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 : ملخص

العلاكت بحن ملاءمت  لىع الىؾُؽ للاعجباغ بالعمل الخأزحر تهضف هظه الضعاؾت ئلى فدص 

هُت جغن العمل. ولخدلُم طلً، جم اؾخسضام االإىهج الىصفي، وجم حمع البُاهاث و االإىـمت -الفغص

لتجم جؼبُم وازخباع الفغطُاث  بىاؾؼت الاؾخبُان. ولخدلُل البُاهاث  (. PLS-SEM) ػغٍ

ى هُت جغن عل ؾلبي ومعىىي  جأزحر االإىـمت -لاءمت الفغصالإوكض أؿهغث هخائج الضعاؾت أن 

االإىـمت -العمل. هما أشاعث الىخائج ئلى أن الاعجباغ بالعمل ًخىؾؽ العلاكت بحن ملاءمت الفغص

  وهُت جغن العمل.

  .االإىـمت؛ هُت جغن العمل-الاعجباغ بالعمل؛ ملاءمت الفغص :يتكلماث مفتاح

 JEL : M12 ،M51 ،M54 اثجصنيف

Abstract: 

This study aims to examine the mediating effect of work engagement 

on the relationship between person-organization fit and turnover intention. 
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To achieve this aim, a descriptive approach was used and data were 

collected through questionnaires. PLS-SEM was applied to analyze the data 

and to test the hypotheses. 

The study results indicated that person-organization fit has a negative 

effect on turnover intention. Moreover, the results showed that work 

engagement mediates the relationship between person-organization fit and 

turnover intention. 

Keywords: work engagement; person-organization fit, turnover intention. 

Jel Classification Codes: M12, M51, M54 

 

 ملدمت .1

)ؾتي و ػكاوي، التي تهضص هجاح االإىـماث  اللظاًا( مً أهم Turnoverعض صوعان العمل )ٌ

االإىؿفحن ػىعا مً العمل، وهظا ما ؾِشيل جيالُف هبحرة لأي  اوسخاب شحر ئلىٌ خُث. (2016

ب وج غ مىـمت، مثل جيالُف عملُاث جىؿُف وجضعٍ )الخمُضي، الُىؾفي، و مىؿفحن حضص  ؼىٍ

ت في ان . لظا ف(2018العِس ى،  الاخخفاؾ باالإىؿفحن هى حاهب هام مً حىاهب ئصاعة االإىاعص البشغٍ

هي بمثابت  (Turnover intention) هُت جغن العمل وبما أن. (Biswakarma, 2015)ماث االإىـ

الباخثحن على صعاؾت هُت جغن العمل بضعحت أهبر مً  عهؼ ؛ فلضاالإلضمت الأهم لضوعان العمل

 . (2016)الؿلا، صعاؾت صوعان العمل 

االإلابل، جىاحه مىـماث الُىم جدضًاث جىافؿُت جفغض عليها امخلان أفغاص ًخمخعىن  وفي

، والأهم مً طلً بحن فغق العملباوؿُابُت باللضعة على اؾدُعاب حغحر مهامهم بؿغعت، والخىلل 

بر مىطىع ٌعخ وعلُه،. (2016)الؿلا،  مىـماتهمزصائص مع  همزصائص جؼابممضي هى 

ت، وطلً بؿبب اعجباػه مجاٌ االإىـمت أخض االإىاطُع الهامت في -ملائمت الفغص ئصاعة االإىاعص البشغٍ

 مثل الاعجباغ بالعمل، (2018)همام،  في االإىـمت اللىي باججاهاث وؾلىهُاث االإىؿفحن

(Kodden & Groenveld, 2019)، وهُت جغن العمل (Liu, Liu, & Hu, 2010) حشحر. خُث 

ض مً اؾخعضاص االإىؿفحن للبلاء في مىـماتهم -أن ملائمت الفغصئلى  الضعاؾاث  ,Peng)االإىـمت جؼٍ

Lee, & Tseng, 2014) (2016)الؿلا،  جللل مً هىاًاهم في جغن العمل، و. 

ي ًمىً أن جإزغ في هُت جغن ومً هاخُت أزغي، اكترح الباخثحن العضًض مً االإخغحراث الت

(. خُث ٌعخبر الاعجباغ Work engagementالاعجباغ بالعمل )هى  ، ومً بحن هظه االإخغحراثالعمل
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الخىافؿُت التي و ي ؿل الخدضًاث البُئُت بالعمل أخض الغوائؼ الغئِؿُت لظمان هجاح االإىـماث ف

هظا االإفهىم ئلي اوغماؽ الـمىؿف في عمله وخماؾه لخىلُض خلىٌ مبخىغة  ٌشُـغ ئطجىاحهها، 

االإىـماث مً  الىثحر ، أصبدذوجبعا لظلً. (2020)عشغي، لإهجاػ االإهام االإؼلىبت مىه بفعالُت 

ا وعاػفُا بأعمالهملأفغاص مغجبؼحن جضعن أهمُت امخلاهها  أن االإىؿف الظي  خُث .حؿضًا وفىغٍ

عمل على هاَشعغ بالخماؽ هدى جدلُم أهضافو  ًلتزم بلُم االإىـمت، بالعملًخمخع بالاعجباغ  ، وَ

 . (2018)االإيس ي، جدلُم أصاء أفظل، بالإطافت ئلى اهسفاض هِخه في جغن العمل 

 الدراشت: إشكاليت 1.1

 الدؿاؤلاث الخالُت: مداولت الؤحابت على فيمشيلت الضعاؾت  جخمثلوفي طىء ما ؾبم 

في االإإؾؿت مدل  لضي االإىؿفحن االإىـمت على هُت جغن العمل-هل جإزغ ملاءمت الفغص -

 الضعاؾت؟

 في االإإؾؿت مدل الضعاؾت؟ االإىـمت على الاعجباغ بالعمل-ملاءمت الفغص هل جإزغ -

 الاعجباغ بالعمل على هُت جغن العمل لضي االإىؿفحن في االإإؾؿت مدل الضعاؾت؟ غهل ًإز -

االإىـمت وهُت جغن العمل -العلاكت بحن ملاءمت الفغص علىوؾُؽ  جأزحر هل للاعجباغ بالعمل  -

 لضي االإىؿفحن في االإإؾؿت مدل الضعاؾت؟

 أهداف الدراشت: 2.1

 ت:حؿعى الضعاؾت الخالُت ئلى جدلُم الأهضاف الخالُ

 في االإإؾؿت مدل الضعاؾت. االإىـمت على هُت جغن العمل-جأزحر ملاءمت الفغص الخعغف على -

 في االإإؾؿت مدل الضعاؾت. االإىـمت على الاعجباغ بالعمل-ملاءمت الفغص جأزحر جدضًض -

 مدل الضعاؾت. إؾؿتمل على هُت جغن العمل في االإكُاؽ جأزحر الاعجباغ بالع -

االإىـمت وهُت جغن -العلاكت بحن ملاءمت الفغص علىبالعمل  الىؾُؽ للاعجباغ الخأزحر فدص  -

 العمل لضي االإىؿفحن في االإإؾؿت مدل الضعاؾت.

 :أهميت الدراشت 3.1

حؿخمض هظه الضعاؾت أهمُتها مً أهمُت مخغحراتها، خُث ٌعض ول مً الاعجباغ بالعمل،  

تراجُجُت زاصت في ؿل مً االإىاطُع الهامت والؤؾ االإىـمت، وهُت جغن العمل-ملاءمت الفغصو 

لأهمُت االإىعص  االإخىاميوالؤصعان  ،مىـماث الأعماٌالخدضًاث البُئُت والخىافؿُت التي جىاحهها 

الخأزحر  جفدصأهمُتها بيىنها  الخالُت هما جىدؿب الضعاؾت  البشغي همصضع للمحزة الخىافؿُت.

بالغغم مً و  .هُت جغن العملاالإىـمت و -الفغص العلاكت بحن ملاءمت على الىؾُؽ للاعجباغ بالعمل
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 -في خضوص علم الباخثحن-االإىطىع، ئلا أهه  هظاوحىص عضص مً الضعاؾاث الأحىبُت التي جىاولذ 

ت و  ًىحض هضعة في الضعاؾاث  .العغبُتالجؼائغٍ

 منهج الدراشت: 4.1

على جم الاعخماص و . االإىهج الىصفيجم اؾخسضام  الخالُت مً أحل جدلُم أهضاف الضعاؾت

لت جم اؾخسضام هماخىٌ مخغحراث الضعاؾت.  اهت هأصاة عئِؿُت لجمع البُاهاثالاؾدب -PLS) ػغٍ

SEM الفغطُاث( لخدلُل البُاهاث وازخباع. 

 الإطار النظري وجطوير الفرطياث .2

 :هيت جرك العمل 1.2

ت، وطلً لاعجباػها  حعخبر هُت جغن العمل مً اللظاًا الهامت في مجاٌ ئصاعة االإىاعص البشغٍ

 مثل. (2016)الؿلا، باليؿبت للمىـماث الفعلي خيالُف التي كض جىجم عً صوعان العمل بال

ب مىؿفحن حضص جىؿُفىاشئت عً عملُاث الخيالُف ال  & ,Takawira, Coetzee) وجضعٍ

Schreuder, 2014). ىحض فغق بحن صوعان العمل وه  ئلىصوعان العمل ٌشحر  ئطُت جغن العمل، وٍ

الخىكف الؼىعي عً الاهخماء ئلى االإىـمت، في خحن ًخم وصف هُت جغن العمل بأنها الاججاه 

، حعض هُت جغن العمل مً االإفاهُم وعلُه. (Charif, 2020) الؿلىوي هدى الاوسخاب مً االإىـمت

ىُت جغن ت الإغخلت صوعان العمل الفعلي. فن العمل، خُث أنها مغخلت ؾابلاالإغجبؼت مباشغة بضوعا

العمل جمثل مغخلت الخسؼُؽ لترن العمل والتي جترحم لاخلا عىضما ًلىم االإىؿف بترن عمله 

هضعة  ئلى وحىص (105، صفدت 2020)ؾلامت، َشحر و  .(118، صفدت 2016)ؾتي و ػكاوي، فعلُا 

فا الؿبب في طلً ئلى أن هظا االإفهىم ًفؿغ هفؿه بىفؿه  أعحعوكض  ث هُت جغن العملفي حعغٍ

ف له. فىُت جغن العمل هي اخخماٌ ملضع الإغاصعة الفغص مىـمخه  صون الخاحت ئلى وطع حعغٍ

ب  ، فهي حعبر عً وحىص عغبت لظا. (Charif, 2020, p. 20)الخالُت في مغخلت ما في االإؿخلبل اللغٍ

مؿخترة وحامدت لضي االإىؿف في جغن عمله في وكذ ما، كض ًيىن هظا الىكذ مغجبؽ باهتهاء 

االإىؿف مً التزاماجه اللاهىهُت اججاه االإىـمت، أو مغجبؽ بىكذ جىافغ العمل البضًل، أو بأي 

 .(118، صفدت 2016)ؾتي و ػكاوي، غجبؽ باالإىؿف هفؿه ؿغف شخص ي آزغ م

 :المنظمت وهيت جرك العمل-ملاءمت الفرد 2.2

( اهدباه الباخثحن Person-organization fitاالإىـمت )-ملاءمت الفغص فهىمللض حظب م

ً زلاٌ الؿىىاث الأزحرة  اؾع في العضًض مً وجم جىاوله على هؼاق و  (Kristof, 1996)واالإضًغٍ
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ت االإجالاث، و . هما جم (Cha, Chang, & Kim, 2014)الؿلىن الخىـُمي، وئصاعة االإىاعص البشغٍ

 حعغفُه على هؼاق واؾع بأهه الخىافم بحن الأشخاص واالإىـماث، وهظا الخىافم كض ًفهم بؼغق 

. ولخىطُذ هظا االإفهىم لابض مً الخمُحز بحن االإلاءمت (2020)االإعماعي، وأؾالُب مخىىعت 

-الؤمضاصاث وملاءمت االإخؼلباث-الؤطافُت واالإلاءمت الخىمُلُت، وهظا الخمُحز بحن ملاءمت الخاحاث

 . (Kristof, 1996) اللضعاث

( عىضما ٌشترن ول مً االإىؿف Supplementary fitخُث جدضر االإلاءمت الؤطافُت )

 ,Jin, McDonald, & Park, 2018)واالإىـمت في هفـ الخصائص الأؾاؾُت، مثل اللُم والأهضاف 

p. 170)( أما االإلاءمت الخىمُلُت .Complementary fitفخدضر عىضما )  حؿض زصائص االإىؿف

-Mostafaa & Gould)فجىة في االإىـمت )أو العىـ( بغغض جدلُم الخيامل مع بعظهما البعع 

Williams, 2014)الؤمضاصاث )-. وفي االإلابل، جدضر االإلاءمت مً مىـىع الخاحاثNeeds-

suppliesاجه أو جفظُلاجه. أما االإلاءمت مً ( عىضما جلبي االإىـمت اخخُاحاث االإىؿف أو عغب

( فخدضر عىضما ًيىن لضي االإىؿف اللضعاث Demands-abilitiesاللضعاث )-مىـىع االإخؼلباث

. وبىاء على ما ؾبم، ًمىً اللىٌ أن (Kristof, 1996)االإؼلىبت لخلبُت االإخؼلباث الخىـُمُت 

اخخُاحاث الؼغف الآزغ،  –على الأكل–ضما ًلبي أخض الؼغفحن االإىـمت جخدلم عى-ملاءمت الفغص

ً معا  أو عىضما ٌشترن الؼغفان في الخصائص الأؾاؾُت )اللُم، الأهضاف(، أو هلا الأمغٍ

 . (227، صفدت 2016)الؿلا، 

 ًخىافلىن ن الأفغاص الظًً االإىـمت أمغا هاما للمىـماث، طلً لأ -الفغص مفهىم ملاءمتعض وَ 

ـهغوا مىاكف وؾلىهُاث أهثر ئًجابُت في العمل حُض مع مىـماتهم؛ مً االإغجح أن ًبشيل 

(Cha, Chang, & Kim, 2014, p. 59) .أصاة أؾاؾُت للخفاؾ على  حعخبر  االإىـمت-ملاءمت الفغصف

ت  -وكض أشاعث الأصبُاث ئلى أن ملائمت الفغص .(2016)االإلا و ابغاهُم، االإخمحزة االإىاعص البشغٍ

ض مً اخخمالُت   ,Memon, Salleh, Baharom, & Harun) مىـماتهمفي الأفغاص  بلاءاالإىـمت جؼٍ

)الؿلا، هِخه في جغن العمل  واالإىـمت ًإزغ على الفغص. خُث أن الخىافم الجُض بحن (2014

االإىـمت -. وجبعا لظلً جىصلذ العضًض مً الضعاؾاث ئلى أن ملاءمت الفغص(233، صفدت 2016

 ,Jin, McDonald, & Park, 2018; Liu, Liu, & Hu, 2010; Peng)جإزغ ؾلبُا على هُت جغن العمل 

Lee, & Tseng, 2014):وعلُه، ًمىً صُاغت الفغطُت الخالُت . 

لضي  االإىـمت على هُت جغن العمل-ًىحض جأزحر ؾلبي الإلاءمت الفغص (:H1الفرطيت الأولى )

 .االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت
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 :والارجباط بالعملالمنظمت -ملاءمت الفرد 3.2

( ججضع الؤشاعة ئلى أن ولمت Work engagement) بالعملعجباغ كبل الخؼغق الإفهىم الا 

(Engagement ،جأزظ عضة معان عىض جغحمتها ئلى اللغت العغبُت مثل: اعجباغ، اؾخغغاق، اهضماج )

مجمىعت مً االإصؼلخاث في م ا. وجبعا لظلً، فلض جم اؾخسض(2018)العجزي و صبر، واوغماؽ 

، (2018)االإيس ي، العغبُت للخعبحر عً الاعجباغ بالعمل مً بُنها الاعجباغ الىؿُفي  اؾاثالضع 

الاوغماؽ  (2018)العخُبي، ، الاهضماج في العمل (2018)العجزي و صبر، الاؾخغغاق الىؿُفي 

عضة  وحىص ئلى (2017)شعغاوي، . وفي هفـ الؿُاق، ٌشحر (2020)الغبُعي و االإىلى، ىؿُفي ال

مثل: اعجباغ االإىؿف  بالعملفي الضعاؾاث الأحىبُت لىصف الاعجباغ  ًخم اؾخسضامهامصؼلخاث 

(Employee engagementالاعجباغ ال ،)( ىؿُفيJob engagement( اعجباغ العامل ،)Worker 

engagement( والاعجباغ باالإىـمت ،)Organization engagement.)  

للض خاػ مفهىم الاعجباغ بالعمل على اهخمام الىثحر مً الباخثحن واالإماعؾحن في مجاٌ و 

ت زلاٌ زلازت العلىص االإاطُت  . خُث (2018)العخُبي، الؿلىن الخىـُمي وئصاعة االإىاعص البشغٍ

(، وعغفه بأهه حسخحر 1990( أوٌ مً كضم مصؼلح الاعجباغ بالعمل عام )William Kahnٌعض )

. (2020)عشغي، االإىؿفحن لؼاكاتهم الجؿضًت والؤصعاهُت والعاػفُت أزىــاء أصاء مهــامهم باالإىـمت 

ت  هما ًمىً حعغٍف الاعجباغ بالعمل بأهه خالت طهىُت ئًجابُت مغجبؼت بالعمل جخمحز بالخُىٍ

(Vigor) والخفاوي (Dedication) والانهمان (Absorption) (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 

وخماؾـه له" . وفي حعغٍف آزغ هى "اهسغاغ الفغص ومشاعهخه في العمل وعطاه عىه (2006

شحر (303، صفدت 2020)اللغوي،  ئلى أن الاعجباغ بالعمل هى  (8، صفدت 2018)االإيس ي، . وَ

 ججاه مىـمخه، أو وؿُفخه، والؿعى لبظٌ الجهىص 
ً
ا  وفىغٍ

ً
"الضعحت التي ًلتزم بها الفغص عاػفُا

 طافُت مً أحل ئهجاػ الأعماٌ".الؤ 

عىضما أن الاعجباغ بالعمل ًخدلم  (Kodden & Groenveld, 2019)ًغي وفي االإلابل، 

ت بحن كُم جخمىً  Memon, et). هما ٌشحر االإىؿفحن لضيهاوكُم  هااالإىـماث مً ئوشاء عوابؽ كىٍ

al., 2018) ض مً ف االإىؿفحن مع جلً التي باالإىـمتجؼابم مهاعاث وكضعاث وكُم وأهضا ئلى أن  ًؼٍ

بالعمل. وعلى العىـ  اعجباغ االإىؿفحن ولما ػاصث صعحت الخؼابم ػاصو مؿخىي اعجباػهم بالعمل. 

مً طلً، فان االإىؿفحن الأكل جؼابلا مع مىـماتهم أكل اعجباػا بعملهم. وكض زلصذ العضًض 

 & Kodden)االإىـمت جإزغ اًجابُا على الاعجباغ بالعمل -اؾاث ئلى أن ملاءمت الفغصمً الضع 
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Groenveld, 2019; Memon, et al., 2018; Peng, Lee, & Tseng, 2014) وعلُه، ًمىً صُاغت .

 الفغطُت الخالُت:

لضي  االإىـمت على الاعجباغ بالعمل-الإلاءمت الفغصئًجابي ًىحض جأزحر  (:H2الفرطيت الثاهيت )

  .االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت

 :المنظمت وهيت جرك العمل-دور الارجباط بالعمل في العلاكت بين ملاءمت الفرد 4.2

ٌعخبر الاعجباغ بالعمل مصضعا للمحزة الخىافؿُت، وأخض الغوافض التي حؿهم في جدلُم 

ن الاعجباغ بالعمل أعلى وجدؿـحن مؿخىي أصائهم الخىـُمي. ئط جإهض الضعاؾاث عفاهُت االإىؿفحن، 

الخُاة  بمجمىعت واؾعت مــً الىخائج الخىـُمُت الؤًجابُت مثل: الالتزام الخىـُمي،ًغجبؽ 

اصة الؤهخاحُت، وزضمت العملاء، الىؿُفُت اصة مؿخىي الاهجاػ، ػٍ   عخلضوَ. (2020)اللغوي،  ػٍ

الغطا الىؿُفي، وؾلىهُاث يل مً ا بأن الاعجباغ بالعمل ًغجبؽ ئًجابُ (2018)العخُبي، 

غجبؽ ؾلبُا بالاختراق الىؿُفي، وهُت جغن العمل. ، فمفهىم وعلُه االإىاػىت الخىـُمُت، وٍ

( Behaviours( وؾلىهُاث )Intentions( وهىاًا )Attitudesالاعجباغ بالعمل مغجبؽ بمىاكف )

ا االإىؿف االإغجبؽ بعمله أهثر حعلل الأفغاص في االإىـماث. وبىاء على طلً، مً االإغجح أن ًيىن 

ضعم هظا الغأي (Takawira, Coetzee, & Schreuder, 2014)بمىـمخه، وأكل مُلا لترهها  . وٍ

حضث أن الاعجباغ بالعمل ًإزغ ؾلبا على هُت جغن العمل العضًض مً الضعاؾاث الظًً و 

(Memon, et al., 2018; Peng, Lee, & Tseng, 2014; Kang & Sung, 2019). 

عجباغ بالعمل ئلى أن الا  (Peng, Lee, & Tseng, 2014)وفي االإلابل، جىصلذ صعاؾت  

االإىـمت وهُت جغن العمل لضي االإمغطاث بخاًىان. هما زلصذ -ًخىؾؽ العلاكت بحن ملاءمت الفغص

العلاكت بحن ملاءمت  جأزحر وؾُؽ علىبالعمل للاعجباغ  ئلى أن (Memon, et al., 2018)صعاؾت 

ا. وبىاء على االإىـمت وهُت جغن العمل لضي االإهىُحن -الفغص ، طلًفي كؼاع الىفؽ والغاػ في مالحزً

 ًمىً صُاغت الفغطِخحن الخالُخحن: 

لضي  ًىحض جأزحر ؾلبي للاعجباغ بالعمل على هُت جغن العمل (:H3الفرطيت الثالثت )

 .االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت

-ءمت الفغصالعلاكت بحن ملا على جأزحر وؾُؽ بالعمل للاعجباغ (:H4الفرطيت الثالثت )

 .لضي االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت االإىـمت وهُت جغن العمل

 (.1وفي طىء ما ؾبم،  ًمىً جىطُذ همىطج الضعاؾت االإفترض في الشيل )
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 : هموذج الدراشت المفترض1الشكل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مً ئعضاص الباخثحن اؾدىاصا ئلى الضعاؾاث الؿابلتالمصدر: 

  منهجيت البحث .3

 :وعينت الدراشتمجتمع  1.3

ىث عالم االإؿخلبل )في االإىؿفحن حمُع  مًمجخمع الضعاؾت  جيىن  ( FWOشغهت ػٍ

. وهـغا الإدضوصًت مجخمع الضعاؾت، جم (2021)ؾبخمبر  ( مىؿف98ىمغصاؽ، والبالغ عضصهم )بب

( 57) اؾترحعذ، أفغاص االإجخمعاؾخسضام أؾلىب االإسح الشامل. وبعض جىػَع الاؾخماعاث على 

 الظوىع جبحن أن وؿبت  االإؿخجُبحنوبعض جدلُل زصائص  .صالخت للخدلُل الاخصائياؾخماعة 

ت الأهثر جمثُلا هي 33.33) الؤهار%(، في خحن بلغذ وؿبت 66.67بلغذ ) %(. هما أن الفئت العمغٍ

 50ئلى  41مً ( وفئت )ؾىت فأكل 30%(، جليها فئت )43.86) بيؿبت ؾىت(  40ئلى  31مً ) فئت

وان هما %( على الخىالي. 5.27%( و)22.81%( و)28.07ؾىت فأهثر( بيؿب ) 51( وفئت )ؾىت

بيؿبت  ؾتر لِؿاوـ/ما%(، جليهم فئت 66.67) مؿخىي زاهىي فأكل بيؿبتالإعـم االإؿخجُبحن 

. وفُما ًخعلم بؿىىاث ليل منهما %(7.02) جلني/جلني ؾامي بيؿبتمهىضؽ و  وفئتي ،%(19.30)

%(، جليها فئت 47.37( بيؿبت )ؾىىاث فأكل 5ر جمثُلا هي الفئت )الأكضمُت، فلض واهذ الفئت الأهث

 .%( على الخىالي19.3%( و)33.33) ت( بيؿبؾىت فأهثر 11( وفئت )ؾىىاث 10ئلى  6مً )

 :جصميم أداة الدراشت 2.3

جم الاعخماص في الضعاؾت الخالُت على الاؾدباهت هأصاة عئِؿُت لجمع البُاهاث، خُث جيىهذ 

وٌ اللؿم الأوٌ البُاهاث الصخصُت والىؿُفُت للمؿخجُبحن )الجيـ، الؿً، مً كؿمحن: جىا

االإإهل العلمي، وؾىىاث الأكضمُت(. أما اللؿم الثاوي فلض جظمً زلازت مداوع. جىاوٌ االإدىع 

-ملائمة الفرد نية ترك العمل
 المنظمة

 الارتباط بالعمل
H3 H2 

H1 

H4 
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 ( عباعاث جم صُاغتها بالاعخماص على صعاؾت4االإىـمت الظي جألف مً )-الأوٌ مخغحر ملاءمت الفغص

(Mostafaa & Gould-Williams, 2014) وجىاوٌ االإدىع الثاوي مخغحر الاعجباغ بالعمل الظي جألف .

( بشيله Utrecht Work Engagement Scale( عباعاث جم صُاغتها بالاعخماص على ملُاؽ )9مً )

، وجم اؾخسضامه في العضًض (Schaufeli, Bakker, & Salanova, 2006) االإسخصغ، والظي ػىعه

أما االإدىع الثالث  .(Memon, et al., 2018) وصعاؾت (2020)عشغي،  مً الضعاؾاث مثل صعاؾت

)ؾتي  صعاؾت( عباعاث جم صُاغتها بالاعخماص على 3فخىاوٌ مخغحر هُت جغن العمل الظي جألف مً )

. هما جم جصمُم الاؾدباهت وفلا الإلُاؽ لُىغث (Kang & Sung, 2019) وصاعؾت (2016و ػكاوي، 

، 3، مداًض = 2، غحر مىافم = 1الخماس ي وجم اعؼاء الأوػان الخالُت: )غحر مىافم بشضة = 

 (.5 ، مىافم بشضة =4مىافم = 

 :المصتخدمت تحصائيالإ  الأشاليب 3.3

الىمظحت باالإعاصلاث  جم جؼبُم اف الضعاؾت وازخباع فغطُاتهامً أحل جدلُم أهض

لتواالإعغوفت ازخصاعا بـ ؾخسضام االإغبعاث الصغغي الجؼئُت البىائُت با ( وطلً PLS-SEM) ػغٍ

لتخُث جخظمً  (.SmartPLSبالاعخماص على بغهامج ) ىجحن أؾاؾِخحن: أولا: ( زؼPLS-SEM) ػغٍ

ىؼىي على فدص جدمُلاث االإإشغاث: (Measurement models) جلُُم هماطج اللُاؽ  وٍ

(Indicator loadings)، الخدلم مً زباث الاحؿاق الضازلي (Internal consistency reliability) ،

 Discriminant) ، وجلُُم الصضق الخماًؼي (Convergent validity) جلُُم الصضق الخلاعبي

validity)زاهُا: جلُُم الىمىطج البىائي . (Structural model) ىؼىي على فدص الخضازل : وٍ

بحن االإخغحراث االإؿخللت، جلُُم االإلاءمت والضلالت في علاكاث الىمىطج  (Collinearity) الخؼي

( Q2ت )(، جلُُم االإلاءمت الخيبإf2ٍ، جلُُم حجم الخأزحر )(R2) البىائي، فدص معامل الخدضًض

(Sarstedt, Ringle, & Hair, 2021). 

 جحليل ومناكشت النتائج .4

 :جلييم هماذج اللياس 1.4

 Indicatorفدص جدمُلاث االإإشغاث ) ىة الأولى في جلُُم هماطج اللُاؽجخظمً الخؼ

loadings( ًخُث ًيبغي أن جيىن كُمت الخدمُلاث أهبر م .)لُه فان الخدمُلاث (، وع0.708

%( مً جباًً 50( حشحر ئلى أن االإخغحر اليامً ًفؿغ أهثر مً )0.708)الدشبعاث( الأهبر مً )

. وبىاء على طلً، (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019)االإإشغ، مما ًضٌ على زباث االإإشغ 

 ( ٌؿخعغض الىخائج االإخدصل عليها.1جم جلُُم جدمُلاث االإإشغاث، والجضوٌ )
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 : التشبعاث، الفا كروهباخ، الثباث المركب، ومتوشط التباًن المصتخرج1الجدول 

 الدشبعاث عمؼ العباعة االإخغحر
ألفا 

 هغوهبار

الثباث 

 االإغهب 

مخىؾؽ الخباًً 

 االإؿخسغج 

-ملاءمت الفغص

 االإىـمت

(POF) 

POF_1 0.878 

0.892 0.925 0.756 
POF_2 0.789 

POF_3 0.902 

POF_4 0.903 

الاعجباغ 

 بالعمل

(WE) 

WE_1 0.766 

0.952 0.959 0.723 

WE_2 0.918 

WE_3 0.851 

WE_4 0.921 

WE_5 0.880 

WE_6 0.875 

WE_7 0.779 

WE_8 0.873 

WE_9 0.775 

هُت جغن 

 العمل

(TI) 

TI_1 0.882 

0.846 0.906 0.763 TI_2 0.880 

TI_3 0.858 

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج ) المصدر:

( أن حمُع جدمُلاث مإشغاث االإخغحراث اليامىت حاءث أعلى مً 1ًخضح مً الجضوٌ )

اث وافُت مً زباث االإإشغاث 0.708الخض الأصوى االإلبىٌ ) (. مما ًضٌ على وحىص مؿخىٍ

(Indicator reliabilityوبع .)ًجم الخدلم مً زباث الاحؿاق الضازلي ) ض طلInternal 

consistency reliability( للمخغحراث اليامىت باؾخسضام معامل ألفا هغوهبار )Cronbach’s 

Alpha( والثباث االإغهب )Composite reliabilityمً ألفا هغوهبار  (. خُث ًيبغي جيىن كُم ول

. (Ghasemy, Teeroovengadum, Becker, & Ringle, 2020)( 0.7أهبر مً ) والثباث االإغهب
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أهبر مً الخض الأصوى حاءث  الثباث االإغهب( أن حمُع كُم ألفا هغوهبار و 1وعلُه ًبحن الجضوٌ )

 (. وبالخالي فان حمُع مخغحراث الضعاؾت جخمخع بساصُت زباث الاحؿاق الضازلي.0.70االإلبىٌ )

( جم خؿاب مخىؾؽ Convergent validityض مً الصضق الخلاعبي )ومً أحل الخأه

 االإؿخسغج(، ئط ًخدلم الصضق الخلاعبي عىضما ًيىن مخىؾؽ الخباًً AVE) االإؿخسغجالخباًً 

(AVE) ً( 0.50) أهبر مً أو ٌؿاوي  ليل مخغحر وام(Sarstedt, Ringle, & Hair, 2021) ىضح . وٍ

حاءث أهبر مً الخض الأصوى االإلبىٌ  (AVE) االإؿخسغجحمُع كُم مخىؾؽ الخباًً ( أن 1الجضوٌ )

اث عالُت مً الصضق الخلاعبي.0.50)  (. وعلُه فان مإشغاث حمُع االإخغحراث لها مؿخىٍ

( باؾخسضام معُاع فىعهُل لاعهغ Discriminant validityهما جم جلُُم الصضق الخماًؼي )

(Fornell-Larcker(  و معُاع )HTMTخُث ًلاعن معُاع فىعهُل لاعهغ الجظع ا .) لتربُعي الإخىؾؽ

مع الاعجباػاث ليل مخغحر وامً مع غحره مً االإخغحراث اليامىت. وليي ًيىن  الخباًً االإؿخسغج

االإخغحر اليامً طو صضق جماًؼي ًجب أن ًيىن الجظع التربُعي للخباًً االإؿخسغج أهبر مً أعلى 

( HTMT. أما باليؿبت الإعُاع )(2019)ؾاوؽ و فىصو، اغ مع أي مً االإخغحراث اليامىت الأزغي اعجب

 ,Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle)( 0.85فُيبغي أن جيىن حمُع كُمه أكل مً كُمت العخبت )

 خائج االإخدصل عليها.( ًىضح الى2. والجضوٌ )(2019

 : هتائج الصدق التماًزي 2الجدول 

 االإخغحراث
 معُاع فىعهُل لاعهغ

 االإخغحراث
 (HTMTمعُاع )

POF TI WE POF TI WE 

POF 0.869   POF    

TI 0.687- 0.874  TI 0.773   

WE 0.754 0.654- 0.850 WE 0.803 0.714  

 .( = الاعجباغ بالعملWE)، ( = هُت جغن العملTI) االإىـمت،-الفغص ملاءمت( = POF)ملاحظت: 

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج )المصدر: 

لجمُع االإخغحراث  خباًً االإؿخسغجال ( أن الجظوع التربُعُت للُم2ًخضح مً الجضوٌ )

اليامىت ولها أهبر مً اعجباػاث هظه االإخغحراث مع االإخغحراث اليامىت الأزغي في همىطج االإؿاع، مما 

ن حمُع االإخغحراث لضيها مإشغاث جخمخع بالصضق في كُاؽ االإفهىم االإخفغصة به. هما ٌشحر ئلى أ



  
           عادل بن عمرة، أحمد دربان، و عبد الكريم جلار                                                     

                        

158 

 

(، وبىاء على هظه الىدُجت 0.85( أكل مً كُمت العخبت )HTMT( أن حمُع كُم )2ًـهغ الجضوٌ )

 .ًمىً اللىٌ أن الصضق الخماًؼي مخدلم في همىطج الضعاؾت الخالُت

 :لفرطياثجلييم النموذج البنائي واختبار ا 2.4

مً أحل جلُُم الىمىطج البىائي لا بض مً الخأهض مً عضم وحىص جضازل زؼي 

(Collinearity( ًًبحن االإخغحراث االإؿخللت، وعلُه، جم فدص معامل جضخم الخبا )VIF).  خُث

اث خغحت مً الخضازل الخؼي 5الأهبر مً ) ًحشحر كُم معامل جضخم الخباً ( ئلى وحىص مؿخىٍ

كُم وكض أشاعث الىخائج ئلى أن . (2020)هاع، هالذ، غُىيل، و وػاعؾخض، ؿخللت بحن االإخغحراث االإ

واهذ  االإىـمت والاعجباغ بالعمل-ملاءمت الفغص حنخللاالإؿ ًًللمخغحر  (VIF) معامل جضخم الخباًً

اث خغحت م5ًأكل مً كُمت العخبت ) الخضازل الخؼي  (، مما ٌعض صلُلا على عضم وحىص مؿخىٍ

  في همىطج الضعاؾت.

وبعض الخأهض مً عضم وحىص مشيلت الخضازل الخؼي بحن االإخغحراث االإؿخللت، جم فدص 

( ملضاع الخباًً في االإخغحر الخابع االإفؿغ R2(، خُث ٌشغح معامل الخدضًض )R2معامل الخدضًض )

 ,Ghasemy)( 1ئلى  0مً )بىاؾؼت حمُع االإخغحراث االإؿخللت االإغجبؼت به. ئط جتراوح كُمخه 

Teeroovengadum, Becker, & Ringle, 2020)( ًٌىضح الىخائج االإخدصل عليها.3. والجضو ) 

 ومعامل التحدًد المعدل( R2: معامل التحدًد )3الجدول 

 معامل الخدضًض االإعضٌ  (R2معامل الخدضًض ) االإخغحر الخابع

 0.568 0.560 (WE) الاعجباغ بالعمل

 0.515 0.497 (TIهُت جغن العمل )

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج )المصدر: 

(، 0.568( أن كُمت معامل الخدضًض للاعجباغ بالعمل كض بلغذ )3ًخضح مً الجضوٌ )

( مً الخباًً في %56.8االإىـمت ًفؿغ ما وؿبخه )-وهظا ٌعني أن االإخغحر االإؿخلل ملاءمت الفغص

. هما ٌشحر هفـ الجضوٌ ئلى أن كُمت معامل الخدضًض لىُت جغن العمل كض بلغذ عملالاعجباغ بال

ً مؿخللحن في -(، وهظا ٌعني أن ملاءمت الفغص0.515) االإىـمت والاعجباغ بالعمل باعخباعهما مخغحرً

 .%( مً الخباًً في هُت جغن العمل51.5هظه الخالت ًفؿغان ما وؿبخه )

( عىض خظف مخغحر مؿخلل مدضص R2وهى الخغحر في كُمت )( f2هما جم فدص حجم الخأزحر )

)هاع، هالذ، مً الىمىطج لخلُُم ما ئطا وان االإخغحر االإدظوف له أزغ حىهغي على االإخغحر الخابع 
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( وأكل مً 0.02( الأهبر مً )f2(، فان كُم )f2. ولخلُُم حجم الخأزحر )(2020غُىيل، و وػاعؾخض، 

( حشحر ئلى 0.35( وأكل مً )0.15( حشحر ئلى حجم جأزحر صغحر. واللُم التي هي أهبر مً )0.15)

 ,Manley, Hair)( فدشحر ئلى حجم جأزحر هبحر 0.35حجم جأزحر مخىؾؽ. أما اللُم الأهبر )

Williams, & McDowell, 2020)( ًٌـهغ هخائج حجم الخأ4. والجضو )( زحرf2.) 

 (f2: حجم التأثير )4الجدول 

 حجم الخأزحر (f2كُم ) االإخغحر

 مخىؾؽ 0.180 (TI) هُت جغن العمل        (POF)االإىـمت -ملاءمت الفغص

 الاعجباغ بالعمل        (POF) االإىـمت-ملاءمت الفغص

(WE) 
1.314 

 هبحر

 صغحر 0.088 (TI) هُت جغن العمل         (WE)الاعجباغ بالعمل 

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج )المصدر: 

 وان االإىـمت على الاعجباغ بالعمل-ملاءمت الفغص ( أن حجم جأزحر4ًخضح مً الجضوٌ )

االإىـمت على هُت جغن -ملاءمت الفغص بِىما وان حجم جأزحر. (1.314هبحرا، خُث بلغذ كُمخه )

عجباغ بالعمل على هُت جغن العمل . أما حجم جأزحر الا (0.180مخىؾؼا، خُث بلغذ كُمخه )العمل 

 (.0.088فلض وان صغحرا، خُث بلغذ كُمخه )

ت، ًيبغي أًظا جلُُم R2وبالإطافت ئلى جلُُم كُم معامل الخدضًض ) ( همعُاع للضكت الخيبإٍ

(. خُث ٌعخبر هظا االإلُاؽ مإشغا على Blindfolding( باؾخسضام عملُت الخعصِب )Q2كُمت )

ت ) . وهلاعضة (2020)هاع، هالذ، غُىيل، و وػاعؾخض، ( Predictive relevanceاالإلاءمت الخيبإٍ

ت للىمىطج البىائي Q2عامت، حشحر كُم ) ( الأهبر مً الصفغ الإخغحر مدضص ئلى أن االإلاءمت الخيبإٍ

. وبىاء على طلً، جم ئحغاء (Hair, Risher, Sarstedt, & Ringle, 2019)ملبىلت لظلً االإخغحر 

 ( ًبحن الىخائج االإخدصل عليها.5(. والجضوٌ )Blindfoldingعملُت الخعصِب )
 (Q2: الملاءمت التنبؤيت )5الجدول 

ت ) االإخغحر الخابع  (Q2االإلاءمت الخيبإٍ

 0.372 (WEالاعجباغ بالعمل )

 0.352 (TIهُت جغن العمل )

 (SmartPLSمج )مسغحاث بغهاالمصدر: 
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( 0.372( للاعجباغ بالعمل وهُت جغن العمل كض بلغذ )Q2( أن كُم )5الجضوٌ ) ًخضح مً

(، وبالخالي فان هظه الىدُجت حعخبر صلُلا على 0( على الخىالي، وهما أهبر بىثحر مً الصفغ )0.352و)

ت للىمىطج.  االإلاءمت الخيبإٍ

لتالخؼىة الخالُت في  ت معاملاث االإؿاع، ئط ( جخمثل في جPLS-SEM) ػغٍ لُُم كىة ومعىىٍ

جمىً هظه العملُت مً ازخباع العلاكاث االإفترطت بحن االإخغحراث اليامىت. خُث حشحر كُم 

بت مً ) بت مً +1معاملاث االإؿاع اللغٍ ت، أما كُم معاملاث االإؿاع اللغٍ ( ئلى علاكاث اًجابُت كىٍ

ت -1) جيىن معاملاث االإؿاع و . (Sarstedt, Ringle, & Hair, 2021)( فدشحر ئلى علاكاث ؾلبُت كىٍ

ت )طاث صلالت اخصائُت( عىضما جيىن كُمت ) )هاع، هالذ، غُىيل، و   (0.05( أكل مً )pمعىىٍ

ام ومً أحل جلُُم معاملاث االإؿاع وازخباع فغطُاث الضعاؾت جم اؾخسض .(2020وػاعؾخض، 

ت، ازخباع اخاصي الؼغف )5000( مع )Bootstrappingجلىُت البؿترة )  One-tailed( عُىت بؿترً

test ت(، ومؿخىي  ( ًبحن الىخائج االإخدصل عليها.6والجضوٌ ) .(0.05كضعه ) معىىٍ

 (ةالمباشر  اثصار وهتائج اختبار الفرطياث )التأثير الم: معاملاث 6الجدول 

 اللغاع (pكُمت ) (tكُمت ) (Bع )معامل االإؿا االإؿاع الفغطُت

H1 POF             TI 0.450- 3.207 0.001  ٌ  كبى

H2 POF           WE 0.754 14.442 0.000  ٌ  كبى

H3 WE             TI 0.315- 2.211 0.014  ٌ  كبى

 ( = الاعجباغ بالعمل.WE( = هُت جغن العمل، )TIاالإىـمت، )-( = ملاءمت الفغصPOF)ملاحظت: 

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج )المصدر: 

ر ؾلبي ومعىىي على هُت جغن العمل حأزجاالإىـمت -( أن الإلاءمت الفغص6ًخضح مً الجضوٌ )

(B= -0.450; t= 3.207; p< 0.05اصة ملاءمت الفغص االإىـمت بىخضة واخضة ًإصي -(. وهظا ٌعني أن ػٍ

اث باقي االإخغحراث. وبىاء على طلً جم ( مع افتراض زب0.450ئلى اهسفاض هُت جغن العمل بـملضاع )

 ,Liu, Liu)، وصعاؾت (2016)الؿلا، . وجخفم هظه الىدُجت مع صعاؾت (H1كبول الفرطيت الاولى )

& Hu, 2010) وصعاؾت ،(Peng, Lee, & Tseng, 2014)  وصعاؾت(Jin, McDonald, & Park, 2018). 

ر ئًجابي ومعىىي على الاعجباغ بالعمل حأزجاالإىـمت -( أن الإلاءمت الفغص6هما ًبحن الجضوٌ )

(B= 0.754; t= 14.442; p< 0.05اصة ملاءمت الفغص االإىـمت بىخضة واخضة -(. وهظا ٌعني أن ػٍ

اصة الاع  ( مع افتراض زباث باقي االإخغحراث. وبىاء على طلً 0.754جباغ بالعمل بـملضاع )ًإصي ئلى ػٍ
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 & ,Peng, Lee)صعاؾت  ما زلصذ ئلُه. وجخفم هظه الىدُجت مع (H2كبول الفرطيت الثاهيت )جم 

Tseng, 2014)  وصعاؾت(Memon, et al., 2018)  وصعاؾت(Kodden & Groenveld, 2019). 

خضح ر ؾلبي ومعىىي على هُت جغن العمل لضي حأزج( أن للاعجباغ بالعمل 6الجضوٌ )مً  وٍ

اصة الاعجباغ بالعمل بىخضة واخضة B= -0.315; t= 2.211; p< 0.05االإىؿفحن ) (. وهظا ٌعني أن ػٍ

( مع افتراض زباث باقي االإخغحراث. وبىاء على 0.315العمل بـملضاع )ًإصي ئلى اهسفاض هُت جغن 

 & ,Peng, Lee)صعاؾت  هخائج. وجخفم هظه الىدُجت مع (H3كبول الفرطيت الثالثت )طلً جم 

Tseng, 2014)  وصعاؾت(Memon, et al., 2018)  وصعاؾت(Kang & Sung, 2019). 

 :جحليل الوشاطت 3.4

ً مغجبؼحن،  ً آزغٍ جدضر الىؾاػت عىضما ًخضزل مخغحر زالث )مخغحر وؾُؽ( بحن مخغحرً

خُث ًإصي الخغحر في االإخغحر االإؿخلل ئلى حغحر في االإخغحر الىؾُؽ الظي ًإصي بضوعه ئلى خضور حغحر 

. ومً أحل جدلُل الىؾاػت جم (2020)هاع، هالذ، غُىيل، و وػاعؾخض، في االإخغحر الخابع 

 ( ًىضح الىخائج االإخدصل عليها.7والجضوٌ )(. Bootstrappingاؾخسضام جلىُت البؿترة )

 جحليل الوشيط )الأثر غير المباشر(: 7الجدول 

 االإؿاع الفغطُت
معامل االإؿاع 

(B) 
 اللغاع (pكُمت ) (tكُمت )

H4 
 POF          WE             

TI 
0.237- 2.189 0.014  ٌ  كبى

 ( = الاعجباغ بالعمل.WE( = هُت جغن العمل، )TIاالإىـمت، )-( = ملاءمت الفغصPOF)ملاحظت: 

 (SmartPLSمسغحاث بغهامج )المصدر: 

العلاكت  لىع )جأزحر غحر مباشغ( وؾُؽ جأزحر بالعمل  للاعجباغ( أن 7الجضوٌ ) ًخضح مً

(. وبىاء على طلً جم B= -0.237; t= 2.189; p< 0.05) العملاالإىـمت وهُت جغن -بحن ملاءمت الفغص

اصة في ملاءمت الفغص .(H4كبول الفرطيت الرابعت ) اصة في جاالإىـمت -وعلُه، فان الؼٍ إصي ئلى الؼٍ

جغن العمل لضي  االإخغحر الىؾُؽ الاعجباغ بالعمل الظي ًإصي بضوعه ئلى الاهسفاض في هُت

 ,Peng, Lee, & Tseng)االإىؿفحن في االإإؾؿت مدل الضعاؾت. وجخفم هظه الىدُجت مع هخائج صعاؾت 

 .(Memon, et al., 2018)وصعاؾت  (2014
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 :خاجمت .5

باليؿبت للمىـماث،  الؤؾتراجُجُتوامت الهاالإىـمت مً االإفاهُم -ٌعخبر مفهىم ملاءمت الفغص

اكل هُت في جغن و ًيىهىن أهثر اعجباػا بعملهم،  مع مىـماتهم حُضا طلً لأن الأفغاص االإخىافلىن 

أهثر حعللًا بمىـمخه، وأكل مُلا لترهها. وكض وان  هما أن االإىؿف االإغجبؽ بعمله ًيىن  مىـماتهم.

ملاءمت للاعجباغ بالعمل على العلاكت بحن  الىؾُؽ ر حأزالخ فدصالهضف مً هظه الضعاؾت هى 

ىث عالم االإؿخلبل )و االإىـمت -الفغص . ببىمغصاؽ (FWOهُت جغن العمل لضي االإىؿفحن في شغهت ػٍ

 جىصلذ الضعاؾت ئلى مجمىعت مً الىخائج أهمها:كض و 

 . هتائج الدراشت1.5

االإىـمت جأزحر ؾلبي ومعىىي على هُت جغن العمل -هشفذ هخائج الضعاؾت أن الإلاءمت الفغص -

 االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت.لضي 

االإىـمت جأزحر ئًجابي ومعىىي على الاعجباغ بالعمل لضي -أهضث الضعاؾت على أن الإلاءمت الفغص -

 االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت.

أؿهغث هخائج الضعاؾت أن للاعجباغ بالعمل جأزحر ؾلبي ومعىىي على هُت جغن العمل لضي  -

 .االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت

االإىـمت وهُت -العلاكت بحن ملاءمت الفغص علىوؾُؽ  جأزحر بُيذ الىخائج أن للاعجباغ بالعمل  -

 جغن العمل لضي االإىؿفحن باالإإؾؿت مدل الضعاؾت.

 . اكتراحاث الدراشت2.5

 ن بما ًلي:ى وبىاء على الىخائج االإخىصل ئليها ًىص ي الباخث

ت في  ئصاعةطغوعة جبنى  - ب وازخُاع أفظل اؾتراجُجُاث فعالت لاؾخلؼا االإىـمتاالإىاعص البشغٍ

الىفاءاث واالإهاعاث التي جخؼابم أو جخىافم زصائصها )الصخصُاث، اللُم، الأهضاف، 

 واالإىاكف( مع زصائص االإىـمت )الثلافت، اللُم، الأهضاف، واالإعاًحر(.

ؼ  بغغض جلبُتهاوالعمل على  ؿخمغ لاخخُاحاث االإىؿفحناالإالفعاٌ و الدصخُص  - ءمت االإلاحعؼٍ

توبالخالي  ،متبحن الأفغاص واالإىـ  لضي االإىؿفحن. جغن العمل هىاًا وجللُل الاعجباغ بالعمل جلىٍ

ؼ العمل الفغقي في االإىـمت الظي مً شأهه أن ًلىي العلاكاث الاحخماعُت بحن االإىؿفحن  - حعؼٍ

دفؼهم على جبني الؿلىهُاث الؤًجابُت مثل الاعجباغ بالعمل، وهُت جغن العمل.  وٍ
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حعؼػ اعجباغ االإىؿفحن بعملهم وجدفؼهم على البلاء في  ىـُمُتلعمل على زلم مىار وبِئت جا -

 االإىـمت.

ض مً الضعاؾاث االإمازلت للضعاؾت الخالُت مع اطافت  وفي الأزحر ًمىً اكتراح احغاء االإؼٍ

الىؾُؽ للاعجباغ  الخأزحر مخغحراث أزغي في همىطج الضعاؾت، خُث فدصذ الضعاؾت الخالُت 

وعلُه ًمىً للضعاؾاث  .االإىـمت وهُت جغن العمل-ت الفغصبحن ملاءمالعلاكت  علىبالعمل 

 Job( أزغي في الىمىطج مثل الاختراق الىؿُفي )Mediatorاالإؿخلبلُت أن جضعج مخغحراث وؾُؼت )

burnout( الاهؼماع الىؿُفي ،)Job Embeddedness( االإىار الىفس ي ،)Psychological climate).  

 . كائمت المراحع:6

 ع باللغت العربيت:المراح .1.6

 (. أزغ الضعم الخىـُمي االإضعن والغطا الىؿُفي في 2018علبت. ) ،والعِس ى ؛أخمض ،الُىؾفي؛ هجم ،لخمُضيا

مجلت حامعت اللضؽ االإفخىخت للأبدار هُت جغن العمل عىض ملضمي زضمت الاجصالاث في مضًىت خلب. 

 .274-262(، 43)1والضعاؾاث، 
 ض مدمىص. ) ،االإىلىو  ؛ؼفى واؿم خُضعمص ،الغبُعي (. جأزحر الاؾتراجُجُت الفغصًت لإصاعة جىىع 2020ؾماح مإٍ

ؼ الاوغماؽ الىؿُفي صعاؾت جؼبُلُت في وػاعة الخعلُم العالي والبدث العلمي.  ت في حعؼٍ مجلت االإىاعص البشغٍ

 .235-210(، 123)الاصاعة والاكخصاص

 همظحت االإعاصلاث الهُيلُت باؾخسضام االإغبعاث الصغغي الجؼئُت: (. 2019مدمض. ) ،و فىصو ؛الشُش ،ؾاوؽ

مجلت معهض العلىم الاكخصاصًت )مجلت علىم في بدىر االإداؾبت والخضكُم.  Rمثاٌ جؼبُلي باؾخسضام 

 .196-179(، 1)22الاكخصاص والدؿُحر والخجاعة(، 

 ُت في جغن العمل بىحىص الالتزام (. أزغ الغطا الىؿُفي على الى2016صًاب. ) ،ػكاوي و  ؛ؾُضي أخمض ،ؾتي

ت الظغائب ؾعُضة.   Revueالىؿُفي همخغحر وؾُؽ باؾخسضام الىمظحت باالإعاصلاث الهُيلُت لضي مضًغٍ

Maghrébine Management des Organisations  ،)127-116(، 1)1)االإجلت االإغاعبُت مىاحمىذ االإىـماث. 

 فغص واالإىـمت على الالتزام الخىـُمي والغغبت في جغن العمل. (. أزغ الخىافم بحن ال2016هبُل اخمض. ) ،الؿلا

ت والبُئُت،   .249-223(، 1)7االإجلت العلمُت للضعاؾاث الخجاعٍ

 (. العلاكت بحن الاهؼماع الىؿُفى وهُت جغن العمل مً زلاٌ الضوع 2020عشا أبىؾُف الىصغ. ) ،ؾلامت

ت، االإالىؾُؽ الخفاعلى للُلـت العللُت: صعاؾت مُضاهُت.  جلت العلمُت للضعاؾاث والبدىر االإالُت والؤصاعٍ

7(2 ،)99-128. 

  (. اللُاصة الأزلاكُت وعلاكتها بؿلىن الصمذ الخىـُمي في ئػاع 2017مدمض فخحي شللامى. ) ،شعغاوي

 .858-767(، 4)47االإجلت العلمُت للاكخصاص والخجاعة، الاعجباغ الىؿُفي: صعاؾت مُضاهُت. 

 (. الخمىحن الىفس ي وعلاكخه بيل مً الالتزام الخىـُمي والاهضماج في العمل 2018. )ؾعض بً مغػوق  ،العخُبي

اض.   .143-115(، 4)38االإجلت العغبُت للإصاعة، لضي العاملحن في شغواث الخأمحن الخاصت بمضًىت الغٍ
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  عمل (. عأؽ االإاٌ الىفس ي الؤًجابي وىؾُؽ بحن االإخعت في ميان ال2020جامغ ئبغاهُم الؿُض. ) ،عشغي

ـ بجامعت االإىصىعة.  االإجلت العلمُت للاكخصاص والاعجباغ الىؿُفي: بالخؼبُم على معاووي أعظاء هُئت الخضعَ

 .472-429(، 4)50والخجاعة، 

  (. مىـىمت أصىاث العاملحن وصوعها في جدلُم الاؾخغغاق 2018عها هاصغ. ) ،صبرو  ؛ؾعض علي خمىص ،العجزي

مجلت ولُت بغضاص للعلىم الاكخصاصًت صاعف العغاكُت الخاصت. الىؿُفي بدث جؼبُلي في عُىت مً االإ

 .28-1(، 56)الجامعت

 (. الضوع الىؾُؽ للضعم الخىـُمي االإضعن في العلاكت بحن اللُاصة 2020صالح بً علي ٌعً الله. ) ،اللغوي

 .368-295(، 2)61مجلت الؤصاعة العامت، الخاصمت والاؾخغغاق الىؿُفي. 

  (. االإىاءمت بحن الفغص واالإىـمت وجأزحرها في الاؾخلغاع الىؿُفي: صعاؾت 2020مىصىع. )اخمض خمىص  ،االإعماعي

ت، خالت في ولُت االإعاعف الجامعت.   .267-238(، 26)13صعاؾاث اصاعٍ

 (. ملاءَمت الفغص مع بِئت االإهـمت واوعياؾها 2016مها فاطل. ) ،ابغاهُمو  ؛عبض الغخمً مصؼفى ػه ،االإلا

ت، بدث مُضاوي في عضص مى االإصاعف الأهلُت. على مسغحاث العمل:  (، 89)22مجلت العلىم الاكخصاصًت والاصاعٍ

76-98. 

 ؼ. ) ،االإيس ي (. أزغ حىصة العلاكت الخباصلُت بحن اللائض ومغؤوؾُه على الاعجباغ 2018مدمىص عبض العؼٍ

ع في  االإؿدشفُاث واالإغاهؼ الىؿُفي: الضوع الىؾُؽ لغأؽ االإاٌ الىفس ي: صعاؾت جؼبُلُت على هُئت الخمغٍ

 .44-1(، 2)55مجلت ولُت الخجاعة للبدىر العلمُت، الؼبُت بجامعت االإىصىعة. 

 ؿدُان ،غُىيل ؛جىماؽ ،هالذ ؛حىػٍف ،هاع همظحت االإعاصلاث الهُيلُت (. 2020ماعوى. )، وػاعؾخض ؛هغَ

اء بلخامؿت، االإترحمىن( عمان، الأع  (.PLS-SEMباالإغبعاث الصغغي الجؼئُت )  صن: مغهؼ الىخاب الأواصًمي.)ػهغٍ

 (. أزغ ملاءمت الأفغاص الإىـماتهم على الأصاء الىؿُفي: جدلُل الضوع الىؾُؽ 2018أشغف ًىؾف ؾلُم. ) ،همام

ت والبُئُت، للمىار الىفس ي.   .489-448(، 2)9االإجلت العلمُت للضعاؾاث الخجاعٍ
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