  ي ـــً ، ول أ ت ل ال ـــارة م ـــاع ال ن فق م ال عان ل، فإنه لا  اد لل في الع الأف
علقة  ـــاكله ال ة م ـــار اد في م أ الأف الي، ي ال . و قائه ع م أصـــ ة وال ـــاع ن ع ال ي

ل مع زملائه ( ان  ).Islam& Chaudhary, 2022الع ا ســـــ أن لل في م ج م ـــــ ون
ة على ال ل آثارا ســل اع ق  الارت ة ت ادا إلى ن ا اســ ه ادلة ب اك علاقة م ــا ه ل وأ الع

ات اته ،ال ه ل ي فا على تق ات ال لل ي ســـــــل ف ل أ ال ل لي الإدارة  ؛ف ا  أن ت ل
ي على الأداء،  ــــل ه ال ــــا تأث ات ال وأ ــــ ام ل مالاه ق ف  ار  وم ثَ ســــ اخ ن  اح ال

لة ض و الف  ع الال   :ةال

  ة ـــــــــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ ل م ال ان الع ل ال في م : ُع ام ض ال الف
امة على  ـــــ اال ات ال في  الارت ـــــ أث مع ارتفاع م ا ال ف ه ل، ح ي الع

اص، ال  الأشـــــــــ ت  ل (ال ال ان الع ل)م الع ت  ة  ال ـــــــــ امعات ال ال
امة   .ال

  ة ـــــــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ ل م ال ان الع ل ال في م ـــــــادس: ُع ض ال الف
ات  ـــــ أث مع ارتفاع م ا ال ف ه ة، ح ي ل ال ات الع امة على ســـــل ـــــ ال
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ـاص، ال الأشـــــــــ ت  ـل (ال ال ـان الع ـل)ال في م الع ت  ـامعـات   ال ال
امة ة ال   .ال

  س أث ال ل م ال ان الع ل ال في م ع: ُع ا ض ال االف ل على العلاقة  للارت الع
أث غ  ف ال ة، ح ي ل ال ات الع امة وســــل ــــ ة ال ــــ ارد ال ب إدارة ال

ة ال ارد ال اش لإدارة ال ات ال ة مع ارتفاع م ل ال ات الع امة على سل
ـل) الع ت  ـاص، ال ال الأشـــــــــ ت  ـل (ال ال ـان الع ـامعـات  ال في م ال

امة ة ال   .ال

ةثالًا:  ة ال   الف
اء على قة ب ــا راســات ال اجعة ال ات الم غ ة ب م اب د علاقات إ ت وج ي أك إلا أنها ، ، وال

ة: ال ة ال اش ات غ ال أث اول ال   ل ت
ا تأث - ل الارت ل  ســـ في الع ات الع امة وســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال العلاقة ب إدارة ال

ة امة ال ة ال امعات ال   .ال
لدراســـة دور  -  ان الع ل ال في م ارد  في ع ابي لإدارة ال أث الإ امة ال ـــ ة ال ـــ ال

ا على  لالارت امة الع ة ال امعات ال   .ال
ل ال  دراســـة دور -  ات ع امة على ســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ في ال

ة ل ال امة الع ة ال امعات ال   .ال
ل  دراســـــة دور -  ان الع ل فيال في م ســـــ  ع أث ال اال ل على العلاقة ب  للارت الع

ة ل ال ات الع امة وسل ة ال ارد ال امة إدارة ال ة ال امعات ال   .ال

عًا:  ذج الرا   ن
صـــل  وض ال ت ال قاق ف قة واشـــ ـــا راســـات ال ضـــه في ال ادا إلى ما ت ع ذج إلىاســـ  ال

ح لل ق ي ال فا اليال ل ال ه ال ض  :، وال ي
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) النموذج المفاهيمي للبحث1شكل (  

  : من إعداد الباحثون بناء علي عرض وتحليل الدراسات السابقةالمصدر

ا:  ً ةخام لا راسة الاس   ال
ار ها، وت اخ ي لة وت اه ال ص م ة ل لا راسة الاس اء ال ة، وجامعة ت إج (جامعة القاه

ال لل   ( رة، وجامعة ع شــ ــ امةال ــ ة م ــ ــل ثلاث جامعات م اره أف  ؛اع

امة  ل للاس ا الإن    ).2022لعام (  QS Sustainabilityوفقا ل ال

ت ( م ب ق ـــــــــ  ا ال قة ) جامعة م 700فه م ة ال ول ل ة ا ام ات ال تق في ال
ت م  ة على ال ــــــل جامعة القاه ؛ ح ح ة فق ــــــ ها ثلاث جامعات م امة وم ب الاســــــ

امعات 201-220( ـــــــــ ال امة، والأولي على م ـــــــــ ة ال اف ال ق أه ا وفقا ل ً ) عال
ة في  ة والأخلا ة وال ا امة الاج أداء الاســـــــــ ـــــــــ وال يه  ا ال ة داخل ه ـــــــــ ال

ةا ام ات ال ة (ل ت رة في ال ـــــــــ ها جامعة ال ها ع شـــــــــ في 600-551، يل )، يل
ة (+ ت  ).601ال

ول ( امة وفقا ل 1ج ة ال امعات ال امة QS) ال ل للاس   الإن

  
ر:           rankings/2023-rankings/sustainability-https://www.topuniversities.com/universityال
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ة ( ت ل ال ة اح ـــــــــاب أن جامعة القاه ول ال ـــــــــح م ال أث ال239و ال ال ي ) في م
ة ( ت ة (295وال ت رة ال ـــــــــ ل جامعة ال ا اح اعي.  أث الاج ال ال ) في 451) في م

ة ( ت ي وال أث ال ال ال ل جامعة ع شـــ 501م ا اح اعي، ب أث الاج ال ال ) في م
ــة ( ت ــة (501ال ت ي، وال ــأث ال ــال ال ــاعي497) في م ــأث الاج ــال ال ا ) في م . فهــ

امة  ــ امعات ال ي لل ــ ال ع درجاته على ف  QS Sustainabilityال ع في م
ــــ  ي ال  أث ال ا: ال ،  3وه عل امة ال ة، واســــ عل ــــات ال ســــ امة ال ات (اســــ شــــ م

ـــ  اعي و أث الاج ي)، وال امة ال العل ع  5واســـ ادل ال ـــاواة، ت ات (ال شـــ فة، وتأث م
اة). دة ال ص، وج ، وال والف عل   ال

د ( ـــة مع عـــ ق قـــابلات ال د م ال اء عـــ قـــار وج لاع علي ال دة م 35وم خلال الا ) مف

ة و  ادات الإدار ـــاء ال ـــالأع ر ة ال رة، ت  ةه امعات ال ن ال اح اه  ال م رصـــ ال

ة: ال   ال

امة  -  ــ ة ال ــ امعات ال د ال فاض ع امة (–ان ل للاســ ا الإن ــ ال  QSفي ت

Sustainability (–  ة الي ن لها ح ة.12ح ت امعات ال الي ال  % م إج

ج  -  لة، فق دخل جامعات وخ ة  امة لف امعات ض ت الاس ع ال ار  ق م اس ع

ا  ة. م ة ق امعات.خلال ف امة ل ال ة للاس ة واض د رؤ م وج   لع

ار  -  ف ودع الاب م ال فاءات وع اردة لل ة ال ة م ال ـــــــــ ة ال ام ات ال تعاني ال

اث، ومازال  ل الأ لة ت ـــ ار، وم وت العائ للاب ة وال ا وق ارســـات ال اع، وال والإب

ة في حاجة  امعات ال ار.تق إلىال ع للاب   ال

لة السادسًا:    م
ــات في اجــهت يــ م الع ــامعــات العــ ــار ال هــا:  ،ت الاب ــاردةم ــة ال ــة ل ال فــاءات العل ل

الإضـــافة  ار،  اذ الق عادها ع ال وات امة   إلىو ـــ ة ال ـــ امعات ال د ال فاض ع –ان

ــــ امة  (في ت ل للاســــ ا الإن الي  –)  QS Sustainabilityال لها ح % 12ح ت

ة ــــــ امعات ال الي ال امعات، فق دخل م إج امة ل ال ة للاســــــ ة واضــــــ د رؤ م وج ، وع

ة، ة ق امة خلال ف امعات في ت الاس ي م ال ج الع ارسات  وخ غ م أن م وعلي ال

ل ال  امعات م ها في ال امة ي تفعل ) م خلال الاســـــــــ رة وع شـــــــــ ـــــــــ ة وال (القاه
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د روت إدار  امة، إلا أنها م ل للاســــ ا الإن ــــ ال قعها في ت اف وم اســــات وأه ســــ

ارسة. ها م اسة أك م امة س ال الاس امعة. ولا ت ال ع العامل    ول ثقافة عامة ل

عًا:  اف السا   أه
ارد إدارة تأث اس -1 ةال ال امة ـــــــ ـــــــ ا على ال ل الارت ة  الع ـــــــ امعات ال ال

امة   .ال

ا تأث اس -2 ل الارت ات على الع ل سل ة الع امة ال ة ال امعات ال  .ال

ة -3 ل ال ات الع امة على ســــــــل ــــــــ ة ال ــــــــ ارد ال امعات  اس تأث إدارة ال ال

امة ة ال   .ال

ااس تأث  -4 غ وســ على العلاقة ب إدارة الارت ل  ارد الع ة ال ــ امة ال ــ  ال

ات ل وسل ة الع امة ال ة ال امعات ال  .ال

ل اس تأث -5 ان الع ل في  ال في م ة غ مع ــــــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ ال

امة على  اال ل الارت امة الع ة ال امعات ال  .ال

ل  اس تأث -6 ان الع ل فيال في م ة  غ مع ــــــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ ال

ة ل ال ات الع امة على سل امة ال ة ال امعات ال  .ال

ل اس تأث -7 ان الع ل ال في م ســـــــــ  في غ مع أث ال اال ل على ا للارت لع

ة ل ال ات الع امة وســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال ة  العلاقة ب إدارة ال ـــ امعات ال ال

امة  .ال

ل؛ وذل  -8 ان الع ـــاء علي ال في م ي م شـــأنها الق ات ال صـــ عات م ال تق م

ة ل ال ات الع ادة ســل فا على و ل ام لل اء ال م الاه لإع الع ا  وم  الارت

امة. امعات م ل ل ص  ث ال

ة الثامًا:    أه
ها إلى ـــــ ة و تق ة عل ي أه ـــــ الاكاد ة على  على ال ة ت لي وأه ـــــ الع ال

الي:على   ال ال
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ة-1 ة العل   الأه
ها  امة وتأث ــ ة ال ــ ارد ال ارســات إدارة ال ف علي أه م ع ة في ال ة ال العل ل أه ت

ء على  ل ال ة. وت ل ال ات الع لفي سل الع ا  ل الارت ان الع ا  وال في م اته وتأث
ة، م خلال دراســة  اشــ ة والغ م م اشــ اال فاعلي لل في م ارد الأث ال ل مع إدارة ال ن الع

س  ل ال م خلال ت ك الع امة على سل ة ال اال ل. الارت   الع

ة -2 ة ال   الأه
ة  ــــــ ة خ امعات ب ل ال امة، وت عات أك اســــــ ل ن م ا في ال ً امعات دوراً مه تلع ال
ة  ة تعل ـــــــ ارســـــــه م أن ا ت ، و ف اح وال ة م ال له م ن ـــــــ ا ت ار، ل ع الاب ل

الإضـــــافة  ة. و اك إلىو ة وم ات عل ها م ة، ف ار ة اب ـــــ امعات أن ارس ال ة  ذل ت
. ي والف اء العل ار والإث عي للاب   ت

 ، ـــــ لف ال ال ء م ال ة،  ة الأخ رات خلال الف ي م ال امعي الع عل ال شـــــه ال
ل  ع امعي  عل ال ف على ال ــادرة م ال الإعلامي 160فارتفع ح ال انات ال % وفقًا لل

زراء عــام  ل ال ة  . وتــأتي2021ل ــ ع م أج ا ف ال ــة م ت الهــ ــ ال ــة ال أه
ــ  ة م ؤ امة وفقا ل ــ ة ال ه، 2030ال ــ ثقاف ار ون ع على الاب ــ ف ال ه ــ ، وال 

امعات دورا مه  إلىالإضافة  امة ال امة، فلاس ة ال عل وال ال ار  ث ور الاب دع ال
ة.في ت ثقافة ال اء ال الأ ام  ة لل ارد ال ة ال اد وت   ع وع

ة ال ه  تاسعًا: م
اس ال- 1   ت م

اس  وضـــه م خلال  ار ف ـــاع على اخ اف ال وت ف مع أه ـــاء ت ق ة اســـ ـــ قائ ت ت
اته، واع  غ ن م اح ث  ال مة في ال ة وم عة مقاي جاه ة على أر ه القائ في ت ه

قة ــا ،ال اح ل ال قاي م ق ه ال ة ه ج اس  ، وت ت ام م اســ ارات  ة على ال وت الإجا
Likert ــ اســي ال ضــح خ لي ي ــ ان تف ا يلي ب ة و ، و ل القائ نة ل ــام ال ر الأق ــ م

اس م  ل م نات  عة: مقاي الوم   الأر
ات الق الأول-أ غ ة): ال ا ة (ال ا غ   ال

ي  ــــةت ت ة ( خ ا غ ات د غ ةم ات ال ، ســــ فة، الع امعة، ال ع، ال م ال ) أســــ
ة، ات ضـــــــا غ ارها  ك ع ح ت اخ ا ض ال ســـــــ (الف ذج ال ار ال ي ) H4في إ ف ت به
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ار  ا ت اخ  ، ســــــــ ذج ال ة في ذل ال اشــــــــ ها على العلاقات ال ار  هام تأث ذج في إ ال
ـــــــادس  ام وال ض ال ل (الف ع ف  )H5, H6ال يبه ة  ت اشـــــــ ها على العلاقات ال م تأث

ل. ُع ذج ال ة في ذل ال فاعل   وال

اني -ب ارد : الق ال اس إدارة ال قل)م غ ال امة (ال ة ال   ال
ه ( اس ال أع اد على ال اس م (Salama et al., 2022ت الاع ا ال ن ه ) 44)، و

الي:  ال ة  ات ف غ ة م ة إلى ســــ ــــ ام -1ارة مق ــــ فة ال ــــ ال ن م (ت ) 6، و
ام -2ــارات،  ــ ـــــــــ ــار وال ال ن م (الاخ ــ وال  -3ــارات،  )8، و ر ــ ال

ام ـــــــــ ن م (ال ارات، 8، و ام -4)  ـــــــــ ن م (تق الأداء ال ارات، 8، و  (5- 
امة افآت ال ن م (ال ارات، 6، و قي -6)  ام ال ن م (ال ارات8، و  ( .  

:-ج ال اس  الق ال ام ) الارت س غ ال ل (ال   الع
تهت  اس ال أع اد على ال اس ()Schaufeli et al., 2002( الاع ا ال ـــ ه ) 17، و

ـــــــــ  ة إلىارة. مق عاد ف ع الأول ثلاث أ اس: ال ل ال ع ال6( في الع ارات، وال اني ) 
ل  فاني في الع ارات5(ال ال )  ع ال اق، وال غ ل الاس ارات.6( في الع  (  

عالق  -د ا ع)ال ا غ ال ة (ال ل ال ات الع اس سل   : م
ه   اس ال أع ام ال اســـــ ع لل  ا غ ال ل ال ي ت ة ال ل ال ات الع اس ســـــل ت 
)Afsar et al., 2020غ م خلال ا ال اس ه  ارات.  )10( )، و 

: -ه ام اسالق ال ان في ال م ل  م ل)الع ع غ ال   (ال
ان في ال اس ت اس ال قام  م ام ال اســـــــــ ل لل  ع غ ال ل ال ل ال  الع
)Anjum et al, (2019 ،ه اس ب ا ال ن ه ه  .ارة )21( م و ـــــــــ :  إلىمق ي ع

اص ( الأش ت  ل ي (10ال ال الع ت  ارات، وال ال   .ارة) 11) 

انات- 2 ل ال ل ب ت   أسل
ل  ل انات  ت ت ادال ة: على  الاع ال ة ال ائ   الأسال الإح

ة أســال الإ  .أ ا غ انات ال ادًا إلى ال ة ال اســ صــف ع اصــة ب صــفي ال ــاء ال ح
. ات ال غ ة) ل ار اول ال ة، ال   (ال ال
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ات   .ب اس درجة ال اك) ل ون ـــــــــاقمعامل (ألفا  قاي  والات نة ل ارات ال اخلي لل ال
  ال الأرعة.

ب  .ج ارالا  أسل د  ن ع ي ال ارال .  لاخ وض ال   ف
ام معالج   .د ارالا اس ار) Spss Macro Process Version 4.1( ن م تأث  لاخ

ع  ا ذج ال ام ال ، ح ت اســـــــــ ذج ال ل على ن ع غ ال ســـــــــ وال غ ال ال
)Model Number 4 (ار ا ت  لاخ ، ب ذج ال ســــــ على ن غ ال م تأث ال

ام ( ذج ال ام ال ل على Model Number 8اســــــ ع غ ال ار م تأث ال ) لاخ
. ذج ال  ن

 :ع الم -3
ن  ع ي ـــــاء ال ـــــالم أع ر ة ال عاونة لها  ةه ة ال ـــــاء و الإضـــــافة إلى اله ل أع

امة  ل للاس ا الإن امة وفقا ل ال ة م ل ثلاث جامعات م هاز الإدار في أف ال
QS Sustainability  ) عام رة، 2022ل ـــــــــ ة، جامعة ال قاه وجامعة ع )، وه جامعة ال

.  ش

ول ( ل ال )2ج امعات م د العامل في ال الي ع   إج
  مجتمع الإجمالي   عين شمس  المنصورة  جامعة القاهرة  الوظيفة  مسلسل

  17954  7114 2779 8061 أعضاء هيئة التدريس  1

  11499  4900  2127 4472  الهيئة المعاونة  2

  35854  10388  9581 15885  الجهاز الإداري  3

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

ة ال- 4   ع
اســــــ  ع ال ز ب ال ة وفقا لأســــــل ي ح الع ع الت ت ات م ل  م ف امعات م في ال

نامج  ع ل ة ت إدخال ح ال ي ح الع ، ول وذل  Sample Size Calculatorال
ة ( ود ثقة (5ع م مع لغ (95%) وح ة ي ه فق ت أن ح الع دة. 384%)، وعل ) مف
ول ( ضح ج ا و فة في 3ه ه ات ال ة على الف دات الع ع مف ز الي ت امة ) ال امعات ال ال

ة. ل ف ي ل زن ال ل ال وذل وفقًا لل   م

 



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

 
  619  

ول ( ل ال )3ج امعات م فة في ال ه ات ال ة على الف دات الع ع مف ز   ت
  العينة  الوزن النسبي  العدد  العاملون بالجامعات المصرية المستدامة

  106  %27.50 17954 هيئة التدريس أعضاء

  68  % 17.60 11499  الهيئة المعاونة

  210  %54.90 35854  الجهاز الإداري

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

ول ( ضـــح ج ا ي لفة 4ك ات ال ًا وفقًا للف ة  دات الع ع مف ز الي ت ع ال) ال داخل  ل
. ل ال امة م امعات ال   كل جامعة م ال

ول ( ة )4ج دات الع ل جامعة م مف  ما  
  حجم العينة  النسبة  العدد  أعضاء هيئة التدريس

  48 %45.00  8061  جامعة القاهرة

  16  %15.47  2779  جامعة المنصورة

  42  %39.60  7114  جامعة عين شمس

  106  %100  17954  الإجمالي

  حجم العينة  النسبة  العدد  الهيئة المعاونة

  26  %38.90  4472  جامعة القاهرة

  13  %18.50  2127  جامعة المنصورة

  29  %42.60  4900  جامعة عين شمس

  68  %100  11499  الإجمالي

  العينةحجم   النسبة  العدد  الهيكل الإداري

  93  %44.30  15885  جامعة القاهرة

  56  %26.70  9581  جامعة المنصورة

  61  %29.00  10388  جامعة عين شمس

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

  

ة (وم خلال ماســـــــــ بلغ  ، 384ح الع ل ال امعات م د في ال ن ) مف اح وق تلقى ال
ة (308( ا ة اس ل، ب ل ة لل ة وصال ارة ص   %).80.2) اس

 
 
 



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

620 

ائج ال اً: ن   عاش
ة ال- 1 صفي لع ل ال ل   ال

ول ( ضــــــــح ج ة 5ي م ة ال ــــــــ امعات ال ة ال م العامل في ال ) وصــــــــف لع
امة،  ن بها.ال ل ع ي  امعات ال ة، وال ا غ اناته ال  وذل وفقًا ل

ول ( ة ال )5ج   وصف ع
  النسبة  العدد  بيان  المتغير

  النوع
  %55.80  172  ذكر
  %44.20  136  أنثى

  %100  308  الإجمالي

  الجامعة

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

 الوظيفة

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

  %100  308  الإجمالي

  العمر

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

  %3.25  10  سنة فأكثر 60من 
  %100  308  الإجمالي

  سنوات الخبرة

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

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

  %100  308  الإجمالي

  .SPSS: من إعداد الباحث وفقًا لمخرجات برنامج المصدر

ار - 2 وضاخ   الف
وض ار الف ة لاخ ه ة ت ة  ل ل ة وال صـــــــــ ارات ال عة م الاخ اء م ح  ؛ت إج

ول  ه ـــاب6(ج ســـ ال ـــلاً ع   ي) ال لفة، ف ات ال ال غ ار ل اف ال والان
اتي،  ق ال ـــ ات وال ال مة  ـــ قاي ال ع ال د م ت ي ت اخ ال ون ا معاملات ألفا 

 . ع ها ال ع لفة و ات ال ال غ ا ب م ول معاملات الارت  ه ال
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 الوسط الحسابي والإنحراف المعياري ومعامل ألفا للثبات ومعاملات الارتباط بين متغيرات البحث (6جدول )

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

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

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

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

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

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

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

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

 متغيرات البحث
الوسط 
 الحسابي

الإنحراف 
 المعياري

معامل ألفا 
 للثبات

تصميم 
الوظيفة 
 المستدام

الاختيار 
والتوظيف 
 المستدام

التدريب 
والتطوير 
 والمستدام

تقييم الأداء 
    المستدام

المكافآت 
 المستدامة

الترويج 
 المستدام

الحماس في 
 العمل

التفاني في 
 العمل

الاستغراق 
 في العمل

سلوكيات 
العمل 
 المبتكرة

التنمر 
المرتبط 
 بالأشخاص

التنمر 
المرتبط 
 بالعمل

            1 0.876 0.817 3.353 المستدامتصميم الوظيفة 

           1 **0.842 0.894 0.761 3.415 الاختيار والتوظيف المستدام

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 1 **0.772 **0.396 - **0.341 - **0.355 - **0.357 - **0.408 - **0.400 - **0.449 - **0.404 - **0.422 - **0.408 - 0.950 0.916 2.842 التنمر المرتبط بالعمل
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ب الا  ام اسل اس ذج ال  ة ل اش ات ال أث ار ال ا وق ت اخ اره د  ن ع ي ال ال

ام ي ال ق ذج   Enter قة ال ادًا على ال ل اع ع س وال أث ال ار ال ا ت اخ ب

ع  ا ام  )Model Number 4(ال ارم معالج الا  )Model Number 8(وال  Spss( ن

Macro Process( .وض ار تل الف ائج اخ ا ل ً ض ا يلي ت   و

ض الأول -أ ار الف ف على ماخ ع ف ال ض الأول به ار الف غ : ت اخ عاد ال  تأث أ
دًا، وم ث فق ت  ف ل م ـــ ل  الع ا  عاد الارت ل ُع م أ عة على  ة م ـــ قل ال ـــ ال

الي: ات وذل على ال ال ض على ثلاث خ ا الف ار ه   اخ
  المتعدد لتأثير أبعاد إدارة الموارد البشرية المستدامة على بعُد الحماس في العمل نحدارتحليل الا )7جدول (

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

  R المتعدد

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

-Tأختبار 
Test 

معنوية 
-Tأختبار 

Test 
تصميم الوظيفة 

   )1X (المستدام

الحماس 
في العمل 

)1Y(  
1.333  

0.049 

0.713  0.508  51.850  0.000  

0.831  0.406  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.023  0.306  0.759  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.144  2.220  0.027  

تقييم الأداء 
  )4X(المستدام 

0.163  2.525  0.012  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.143 2.807 0.005 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.164  2.555 0.011 

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

ول ( ضــح ج ــاب 7ي امة ) ال ــ ة ال ــ ارد ال ة لإدارة ال ات الف غ ا ال ارت
د بلغ ( ع ا م عامل ارت ل وذل  اس في الع ابًا بُع ال عة إ ه 0.713م اءً عل )، و

عة  قلة م ة ال ات الف غ ل 50.8تف تل ال اس في الع غ في ُع ال % م ال
عامل  ي (وذل وفقًا ل ة2Rال ا بلغ  ة F (51.850 )( )، ب ) 0.01ع م مع

ذج الا  دة ن ـــــــــ إلى ج اروه ما  ارد  ن عاد لإدارة ال عة أ ة تأث أر ال أث مع
امة،  ــ افآت ال ام، ال ــ ام، تق الأداء ال ــ ر وال ال امة (ال ــ ة ال ــ ال

عاملات  ل وذل  اس في الع ام) على ُع ال ــــــــ قي ال ارال  > B = 0.144; P) ان

0.05) ،(B = 0.163; P < 0.05) ،(B = 0.143; P < 0.01) ،(B = 0.164; P < 0.05) 
ار  ام، الاخ ـــــــــ فة ال ـــــــــ ال لٍ م (ت ة تأث  ا ل ت مع ، ب ت على ال

أث ( ل ح بلغ معامل ال اس في الع ام) على ال ــــ  = B = 0.049; Pوال ال
0.406) ،(B = 0.023; P = 0.759ــ على عــ الي وه مــا ي ــة تلــ ) على ال م مع
ات. أث   ال
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ول ( ل الا  )8ج ل ارت ل ن فاني في الع امة على ُع ال ة ال ارد ال عاد إدارة ال أث أ د ل ع   ال

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

  R المتعدد

معامل 
التحديد 

2R 

قيمة 
)F(  

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 
T-Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

التفاني 
في العمل 

)2Y(  
1.103  

0.150 

0.742  0.551  61.604  0.00  

2.456  0.015  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.013  0.170  0.865  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.038  0.568  0.570  

تقييم الأداء 
  )4X(المستدام 

0.154  2.295  0.022  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.175  3.292 0.001 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.193  2.886 0.004 

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

ول ( ـــح م خلال ج امة 8ي ـــ ة ال ـــ ارد ال ة لإدارة ال ـــ ة ال ات الف غ ـــاب أن ال ) ال
ـــــل إلى ( ا  عامل ارت ل وذل  فاني في الع ابًا بُع ال ت إ عة ت ـــــ 0.742م )، ح تف

عة  ات م غ غ في55تل ال ي ( % م ال عامل ال ل وذل وفقًا ل فاني في الع ع ال ُ
2R (

ذج الا  دة ن ائج إلى ج ـــــ ال ا ت ارك ة ( ن د ح بلغ  ع ـــــ  F(  61.604ال ع م
ة ( ذج الا 0.01مع ًا فق أث ن ار)، وأخ ام،  ن ـــــ فة ال ـــــ ال لٍ م (ت ة تأث  مع

ام، ال ــــــــ ل وذل تق الأداء ال فاني في الع ام) على ُع ال ــــــــ قي ال امة، ال ــــــــ افآت ال
ارعــاملات  ــ  = B)، (B = 0.154; P < 0.05)، (B = 0.150; P < 0.05)بلغــ  ان

0.175; P < 0.01) ،(B = 0.193; P < 0.01)   ٍل ة تأث  ا ل ت مع الي، ب على ال
ام، ا ـــ ار وال ال ام) ح بلغ معاملات الا م (الاخ ـــ ر وال ال ارل  = B( ن

0.013; P = 0.865) ،(B = 0.038; P = 0.570(  م ـ على عـ الي وه مـا ي على ال
 . ي ي الُع ة تأث ه   مع

ول ( ل الا  )9ج ل ارت امة على ُع  ن ة ال ارد ال عاد إدارة ال أث أ د ل ع اقال غ ل الاس   في الع

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
الفرعي 

  التابع
 الثابت

معاملات 
 نحدارالا

B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 

قيمة 
)F(  

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 

T-
Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

 الاستغراق
في العمل 

)3Y(  
1.494  

0.034 

0.646  0.417  35.904  0.00  

0.519  0.604  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.209  2.478  0.014  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.096  1.336  0.182  

تقييم الأداء المستدام 
)4X(  

0.152  2.125  0.034  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.137  2.429 0.016 

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

.المصدر  : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا
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ول ( ــــح م خلال ج امة  )9ي ــــ ة ال ــــ ارد ال ة لإدارة ال ــــ ة ال ات الف غ أن ال
ابًا بُع  ت إ عة ت اقم غ ـــــــل إلى ( الاســـــــ ا  عامل ارت ل وذل  )، 0.646في الع

عة  ات م غ غ في ُع 41.7ح تف تل ال اق% م ال غ ل وذل وفقًا  الاس في الع
ي ( عامل ال ـــــــــ 2Rل ا ت ذج الا )  دة ن ائج إلى ج ارال ة  ن د ح بلغ  ع ال

)F(  35.604 ) ة ـــــ مع ذج الا 0.01ع م ًا فق أث ن ار)، وأخ ة تأث  ن مع
قي  امة، ال ــــــ افآت ال ام، ال ــــــ ام، تق الأداء ال ــــــ ار وال ال كلٍ م (الاخ

ام) على ُع  ـــــ اقال غ عاملات في ال الاســـــ ل وذل  ارع  > B = 0.209; P)بلغ  ان

0.05) ،(B = 0.152; P < 0.05) ،(B = 0.137; P < 0.05) ،(B = 0.209; P < 0.01)  
ر وال  ام، ال ــ فة ال ــ ال لٍ م (ت ة تأث  ا ل ت مع الي، ب على ال

ام) ح بلغ معاملات الا  ارال  ;B = 0.034; Sig = 0.604) ،(B = 0.096( ن
Sig = 0.182(  م ث . ي ع ي الُ تأث ه ة  م مع الي وه ما ي على ع على ال

ئًا. ض الأول ج ة الف ائج إلى ص   ت تل ال
  

ــاني -ب ض ال ــار الف عــاد اخ ف على مــ تــأث الأ ع ف ال ــاني بهــ ض ال ــار الف : ت اخ
غ  لاثة ل ع، وم ث فق ال غ تا ة  ل ال ات الع عة على ســل ل م الع ا  الارت

الي: ض على ال ال ا الف ار ه   ت اخ
  

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

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
  التابع

 الثابت
معاملات 

 نحدارالا
B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 

T-
Test 

الحماس في العمل 
)7X(   سلوكيات

العمل 
المبتكرة 

)4Y(  

0.333 

0.350 

0.763 0.583  141.500  0.000  

5.235 0.000 

التفاني في العمل 
)8X(  

0.398  5.602  0.000 

في  الاستغراق
  )9Xالعمل (

0.214 5.072 0.002 

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

ول ( ضـــــــــح جـ عـة 10ي ـل م ـالع ـا  لاثـة للأرت ـة ال ات الف غ ا  ) أن ال ـً ـاب ت إ ت
د بلغ ( ع ا م عامل ارت ة وذل  ل ال ات الع ي 0.763ـــــــــل ا بلغ معامل ال ) ب

)R2 ل ات الع ل ث  غ ال  ل في ال الع ا  عاد الارت ة أ اه ة م ف ن ) ال 
ة ( ذج الا 0.583ال ــ ن ــا أث ار)،  ــ ــاس في ا ن ــة تــأث ُعــ ال ــل على مع لع

عامل  ة  ل ال ات الع ارســل ة تأث B = 0.350; P <  0.01)بلغ ( ان ل مع ، و
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عامل  ة وذل  ل ال ات الع ل على ســــل فاني في الع ارُع ال  ;B = 0.398بلغ ( ان
(P <  0.01 ة تأث ًا مع اق، وأخ غ ة  الاســــ ل ال ات الع ل على ســــل وذل في الع

ارعامل  ض B = 0.214; ; P < 0.01)بلغ ( ان ة الف ائج صـــــــ ع تل ال ا وت . ه
لًا. اني    ال

ـالـ -ج ض ال ـار الف عـاد اخ ـاس مـ تـأث أ ف  ـ بهـ ـالـ لل ض ال ـار الف : ت اخ
غ  ة  ل ال ات الع عة على ســـل ة م ـــ ة ال ـــ ارد ال امة لل ـــ ع، الإدارة ال تا

الي: ض على ال ال ا الف ار ه  وم ث فق ت اخ

ول ( ل الا  )11ج ل ارت ة ن ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال عاد إدارة ال أث أ د ل ع   ال

المتغيرات الفرعية 
  المستقلة

المتغير 
  التابع

 الثابت
معاملات 

 نحدارالا
B  

معامل 
الارتباط 

 المتعدد
R  

معامل 
التحديد 

2R 
  )Fقيمة (

معنوية 
قيمة 

)F(  

أختبار 
T-

Test 

معنوية 
أختبار 
T-Test 

تصميم الوظيفة 
   )1X (المستدام

سلوكيات 
العمل 

المبتكرة 
)4Y(  

0.937  

0.140 

0.767  0.588  71.572  0.00  

2.198  0.029  

الاختيار والتوظيف 
  )2X(  المستدام

0.204  2.464  0.014  

التدريب والتطوير 
  )3X(المستدام 

0.155  2.184  0.030  

تقييم الأداء المستدام 
)4X(  

0.015  0.209  0.834  

المكافآت المستدامة 
)5X(  

0.134 2.417 0.016 

الترقي المستدام 
)6X(  

0.197  2.816 0.005 

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

ول ( ـــــح م خلال ج ة 11ي ـــــ ارد ال ة لإدارة ال ـــــ ة ال ات الف غ ـــــاب أن ال ) ال
ـــــــل إلى  ا  عامل ارت ة وذل  ل ال ات الع ـــــــ ابًا  ت إ عة ت امة م ـــــــ ال

عة 0.767( ات م غ ة 58.8)، ح تف تل ال ل ال ات الع غ في سل % م ال
ي ( عامل ال ذج الا 2Rوذل وفقًا ل دة ن ائج إلى ج ـــــــــ ال ا ت ار)،  د ح  ن ع ال

ة ( ة F( 71.572 )بلغ  ـــــــــ مع ذج الا 0.01ع م ًا فق أث ن ار)، وأخ  ن
ر  ام، ال ار وال ال ام، الاخ فة ال لٍ م (ت ال ة تأث  د مع ع ال
ة وذل  ل ال ات الع ام) على سل قي ال امة، ال افآت ال ام، ال وال ال

ارعاملات   = B)، (B = 0.204; P <  0.05)، (B = 0.140; ; P < 0.05)بلغ  ان

0.155; P <  0.05) ،(B = 0.134 P <  0.05)  ،(B = 0.197; P <  0.01)  ،الي على ال
ام) ح بلغ معامل الا  ــــ ة تأث (تق الأداء ال ا ل ت مع ارب  ;B = 0.015( ن

P = 0.834( .ئًا ال ج ض ال ق الف ائج إلى ت   ، وم ث ت تل ال
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ع -د ا ض ال ار الف امة : اخ ـــــــــ ة ال ـــــــــ ارد ال ل العلاقة ب إدارة ال الع ا  ســـــــــ الارت ي
امة. ة ال امعات ال ة داخل ال ل ال ات الع   وسل

ول ( ل الا  )12ج ل ارت ام ( ن ا Spss Macro Processاس عاد الارت س أ ار م ت ) لاخ
ة  ارد ال ل العلاقة ب إدارة ال ةالع ل ال ات الع امة وسل   ال

  المتغيرات

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

 نحدارالا
B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

مستوى 
 المعنوية

P 

معامل 
 نحدارالا

B  

  مستوى
 المعنوية 

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

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

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

في  الاستغراق
  العمل

 0.002 0.190  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ  ــــــــــ

  التأثير المباشر  .أ
إدارة الموارد 

  البشرية المستدامة
0.623 0.000  0.711  0.000  0.575  0.000  0.429  0.000  

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

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.204     0.025]  

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

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.221     0.038]  

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

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.184     0.028]  

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

95% CI 
LLCI    ULCI  

[0.449     0.257]  

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

ول ( ح م خلال ج اب ما يلي:12ي   ) ال
  ،ل الع ا  عاد الارت ع أ امة على ج ــــ ة ال ــــ ارد ال اشــــ مع لإدارة ال د تأث م وج

ارالا ح بلغ معامل  ل  ن اس في الع ع ال ا (B = 0.623; P < 0.01)على ُ ، ب
ل معامل الا  ارســـ ل  ن فاني في الع ًا فق بلغ  (B = 0.711; P < 0.01)على ُع ال وأخ

عامل ذاته على ُع  اقال غ ل  الاس   .(B = 0.711; P < 0.01)في الع
  ل اس في الع اشـــــــ مع لُع ال د تأث م ة، ح بلغ وج ل ال ات الع على ســـــــل

ارة معامل الا  ي  ن اشــــ مع (B = 0.179; P < 0.01)ال د تأث م ل وج ، و
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عامل  ة وذل  ل ال ات الع ل على ســـــــــل فاني في الع ارلُع ال ه  ان  = B)بلغ 
0.181; P < 0.01)  ُاشــ مع ل د تأث م اقع الإضــافة إلى وج غ ل على  الاســ في الع

عامل  ة وذل  ل ال ات الع ارسل ل  ان   .(B = 0.190; P < 0.01)س
  ة، ح ل ال ات الع امة على سـل ـ ة ال ـ ارد ال اشـ مع لإدارة ال د تأث م وج

ة معامل الا  اربلغ   .(B = 0.429; P < 0.01) ن
 ســـــــ أث ال ال عل  ة ا ي ـــــــ ارد ال اشـــــــ مع لإدارة ال د تأث غ م  فق ت وج

ل، ح بلغ  اس في الع ســــ ُع ال ة م خلال ت ل ال ات الع امة على ســــل ــــ ال
ارــة معــامــل الا  ــ قــة الأعلى والأدنى (B = 0.112( ن ات ال ــانــ ف ) ULCI, LLCI) و

رة ع م  ق د تأث  (0.025  ,0.204)% هي 95ال ا ت وج اش مع ،  غ م
فاني في  ســ ُع ال ة م خلال ت ل ال ات الع امة على ســل ــ ة ال ــ ارد ال لإدارة ال

ة معامل الا  غ  ل، ح بل ارالع قة الأعلى والأدنى B = 0.129( ن ات ال ن ف ا ) و
)ULCI, LLCI ــــ رة ع م ق ق ذاته ت (0.038  ,0.221)% هي 95) ال ، وفي ال

د تأث  ة وج ل ال ات الع امة على ســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال اشـــ مع لإدارة ال غ م
ســــــ ُع  اقم خلال ت غ ة معامل الا  الاســــــ ل، ح بلغ  ارفي الع ) B = 0.109( ن

قــة الأعلى والأدنى ( ات ال ــ ف ــان ـــــــــ ) اULCI, LLCIو ــ م رة ع قــ  % هي ، 95ل
اشـــــ (0.028  ,0.184) أث غ ال الي ال ح إج ـــــ ) م خلال B = 0.289(وم ث 

رة ع م  ات ثقة مق ـــــ  ULCI, LLCI% تقع ما ب ح أعلى وأدنى (95ف ر بـ ق  ( 
ت  (0.257  ,0.449) ا الف ل عة وح إن  اش الأر أث غ ال ل إشارة في حالات ال

ج ا،  ،ال ه ــف ب ع ال م تقا ة ع ــف ن ة ال ات  ــ تل الف م ت ي ع ع فإن ذل 
أث ة ذل ال   .وه ما ي على مع

  ارأن معامل الا أث  ن الي ال أج اص  اشـــــ(ال اشـــــ وغ ال ة   )ال ـــــ ارد ال لإدارة ال
ة بلغ  ل ال ات الع امة على سل ح أن (B = 0.779; P < 0.01)ال الي ي ال ، و

فاني،  اس، ال لاثة (ال عادة ال أ ل  الع ا  اقالارت غ ارد الاســـــ ســـــ العلاقة ب إدارة ال ) ي
للٍ م ا ئي، ح أن  ل ج ة  ل ال ات الع ة وسل اش ال اش وغ ال أث ال ل

ًا. ان مع الي   والإج
  امة ـــــ ة ال ـــــ ارد ال اشـــــ لإدارة ال أث ال ار ال اء اخ ع أث غ ال ة تأث م ت مع

ع. لاف ال اخ اش  أث ال لاف ذل ال ل، وه ما  إلى اخ اس في الع  على ُع ال
 ة تأث أ م مع ا ت ع فة، ب امعة، ال ع، ال ـــــــة (ال ة ال ـــــــا ات ال غ  م ال

فاني،  اس، ال لاثة (ال ل ال الع ا  عاد الارت اء على أ ة) س ات ال ، س اقالع غ ) أو الاس
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ــــ  ذج، وه ما  ال ة الأخ  اشــــ ات ال أث ار ال اء اخ ة أث ل ال ات الع على ســــل
لاف تأث م اخ ل أو على  إلى ع الع ا  عاد الارت امة على أ ـــــــــ ة ال ـــــــــ ارد ال إدارة ال

ل  الع ا  عاد الارت لاف تأث أ م اخ ك ع ات، و غ د تل ال ة في وج ل ال ات الع ســـل
ات. غ لاف تل ال اخ ة  ل ال ات الع       على سل

ام -ه ض ال ار الف ان اخ ل ال في م ة : ُع ــــــــ ارد ال ابي لإدارة ال أث الإ ل م ال الع
أث  ا ال ف ه امة، ح ي ـــ ة ال ـــ امعات ال ل داخل ال الع ا  امة على الارت ـــ ال
ل). الع ت  اص، ال ال الأشــ ت  ل (ال ال ان الع ات ال في م ــ  مع ارتفاع م

ا ال ار ه الي اخ ول ال ضح ال ض.و   ف

ول ( ل الا  )13ج ل ارت ام ( ن ان Spss Macro Processاس ار أث ال في م ) لاخ
ل (ال ال ة الع ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال ل) في تع الع ت  اص، ال ال الأش ت 

ل الع ا  امة والارت   ال

 المتغيرات

في العمل الاستغراق التفاني في العمل الحماس في العمل  

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

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

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

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

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

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

إدارة الموارد 
البشرية 
 المستدامة

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

التنمر المرتبط 
 بالأشخاص

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

الموارد إدارة 
البشرية 
× المستدامة 

التنمر المرتبط 
 بالأشخاص

- 0.152 0.000   - 0.162 0.000   - 0.163 0.000   

التنمر المرتبط 
 بالعمل

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

إدارة الموارد 
البشرية 
× المستدامة 

 التنمر المرتبط
 بالعمل

  - 0.109 0.009   - 0.129 0.003   - 0.108 0.022 

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

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

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا
  

الي   ول ال ضــــــح وال امةي ــــــ ة ال ــــــ ارد ال اس في  أث إدارة ال لاثة (ال عادها ال أ
ل) اق في الع غ ل، الاســــ فاني في الع ل، ال فاض وارتفاع  الع ل ان ل في  الع ا  على الارت

ل ان الع   .م ال في م
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رتفاع مستوى انخفاض وافي ظل  الارتباط بالعملعلى  إدارة الموارد البشرية المستدامةأثر  )14جدول (
  التنمر في مكان العمل

  أبعاد المتغير المعدل

ر لإدارة الموارد  التأثير المباش
تدامة  رية المس على بعُد البش

  الحماس في العمل

ر لإدارة الموارد  التأثير المباش
تدامة على بعُد  رية المس البش

  التفاني في العمل

ر لإدارة الموارد  التأثير المباش
تدامة على بعُد  رية المس البش

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

خاص  التنمر المرتبط بالأش
  (منخفض)

0.727 0.057  0.000  0.826  0.060  0.000  0.682  0.065  0.000  

خاص  التنمر المرتبط بالأش
  (مرتفع)

0.449  0.058  0.000  0.530  0.061  0.000  0.383  0.066  0.000  

ل  م ع ال ط ب ب رت م ر ال م ن ت ال
  (منخفض)

0.683 0.056  0.000  0.791 0.059  0.000  0.628 0.064  0.000  

ل  م ع ال ط ب ب رت م ر ال م ن ت ال
  (مرتفع)

0.483  0.060  0.000  0.554  0.063  0.000  0.428  0.068  0.000  

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا
  

ذج الأول ( ـــــــــح م خلال ال ول (Model 1ي فاعلي لل 13) في ج أث ال ) أن ال
ل  ل ســــ اس في الع امة على ُع ال ــــ ة ال ــــ ارد ال اص مع إدارة ال الأشــــ ت  ال

ارمعامل  ره  ان ت  ،(B = - 0.152, P < 0.01)مع ق رة ال ال وه ما  إلى ق
ام ـــ ة ال ـــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال اص على تع ا الأشـــ ل،  اس في الع ة وال

ــــــا على ُع  ات ال غ أح ال ع  غ ال ة تأث م ذج ذاته مع ــــــح م خلال ال ي
ل اس في الع اص مع  ،ال الأشــ ت  فاعلي لل ال أث ال لاف ال ــ إلى أخ وه ما 

لاف  اخ ل  اس في الع امة على ُع ال ــــ ة ال ــــ ارد ال م إدارة ال ا ت ع ع، ب ال
ة)  ات ال ، ســــــ فة، الع امعة، ال ة الأخ (ال ــــــا ات ال غ ة تأث أ م ال مع

ــل ــاس في الع ــ ال ــ  ،على ُع لاف تل ــاخ ــاعلي  ف ــأث ال لاف ال م اخ ي عــ ع ــا  وه م
ات. غ   ال

انات  ه م خلال ال ضـــــــــ يل  ت ع اه ال ات عل  ا ي ول (أما  اردة في ج ) 14ال
ل  ل في  اس في الع امة على ال ـــــ ة ال ـــــ ارد ال ـــــ إلى أن تأث إدارة ال ي ت وال

ار ( ق ان  اص  الأشـــــــــ ت  فاض ال ال ل B = 0.727, P < 0.01ان ا في  ) ب
ل ( أث أقل ح ســـ ان ال اص  الأشـــ ت  ـــ ال ال  = B = 0.449 Sigارتفاع م

ل (0.00 ضح ش ا ي ادة 2)،  اص فإن ز الأش ت  فاض ال ال ل ان الي أنه في  ) ال
امة ســـ ـــ ة ال ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ اتد إلى ارتفاع م ـــ ل،  م اس في الع ال

ارد  ات إدارة ال ـــــــ ادة م اص فإن ز الأشـــــــ ت  ـــــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ب
امة س ة ال ل.ال اس في الع ات ال رجة أقل في م   د إلى ارتفاع ب
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ل ( ارد 2ش اص على العلاقة ب إدارة ال الأش ت  ل لل ال ع ور ال امة ): ال ة ال ال

ل اس في الع   وال
  Spss Macro Process: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج المصدر     

 

اني ( ذج ال ضـــــح ال ا ي ول (Model 2ك ت 13) م ج فاعلي لل ال أث ال ) أن ال

ل معامل  ل ســـ اس في الع امة على ُع ال ـــ ة ال ـــ ارد ال ل مع إدارة ال ارالع  ان

ره  ت  (B = - 0.109, P < 0.01)مع ق رة ال ال ـــــ إلى ق لوه ما  على  الع

امة وال ـــ ة ال ـــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال ـــح م خلال تع ا ي ل،  اس في الع

ل  اس في الع ــــا على ُع ال ات ال غ أح ال ع  غ ال ة تأث م ذج ذاته مع ال

عامل تأث  فاعلي  (B = - 0.115, P < 0.05)وذل  أث ال لاف ال ـــــ إلى أخ وه ما 

ل مع  الع ت  امةلل ال ـــــــــ ة ال ـــــــــ ارد ال ل  إدارة ال اس في الع ع ال على ُ

امعة،  ة الأخ (ال ـــــــــا ات ال غ ة تأث أ م ال م مع ا ت ع ع، ب لاف ال اخ

أث  لاف ال م اخ ي ع ع ل وه ما  اس في الع ة) على ُع ال ات ال ، ســ فة، الع ال

ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي    ال

اه  ات عل  ا ي ول (أما  اردة في ج انات ال ه م خلال ال ضـــــــــ يل  ت ع ) 14ال

ل  ل في  اس في الع امة على ال ـــــ ة ال ـــــ ارد ال ـــــ إلى أن تأث إدارة ال ي ت وال

ار ( ق ان  ل  الع ت  فاض ال ال ل ارتفاع B = 0.683, Sig = 0.00ان ا في  ) ب

ان  ل  الع ت  ـــ ال ال ل (م أث أقل ح ســـ ا B = 0.483 Sig = 0.00ال  ،(

ل ( ضـــــــــح شـــــــــ ادة 3ي ل فإن ز الع ت  ـــــــــ ال ال فاض م ل ان الي أنه في  ) ال

امة ســـ ـــ ة ال ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ اتد إلى ارتفاع م ـــ ل،  م اس في الع ال

ل فإن  الع ت  ـــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ة ب ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ ادة م ز

امة س ل.ال اس في الع ات ال رجة أقل في م  د إلى ارتفاع ب
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ل ( امة 3ش ة ال ارد ال ل على العلاقة ب إدارة ال الع ت  ل لل ال ع ور ال ): ال

ل اس في الع   وال
  Spss Macro Processالمصدر: من إعداد الباحثين في ضوء مخرجات التحليل الإحصائي لبرنامج  

 

ة  ـــــــــ ارد ال ل على العلاقة ب إدارة ال ان الع ل لل في م ع أث ال ال عل  ا ي اما 
ال ( ذج ال ضــــح ال ل ف فاني في الع ع ال امة وُ ــــ ول (Model 3ال ) أن 13) م ج

فاني  امة على ال ـــ ة ال ـــ ارد ال اص مع إدارة ال الأشـــ ت  فاعلي لل ال أث ال ال
عامل  ًا  ان مع ل  ارفي الع ل  ان ــــ إلى  (B = - 0.162, P < 0.01)ســــ وه ما 

امة  ــــــــ ة ال ــــــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال اص على تع الأشــــــــ ت  رة ال ال ق
ذج ذاته و  ـــــــــح م خلال ال ا ي ل،  فاني في الع ات ال غ ة تأث أ م ال م مع ع

ل  فاني في الع ة) على ُع ال ات ال ، س فة، الع امعة، ال ع، ال ة (ال ة ال ا ال
ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي  أث ال لاف ال م اخ ي ع ع   وه ما 

ول (  اردة في ج انات ال ه م خلال ال ضـــــــــ يل  ت ع اه ال ات عل  ا ي ) 14أما 
ل  ل في  فاني في الع امة على ال ـــــــ ة ال ـــــــ ارد ال ـــــــ إلى أن تأث إدارة ال ي ت وال

ار ( ق ان  اص  الأشـــــــــ ت  فاض ال ال ل B = 0.826, P < 0.00ان ا في  ) ب
ــــ ال ل (ارتفاع م أث أقل ح ســــ ان ال اص  الأشــــ ت   > B = 0.530 P ال

ل (0.00 ضح ش ا ي ادة 4)،  اص فإن ز الأش ت  فاض ال ال ل ان الي أنه في  ) ال
امة ســـ ـــ ة ال ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ اتد إلى ارتفاع م ـــ ل م فاني في الع ، ال

ــــــ ال ل ارتفاع م ا في  ارد ب ات إدارة ال ــــــ ادة م اص  فإن ز الأشــــــ ت   ال
امة س ة ال ل.ال فاني في الع ات ال رجة أقل في م   د إلى ارتفاع ب
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ل ( فاني 4ش امة وال ة ال ارد ال اص على العلاقة ب إدارة ال الأش ت  ل لل ال ع ور ال ): ال
ل   في الع

 Spss Macro Process: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج المصدر

ع ( ا ذج ال ضـــــــح ال ا ي ول (Model 4ك ل 13) م ج الع ت  فاعلي لل ال أث ال ) أن ال
ل معامل  ل س فاني في الع امة على ال ة ال ارد ال ارمع إدارة ال ار  ان ق  = B)مع 

- 0.129, P < 0.01)  يل العلاقة ب إدارة ل على تع الع ت  رة ال ال ـــــــــ إلى ق وه ما 
ذج ذاته  ـــح م خلال ال ا ي ل،  فاني في الع امة وال ـــ ة ال ـــ ارد ال ة تأث ال م مع ع

ات ال ، س فة، الع امعة، ال ع، ال ة (ال ة ال ا ات ال غ فاني أ م ال ة) على ُع ال
ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي  أث ال لاف ال م اخ ي ع ع ل وه ما    في الع

ول (  اردة في ج انات ال ه م خلال ال ض يل  ت ع اه ال ات عل  ا ي ي ت 14أما  ) وال
ل في فاني في الع امة على ال ـــ ة ال ـــ ارد ال ت  إلى أن تأث إدارة ال فاض ال ال ل ان

ل معامل  ل ســــ ارالع ت B = 0.791, P < 0.01( ان ــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ) ب
ل ( أث أقل ح ســـ ان ال ل  ل (B = 0.554 P < 0.01الع ضـــح شـــ ا ي الي أنه في 5)،  ) ال

ات  ــــ ادة م ل فإن ز الع ت  ــــ ال ال فاض  م امة ل ان ــــ ة ال ــــ ارد ال إدارة ال
اتد إلى ارتفاع ســــ ــــ ل   م الع ت  ــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ل، ب فاني في الع ال

امة ســــ ــــ ة ال ــــ ارد ال ات إدارة ال ــــ ادة م ات  دفإن ز ــــ رجة أقل في م إلى ارتفاع ب
ل. فاني في الع  ال

  

ل ( ل 5ش ع ور ال امة ): ال ة ال ارد ال ل على العلاقة ب إدارة ال الع ت  لل ال
ل فاني في الع   وال

 Spss Macro Process: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج المصدر
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ذ ضــح ال ــادس ي ض ال ار الف ار اخ ام (وفي إ ول (Model 5ج ال ) أن 13) م ج
امة على  ة ال ارد ال اص مع إدارة ال الأش ت  فاعلي لل ال أث ال اقال غ  الاس

عامل  ًا  ان مع ل  ارفي الع ل  ان ــــ إلى  (B = - 0.163, P < 0.01)ســــ وه ما 
امة  ــــــــ ة ال ــــــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال اص على تع الأشــــــــ ت  رة ال ال ق

اقو  غ ذج ذاته  الاســـ ـــح م خلال ال ا ي ل،  ات في الع غ ة تأث أ م ال م مع ع
ة) على ُع  ات ال ، ســـ فة، الع امعة، ال ع، ال ـــة (ال ة ال ـــا اقاال غ في  لاســـ

ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي  أث ال لاف ال م اخ ي ع ع ل وه ما    الع

ول (  اردة في ج انات ال ه م خلال ال ضـــــــــ يل  ت ع اه ال ات عل  ا ي ) 14أما 
امة على  ـــ ة ال ـــ ارد ال ـــ إلى أن تأث إدارة ال ي ت اقوال غ ل  الاســـ ل في  في الع

ار ( ق ان  اص  الأشـــــــــ ت  فاض ال ال ل B = 0.682, P < 0.01ان ا في  ) ب
ل ( أث أقل ح ســــ ان ال اص  الأشــــ ت  ــــ ال ال  > B = 0.383 Pارتفاع م

ل (0.01 ضح ش ا ي فاض ال6)،  ل ان الي أنه في  ادة  ) ال اص فإن ز الأش ت  ال
ا ــ امة ســم ــ ة ال ــ ارد ال اتد إلى ارتفاع ت إدارة ال ــ اق م غ ل الاســ ، في الع

ارد  ات إدارة ال ـــــــ ادة م اص فإن ز الأشـــــــ ت  ـــــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ب
امة س ة ال ات ال رجة أقل في م اقد إلى ارتفاع ب غ ل الاس   .في الع

 
ل ( ور 6ش امة ): ال ة ال ارد ال اص على العلاقة ب إدارة ال الأش ت  ل لل ال ع ال

اقو  غ ل الاس   في الع
 Spss Macro Process: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج المصدر

ًا ضــــــح  ؛وأخ ــــــادس (ي ذج ال ول (Model 6ال فاعلي لل 13) م ج أث ال ) أن ال
امة على  ــــ ة ال ــــ ارد ال ل مع إدارة ال الع ت  اقال غ ل معامل  الاســــ ل ســــ في الع

ار ار  ان ق ت  (B = - 0.108, P < 0.05)مع  رة ال ال ـــــــــ إلى ق وه ما 



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

634 

امة و  ــــــ ة ال ــــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال ل على تع اقالع غ ا  الاســــــ ل،  في الع
ذج ذاته  ـــح م خلال ال ع، ي ـــة (ال ة ال ـــا ات ال غ ة تأث أ م ال م مع ع

ة) على ُع  ات ال ، ســـــــ فة، الع امعة، ال اقال غ م  الاســـــــ ي ع ع ل وه ما  في الع
ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي  أث ال لاف ال   اخ

ات  عل  ا ي ول (أما  اردة في ج انات ال ه م خلال ال ضـــــــــ يل  ت ع ) 14اه ال
امة على  ـــ ة ال ـــ ارد ال ـــ إلى أن تأث إدارة ال ي ت اقوال غ ل  الاســـ ل في  في الع

ل معامل  ل ســـ الع ت  فاض ال ال اران ل B = 0.628, P < 0.01( ان ا في  ) ب
ت  ـــ ال ال ل (ارتفاع م أث أقل ح ســـ ان ال ل  )، B = 0.428 P < 0.00الع

ل ( ضـــــح شـــــ ا ي ـــــ ال7ك فاض م ل ان الي أنه في  ادة  ) ال ل فإن ز الع ت  ال
امة ســ ــ ة ال ــ ارد ال ات إدارة ال ــ اتد إلى ارتفاع م ــ اق م غ ل،  الاســ في الع

ت ــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ة  ب ــ ارد ال ات إدارة ال ــ ادة م ل  فإن ز الع
امة س ات ال رجة أقل في م اقد إلى ارتفاع ب غ ل. الاس  في الع

 
ل ( امة 7ش ة ال ارد ال ل على العلاقة ب إدارة ال الع ت  ل لل ال ع ور ال ): ال

اقو  غ ل الاس   في الع
  Spss Macro Process: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج المصدر

ـــــــــادس-ز ض ال ار الف ارد اخ ابي لإدارة ال أث الإ ل م ال ان الع ل ال في م ع ُ :
امة، ح  ــ ة ال ــ امعات ال ة داخل ال ل ال ات الع امة على ســل ــ ة ال ــ ال

ا  ف ه اص، ي الأشــــ ت  ل (ال ال ان الع ات ال في م ــــ أث مع ارتفاع م ال
ل). الع ت    ال ال
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ول ( ل الا  )15ج ل ارت ام ( ن ان Spss Macro Processاس ار أث ال في م ) لاخ
يل العلاقة ب  ل) في تع الع ت  اص، ال ال الأش ت  ل (ال ال ة الع ارد ال إدارة ال

ة ل ال ات الع امة وسل   ال

  المتغيرات
  سلوكيات العمل المبتكرة

Model 1  Model 2  
B P  B P  

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

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

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

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

  المرتبط بالأشخاص
- 0.090  0.037      

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

  المرتبط بالعمل
    - 0.117  0.005  

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

ول ( فاض  )16ج ل ان ة في  ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال أث إدارة ال
ل ان الع   وارتفاع م ال في م

  أبعاد المتغير المعدل
التأثير المباشر لإدارة الموارد البشرية المستدامة على سلوكيات 

  العمل المبتكرة
B  Se  P 

  0.000  0.078 0.510  التنمر المرتبط بالأشخاص (منخفض)

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

  0.000  0.068  0.313  بالعمل (مرتفع)التنمر المرتبط 

.المصدر  : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

ذج الأول (   ــــح م خلال ال ول (Model 1ي فاعلي لل 15) م ج أث ال ) ان ال
ان  ة  ل ال ات الع امة على ســــل ــــ ة ال ــــ ارد ال اص مع إدارة ال الأشــــ ت  ا ال ً مع

ار ( يل العلاقة ب B = - 0.090, P < 0.05ق ع م ال على تع رة ذل ال ي ق ع ) وه ما 
ة،  ل ال ات الع امة وســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال ذج ذاته إدارة ال ـــح م خلال ال م ا ي ع

ف امعة، ال ع، ال ــــة (ال ة ال ــــا ات ال غ ة تأث أ م ال ة) مع ات ال ، ســــ ة، الع
ات. غ لاف تل ال اخ فاعلي  أث ال لاف ال م اخ ي ع ع ة وه ما  ل ال ات الع  على سل

ول (   ضـــــــح ال ا و فاض 16ه ل ان ائج انه في  ـــــــ ال يل، ح ت ع ا ال اه ه ) ات
ة  ارد ال ن تأث إدارة ال اص  الأش ت  ات ال ال ل م ات الع امة على سل ال

ار ( ق ة  اص B =  0.510, < = 0.01ال الأش ت  ات ال ال ل ارتفاع م ا في  ) ب
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ح ( ة ل ل ال ات الع امة على سل ة ال ف تأث إدارة ال  = > ,B =  0.345ي
ل (0.01 ضـــح شـــ ا ي الي 8)،  فاض ) ال ل ان اص فإن أنه في  الأشـــ ت  ـــ ال ال م

امة س ة ال ارد ال ات إدارة ال ادة م ة، ز ل ال ات الع ات سل د إلى ارتفاع م
ة  ــــ ارد ال ات إدارة ال ــــ ادة م اص  فإن ز الأشــــ ت  ــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ب

امة س رجة أقل ال ة.د إلى ارتفاع ب ل ال ات الع ات سل  في م

  
ل ( امة 8ش ة ال ارد ال اص على العلاقة ب إدارة ال الأش ت  ل لل ال ع ور ال ): ال

ة ل ال ات الع   وسل

 Spss Macro Processالمصدر: من إعداد الباحث في ضوء مخرجات التحليل الإحصا لبرنامج 

ذج  ضـــــح ال ا ي اني (ك ول (Model 2ال ت  )15) م ج فاعلي لل ال أث ال ان ال
ار  ق ًا  ان مع ة  ل ال ات الع امة على ســــل ــــ ة ال ــــ ارد ال ل مع إدارة ال الع

)B = - 0.117, P < 0.01 يل العلاقة ل على تع الع ت  رة ال ال ي ق ع ) وه ما 
ة،  ل ال ات الع امة وســل ــ ة ال ــ ارد ال ذج ب إدارة ال ــح م خلال ال ا ي

، ذاته  فة، الع امعة، ال ع، ال ـــة (ال ة ال ـــا ات ال غ ة تأث أ م ال م مع ع
ات ة) على ســـــــــل ات ال فاعلي  ســـــــــ أث ال لاف ال م اخ ي ع ع ة وه ما  ل ال الع

ات. غ لاف تل ال   اخ
ول ( ضـــــــــح ال ا و فاض 16ه ل ان ائج انه في  ـــــــــ ال يل، ح ت ع ا ال اه ه ) ات

ات  امة على ســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال ن تأث إدارة ال ل  الع ت  ات ال ال ـــ م
ة  ل ال ار (الع ات ال B =  0.528, P < 0.01ق ــــــ ل ارتفاع م ا في  ) ب

ح  ـــ ة ل ل ال ات الع امة على ســـل ـــ ة ال ـــ ف تأث إدارة ال ل ي الع ت  ال
)B =  0.313, P < 0.01) ل ضــــــح شــــــ اق ذاته ي ــــــ الي 9)، وفي ال ل ) ال أنه في 

ل فإن  الع ت  ــ ال ال فاض  م امة ان ــ ة ال ــ ارد ال ات إدارة ال ــ ادة م ز
ــــ ال ســــ ل ارتفاع م ا في  ة، ب ل ال ات الع ات ســــل ــــ د إلى ارتفاع م

امة س ة ال ارد ال ات إدارة ال ادة م ل  فإن ز الع ت  رجة ال د إلى ارتفاع ب
ة. ل ال ات الع ات سل   أقل في م
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): الدور المعدل للتنمر المرتبط بالعمل على العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستدامة وسلوكيات العمل 9شكل (

  المبتكرة

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

ع -ح ــــــــا ض ال أث الف ل م ال ان الع ل ال في م ل على : ُع الع ا  ســــــــ للأرت ال
ة  امعات ال ة داخل ال ل ال ات الع امة وسل ة ال ارد ال العلاقة ب إدارة ال
ات  امة على سل ة ال ارد ال اش لإدارة ال أث غ ال ف ال امة، ح ي ال

ل ان الع ات ال في م ــ ة مع ارتفاع م ل ال اص، ال  الع الأشــ ت  (ال ال
ل). الع ت    ال

ول ( ضـــح ج ل الا 17ي ل ائج ت الي ن ار) ال اشـــ لإدارة  ن أث غ ال ار ال اخ اصـــة  ال
اس في  ســــ ُع ال ة م خلال ت ل ال ات الع امة على ســــل ــــ ة ال ــــ ارد ال ال
ت  يها (ال ال ل بُع ان الع ات ال في م ـــ فاض وارتفاع م ل ان ل وذل في  الع

ل. غ مع ل)  الع ت  اص، ال ال   الأش

ول ( اس  )17ج س ُع ال ة م خلال ت ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال أث إدارة ال
فاض وارتفاع  ل ان ل وذل في  اتفي الع ل م ان الع   ال في م

  أبعاد المتغير المعدل

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

B  Boot SE 
95%    CI 

BootULCI             BootLLCI 

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

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

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

ول ( اردة في ج ائج ال ضــــــح ال اشــــــ لإدارة 17ت أث غ ال ة ال ــــــاب مع ارد ) ال ال
د ال  ل وج ل في  اس في الع ة ع ال ل ال ات الع امة على ســل ــ ة ال ــ ال

ة معامل الا  ل، ح بلغ  غ مع اص  الأش ت  ارال ات  ن فاض م ل ان في 

0

1

2

3

4

5

Low HRMS High HRMS

Low Work Bullying

High Work Bullying
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ـاص ( ـالأشـــــــــ ت  ـ ارتفـاع B = 0.114ال ال عـامـل ع ـة نف ال ـا بلغـ  ) ب
ات ال ـــ اص (م الأشـــ ت  قة الأعلى0.070 ال ات ال ـــح أن  ف ا ي والأدنى   )، 

)ULCI, LLCI ــ رة ع م ق لا  ؛ (0.054 -  ,0.002 -)% هي 95) ال وح إن 
م  ة ع ــف ن ة ال ات  ــ تل الف م ت ي ع ع ــال فإن ذل  ل أشــارة ال ت ت الف
ائج  ضـــح ن اق ذاته ت ـــ . وفي ال أث ة ذل ال ا، وه ما ي على مع ه ـــف ب ع ال تقا

ول ( اشــ لإ17ال أث غ ال ا) أن ال امة على ســل ــ ة ال ــ ارد ال ل دارة ال ت الع
ة ع  لال اس في الع ًا،  ال ان مع ل  غ مع ل  الع ت  د ال ال ل وج في 

ة معامل الا  ارح بلغ  ل ( ن الع ت  ات ال ال ـــــــــ فاض م ل ان  = Bفي 
ــل 0.108 ــالع ت  ــات ال ال ـــــــــ ــ ارتفــاع م عــامــل ع ــة نف ال ــا بلغــ  ) ب

قة الأعلى )،0.076( ات ال ح أن  ف رة ع م ULCI, LLCIوالأدنى (  ا ي ق ) ال
ـــال فإن ذل   (0.042 -  ,0.004 -)% هي 95 ل أشـــارة ال ت ت لا الف وح إن 

ا، وه ما ي على  ه ف ب ع ال م تقا ة ع ف ن ة ال ات  م ت تل الف ي ع ع
 . أث ة ذل ال  مع

ول ( ضـــح ج ا ي ل الا 18ب ل ائج ت الي ن ار) ال اشـــ  ن أث غ ال ار ال اخ اصـــة  ال
فاني في  س ُع ال ة م خلال ت ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال لإدارة ال

ت يها (ال ال ل بُع ان الع ات ال في م ـــ فاض وارتفاع م ل ان ل وذل في   الع
ل. غ مع ل)  الع ت  اص، ال ال   الأش

  

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

  التنمر في مكان العمل مستوياتفي العمل وذلك في ظل انخفاض وارتفاع 

  أبعاد المتغير المعدل

ر  لوكيات العمل المبتكرة التأثير غير المباش رية على س لإدارة الموارد البش
  عبر التفاني في العمل في ظل انخفاض وارتفاع أبعاد المتغير المعدل.

B  Boot SE 
95%    CI 

BootULCI             BootLLCI 

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

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

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

.المصدر   : من إعداد الباحث وفقًا لنتائج التحليل الإحصا

اردة في  ائج ال ضــح ال ول (ت ة 18ج ــ ارد ال اشــ لإدارة ال أث غ ال ــاب أن ال ) ال
ت  د ال ال ل وج ل في  فاني في الع ة ع ال ل ال ات الع امة على ســــل ــــ ال

ة معامل الا  ا، ح بلغ  ً ان مع ل  غ مع اص  ارالأشـــــــــ فاض  ن ل ان في 
اص ( الأش ت  ات ال ال عامل ع ارتفاع B = 0.133م ة نف ال ا بلغ  ) ب

اص ( الأشـــ ت  ات ال ال ـــ قة الأعلى0.085م ات ال ـــح أن  ف ا ي والأدنى   )، 
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)ULCI, LLCI ــــــــ رة ع م ق لا   (0.051 -  ,0.003 -)% هي 95) ال وح إن 
م  ة ع ــف ن ة ال ات  ــ تل الف م ت ي ع ع ــال فإن ذل  ل أشــارة ال ت ت الف
ائج  ضـــح ن اق ذاته ت ـــ . وفي ال أث ة ذل ال ا، وه ما ي على مع ه ـــف ب ع ال تقا

اشـــــ لإ أث غ ال ة ال ول ذاته مع امة على ســـــلال ـــــ ة ال ـــــ ارد ال ات دارة ال
ة ع  ل ال لالع فاني في الع ل،  ال غ مع ل  الع ت  د ال ال ل وج ح في 
ة معامل الا  اربلغ  ل ( ن الع ت  ات ال ال ــــــ فاض م ل ان ) B = 0.123في 

ل ( الع ت  ات ال ال ـــــــــ عامل ع ارتفاع م ة نف ال ا بلغ  ا 0.086ب  ،(
قة الأعلىي ات ال ـــــ ULCI, LLCIوالأدنى (  ـــــح أن  ف رة ع م ق % هي 95) ال

م ت   (0.044 -  ,0.006 -) ي ع ع ال فإن ذل  ل أشارة ال ت ت لا الف وح إن 
ة ذل  ا، وه ما ي على مع ه ـــــــــف ب ع ال م تقا ة ع ـــــــــف ن ة ال ات  تل الف

 . أث  ال
ًا  ول (وأخ ضـــح ج ل الا 19ي ل ائج ت الي ن ار) ال اشـــ  ن أث غ ال ار ال اخ اصـــة  ال

س ُع  ة م خلال ت ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال اقلإدارة ال غ  الاس
ل يها (ال  ،في الع ل بُع ان الع ات ال في م ـــــــــ فاض وارتفاع م ل ان وذل في 
ت  ل.ال غ مع ل)  الع ت  اص، ال ال   الأش

ول ( س ُع ) 19ج ة م خلال ت ل ال ات الع امة على سل ة ال ارد ال أث إدارة ال
اق غ فاض وارتفاع  الاس ل ان ل وذل في  اتفي الع ل م ان الع   ال في م

  أبعاد المتغير المعدل

لوكيات العمل  رية على س ر لإدارة الموارد البش التأثير غير المباش
تغراقالمبتكرة عبر  عاد  الاس فاع أب في العمل في ظل انخفاض وارت

  المتغير المعدل.

B  
Boot 
SE 

95%    CI 
BootULCI             
BootLLCI 

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

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

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

.: من إعداد الباحث وفقًا لنتائج المصدر   التحليل الإحصا
  

ول ( اردة في ج ائج ال ضــح ال ة 19ت ــ ارد ال اشــ لإدارة ال أث غ ال ــاب أن ال ) ال
ة ع  ل ال ات الع امة على سل اقال غ ت  الاس د ال ال ل وج ل في  في الع

ة معامل الا  ا، ح بلغ  ً ان مع ل  غ مع اص  ارالأشـــــــــ فاض  ن ل ان في 
اص ( الأش ت  ات ال ال عامل ع ارتفاع B = 0.122م ة نف ال ا بلغ  ) ب

اص ( الأشـــ ت  ات ال ال ـــ قة الأعلى0.068م ات ال ـــح أن  ف ا ي والأدنى   )، 
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)ULCI, LLCI ـــــــ رة ع م ق لا   (0.067 -  ,0.005 -)% هي 95) ال وح إن 
ت م الف ة ع ــف ن ة ال ات  ــ تل الف م ت ي ع ع ــال فإن ذل  ل أشــارة ال  ت

 . أث ة ذل ال ا، وه ما ي على مع ه ف ب ع ال   تقا

اش لإ أث غ ال ة ال ول ذاته مع ائج ال ضح ن اق ذاته ت ة وفي ال ارد ال دارة ال
ة ع  ل ال ات الع امة على ســـل ـــ اقال غ ل الاســـ د ال وذل  في الع ل وج في 

ل،  غ مع ل  الع ت  ة معامل الا ال ارح بلغ  ات  ن ـــــــــ فاض م ل ان في 
ل ( الع ت  ـــــــــB=0.115ال ال عامل ع ارتفاع م ة نف ال ا بلغ  ات ) ب
ل ( الع ت  قة الأعلى0.078ال ال ات ال ـــــــــح أن  ف ا ي  ,ULCIوالأدنى (  )، 

LLCI ـــ رة ع م ق ل   (0.50 -  ,0.005 -)% هي 95) ال ت ت لا الف وح إن 
ــف إ ع ال م تقا ة ع ــف ن ة ال ات  ــ تل الف م ت ي ع ع ــال فإن ذل  شــارة ال

 . أث ة ذل ال ا، وه ما ي على مع ه ع ب ا ض ال ة الف ائج ص ع تل ال وم ث ت
  كلًا.

 : ةحاد ع اق ائج وتف م   ال
ك  ة وسـل ـ ارد ال امة لل ـ ة ب الإدارة ال اشـ راسـة إلى دراسـة العلاقة ال ه ال ف ه ته

ل ال  االع ل ،  والارت ـــــاالع ة ب  وأ اشـــــ امةدارة الإالعلاقة غ ال ـــــ ارد ال  لل
ة ة  ال سا ل ال ب ك الع اوسل ل،  الارت ل ورالدراسة و الع ع ان  لل ال في م
ل  ــ الع ــة وتف اق ض ل ا يلي ع ة، و اشــ ة أو غ ال اشــ اء ال علي تل العلاقات ســ

الي: ؛ وذل علي ال ال ال اصة  ائج ال   ال

  )H1( الفرض الأول وتفسير مناقشة -1

ائج ل صــل ال ئًا؛ ح ت ض الأول ج ة الف الي إلى صــ ائج ال ال ــ ن ة تأث ت ع
امة  ـــــــــ ة ال ـــــــــ ارد ال عاد لإدارة ال عة أ ام، تق الأداء أر ـــــــــ ر وال ال (ال

ل اس في الع ام) على ُع ال ــ قي ال امة، ال ــ افآت ال ام، ال ــ ا ل ت ، ال ب
لٍ م  ة تأث  امع ـــ ار وال ال ام، الاخ ـــ فة ال ـــ ال اس (ت م) على ال

ل ا في الع ً ض الأول أ ائج الف صل ن لٍ م (. وت ة تأث  ام، مع فة ال ت ال
فاني ام) على ُع ال ـــــ قي ال امة، ال ـــــ افآت ال ام، ال ـــــ ل في تق الأداء ال ، الع

لٍ م  تأث  ة  ا ل ت مع لٍ م ب تأث  ة  ا ل ت مع ار وال ب (الاخ
ام) ــــــ ر وال ال ام، ال ــــــ الإضــــــافة . ال ائج  إلىو صــــــل ن ض الأولذل ت  الف

ــافــآت ل ام، ال ــ ـــــــــ ام، تق الأداء ال ــ ـــــــــ ــار وال ال ــلٍ م (الاخ ــة تــأث  ع
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ام) على ُع  ــــ قي ال امة، ال ــــ اقال غ ل الاســــ ا ل ت ، في الع لٍ ب ة تأث  مع
ام) ر وال ال ام، ال فة ال   . م (ت ال

ض الأول مع و  ائج الف ه ن ــا : ( دراســاتت  Lu et al., 2022; Lulewiczلاً م

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

د علاقةفي  );2019 ابي وج امة  وتأث إ ة ال ارد ال اب إدارة ال ل والارت  ،الع
لف امة م ـــ ة ال ـــ ارد ال ارســـات إدارة ال ار ( :ان ل ر وال و ال والاخ ال
امو  ـــــ ابي على  )تق الأداء ال ا تأث إ لالارت اقة  الع ال هام  د إلى أداء ال ا ي م

ف في  فاني وال ا ل. فالعوال امة م  زادل ة ال ارد ال ارسات إدارة ال ا م ل
ام  زاد ل الارت  .الع

ة-2 اق اني وتف م ض ال   )H2( الف
ائج  صـــــــــل ن اليت ة ال ال ع ل  تأث ل الع ا  لاثة للأرت ة ال ات الف غ ع (ال ُ
ل اس في الع فانيُع ، ال ل ال اقُع ، في الع غ ل الاســـــــــ ل )في الع ات الع على ســـــــــل

ة ة ال ابي مع تأث إ ج  ل ي ل، و الع ا  ة للارت ل ال ات الع  علي ســـــــــل
امة ة ال امعات ال ه ، ال صل إل ائج وه ما ت في  Jia et al., (2022)دراسة ن

ة وهامة ب  اب د علاقة إ ته دراسة وج ة، وه ما أك ل ال ات الع ل وسل الع ا  الارت
ون، ( ي وأخ ك 2023الع ـــــــــل ل وت ال الع ا  ا  ب الإرت د علاقة ارت )  في وج

 : لاً م ائج دراســــات  ا مع ن ــــً ة أ ه ال ه ه ــــا ، وت ار  ;Van et al., 2021(الاب
Jason& SN, 2021; Pukkeeree et al., 2020( ل الع ا  ات  له فالارت ةتأث اب  ا

ة، على  ل ال ات الع ل ســـــل ات الع ا زادت ســـــل ل ل  الع ا  ـــــ الارت ا زاد م ل ف
ة   .ال

ة-3 اق ال وتف م ض ال  :)H3(الف
الي ائج ال ال صــــل ن امة  ت ــــ ة ال ــــ ارد ال ة لإدارة ال ــــ ة ال ات الف غ أن ال

ابًا  ت إ عة ت ام ة تــــل ل ال ا ،الع ــــً صــــل أ د وت ج ابي مع  ل  تأث إ

لاً  ام،  ل ر وال ال ام، ال ار وال ال ام، الاخ فة ال م (ت ال

امة،  ــــ افآت ال قيال ة ال ل ال ات الع ام) على ســــل ــــ ة ، ال ا ل ت مع ب

ال ض ال ق الف ائج إلى ت ام)، وم ث ت تل ال ئًا. تأث (تق الأداء ال ا  ج ل ف

ة زاد ــ ارد ال ال امة  ارســات الاســ ادة م ادة ال على ز د ذل إلى ز ات  ســ ســل

ة ل ال امة. الع ــــ امعات ال لاً  في ال ائج دراســــات  الي مع ن ائج ال ال ه ن ــــا وت

 : ــاس،  ;  (Stankevičiūtė et al., 2020; Almarzooqi et al.,  2019م
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جي،  ;2021 ات) 2022ال ي فال ن  ال ها ت ارد إدارة ف ة م امة ــ ــ ن ذات م  ت

ارسات إدارة  ة ل اب ات إ امةتأث ة ال ارد ال   .ال

ة-4 اق ع وتف م ا ض ال   :)H4( الف
ـالي ـ ال ـائج ال صـــــــــلـ ن ـل أن إلى ت ـالع ـا  فـاني،  الارت ـاس، ال لاثـة (ال عـادة ال ـأ

اق غ ةي )الاس ارد ال امة س العلاقة ب إدارة ال ل  ال ة  ل ال ات الع وسل
ئي ًا ؛ج ان مع الي  اشـــــــ والإج اشـــــــ وغ ال أث ال لٍ م ال تفع  ،ح أن  ما ي فع

ل  ات الع تفع ســل امة ت ــ ة ال ــ ارد ال ارســات ال ــ م ةم ار وذل في حالة  الاب
د  اوج ل علي أن  الارت ل؛ الأم ال ي االع ارد  الارت ارســـــات ال ل زاد م تأث م الع

امة،ال ة ال امعات ال ال ة للعامل  ل ال ات الع امة علي سل ول  ة ال
ـــاف  ســـ ي اســـ أث ال اال امة  للارت ـــ ة ال ـــ ارد ال ل علي العلاقة ب ال الع

ة ل ال ات الع قة وسل ا راسات ال ل ال      .م ق

ة -5 اق ائج م ام وتف ن ض ال   ) H5( الف
الي  ائج ال ال صـــل ن اص إلىت الأشـــ ت  رة ال ال ل ق الع ت  على  وال ال

ل، اس في الع امة وال ــــــــ ة ال ــــــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال فاض  فف تع ل ان ي 
امة ســـ ـــ ة ال ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ ادة م اص فإن ز الأشـــ ت  د إلى ال ال

اتارتفاع  ـــ اص  م الأشـــ ت  ـــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ل، ب اس في الع ال
امة ســــــ ــــــ ة ال ــــــ ارد ال ات إدارة ال ــــــ ادة م رجة أقل في الا د إلى فإن ز رتفاع ب

ل. اس في الع ات ال ــــــــ ل و  م فاض في  ل  ان الع ت  ــــــــ ال ال ادة إفم ن ز
ات  ـــ امةم ـــ ة ال ـــ ارد ال اترتفاع اد إلى ســـ إدارة ال ـــ ل م اس في الع ، ال

ا  لب ل  في  الع ت  ــ ال ال ات إف ارتفاع م ــ ادة م ة ن ز ــ ارد ال إدارة ال
امة رجة الى إد س ال ات  أقلرتفاع ب لفي م اس في الع  .ال

ائج  صـــــل ن ا وت ـــــً ام أ ض ال اص إلىالف الأشـــــ ت  رة ال ال ت  ق وال ال
ل ل، الع فاني في الع امة وال ـــــ ة ال ـــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال ل ف على تع في 

فاض امة  ان ـــــ ة ال ـــــ ارد ال ات إدارة ال ـــــ ادة م اص فإن ز الأشـــــ ت  ال ال
ت د إلى ارتفاع ســــ ــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ل، ب فاني في الع ىات ال ــــ م

امة ســ ــ ة ال ــ ارد ال ات إدارة ال ــ ادة م اص  فإن ز رجة الا د إلى الأشــ رتفاع ب
ل. فاني في الع ات ال ــــــــ ل فإن و  أقل في م الع ت  ــــــــ ال ال فاض م ل ان في 

ار  ات إدارة ال ــــ ادة م امة ســــز ــــ ة ال ــــ فاني في د ال ىات ال ــــ د إلى ارتفاع م
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ارد  ات إدارة ال ـــــ ادة م ل  فإن ز الع ت  ـــــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ل، ب الع
امة س ة ال ل.ال فاني في الع ات ال رجة أقل في م   د إلى ارتفاع ب

ام  ض ال صـــــــل الف ًا ت رة ال اوأخ ل على ق الع ت  اص وال ال الأشـــــــ ت  ل
ل، ف اق في الع غ امة والأســــ ــــ ة ال ــــ ارد ال يل العلاقة ب إدارة ال فاض  تع ل ان في 

امة ســـ ـــ ة ال ـــ ارد ال ات إدارة ال ـــ ادة م اص فإن ز الأشـــ ت  د إلى ال ال
ى لارتفاع م اق في الع غ ا فيات الأس اص   ، ب الأش ت  ل ارتفاع م ال ال

امة ســـــــ ـــــــ ة ال ـــــــ ارد ال ات إدارة ال ـــــــ ادة م رجة أقل في فإن ز د إلى ارتفاع ب
ل. اق في الع غ ات الأســــ ــــ ادة و  م ل فإن ز الع ت  ــــ ال ال فاض  م ل ان في 

امة ســ ــ ة ال ــ ارد ال ات إدارة ال ــ ل، د إلى ارتم اق في الع غ ىات الأســ ــ فاع م
ة  ــ ارد ال ات إدارة ال ــ ادة م ل  فإن ز الع ت  ــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ب

امة س ل.ال اق في الع غ ات الأس رجة أقل في م اف  د إلى ارتفاع ب ول ي اس
ل في العلاقة ب ال ان الع ل لل في م ع ور ال ا ال امة والارت ـــــــــ ة ال ـــــــــ ارد ال

قة. ا راسات ال ل ال ل م ق   الع

ادس-6 ض ال ائج الف ة وتف ن اق   :)H6( م
الي  ائج ال ال صـــــــــل ن ابي لإدارة  إلىت أث الإ ل م ال ل ُع ان الع أن ال في م

ة ل ال ات الع امة على سـل ـ ة ال ـ ارد ال أث مع ارتفاع  ؛ال ا ال ف ه ح ي
ل). ف الع ت  اص، ال ال الأش ت  ل (ال ال ان الع ات ال في م ل م في 

امة  ـــ ة ال ـــ ارد ال ارســـات ال ادة م اص فإن ز الأشـــ ت  ـــ ال ال فاض م ان
ا ف ة، ب ل ال ات الع ات ســــل ــــ د إلى ارتفاع م ــــ ال ســــ ل ارتفاع م ي 

رجة  د إلى الارتفاع ب امة س ة ال ارد ال ارسات ال ادة م اص فإن ز الأش ت  ال
ة.  ل ال ات الع ات سل ل أقل في م ت و فاض م ال ال ل ان فأنه في 

د إلى  امة س ة ال ارد ال ارسات ال ادة م ل فإن ز ات الع ات سل ارتفاع م
ارد  ارســات ال ادة م ل فإن ز الع ت  ــ ال ال ل ارتفاع م ا في  ة، ب ل ال الع

ة. ل ال ات الع ات سل رجة أقل في م د إلى الارتفاع ب امة س ة ال ول  ال
ل في العلاقة ب ان الع ل لل في م ع ور ال اف ال امة ي اس ة ال ارد ال  ال

قة. ا راسات ال ل ال ة م ق ل ال ات الع  وسل
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ع-7 ا ض ال ائج الف ة وتف ن اق   )H7( م
ع  ــا ض ال ة الف ائج إلى صــ ــ ال ع ح ؛لًات ــا ض ال ائج الف ــ ن أث  ت ة ال مع

امة على  ــــ ة ال ــــ ارد ال اشــــ لإدارة ال ة عغ ال ل ال ات الع ا  ســــل الارت
لاثة عاده ال أ ل  ل( الع اس في الع ل)ال اق في الع غ ل، الاســـــــــ فاني في الع ل  ، ال في 

ل غ مع اص  الأشــــــ ت  د ال ال الإضــــــافة ، وج ض  إلىو ائج الف صــــــل ن ذل ت
ا  ــً ع أ ــا ل ال ات الع امة على ســل ــ ة ال ــ ارد ال اشــ لإدارة ال أث غ ال أن ال

ة  لاثة عال عاده ال أ ل  الع ا  ل( الارت اس في الع اق ال غ ل، الاســـ فاني في الع ، ال
ل) ًا في الع ان مع ل  غ مع ل  الع ت  د ال ال ل وج ـــــاف  .في  ول ي اســـــ

ور ا ل للال ع ســـ  ل أث ال ل م ال ان الع افي م ل على العلاقة ب إدارة  للارت الع
قة. ا راسات ال ل ال ة م ق ل ال ات الع امة وسل ة ال ارد ال   ال

 :   دلالات الثاني ع
ةلالات ال-1   ال

امة  لإ ــــــ ة ال ــــــ ارد ال ادةدارة ال ي  ز امعات، وال ار داخل ال ة وتع الاب فاعل
امعات علي تع  ال ــــــاع العامل  ي ت ة وال ة وال ة والإدار ق ارات ال ــــــ الاب ت

ار ل العامل ا  الاب ل ة. ف ــــ ارد ال امة في ال ارســــات الاســــ ادة م  ت ال على ز
ة في  ل ال ات الع ا زادت سل امةكل امعات ال   .ال

ارد لإدارة  ة ال ـــــ امة ال ـــــ ة ال لالات معال ل، علاقات في الاخ الي الع ال عل و  ت
ارد إدارة ة ال ــــــــ جه ذات ال اً  ت قع ف. أخلا ع أن ال ــــــــ ارد إدارة ت ة ال ــــــــ  ال

امة ـــــــــ م أن ال ة تف ق  تق ار ةال ت مع اب ا ؤ ح أن  ل ـــــــــ ه ت  إدارة عل
ارد ة ال ـــــ ـــــ ان إذا ال ة أســـــ إلى ت لاً  وأك أخلا ل،  شـــــ ا زاد لعلاقات الع ل ف

ا ة م الارت ل ال ات الع ا زادت سل ل ل   .الع

الإضــافة  اما ســ  إلىو ل  فالارت ادلة ب الع ة ال ــاع فة وال ع ة ال ــار ــاه في م
ملاء، وه ، و  ال ادلة وال قة ال اغ م ال ل م ـــــــــهل ت ج ع عل م ال ما 
ار صــــل ال و  .م الاب اأن ت ل لع دورًا  الارت ارد في  وســــالع العلاقة ب إدارة ال

ل  ات الع ة وســـــل ـــــ ةال امة ال ـــــ امعات ال ل على أنه في ال ا ي تفع . ه ما ي ع
ارسات  امةم م د  الاس ة وذل في حالة وج ل ال ات الع تفع سل ات ل؛  ارت الع

ل علي أن  لالأم ال ي الع ا  امة  الارت ـــــ ة ال ـــــ ارد ال ارســـــات ال زاد م تأث م
امة. ــ ة ال ــ امعات ال ال ة للعامل  ل ال ات الع أث غ و  علي ســل ف ال
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اشــ لإدارة  ات ال ــ ة مع ارتفاع م ل ال ات الع امة على ســل ــ ة ال ــ ارد ال ال
ل ان الع ــــــح ال في م ل ي ارد . و ارســــــات ال ادة م فاض  ال فإن ز أنه ع ان

د إلى ارتفاع م  امة س ة ال اال ل الارت ح.الع  ، والع ص

لالات-2 ة ال   ال
ل على  ــــ لة فعالة  جامعةأن ال امة ه وســــ ــــ ة م ل ال ات الع ادة ســــل ل

امعات وم ث  ه ال امة ل العامل به ــــــ ا الإدارة ال ا ف م ات امعة،  ــــــاه في  لل
امة  اف اســـــــــ ق أه امعاتت ف ف .ال لاً على أنه م ال ائج دل م ال امعاتق ف  لل ت

امة امة ؛الاس ة ال ارد ال امعات ح أن إدارة ال ل  ال ك ع ا سل قادرة على اس
 . ل ال  اتـــــــــلفم امعاتالع ال ارد  ة  ارســـــــــات إدارة ال ها م خلال م ي تع

ة  ــــــ امةال ــــــ ام . ال ــــــ ر وال ال قافة ال ل ف الع ا  م شــــــأنها تغ والارت
ا وسل ة ات العاملم ار امعات.  الاب اح ال ة ل ل   ال

 : اتثال ع ص   ال

م  - 1 امة  أن تق ـــــــ امعات ال امعات، فال ال امة  ـــــــ ارات ال ال على الاب
ات  اث تغ ة، وح فاءة وفعال ات أك  مات وم ق  ــــ و ال ة، وت ي ات ج تق

. اله اذج أع   في ن
اف  - 2 ورة دمج أه رة ضــ ان صــ ــ ام تق الأداء ل امعات مع ن امة لل ــ الإدارة ال

امعات. ة ع ال اب ة إ   ذه
ه تق  - 3 .  عل ه ف امة ل ـــــ اءات م اف وج امعات وضـــــع أه  على ال

امة  ة اســـ ات اح مع اســـ اصـــل ب ة ، وال ا ة الاج ول ـــ ارســـة ال الأداء، وم
اته ل اق ع امعة ض ن ة.ال م    ال

ورة  - 4 ام، ضــــ ــــ ر ال اجات ال ل اح ل اءت ة جادة مع  وج ة وت ر امج ت ب
ة. امة ال ا اللازمة للإدارة ال هارات وال فة وال ع ف ال ف ل  ال

ع  - 5 ة؛ ففي  امة ال امج الاســـــ اص ب ر ال ف لل ـــــع ال ورة أن  ضـــــ
امة ي ـــ امعات ال / ال اته اء ل ـــ ان ال ل ال ًا ح امعة تعل ف ال لقى م

. ام أو الأخ مها ال ال امعات ب ع ال فل  ، وت ماته   خ
ورة - 6 ار  ضـــ ع اب ام ال ل ـــ افآت للأداء ال امعاتق م ال م . تالعامل 

فاتق  خلال ع  ل اد وال  .ال
فا على  - 7 ام لل اء ال م الاه امعات إع ل على ال الع ا   . الارت
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ة  - 8 ة ل ة ج ة، وخل ب اصل حة وت ة شاملة ومف اء م امعات إن  على ال
ل  الع ا  .الارت ف  ب ال

فا على   - 9 ، وال عامل مع الآخ ه ال ـــهل عل ف  امعات تع م  على ال
ة. ح تفاعل ا ـــــــ ـــــــ اخل والعلاقات ال ملاء ال لع ُ ل الع ا  ًا  الارت اً ق حاف

ل ة في الع ات ال ل  .لل
ل  -10 ا الإن ـــــ ال ة ضـــــ ت ـــــ امعات ال اقي ال ل  ورة دخ ضـــــ

امة   .QS Sustainabilityللاس

 : ع ع ود الرا   ح
ال على ا ال  رة، وجامعة ع  ت ال في ه ـــــــــ ة، وجامعة ال (جامعة القاه

ــــل  اره أف اع  ( ل شــــ ا الإن ــــ ال امة وفقا ل ــــ ة م ــــ ثلاث جامعات م
امة    ).2022لعام (  QS Sustainabilityللاس

  

 : ة خام ع لخ ات ال ع ص   ل
ول رق ( ل) 17ج ة ع ات ال خ ص   ل

ة ص ل ع   ال فال ف  ال ات ال  ال  أل
ي  م   ال

ر  م
ل   ال

ـــارات  ال على الاب
امعات ال امة  ـــــ . ال

ـــار م خلال  تع اب
امعات ال   .العامل 

ـــامعـــة  نـــائـــ رئ ال
ـــــة  ـــ ـــ ن  الـــ ـــ ـــــــــــ ل
ـــلاء  ـــع، وو ـــ ـــ ـــ والـــ
ة  ن ال ـــــــ ات ل ل ال

ع.   وال

ام  ـــ ـــــــــ ـــافـــآت للأداء ال تقـــ م
.، ال ع اد وال ف ال   ال
ق تق  ــــ و ال ة، وت ي ات ج  تق

ة،  فاءة وفعال ات أك  مات وم
اله اذج أع ات في ن اث تغ   .وح

ــــــــفة 
ة   م

وق  صـــــــــ
ات  ــــا ال
اصـــــــــة  ال

امعة.   ال

اف  ورة دمج أهـــ ضـــــــــ
امـــــة  ـــــ ــــــــــ ل الإدارة ا
ـــــام  ـــــامعـــــات مع ن لل

  تق الأداء

امعات،  ال ا  الإدارة العل
امعة،  ل رئ ال ــ وت
ات،  ل اء ال اب، ع ال
ــامعــة،  الأم العــام لل
ن  ـــــ ـــــاء الإدار والأمـــــ

ات.  ل   ال

خ  ســـــ امة وت ـــــ اة ال ال ة  ال
ة  ــــــاء ه امة ب أع ثقافة الاســــــ
مل  لعـــــا ه وا ر ومعـــــاون ـــــ ل ا

امعات.   ال
افة  امة في  ارســــــات الاســــــ جعل م

امعات.ال مها ال ي تق   مات ال

ــــــــفة 
ة   م

ا  ـــــــقـــــــً ـــــــ
ـــــة  انــ ــ ــ ــ ل

امعة   .ال

ــة  اء داع ــــــــــاء أج إن
ار للعامل  ادة الاب ل

امعات.   ال

ـــامعـــة  نـــائـــ رئ ال
ـــــة  ـــ ـــ ن  الـــ ـــ ـــــــــــ ل
ـــلاء  ـــع، وو ـــ ـــ ـــ والـــ
ة  ن ال ـــــــ ات ل ل ال

ع.   وال

لات.  ة لل ي ة ج ار ل اب ل حل  ت
ار  ار دع الأف لها لأف ة وت ار الاب

ة.   مف

ــــــل   3ك
ر   شه

وق  صـــــــــ
ات  ــــا ال
اصـــــــــة  ال

امعة.   ال



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

 
647 

ـــــ مــ  ــ ــ ـــــاء ال إعــ
فــــا على  ــــام لل الاه

ل الع ا   .الارت
  

امعة  اء رئ ال وع
ـــــات ــــ ــــل ــــ ــــلاء ال ، وو

ة  ن ال ـــــــ ات ل ل ال
ع الأم العــام ، وال

ـــــاء  معـــــة، والأم ـــــا ل ل
ات. ل ال ن    الإدار

ة  ة ل ة ج لخل ب الع ا   الارت
  . العامل ل

حة  ــــة شــــاملة ومف ــــاء م ب إن
امعة. ال  العامل 

علاقـــــات ب   ـــــة في ال ــــــــــفـــــا ال
ؤساء ؤوس وال   .ال

ــــــــفة 
ة   م

وق  صـــــــــ
ات  ــــا ال
اصـــــــــة  ال

امعة.   ال

ورة ت العامل  ضــ
م  فه ـــــامعـــــات  ـــــال
ـــــان،  ـــ فـــي مـــ ـــ ـــ الـــ

اســاته  ة في وانع ــل ال
ــــة  ــــل، و ــــة الع ب

ه. ه وال م   ت

ـــامعـــة  نـــائـــ رئ ال
ـــــة  ـــ ـــ ن  الـــ ـــ ـــــــــــ ل
ـــلاء  ـــع، وو ـــ ـــ ـــ والـــ
ة  ن ال ـــــــ ات ل ل ال

ع.   وال

ـة  - ــة وداع ــاب ــل إ ــة ع ــة ب ته
ـــ م ال  ـــة لل ـــان ووا في م

ل ه. الع اء عل   والق
ــاعــات وورش  - ورة عقــ اج ضـــــــــ

عـــامـــل مع ة لل ـــــــــ ـــل م ال  ع
اخلي. امعة. -ال ا لل   دع الإدارة العل

ــــــل   6ك
ر   شه

وق  صـــــــــ
ات  ــــا ال
اصـــــــــة  ال

امعة.   ال

ــــاقي  ل  ورة دخ ضـــــــــ
ــــة ــــام ــــات ال  ال

ة ض ت  ال

ــ  ــلــ ــ الإنــ ــ ـــــا الــ
امـــــة  ـــــ  QSلــلاســـــــــــ
Sustainability  

امعات،  ال ا  الإدارة العل
امعة،  ل رئ ال ــ وت
ات،  ل اء ال اب، ع ال
ــامعــة،  الأم العــام لل
ن  ـــــ ـــــاء الإدار والأمـــــ

ات. ل   ال

امة  - ام ب معاي الاســــــــ الال
امعات. ي لل   في الأداء ال

ام  - ة الال ا امة الاج أداء الاس
ــــة في  ــــة والأخلا ــــامعــــات وال ال

ة.   ال

ــــــــفة 
ة   م

ا  ـــــــقـــــــً ـــــــ
ـــــة  انــ ــ ــ ــ ل

امعة.   ال

اد  ر: م إع ن ال اح ائج ال ال اء على ن   ب
  

 : ةسادس ع ل ق ث ال   ال
ائج إلى  صـــل ال ل أن  ت ان الع ل ال في م ســـ ُع أث ال ام ال ل على  للارت الع

أث  ف ال ة، ح ي ل ال ات الع امة وســـل ـــ ة ال ـــ ارد ال العلاقة ب إدارة ال
ارد  اشــــــ لإدارة ال ة مع ارتفاع غ ال ل ال ات الع امة على ســــــل ــــــ ة ال ــــــ ال

ل). الع ت  اص، ال ال الأشــــ ت  ل (ال ال ان الع ات ال في م ــــ إلا أنه  م
عة م  ج م ة ي ــــل ات ال غ اح  هاال ح ال ق ه  ه العلاقة، وعل ث علي ه أن ت

ات  غ لة ل أخ إدخال م ل، إخفاء مٌع ان الع ي، ال في م ل (ال ال ه العلاقة م ه
ي اف ال فة، الإش ع ي).ءال ه ال قة، ال ام ال   ، انع

الي اق ال اره  ال اع  ( رة، وجامعة ع ش ة، وجامعة ال على (جامعة القاه
امة  ل للاســـــ ا الإن ـــــ ال امة وفقا ل ـــــ ة م ـــــ ـــــل ثلاث جامعات م  QSأف

Sustainability  ) ذج ال على جامعات  ).2022لعام اح ت ن ح ال ق ه  وعل
اء در  أخ  امة؛ وذل م خلال إج ــ امعات غ م امة وال ــ امعات ال اســة مقارنة ب ال

امة.   الغ م
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ه،     https://dx.doi.org/10.21608/jwadi.2023.295480. 650-589 ،)7(38وال
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  قائمة الاستبيان
  البشرية المستدامةالمتغير المستقل: إدارة الموارد 

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

  العبارة المستخدمة  م
  موافق
  تماما

  محايد  موافق
ر  ي غ

  موافق
مو ر  فق غي ا

 ً   تماما
    تصميم الوظيفة المستدام:  أ

1  
فة  كل وظي ف الوظيفي الخاص ب يتم تحديث الوص

  .داخل الجامعة في ضوء الاستدامة
5  4  3  2  1  

2  
يتميز الوصف الوظيفي الخاص بكل وظيفة بالمرونة 

  ويرتبط بمهام بيئية محددة.
5  4  3  2  1  

3  
ية  ته المهن ار حيا ية بمس يكون الموظف على درا

  الجامعة. داخل
5  4  3  2  1  

4  
داف  د أه دي ة في تح امع ترك جميع موظفي الج يش

  الأداء المستدام.
5  4  3  2  1  

5  
ل فرق  اعي المنظم داخ ل الجم ة العم امع دعم الج تُ

  العمل.
5  4  3  2  1  

6  
ميم وظائف متوافقة مع  رع الجامعة في تص تش
تخدام مهارات  ايا البيئية بما يمكنها من اس القض

  بالكامل. وقدرات الموظفين
5  4  3  2  1  

    الاختيار والتوظيف المستدام:  ب

7  
اواة بين الجميع في  من الجامعة تحقيق المس تض

  عملية التوظيف.
5  4  3  2  1  

8  
ة  ديهم معرف ة على تعيين موظفين ل امع تحرص الج

  ووعي بالمسئولية الاجتماعية للمنظمات.
5  4  3  2  1  

9  
اركوا تحرص الجامعة على تعيين موظفين جدد  ش

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

10  
ذين  دمين ال ة التعيين للمتق ة أولوي امع تمنح الج
تدامة  عوبات عائلية بهدف تعزيز الاس يعانون من ص

 ورفاهية المجتمع.
5  4  3  2  1  

11  
تقوم إدارة الموارد البشرية بتطوير حوارات سلوكية 

من تقييم معتقدات بالمقابلات  ية بما يض خص الش
  ومهارات المرشحين للوظيفة.

5  4  3  2  1  

12  
تدامة لمتابعة  ارين للاس تش ص الجامعة مس تخص

  إجراءات التوظيف.
5  4  3  2  1  

13  
املين بمختلف  ا من الع افيً ددًا ك ة ع امع تعين الج
ة  ل المتعلق ايير العم اظ على مع دف الحف ات به الكلي

  بالتعليم الجامعي.
5  4  3  2  1  

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

    التدريب والتطوير المستدام:  جـ

15  
اواة بين الجميع في  من الجامعة تحقيق المس تض

 فرص التدريب والتطوير.
5  4  3  2  1  

16  
دد  ة للموظفين الج أهيلي ة ت دريبي د دورات ت يتم عق

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

17  
اه  ا تج املين به ة على تعزيز وعي الع امع ل الج تعم

  الأنشطة الخاصة بالمسئولية الاجتماعية.
5  4  3  2  1  

18  
ة في  ارك ة الموظفين على المش امع جع الج تش
  الأنشطة التطوعية بهدف تعزيز معارفهم ومهارتهم.

5  4  3  2  1  
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  العبارة المستخدمة  م
  موافق
  تماما

  محايد  موافق
ر  ي غ

  موافق
مو ر  فق غي ا

 ً   تماما

19  
ة والتعلم  ا للمناقش من التجارب توفر الجامعة فرصً

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

20  
ل الموظفين  أهي ة لت امل ة ش دريب يتم تطوير حزم ت

  وتمكينهم من أداء مهام مستقبلية.
5  4  3  2  1  

21  
اص  اع الخ ركات القط ة ش امع تدعو الج ما  ا  دائمً
اركة خبراتهم مع موظفي الجامعة حول خطط  لمش

  الاجتماعية المشتركة.المسؤولية 
5  4  3  2  1  

22  
ل من ذوي الهمم  دمين للعم ة المتق امع تحترم الج

  الذين يظهرون قدرات مميزة للعمل.
5  4  3  2  1  

    تقييم الأداء المستدام:  د

23  
اواة فيما  عى الجامعة إلى تحقيق العدل والمس تس

 يتعلق بممارسات تقييم الأداء.
5  4  3  2  1  

24  
ات  لوكي د س ة لموظفي تع اعي ة الاجتم ؤولي المس

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

25  
ايير تقييم الأداء على الموظفين  ة مع امع تعرض الج

  بكل شفافية.
5  4  3  2  1  

26  
تدامة وموحدة ومحددة  تخدم الجامعة معايير مس تس

  لتقييم الأداء.
5  4  3  2  1  

27  
الأداء يتوافق مع الاستراتيجية تم تطوير نظام لتقييم 

  البيئية للجامعة.
5  4  3  2  1  

28  
تحفز الجامعة موظفيها خلال اجتماعات تقييم الأداء 
ؤولية  اركة في خططها  المتعلقة بالمس على المش

  الاجتماعية.
5  4  3  2  1  

29  
تبدي الجامعة ردود فعل (التغذية الراجعة) على أداء 

  موظفيها بشكل مستمر.
5  4  3  2  1  

30  
اركة في تطوير  جع الجامعة موظفيها على المش تش
ؤولية الاجتماعية  رات الأداء المرتبطة بالمس مؤش

  لها.
5  4  3  2  1  

    المكافآت المستدامة:  هــ

31  
اواة فيما  عى الجامعة إلى تحقيق العدل والمس تس

  يتعلق بممارسات المكافآت والتعويضات.
5  4  3  2  1  

32  
مالية ومعنوية لموظفيها عند تقدم الجامعة مكافآت 

  المساهمة في الأنشطة المستدامة.
5  4  3  2  1  

33  
ة  امع ا الج دمه آت والحوافز التي تق اف تتميز المك

  بالمرونة وفقًا للظروف الاقتصادية المتغيرة.
5  4  3  2  1  

34  
تقدم الجامعة حوافز للموظفين بهدف تعزيز الأهداف 

  الاجتماعية والبيئية الخاصة بها.
5  4  3  2  1  

35  
ور الاجتماعات  جع الجامعة موظفيها على حض تش
ة  اعي ة الاجتم ؤولي المس ة ب ل المتعلق وورش العم

  للمنظمات.
5  4  3  2  1  

36  
آت تميز للموظفين وفرق  اف ة مك امع ص الج تخص

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

    المستدام: الترقي  و

37  
ة الأداء  امع اعي للموظفين في تراعي الج الاجتم

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

  محايد  موافق
ر  ي غ

  موافق
مو ر  فق غي ا

 ً   تماما

38  
اعات العمل يحقق التوازن  توفر الجامعة نظام لس

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

39  
اف عند  وعية والإنص من الجامعة تحقيق الموض تض

  وضع الخطة الترقيية الخاصة بها.
5  4  3  2  1  

40  
ة ة مجموع امع دم الج ة  تق ري ا الحص من المزاي

حية، رعاية  بيل المثال: رعاية ص لموظفيها (على س
  اجتماعية، تأمين على الحياة).

5  4  3  2  1  

41  
ارهم  تؤكد الجامعة على أهمية معرفة موظفيها بمس

  الوظيفي وكيفية الترقي.
5  4  3  2  1  

42  
تدامة  ع خطة اس جع الجامعة موظفيها على وض تش

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

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

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

أوافق   العبارات
  بشدة

  محايد  اوافق
  
  

لا 
  اوافق 

لا 
اوافق 
 بشدة

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

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

ع   لبية في مكان العمل. يرجى وض لوكيات الس لوكيات التالية على أنها أمثلة على الس غالبًا ما ينُظر إلى الس
تة (√) علامة  هر الس ل مع تجربتك على مدار الأش كل أفض ة التي تتوافق بش على أي من الخيارات الخمس

  الماضية.
أوافق   العبارات

  بشدة
  محايد  اوافق

  
  

لا 
  اوافق 

لا 
اوافق 
 بشدة

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

 والشخصية.  
5  4  3  2  1  

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

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

 المهني.
5  4  3  2  1  

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

 تدريبية
5  4  3  2  1  

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

  العمل:ب الارتباطاستبيان 
أوافق   العبارات

  بشدة
  محايد  اوافق

  
  

لا 
  اوافق 

لا اوافق 
 بشدة

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

 في الصباح.
5  4  3  2  1  

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

 وعند وجود صعوبات في العمل.
5  4  3  2  1  

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

5  4  3  2  1  

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

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

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

 عملي.
5  4  3  2  1  

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

5  4  3  2  1  

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

 
  

 


