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اسةࢫاسْڈدفت  زوטدɸارࢫࢭʏࢫالعمل تجرȋةࢫالموظفࢫطبيعةࢫالعلاقةࢫب؈نࢫاختبارإڲʄࢫرࢫالد

ࢫمصرࢫالعرȋية ʈة ࢫجمɺو ʏࢫࢭ ࢫלسلامية ࢫتأث؈فࢫربالبنوك ࢫضوء ʏࢫࢭ ࢫوذلك ࢫالنفؠۜܣࢫ، ࢫالمال رأس

ʏࢫࢭ ࢫ،ࢫالعلاقةࢫɸذهكمتغ؈فࢫوسيط ʄࢫعڴ اسة ࢫالد رࢫوطبقت
ُ

ࢫࢭʏࢫ ࢫالعاملة ࢫלسلامية البنوك

ʈةࢫمصرࢫالعرȋيةࢫ ࢫ،)فࢫأبوࢫظۗܣࢫלسلامي،ࢫوȋنكࢫالفكةࢫمصر،بنكࢫفيصلࢫלسلامي(رجمɺو

ࢫتجميعࢫالبياناتࢫمنࢫالعامل؈ن،ࢫالطبقيةحيثࢫتمࢫاستخدامࢫأسلوبࢫالعينةࢫالعشوائيةࢫ ʏࢫࢭ

ࢫ ʉع ࢫتو ࢫخلال ࢫمن ࢫبمعدلࢫ) ٣٧٤(زوذلك ࢫالبنوك، ࢫبتلك ࢫالعامل؈ن ʄࢫعڴ ࢫاستقصاء قائمة

اسةࢫإڲʄࢫقدࢫࢫو،%)٩١(استجابةࢫبلغࢫ ࢫأنࢫɸناكࢫعلاقةࢫطرديةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنرتوصلتࢫالد يو

ࢫف ࢫالعمل، ࢫمɢان ʏارࢫࢭɸࢫטد ࢫوتحقيق ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫزب؈ن ࢫالبنوك ࢫتجرȋةࢫالقام بتحس؈ن

اࢫɸاماࢫࢭʏࢫ)التكنولوجيةࢫوالثقافيةࢫوالمادية(الموظفࢫ ࢫيلعبࢫدو
ً ً

ȖعزʈزࢫȊعدىࢫالتعلمࢫواݍݰيوʈةࢫر

دɸارࢫࢭʏࢫبʋئةࢫالعمل ࢫعلاقةࢫتأث؈فࢫذاتࢫدلالةࢫإحصائيةࢫب؈نࢫࢫࢫوجودإڲʄكماࢫتوصلتࢫ ،زكأȊعادࢫللا

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫبأȊعاده،ࢫولكنࢫ)التكنولوجيةࢫوالثقافيةࢫوالمادية(ࢫتجرȋةࢫالموظفࢫأȊعاد رࢫو

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫيتوسطࢫجزئياࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ اسةࢫأنࢫ تب؈نࢫمنࢫخلالࢫالد
ً

ر ر

  .زوטدɸارࢫࢭʏࢫالعمل

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣ،ࡧטدɸارࡧࡩʏࡧالعمل-:الɢلماتࡧالدالة زࡧتجرȋةࡧالموظف،ࡧ   ر
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Psychological Capital as a Mediating Variable in the 

Relationship Between Employee Experience and Thriving 
at Work: A Field Study on Islamic Banks in Egypt 

 
Abstract 

The study aimed to examine the nature of the relationship between 
employee experience and thriving at work in Islamic banks in the Arab 
Republic of Egypt, considering the impact of psychological capital as a 
mediating variable in this relationship. The study was applied to the 
Islamic banks operating in the Arab Republic of Egypt (Faisal Islamic 
Bank, Abu Dhabi Islamic Bank, and Al Baraka Bank), using a stratified 
random sampling method to collect data from employees. A total of 
374 questionnaires were distributed to employees of these banks, with a 
response rate of 91%. 

The study found a significant positive relationship between employee 
experience and thriving at work. The commitment of banks to 
improving employee experience (physical, technological, and cultural) 
plays an important role in enhancing the dimensions of learning and 
vitality as aspects of thriving in the work environment. It also found a 
statistically significant impact relationship between the dimensions of 
employee experience (physical, technological, and cultural) and 
psychological capital in its dimensions. However, the study indicated 
that psychological capital partially mediates the relationship between 
employee experience and thriving at work. 

Keywords: Employee Experience, Psychological Capital, Thriving at 
Work 
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ࢫ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫمنࢫ) Employee Experience- EX(تمثل ࢫجديدا ًنوعا ً

ابطࢫب؈نࢫالموظفࢫوصاحبࢫالعمل ࢫمنࢫ،والر ࢫإɲشاؤɸا ࢫالȎشرʈة د ࢫالموا رࢫحيثࢫيمكنࢫلمدير ي

خلالࢫتطوʈرࢫاسفاتيجياتࢫوȋرامجࢫȖساعدࢫالعامل؈نࢫعڴʄࢫفɺمࢫأنفسɺمࢫوטستمتاعࢫبتجرȋةࢫ

ʈادةࢫטɸتمامࢫ،)Morgan, 2017(أك؆فࢫإيجابيةࢫࢭʏࢫالعملࢫ زࢫلذلكࢫيجبࢫعڴʄࢫالمنظماتࢫ

Ȍعنايةࢫكب؈فةࢫفࢼܣࢫلاࢫتقلࢫأɸميةࢫعنࢫتجرȋةࢫࢫوبتصميمࢫوتقييمࢫتجرȋةࢫالموظفࢫࢭʏࢫالمؤسسة

،ࢫوتحققࢫتجرȋةࢫالموظفࢫלيجابيةࢫالعديدࢫمنࢫالمنافعࢫ)Yohn et al., 2020(العميلࢫ

ࢫتأث؈فࢫعڴʄࢫ ࢫࢭʏࢫمɢانࢫالعملࢫלنتاجيةࢫوכداءࢫالوظيفيࢫوالسلللمنظمات،ࢫفلɺا يوكࢫטبتɢار

)Sutinen et.al , 2022(، ;ࢫكماࢫʄࢫךونةࢫכخ؈فةࢫإڲʏࢫالمنظماتࢫࢭʄسڥȖزʈعزȖࢫʏارࢫࢭɸزࢫטد

ࢫ٭ڈا، ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫالعملʉش؈فࢫوالعمل ʏارࢫࢭɸࢫوالنموࢫالمستمرࢫزࢫטد ࢫالتقدم ࢫمن ࢫحالة ʄࢫإڲ

غبةࢫࢭʏࢫالتعلمࢫࢫباݍݰيوʈةࢫوالɴشاط،ࢫوالرࢫʇشعرࢫالموظف،ࢫوʈجعلللموظفࢫداخلࢫبʋئةࢫالعمل

ࢫوالܨݵصية ࢫالمɺنية ࢫכɸداف ࢫتحقيق ʄࢫعڴ ة ࢫوالقد زࢫטدɸارࢫࢭʏࢫ،فيɴشأروالتطوʈرࢫالذاȖي،

ࢫمنࢫ ࢫيتعز ࢫأن ࢫيمكن ࢫوالذي ࢫالعمل، ࢫالموظفࢫوʋȋئة ࢫب؈ن ࢫלيجاȌي ࢫللتفاعل ࢫنȘيجة زالعمل

ࢫטجتماعية ࢫوالتفاعلات ࢫالتنظيܣ، ࢫالدعم ࢫوالتعلمخلال ࢫالنمو ࢫوفرص  ࢫלيجابية،

(Frenkel & Guan, 2022).  

اساتࢫأɸميةࢫاݍݨانبࢫالنفؠۜܣࢫللعامل؈نࢫداخلࢫالمنظمات،ࢫ ركماࢫأظɺرتࢫالعديدࢫمنࢫالد

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫمنࢫأɸمࢫالمتغ؈فاتࢫالۘܣࢫ ࢫبمجموعةࢫمنࢫالسماتࢫالنفسيةࢫاɸتمتروʉعتفࢫ

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣلدىࢫالعامل؈ن دࢫالنفسيةࢫלيجابيةࢫالۘܣࢫيمكنࢫللأفرادࢫر،ࢫوʉش؈فࢫ رࢫإڲʄࢫالموا

ࢫوכملࢫوالمتمثلةࢫࢭʏࢫالكفاءةࢫالذاتيةࢫ،تخدامɺاࢫلتحقيقࢫالنجاحࢫالܨݵظۜܣࢫوالم۶ܣتنميْڈاࢫواس

نة ࢫوالمر ووالتفاؤ   .ل

اسةࢫاݍݰاليةࢫ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫكمتغ؈فࢫوسيطࢫࢭʏࢫالعلاقةࢫإڲʄروٮڈدفࢫالد ࢫ اسةࢫدو رࢫد رر

ʈةࢫمصرࢫالعرȋيةࢫوب؈نࢫتجرȋةࢫالموظف رטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫداخلࢫالبنوكࢫלسلاميةࢫبجمɺو   .ز


ࢫ ا ࢫدو ࢫتلعب ࢫمصرࢫالعرȋية ʈة ࢫجمɺو ʏࢫࢭ ࢫלسلامية رًالبنوك ɸامار

ً
ࢫالمصرࢭʏࢫ ࢫالنظام ʏࢫࢭ

ࢫלسلامية ࢫالشرʉعة ࢫمع ࢫمتوافقة ࢫمصرفية ࢫخدمات ࢫتقديم ࢫخلال ࢫمن ࢫونظراࢫيالمصر ،
ً
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ࢫمنࢫ ࢫخاصة، ࢫبصفة ࢫ ࢫלسلامية ࢫوالبنوك ࢫعامة، ࢫبصفة ࢫالبنوك ࢫداخل ࢫالعمل لطبيعة

ʈةࢫللأعمال،ࢫنجدࢫأنࢫتحدياتࢫ رالمنافسةࢫالمستمرةࢫوالرغبةࢫࢭʏࢫتحقيقࢫטستدامةࢫوטستمرا

ࢫمɺامɺمࢫ ࢫأداء ࢫأثناء ࢫوالصعوȋات ࢫالضغوط ࢫمن ࢫالعديد ࢫيواجɺو ࢫالبنوك ࢫبتلك نالعامل؈ن

اتࢫالعليا ࢫלدا ʏࢫالقياداتࢫࢭ ʄࢫعڴ ࢫيحتم ࢫوɸوࢫما ࢫ٭ڈا،ࢫࢫورالوظيفية، ࢫالȎشرʈة د اتࢫالموا رإدا ر

ࢫ) ࢫثقافية،ࢫتكنولوجية،مادية(مࢫتجرȋةࢫموظفࢫإعادةࢫالنظرࢫࢭʏࢫكيفيةࢫتصمي نإيجابيةࢫتɢو

زداعمةࢫلɺمࢫنحوࢫتحقيقࢫכɸدافࢫالمؤسسية،ࢫوتحققࢫلɺمࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫبالتعلمࢫالمثمرࢫ

ࢫטعتبارࢫالسماتࢫࢫوالفعال ʏࢫࢭ ࢫنأخذ ࢫأن ࢫلابد ࢫولكن ࢫכعمال، ࢫأداء ʏࢫࢭ ࢫوالɴشاط اݍݰيوʈة

ࢫداعمةࢫࢫلتحق أسࢫالمالࢫ،يقࢫتلكࢫالعلاقةنالنفسيةࢫࢫللعامل؈نࢫوالۘܣࢫسوفࢫتɢو رࢫحيثࢫأنࢫ

نة،لࢫالتفاؤ،כمل ،الكفاءةࢫالذاتية(النفؠۜܣࢫبأȊعادهࢫ اࢫɸاماࢫ) وࢫالمر رمنࢫالممكنࢫأنࢫيلعبࢫدو

  .زࢭʏࢫȖعزʈزࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫوتحس؈نࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫداخلࢫالبنوكࢫלسلامية

ࢫوȖܨ ࢫتحليل ࢫأجل ࢫمن ࢫاستطلاعية اسة ࢫد ࢫبإجراء ࢫالباحث ࢫقام ݵيصࢫمشɢلةࢫرولقد

ࢫوأȊعادɸا اسة ࢫ،رالد ࢫعدد ࢫمع ࢫمقابلاتࢫܧݵصية ࢫإجراء ࢫالعامل؈نࢫ٣٠ࢫحيثࢫتم ࢫمن ࢫمفردة

ࢫالتنفيذية ࢫالوظائف ࢫب؈ن ࢫما اسة ࢫالد ࢫمحل ࢫלسلامية ࢫوذلكࢫࢫوربالبنوك ࢫ٭ڈا، القيادية

ࢫعنࢫ اتࢫالȘܨݵيصية ࢫالعبا ࢫمن ࢫمجموعة ࢫتتضمن ࢫمبدئية ࢫاستقصاء ة ࢫاستما رباستخدام ر

اسةࢫالثلاثة،ࢫوقد اسةࢫטستطلاعيةࢫماࢫࢫتب؈نࢫمنࢫتحليلࢫإجاباتࢫمفررمتغ؈فاتࢫالد رداتࢫالد

ʏيڴ:  

اكࢫالعامل؈ن -١ فرࢫاتولتجرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫمتوسطةࢫوالمتمثلةࢫࢭʏࢫمدىࢫ رجاءتࢫɲسبةࢫإد

ࢫمتم؈ق ࢫعمل ࢫࢫومɢان ࢫجيدا مصمم
ً

ࢫوتجɺ؈قاٮڈا( ࢫالمɢاتب ࢫ ࢫنظيفةࢫ،مساحة ࢫحمامات

نةࢫ–ࢫمناطقࢫمخصصةࢫللتدخ؈ن،ࢫمناطقࢫللاسفاحةࢫوالضيافة،ومجɺزة وࢫاݍݰرʈةࢫوالمر

ࢫالعمل ࢫبʋئة ʏࢫ......)ࢭ ࢫحساȌي ࢫبمتوسط ࢫوذلك ࢫالعامل؈ن،٣.٢٤، اك ࢫإد ࢫɲسبة  رࢫبʋنما

سɺولةࢫࢫاستخدامࢫכنظمةࢫ(لتجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجيةࢫɠانتࢫمرتفعةࢫࢫوالمتمثلةࢫࢭʏࢫࢫ

مࢫݍࢫوالتكنولوجية تلكࢫࢫاستخدامࢫعندࢫݨميعࢫالموظف؈نࢫزتقديمࢫالدعمࢫوالȘܨݨيعࢫاللا

ࢫبم)  כنظمة ࢫوذلك ࢫحساȌي ࢫالثقافيةࢫ٤.٣٦توسط ࢫالموظف ࢫلتجرȋة ࢫبالɴسبة ࢫأما ،

ࢫ ʏࢫࢭ ࢫوالمتمثلة ࢫمنخفضة ࢫ(فɢانتࢫالɴسبة ࢫالتنوع،وלنصافالعدالة ة ࢫالرفاɸيةࢫ،رࢫإدا

 .٢.٨٣وذلكࢫبمتوسطࢫحساȌيࢫ) ࢫوفرصࢫالنموࢫوالتقدم،النفسيةࢫواݍݨسدية
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ࢫداخل -٢ ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫانخفاضࢫȊعضࢫمؤشراتࢫ اسةࢫטستطلاعية رتب؈نࢫمنࢫالد ࢫر

ࢫ ࢫالذاتية ࢫللكفاءة ࢫالمتوسطࢫاݍݰساȌي ࢫحيثࢫبلغ اسة، ࢫالد ࢫبʋنماࢫ،٤.٢١رالبنوكࢫمحل

ࢫ،٣.٤٣ُوصلࢫالمتوسطࢫاݍݰساȌيࢫلبعدࢫכملࢫ لࢫوȌعدࢫالتفاؤ نةࢫ٢.٩٤ُ و،ࢫوȌعدࢫالمر ُ٣.٣٧. 

ࢫ -٣ ࢫحيثࢫبلغ ࢫالتعلم ࢫمتوسطࢫلبعد ࢫمتوسطࢫحساȌي ࢫأظɺرتࢫالنتائج ࢫبʋنماࢫ٣.٧٧ُكما ،

ࢫ ʏةࢫࢭʈيࢫلبعدࢫاݍݰيوȌࢫانخفاضࢫ،٢.٧٨العملࢫوصلࢫالمتوسطࢫاݍݰسا ʄش؈فࢫإڲʇࢫ ࢫوɸوࢫما

اسة رمستوʈاتࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫداخلࢫالبنوكࢫمحلࢫالد  .ز
ࡧȖساؤلاتࡧ ࡧتحديد ࡧيمكن ࡧنتائج، ࡧمن ࡧטستطلاعية اسة ࡧالد ࡧإليھ ࡧتوصلت ࡧما ࡧضوء ʄروࡩ

ʏࡧالنحوࡧالتاڲʄاسةࡧعڴ   :رمشɢلةࡧالد

اسة ࡧللد ࡧכو رالȘساؤ ل ࢫ: ل ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫɸناك ࢫ،اديةالم(يɸل

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫ) ࢫالثقافية،التكنولوجية رعڴʄࢫتحس؈نࢫ

اسة؟   رالد

اسة ࡧالثاɲيࡧللد رالȘساؤ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫ:ل ࢫلأȊعادࢫ رࢫɸلࢫɸناكࢫتأث؈فࢫمعنو الكفاءةࢫ(ي

نة،لࢫالتفاؤ،ࢫכمل،الذاتية ࢫبالبنوكࢫ) وࢫالمر ࢫللعامل؈ن ࢫلدى ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸزࢫטدʈعزȖࢫ ʄزعڴ

اسة؟   رלسلاميةࢫمحلࢫالد

اسة ࡧللد ࡧالثالث رالȘساؤ ࢫالموظفࢫ: ل ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫɸناك ࢫ،المادية(يɸل

ࢫלسلاميةࢫ) ࢫالثقافية،التكنولوجية ࢫبالبنوك ࢫللعامل؈ن ࢫلدى ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸزࢫטدʈعزȖࢫ ʄزعڴ

اسة؟   رمحلࢫالد

اسة ࡧالراȊعࡧللد رالȘساؤ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫيتوسطࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتج:ل ࢫرȋةࢫالموظفرࢫɸلࢫ

اسة؟و رȖعزʈزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد   ز


اسة ࢫالد ࢫمشɢلة ة ࢫبلو ࢫضوء ʏرࢭ ࢫכɸدافࢫالرࢫور ࢫتحديد ࢫتم ࢫالبحثية، ئʋسيةࢫȖساؤلاٮڈا

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄاسةࢫعڴ   :رللد

عڴʄࢫتحس؈نࢫ) ࢫالثقافية،يةࢫالتكنولوج،المادية(تحديدࢫمدىࢫتأث؈فࢫأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ -١

اسة رأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد  .ر
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أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫ -٢ نة،لࢫالتفاؤ،ࢫכمل،الكفاءةࢫالذاتية(رتحديدࢫمدىࢫتأث؈فࢫأȊعادࢫ ) وࢫالمر

اسة رعڴʄࢫȖعزʈزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد  .ز

ࢫȖعزʈزࢫ) ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫتجرȋةࢫالموظفࢫتحديدࢫمدىࢫتأث؈فࢫأȊعاد -٣ ʄعڴ

اسة رטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد  .ز

ࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظف -٤ ʏࢫكمتغ؈فࢫوسيطࢫࢭ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣ ࢫرتحديدࢫمدىࢫتأث؈فࢫ

رȖعزʈزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالدو  .اسةز


  :اسةࢫأɸميْڈاࢫمنࢫاݍݨوانبࢫالتاليةرȖستمدࢫɸذهࢫالد

ࡧوالتأصيلࡧالنظر -١ ࡧالعلمية اساتࢫ:يכɸمية ࢫالد ࢫبمراجعة اسة ࢫالد رࢫحيثࢫٮڈتمࢫɸذه ر

اسة ࢫ،روالبحوثࢫالسابقةࢫوتحليلɺاࢫوتأصيلࢫכسسࢫالنظرʈةࢫللعلاقاتࢫب؈نࢫمتغ؈فاتࢫالد

ࢫللنموذجࢫالنظر يوتɢوʈنࢫלطارࢫالفكر اسةي  .رࢫللد

اسةࢫ:כɸميةࡧالعمليةࡧوالتطبيقية -٢ رࢫحيثࢫالتوصلࢫإڲʄࢫنتائجࢫوتوصياتࢫمنࢫخلالࢫالد

دࢫالȎشرʈة ةࢫالموا ةࢫالعلياࢫوإدا رالميدانيةࢫࢫتحققࢫטستفادةࢫللقياداتࢫࢭʏࢫלدا ر Ȗسɺمࢫࢭʏࢫࢫور
ُ

ࢫلدىࢫ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال أس ࢫتطوʈرࢫ ࢫوكذلك ࢫالعمل، ʏارࢫࢭɸࢫالموظفࢫوטد رȖعزʈزࢫتجرȋة ز

ࢫبالبنو ࢫالعامل؈ن ʄࢫعڴ ࢫينعكس ࢫسوف ࢫما ࢫوɸو اسة، ࢫالد ࢫمحل ࢫלسلامية تحقيقࢫرك

ࢫ ࢫالȘشغيلية، ࢫالكفاءة ʈادة ࢫو ࢫالمؤسؠۜܣ ࢫכداء ʏࢫࢭ ࢫملموسة ࢫالنموࢫوتدعيمزتحسʋنات

ةࢫالتنافسيةࢫللبنوك   .قࢫࢭʏࢫالسوלسلامية رالمستدامࢫوالقد


 

ࢫالنفسࢫל ࢫعلم ʄࢫإڲ ࢫًاسȘنادا ࢫقدم ࢫالمالࢫ) Luthans, 2002(َّيجاȌي، أس ࢫ رمفɺوم

اتࢫ النفؠۜܣ ࢫوالقد ࢫالȎشرʈة د ࢫالموا ʏࢫࢭ ࢫالقوة ࢫلنقاط ࢫלيجاȌي ࢫالتوجھ ʄࢫعڴ ࢫيركز رالذي ر

ࢫللسلوكࢫالتنظيܣࢫלيجاȌي  ,Yakushko & Blodgett. (النفسيةࢫكعاملࢫأسا؟ۜܣ
2021.(  

Avolio et al. 2006( ɸ( ولقدࢫاستمد أسࢫالمالࢫالنرأفɢا ࢫ رمࢫحو فؠۜܣࢫمنࢫخلالࢫل

نظرʈةࢫالسلوكࢫالعديدࢫمنࢫالنظرʈاتࢫالعلمية،ࢫلتحديدࢫכسسࢫالنظرʈةࢫلɺذاࢫالمفɺوم،ࢫومٔڈاࢫ
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ʏࢫالمعرࢭ ʏטجتماڤ )Bandura, 2000(ࢫ ࢫوالۘܣ ࢫכفرادࢫ، ࢫاكȘساب ࢫكيفية ࢫحو لتتمحو ر

ࢫوالتقليد ࢫالتعلمࢫبالملاحظة ࢫمنࢫخلال ࢫتولدࢫךخرʈنࢫلتصرفاتࢫلسلوكياتࢫجديدة ࢫوالۘܣ ࢫ ،

ࢫعڴʄࢫالنتائجࢫالمطلوȋةالثقةࢫالدائ اتࢫالذاتية،وלيمان لمةࢫلݏݰصو ࢫمماࢫʇܨݨعࢫعڴʄࢫرࢫبالقد

دࢫ ࢫالموا ʏࢫأكفࢫࢭ ا ࢫواسȘثما رتوجھࢫإيجاȌيࢫأكفࢫيزʈدࢫمنࢫاحتماليةࢫاختيارࢫأɸدافࢫأك؆فࢫتحديا رً ً

 .والطاقةࢫلتحقيقࢫɸذهࢫכɸدافࢫعندࢫمواجɺةࢫالعقبات

ࢫ ࢫأما ࢫالۘܣ ࢫالثانية ࢫالنظرʈة ࢫטعتماد ࢫۂتم ࢫ ʏعلٕڈا ࢫنظرʈة ࢫوالبناء  broadenالتوسع
and build theory(Fredrickson, 2001)، ࢫالعواطفو ࢫأن ࢫتففض ࢫالۘܣ

وڤʏࢫالفردࢫوتحفزࢫכفɢارࢫوالسلوكياتࢫاݍݨديدةࢫࢫوزʈادةࢫمدرɠاتتؤدىࢫإڲʄࢫࢫלيجابيةࢫوالمشاعر

دࢫ،ࢫووטستكشافية اتࢫوموا رࢫالوقت،ࢫتبۚܣࢫɸذهࢫالسلوكياتࢫاݍݨديدةࢫمجموعةࢫمɺا رمعࢫمر ر و

 .ةࢫوقيمةنفسيةࢫفرʈد

ࢫ ࢫتؤكدًأخ؈فا، دࢫنظرʈة ࢫالموا ʄࢫعڴ ࢫدوعڴHobfoll, 2002( ʄ (راݍݰفاظ ࢫرࢫأɸمية

ࢫ ࢫלيجاȌي ࢫللتكيف اɠات ࢫوלد ࢫضوءرالوسائل ʏࢫال ࢭ ف ࢫوالصعبة،ࢫوظر ࢫالطبيعية غ؈ف

مةࢫللتعاملࢫمعࢫمطالبࢫالعملࢫاݍݰاليةࢫوالمساعدةࢫࢭʏࢫالوقايةࢫمنࢫو دࢫاللا ࢫعڴʄࢫالموا زاݍݰصو ر ل

دࢫࢭʏࢫالمستق اࢫأساسياࢫࢭʏࢫفɺمࢫوتفس؈فࢫكيفيةࢫ. بلراست؇قافࢫالموا ًتلعبࢫɠلࢫɸذهࢫالنظرʈاتࢫدو رً

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫ ɸاࢫࢭʏࢫتحقيقرأداءࢫآلياتࢫ  ,Morgan(ةࢫࢭʏࢫبʋئةࢫالعملࢫࢫنتائجࢫمرغوȋردو
أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫب).2014 اساتࢫ رࢫوɸوࢫماࢫأظɺرتھࢫالعديدࢫمنࢫد ًأنࢫلھࢫتأث؈فاࢫإيجابياࢫعڴʄࢫر ً

يقࢫتحسʋناتࢫࢭʏࢫالرفاɸيةࢫالنفسيةࢫللموظف؈نࢫاݍݰياةࢫالܨݵصيةࢫوالعمليةࢫمنࢫخلالࢫتحق

)Luthans et al., 2006.(ࢫعلاقࢫب ࢫذلك ʄࢫإڲ ࢫالإضافة ࢫمɢانࢫتھ ʏࢫࢭ ࢫלيجابية بالنتائج

العملࢫمثلࢫالرضاࢫالوظيفي،ࢫטلقامࢫالتنظيܣ،ࢫانخفاضࢫمستوʈاتࢫالتوترࢫلدىࢫالموظف؈ن،ࢫ

 Avey et al., 2009; Avey et al., 2011; Luthans et)وأداءࢫالموظف؈نࢫ
al., 2007).  

،ࢫ)Guo et al.,2019(ࢫنموࢫوتطوʈرࢫالفردࢫضمنࢫعمليةرأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫوȘʈشɢلࢫ

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫعڴʄࢫأنھࢫ روʉعرفࢫ فࢫ"ُ احتمالاتࢫالنجاحࢫࢭʏࢫضوءࢫوࢫالتقييمࢫלيجاȌيࢫللظر

،ࢫوʉعرفھࢫأيضاࢫ)Luthans, Avolio et al. 2007  ("ًوȋناءࢫعڴʄࢫاݍݨɺدࢫالمحفزࢫوالمثابرة
ً ُ

)Safavi & Bouzari, 2019  (ةࢫטيجابيةࢫʈ ࢫʇعفࢫعنࢫحالةࢫالفردࢫالشعو رعڴʄࢫأنھࢫ

اكࢫالكفاءةࢫالذاتيةࢫوامتلاكࢫالثقةࢫ ࢫالمɺامࢫالصعبةࢫواسȘثمارࢫاݍݨɺدࢫروالۘܣࢫتتم؈قࢫبإد للقبو
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ࢫبنجاح ࢫلإتمامɺا م ࢫوزاللا ࢫو، ࢫالɺدف، ࢫتحقيق ʏࢫࢭ ࢫالتحدياتࢫالمثابرة ࢫمواجɺة ʏࢫࢭ نة والمر

  ".والصعاب

ࢫمنࢫإڲʄࢫأنࢫ )Luthan& Jensen ,2005 (أشاروقدࢫ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫيتɢو نࢫ ر

ࢫ Ȍعة ࢫأȊعادرأ ࢫالذاتية ࢫالكفاءة ʏࢫوۂ ࢫإيجابية، ࢫ)self-efficacy(ࢫنفسية ࢫالتفاؤ ل،

)optimism(ࢫכملࢫ ،)hope(نةࢫ ࢫوالمر ذهࢫכȊعادࢫࢫوʈمكنࢫتوضيحࢫresilience.(،ɸ(و،

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄعڴ:  

 الكفاءةࡧالذاتية -:لالبعدࡧכو

ࢫ ࢫ) Bandura, 2003(عرفࢫلقد ࢫأٰڈا ʄࢫعڴ ࢫالذاتية ࢫ"الكفاءة ࢫࢫعملية ࢫכفرادتقييم

اتࢫالعملࢫالمطلوȋةࢫلتحقيقࢫأنواعࢫمعينةࢫمنࢫכداء اٮڈمࢫعڴʄࢫتنظيمࢫوتنفيذࢫمسا رلقد ࢫࢫكما".ر

فɺاࢫكلاࢫمنࢫعر
ً(Youssef & Luthans, 2007)  اٮڈمࢫ) أوࢫالثقة(טقتناعࢫ" "بأٰڈا ربقد

دࢫالمعرفية،ࢫومسا مةࢫلأداءࢫمɺمةࢫمعينةࢫبنجاحࢫࢭʏࢫرعڴʄࢫȖعبئةࢫالدافع،ࢫالموا زاتࢫالعملࢫاللا ر

مةاعتقادࢫفࢼܣࢫتمثلࢫ،".ࢫمحددسياق اتࢫاللا زࢫداخڴʏࢫلدىࢫכفرادࢫبتوافرࢫالقد ࢫالمɺامࢫلأداء ر

دالمطلوȋةࢫمنھࢫبنجاحࢫ ʈةࢫالتحف؈قيةࢫوالمعرفيةࢫروامتلاكھࢫالموا ࢫالۘܣࢫتمكٔڈمࢫمنࢫاختيار روالمɺا

ࢫالسرʉمماࢫ ،المɺامࢫالصعبة   .عࢫࢭʏࢫتنفيذࢫوأداءࢫالمɺامࢫوتحقيقࢫכɸدافرʇساعدࢫعڴʄࢫالتطو

 כمل :البعدࡧالثاɲي
ʈةࢫمستقبلࢫواعدࢫوالتحركࢫࢫللأفرادࢫتȘيحࢫالۘܣحفزةالمقوةࢫال إڲʄכملࢫʇش؈فࢫمفɺومࢫ ؤࢫر

ࢫنحوࢫتحقيقࢫ ࢫوʉعرفࢫכعندࢫمواجɺةࢫأكفࢫالعقباتכɸدافࢫحۘܢ ࢫُ، ࢫأنھ ʄࢫمنحالة"ملࢫعڴ 

ࢫتفاعڴʏלࢫودافعيةال الموجɺةࢫࢫالداخليةࢫالطاقةࢫوʈولدࢫࢫبالنجاحࢫريجابيةࢫȖعتمدࢫعڴʄࢫشعو

ࢫالتخطيطࢫلتحقيقࢫɸذهࢫכɸدافࢫ ʄࢫعڴ ة ࢫ)"المسار(رنحوࢫالɺدفࢫوالقد ࢫ، لاࢫيتضمنࢫلذلك،

) ࢫقوةࢫالمسار) ًࢫما،ࢫبلࢫأيضاࢫطرʈقةɸدفࢫلتحقيقࢫࢫفقط)رقوةࢫלادة (כملࢫالعزʈمةࢫوالدافع

تاڲʏࢫيمكنࢫ،ࢫوȋال)Luthans & Norman, 2005(ࢫنحوࢫتحقيقࢫخطةࢫالɺدفࢫالتقدم

ࢫأن ࢫلʋس،لالقو ࢫعاطفي ࢫمجردتࢫכمل ࢫوقوʈةࢫةعملية ࢫديناميكية ࢫمعرفية ࢫعملية ࢫبل

  .)Helland & Winston, 2005(ومستدامةࢫيمكنࢫملاحظْڈاࢫ

 لالتفاؤ: البعدࡧالثالث
ࢫالتفاؤ ࢫب ليرتبطࢫمفɺوم ࢫعلٕڈاࢫ المستقبليةالتوقعات ࢫالمبɴية ࢫللأحداث وتفس؈فࢫכفراد

ࢫɸوࢫالتفك؈فࢫלيجاȌيࢫأوࢫالميلࢫلتوقعࢫ،ࢫف)Wang et al., 2017( تلكࢫالتوقعات لالتفاؤ
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ࢫفכفضل ࢫالمȘشائمࢫ، ࢫيتوقع ࢫبʋنما ࢫجيدة، ࢫأشياء ࢫحدوث ࢫيتوقع ࢫɸوࢫمفكرࢫإيجاȌي المتفائل

أࢫدائماכسو
ً

  )Carver et al., 2010 .(  

ࢫتوصل ࢫأ )Green & Myerson, 2004( وقد ʄࢫتحس؈نࢫإڲ ࢫيمكٔڈم ࢫالمديرʈن ن

ࢫ ࢫ ࢫوالتنظيܣ ࢫالفردي ࢫالموظف؈نכداء ࢫب؈ن ࢫمستوʈاتࢫالتفاؤ ࢫכك؆فࢫتفاؤلاࢫلبزʈادة ،فالأفراد
ً

ࢫכفضل ࢫحدوث ࢫ،نيتوقعو ن وࢫوʈصر ُʄࢫتحقيقࢫ عڴ ʄࢫعڴ ࢫخاصة ة ࢫقد ࢫوʈمتلɢو رالنجاح ن

نةࢫمعࢫכفرادࢫכقلࢫونכɸدافࢫࢭʏࢫأشدࢫوأصعبࢫכوقاتࢫالۘܣࢫيمر ࢫمماࢫتفاؤلارࢫ٭ڈاࢫوذلكࢫمقا

أك؆فࢫنجاحايخلقࢫجيلاࢫً
ً

ࢫوحماسا
ً

  ).Avey et al., 2011. (ࢫبالعمل

نة -:البعدࡧالراȊع  والمر
تدادࢫ ࢫأوࢫט ʏࢫالتعاࢭ ࢫمن ࢫالفرد ࢫيمكن ࢫتكيفي ࢫسلوك ࢫأٰڈا ʄࢫعڴ نة ࢫالمر ࢫȖعرʈف ريمكن و

ࢫمنࢫ ࢫالتخلصࢫمنࢫȊسرعة ࢫأك؆فࢫتفاؤلاࢫحو ࢫأفراد ࢫɸم ࢫالمرنو ࢫفالأفراد ࢫوالفشل، لالشدائد ن

نةࢫعڴʄࢫأٰڈمࢫأכفرادالمعوقاتࢫوأسبابࢫالفشل،ࢫإذࢫينظرࢫإڲʄࢫ ةࢫعڴʄࢫتحملࢫوࢫכك؆فࢫمر رك؆فࢫقد

  ).Masten and Reed, 2002" (. مواجɺةࢫالضغوطࢫالنفسيةࢫوالمسئوليةࢫوالȘسامح

ࡧالباحثࢫالرئʋسيةࢫالمɢونةࢫلرأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣ،ࢫכȊعادومنࢫخلالࢫاستعراضࢫ ࢫأنࢫيير

ࢫالمفɺوم ࢫɸذا ࢫللفرد، ࢫלيجابية ࢫالنفسية أسࢫفࢫʇعكسࢫاݍݰالة ࢫ رالأܧݵاصࢫالذينࢫيمتلɢو ن

ࢫلدٱڈ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال ࢫوالتفاؤ ࢫالصعبة، ࢫالمɺام ࢫلإكمال ࢫالذاتية ࢫوالكفاءة ࢫبالنفس ࢫالثقة لم

،ࢫ ࢫواݍݰلو ࢫלادة ࢫمنࢫخلال ࢫتحقيقࢫɸدفɺم ʏࢫࢭ ࢫوכمل ،ʏࢫوالمستقبڴ ʏࢫاݍݰاڲ ࢫالنجاح لȊشأن ر

ةࢫعڴʄࢫالتأقلمࢫȊسرعةࢫȊعدࢫمشاعرࢫלحباط نةࢫلاستعادةࢫالقد روالمر   .و

 ࡧࡧتجرȋةࡧالموظف-٢
ࢫالفك ࢫمحو ࢫɠان ࢫالماضية، ࢫالسنوات ࢫɸوࢫرخلال ࢫللمؤسسات ࢫتأث؈فࢫي؈قࢫاݍݨوɸر اسة رد

بࢫالعملاءࢫعڴʄࢫأدا٬ڈا  employeeࢫالموظف؈نࢫࢫالعام،ࢫولمࢫيتمࢫטنȘباهࢫلمفɺومࢫاندماجرتجا
engagement ياتࢫɴسعيȘࢫأوائلࢫالʏاسةإلاࢫࢭ  )(William,1990 روذلكࢫمنࢫخلالࢫد

ࢫيؤدو ࢫمɢانࢫعملɺم نࢫبالشغفࢫواݍݰماسࢫتجاه نالذيࢫلاحظࢫأنࢫالموظف؈نࢫالذينࢫʇشعر ࢫو

نࢫبذلكࢫ  ,.Winasis et al(ووظائفɺمࢫȊشɢلࢫأك؆فࢫفعاليةࢫمنࢫأولئكࢫالذينࢫلاࢫʇشعر
ࢫو)2020 ࢫࢫȊعضلكن، ࢫكب؈فا ًࢫالشرɠاتࢫلمࢫȖعرࢫاɸتماما ً ِ

ُ
ࢭʏࢫذلكࢫࢫالموظف؈نࢫلموضوعࢫاندماج

ࢫمɢافآتࢫوحوافزࢫالوقت ࢫتقديم ࢫدو ࢫتحو ࢫوالۘܣ ࢫالمالية، دɸا ࢫموا ࢫلمحدودية ࢫنظرا ن، ل ر ࢫكب؈فةً



 

 ١٥٤ 

– – 

 
اساتوقدࢫحاولتࢫالعد. للعامل؈ن ࢫتمكنࢫالشرɠاتࢫ بحث ريدࢫمنࢫالد ُالوسائلࢫوالسبلࢫالۘܣ

  )Nasomboon, 2015 ( .مفɺومࢫטندماجࢫلدىࢫالموظف؈نࢫتفعيلࢫمن

ࢫمفɺومࢫجديدࢫامتداداࢫلمفɺومࢫاندماجࢫالموظف؈نࢫوɸوࢫماࢫʇسܢࢫبࢫتمࢫاقفاحوقد
ً

تجرȋةࢫ

ࢫالموظ ࢫ،Employee experience (Kaliannan & Adjovu, 2015)ف

ࢫ وȖعرف
ُ

ࢫالم ࢫنظرɸمتجرȋة جɺات ࢫو ࢫالموظف؈ن اء ࢫآ ࢫأٰڈا ʄووظفࢫعڴ ࢫالتنظيميةࢫر ࢫالبʋئة لࢫحو

 ,Nazir & Islam) ࢫبقا٬ڈمࢫࢭʏࢫالمنظمةأثناءࢫففةࢫخلالࢫالتفاعلࢫالمحيطةࢫ٭ڈمࢫوذلكࢫمن
ࢫ(2017 ࢫȖعرفࢫأيضا، كما

ً ُ
ࢫمجموع ࢫأٰڈا ʄࢫالموظفࢫعڴ ࢫةࢫتجرȋة ࢫحو ࢫالموظف؈ن ات لࢫتصو ر

ࢫفٕڈاࢫالمنظمةكيفيةࢫتفاعلɺمࢫمعࢫ  ). Maylett & Wride,2017(نࢫالۘܣࢫʇعملو

ࢫالموظفࢫ) Morgan, 2017( وʉش؈ف ࢫتجرȋة ࢫأن ʄࢫ"إڲ ࢫتلك ࢫࢫالۘܣלسفاتيجيةتمثل

اݍݨوانبࢫالماديةࢫ(التواصلࢫالمدركةࢫࢫجميعࢫنقاطࢫالمشاركةࢫࢫوالتفاعلࢫليتضمنتوسعࢫنطاقࢫ

ةࢫحياةࢫالموظفࢫخلال) والتكنولوجيةࢫوالثقافية  ".داخلࢫمنظمتھرࢫدو

ࢫالمنظماتࢫبحاجةࢫإڲʄࢫإعادةࢫالتفك؈فࢫࢭʏࢫعلاقْڈاࢫʄࢫأنعڴ) Plaskoff, 2017( وʈؤكد

ࢫالموظف؈ن ࢫأجلمع ࢫموظفٕڈاࢫ،فࢫȖعزʈزࢫتنافسيْڈاࢫوذلكࢫمن ࢫفɺم ࢫالمنظماتࢫأيضا ʄًيجبࢫعڴ

نࢫبأٰڈمࢫمجفونࢫعڴʄࢫتُرغبȊشɢلࢫحقيقيࢫوخلقࢫبʋئةࢫ ࢫࢭʏࢫالعملࢫ٭ڈاࢫولاࢫʇشعر وࢫالموظفو ن

ࢫفقدࢫكشفتراݍݰضو اساتࢫأنࢫالمنظماتࢫالكب؈ف، ࢫبناءࢫرࢫالعديدࢫمنࢫالد ʄࢫعڴ ࢫتركزࢫحاليا ًة

بࢫالموظف؈نࢫتطوʈرࢫبʋئاتࢫعملࢫأفضلࢫمنࢫخلالࢫ  Arnold, 2018; Bailey etرتجا
al., 2017; Dannels, 2020(.  

ࢫالذي לطاروʉعتفࢫ ه ࢫࢭʏࢫJacob Morganرࢫطو ࢫواستخداما ا ࢫɸوࢫכك؆فࢫانȘشا
ً ً

ر

اسات ࢫاسȘندࢫɸذاࢫלطارࢫعڴʄ حيث ،رالبحوثࢫوالد اسةࢫلـ ࢫمنظمةࢫ٢٥٢رࢫتحليلࢫتنظيܣࢫود

ࢫتطوʈرࢫعالمية ʄࢫإڲ ࢫمنࢫخلالɺا ࢫتوصل ࢫمؤشر، صدلأو ࢫالموظفرࢫلقياسࢫو ترتبطࢫࢫو،ࢫتجرȋة

ࢫالموظف ࢫوفقاتجرȋة
ً

ࢫ اسة ࢫ) Morgan, 2017(رࢫلد ࢫوۂʄࢫبثلاثة ئʋسية ࢫ تجرȋةࢫ: رأȊعاد

  .ࢫالمادية،ࢫوالتكنولوجية،ࢫوالثقافيةالموظف

ࢫالموظف سفتجرȋة ࢫوالمواقفࢫو سات ࢫوالمما ࢫالقيم ࢫمن ࢫتɴبع رࢫالثقافية ࢫالشركةر ،ࢫالة

ئʋسياࢫيؤخذࢫࢭʏࢫטعتبارࢫف ُالثقافةࢫالمؤسسيةࢫعاملاࢫ ً ر
ً

ࢫتجرȋةࢫالموظفࢫلأٰڈاࢫيمكنࢫعندࢫقياس

ࢫبناءࢫثقافةࢫمؤسسيةࢫࢫنحولذلكࢫيجبࢫأنࢫȖسڥʄࢫالشرɠات،ࢫأنࢫتحفزࢫالموظف؈نࢫأوࢫȖست؇قفɺم

ࢫ ࢫتجرȋةإيجابية زȖعز
ُ

ࢫو. ࢫالموظف؈ن ࢫمنɸناك ࢫالمؤسساتࢫاݍ مجموعة ʄࢫعڴ ݵصائصࢫيجب
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ࢫالفك؈قࢫعلٕڈ ࢫݍݵلقࢫثقافة ࢫداعمةا ࢫإ ،إيجابية ࢫالثقافة اكوتتضمنࢫɸذه يرد ࢫإيجاȌيࢫرࢫشعو

ࢫالمنظمة ࢫتجاه ࢫوشعو ࢫالموظفور، ࢫنجميع ࢫحقيقي ࢫوإحساس ن، ࢫمقدر وࢫبأٰڈم َّ بالɺدفࢫُ

ࢫالموظف؈نࢫبأٰڈمࢫجزءࢫمنࢫ،المؤسؠۜܣ ةࢫالرࢫوشعو رفرʈق،ࢫوלيمانࢫبالتنوعࢫوالشمولية،ࢫوالقد

ࢫلل د ࢫوتوف؈فࢫالموا ࢫجديدة ࢫأشياء ࢫȖعلم ʄࢫبذلكرعڴ ࢫوالملɺمة ،قيام ࢫالداعمة دعمࢫࢫو،والقيادة

فاɸيةࢫالموظف؈ن  ).Morgan, 2017(  رܵݰةࢫو
% ٣٠وȖشɢلࢫ نالمɢانࢫالذيࢫʇعملࢫفيھࢫالموظفو إڲʄࢫفȘش؈فࢫࢫالماديةࢫتجرȋةࢫالموظف أما

ٱڈتمࢫالكث؈فࢫمنࢫࢫوجاɸزʈتھ،وࢫتركزࢫعڴʄࢫجماليةࢫمɢانࢫالعملوۂʄمنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالɢاملة،ࢫ

ࢫࢭʏࢫقضاءࢫأيامࢫعملɺمࢫࢭʏࢫأماكنࢫتɴشطɺمࢫوتحفزɸملماديةبالبʋئةࢫا العامل؈ن ،ࢫنࢫلأٰڈمࢫيرغبو

ࢫࢭʏࢫɸذهࢫالبʋئاتف ࢫالذينࢫʇعملو نالموظفو ࢫيɢونوان ࢫما تباطاࢫࢫغالبا ࢫوا ࢫأك؆فࢫإبداعاࢫوانخراطا
ً ً

ر ً

ࢫلدٱڈا  ).Morgan, 2017( نبالمؤسسةࢫالۘܣࢫʇعملو
ࢫȖعتفࢫتجرȋةࢫالموظف ،ࢫࢫبالمنظماتظف؈نࢫالمولتجرȋة المحددࢫالثالثࢫالتكنولوجيةࢫبʋنما

ࢫلإنجازࢫ نوȖعتفࢫأداةࢫيحتاجɺاࢫالموظفو ُ
Ȗمࢫالوظيفية،ࢫوɺامɺئةࢫالتكنولوجيةࢫجزءاࢫمʋلࢫالبɢًش

بࢫالموظف؈نɸاما ࢫوتتضمنࢫالبʋئةࢫالتكنولوجيةࢫ،)Jahren, 2019 (ࢫ٭ڈارࢫمنࢫالشركةࢫوتجا

اجɺةࢫالمستخدمࢫوالتصميمࢫونࢫالۘܣࢫʇستخدمɺاࢫالموظفوالتطبيقات ࢫ،وכجɺزةࢫوالفمجياتࢫو

ةࢫالمɺامومنصاتࢫمؤتمراتࢫالفيديو،ࢫو . ࢫوغ؈فɸارالشبɢاتࢫטجتماعيةࢫالداخلية،ࢫأدواتࢫإدا

ࢫ ࢫحيث ࢫللموظف؈ن، ࢫاݍݰديثة ࢫتوف؈فࢫالتكنولوجيا ࢫالشرɠات ʄࢫعڴ ࢫيجب ࢫالتقنياتࢫإنلذلك،

ࢫ ࢫالوقتࢫالمطلوبࢫلإنجازࢫالعمل ࢫبزʈادة ࢫالموظف؈ن، ࢫتحبطࢫأداء ࢫقد  ,Morgan(ُالقديمة
2017.(  

 عملزࡧࡧטدɸارࡧࡩʏࡧال-٣
ࢫوعلمࢫالنفسࢫعڴʄࢫالسلوكࢫالتنظيܣزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫاɸتمامࢫكب؈فࢫࢭʏࢫمجالࢫلاࢮʏلقدࢫ

ࢫالموظف؈نࢫلʋسࢫفقطࢫعڴʄࢫالموضوع اࢫɸذوʈركز. مدىࢫالسنواتࢫالقليلةࢫالماضية ة رࢫعڴʄࢫقد

ࢫمɢانࢫ ʏࢫࢭ ࢫכمثل ࢫכداء ࢫטدɸارࢫوتحقيق ʄࢫعڴ ࢫأيضا ࢫبل ࢫالوظيفة، ࢫمتطلبات ࢫمع زالتعامل ً

  . العمل

ࢫ) Spreitzer, et al. 2005( قدمت ࢫمتɢاملاࢫاجتماعيا ا ًإطا ً
دɸاررً ࢫالعمل،ࢫزللا ʏࢫࢭ

ʇࢫالعملࢫبأنھࢫُوالذيࢫʏارࢫࢭɸࢫ"زعرفࢫטد رتجرȋةࢫالɴشاطࢫوالتعلمࢫࢭʏࢫالعملࢫالمܶݰوȋةࢫȊشعو

فقاࢫلɺذاࢫالتعرʈف،ࢫفإنࢫטدɸارࢫ." بالرضاࢫوכداءࢫלيجاȌيࢫࢭʏࢫכɲشطةࢫالمتعلقةࢫبالعمل زو
ً و
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ࢫتح ࢫلʋسࢫفقطࢫحو ࢫالعمل ʏيةࢫلࢭɸࢫبالرفا ࢫالشعو ࢫتجرȋة ࢫحو ࢫأيضا ࢫبل ࢫعال، ࢫأداء رقيق ل ً

ٍ

  .والنموࢫࢭʏࢫمɢانࢫالعمل

دɸارࢫ ࢫبالنموࢫزفالا ࢫالذينࢫيȘسمو نࢭʏࢫالعملࢫɸوࢫحالةࢫنفسيةࢫإيجابيةࢫيتم؈قࢫ٭ڈاࢫالعاملو ن

ࢫباستمرارࢫ ࢫبأٰڈمࢫيتحسنو ࢫوלحساسࢫبالɴشاطࢫواݍݰيوʈةࢫوالشعو نوالتطو ر  Porath, et ر
al., 2012)(.  

ࢫأيضاȖعرʈفھ تم كما
ً

 تحقيقھ يمكن والذي بالرفاɸية المرغوب رالشعو ذلك بأنھ 

ب بواسطة ࢫالفعالة العمل، ࢭʏ לيجابية رالتجا ة  وȋالتاڲʏ بالعمل، المرتبطة للعوامل روלدا

ي، اݍݨانب جانب؈ن؛ يتضمن المفɺوم ɸذا فإن  Ȗعفࢫالرفاɸية حيث العمڴʏ واݍݨانب رالشعو

جيدا، رالشعو عن الوجدانية
ً

 العمل عن ʇعفان وטجتماعية النفسية الرفاɸية وɠلمن 

 ) Rothman, 2014( .جيد Ȋشɢل

ࢫ ࢫ ࢫيؤكد ࢫט) Walumbwa et al. , 2018(بʋنما ࢫأن ʄࢫعڴ ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸوزدɸࢫ

  .وظيفةࢫتكيفيةࢫȖساعدࢫכفرادࢫعڴʄࢫالتنقلࢫوȖغي؈فࢫسياقاتࢫعملɺمࢫلتعزʈزࢫتنميْڈمࢫاݍݵاصة

Ȋࢫأ ࢫتحديد اسات ࢫالد ࢫمن ࢫالعديد ࢫحاولت ࢫالعملروقد ʏارࢫࢭɸࢫטد اسةࢫ،زعاد ࢫد رࢫفنجد

)(Porath et al., 2012 ومɺࢫمف ࢫכȊعادࢫتناولت ࢫمتعدد ࢫكمفɺوم ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸزࢫטد

ئʋسي؈نࢫɸما يتضمن   :رȊعدينࢫ

ࢫטدɸارࢫوʉعفالتعلم -١ ࢫمن ࢫالتطوʈر ࢫاݍݨانب زࢫعن ࢫࢭʏࢫ،في ن ࢫيزدɸر ࢫالذين والموظفو ن

ࢫج ف ࢫمعا ࢫواكȘساب اٮڈم ࢫباستمرارࢫلتطوʈرࢫمɺا ࢫʇسعو رالعمل ر ࢫ،وديدةن ࢫالشعو رɸذا

ࢫمعࢫ ࢫالتكيف ʄࢫعڴ ࢫوʉساعدɸم اٮڈم ࢫقد ࢫمن ࢫʇعز ࢫوالم۶ܣ ࢫوالنموࢫالܨݵظۜܣ ربالتقدم ز

 )Ozdemir, et al., 2022(.التغ؈فاتࢫوالتحدياتࢫࢭʏࢫبʋئةࢫالعمل

ࢫטدɸارࢫواݍݰيوʈة -٢ ࢫمن ࢫالعاطفي ࢫاݍݨانب ࢫزȖعكس ࢫحيث ࢫباݍݰيوʈةࢫ، نʇشعرࢫالموظفو

ࢫاليومية ࢫلمɺامɺم ࢫومتحمس؈ن ࢫɲشط؈ن ࢫيɢونو ࢫمجردࢫ،نعندما ࢫلʋست ࢫاݍݰيوʈة ࢫɸذه

ࢫمؤقتࢫبالسعادة،ࢫبلࢫۂʏࢫحالةࢫدائمةࢫمنࢫالطاقةࢫوלيجابيةࢫالۘܣࢫتمكنࢫכفرادࢫ رشعو

  )Lee & Lee, 2021.(منࢫمواجɺةࢫالتحدياتࢫوالمشاركةࢫبفعاليةࢫࢭʏࢫالعمل
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ࢫوذلكࢫلماࢫلɺاࢫمنتجرȋةࢫالموظفࢫࢭʏࢫمɢانࢫالعمل،ࢫيدࢫاɸتمامࢫالباحث؈نࢫبموضوعࢫلقدࢫتزا

ࢫ ʄمتأث؈فࢫكب؈فࢫعڴɸࢫوتحف؈قرضا فاɸيْڈɸمࢫࢫالوظيفي، ࢫوكذلكࢫاݍݨوانبࢫالنفسيةࢫࢫالعامةمرو

ࢫ(Ghosh & Itam, 2020)  .لɺم اسة ࢫد ࢫتوصلت ࢫفقد  & Framcos)رࢫ،
Speicher, 2023)ࢫأنࢫ ʄࢫالموظفࢫלيجابيةࢫࢫإڲ ࢫأثرࢫكب؈فࢫعڴʄࢫتحس؈نࢫتجرȋة ࢫلɺا نبيɢو

ࢫالتحديات ࢫمواجɺة ʏࢫࢭ ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫوالرغبة ࢫب؈نࢫ،Ȗعزʈزࢫכمل ࢫعكسية ࢫعلاقة ࢫفɺناك

انࢫالعملࢫوالنيةࢫلفكࢫالعملࢫوتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظف اسةࢫ. رمعدلاتࢫدو ركماࢫتؤكدࢫɸذهࢫالد

ࢫ ةࢫالشرɠاتࢫعڴʄࢫجذبࢫالمواɸبࢫذو ࢫمنࢫقد ىأيضاࢫعڴʄࢫأنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫלيجابيةࢫȖعز ر ز

  .فاءةࢫالذاتيةࢫالعاليةالك

اسةࢫ فȘش؈فࢫإڲʄࢫأنࢫࢫتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫࢫ) Vander et.al, 2017(رأماࢫد

ࢫرتولدࢫلدىࢫכفرادࢫالشعو ࢫقدࢫ،ࢫوʋȋئةࢫعملɺم مالنفسيةࢫلوظائفɺوالملكيةࢫࢫبالسيطرة ࢫمما

نةࢫࢭʏࢫتخطىࢫالعقبات ࢫوالمر وينعكسࢫعڴʄࢫȖعزʈزࢫالتفاؤ اسةࢫ. ل ݳࢫد  ,.Bordi et.al(روتوܷ
ࢫمɢانࢫ أɸميةࢫتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجيةࢫحيثࢫأن) 2018 ʏࢫࢭ التواصلࢫالرقܣ

نةࢫࢭʏࢫالتغلبࢫعڴʄࢫࢫاݍݨديدة،ࢫوࢫالتكنولوجيةالعملࢫوتبۚܣࢫכدوات والمشكلاتࢫالتقنية،ࢫوالمر

ࢫوتزʈدࢫالرغبةࢫلدىࢫכفرادࢫࢭʏࢫࢫداخلࢫمɢانࢫالعملرفاɸيةࢫالعامل؈نالتواصلࢫɠلɺاࢫتؤثرࢫعڴʄࢫ

نةࢫࢫلدىࢫالعامل؈نتدعيمࢫالكفاءةࢫالذاتية، ࢫوالمر ࢫالتفاؤ وࢫكماࢫيمكنࢫأنࢫȖعز اسةࢫو. لز رȖش؈فࢫد

)Sutinen et. al , 2022 (ʄيࢫإڲȌࢫتأث؈فࢫإيجا ࢫلɺا ࢫأنࢫتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالثقافيةࢫ

عڴʄࢫكلاࢫمنࢫטبتɢارࢫوלنتاجيةࢫوالرضاࢫالوظيفي
ً

ࢫكماࢫأٰڈاࢫتؤثرࢫعكسياࢫعڴʄࢫضغوطࢫالعملࢫࢫ،

اسةالفرضࡧصياغةࡧيمكن،ࡧذلكȋًناءࡧعڴʄࡧو .وטكتئابࢫالوظيفي    -:رࡧالتاڲʏࡧلɺذهࡧالد

ࡧ،المادية(لاࡧيوجدࡧتأث؈فࡧذوࡧدلالةࡧمعنوʈةࡧلأȊعادࡧتجرȋةࡧالموظفࡧ:  " لالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧכو

ࡧمحلࡧ)ࡧالثقافية،التكنولوجية ࡧלسلامية ࡧبالبنوك ࡧللعامل؈ن ࡧالنفؠۜܣ ࡧالمال أس ࡧ ʄرࡧعڴ

اسة ضࡧفرعيةࡧكماࡧ،ࡧࡧ"رالد   :يڴʏووʈتفرعࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧإڲʄࡧعدةࡧفر

ࢫ- ١/١ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫدلالة ࢫذو ࢫتأث؈ف ࢫيوجد ࢫ،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلا

اسةࢫعڴʄࢫȊعدࢫالكفاءةࢫالذاتيةࢫللعامل؈نࢫ)الثقافية   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد



 

 ١٥٨ 
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ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ- ١/٢

ࢫلدىࢫالعامل؈نࢫعڴʄࢫȊعدࢫالتف اسةلاؤ   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ- ١/٣ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫدلالة ࢫذو ࢫتأث؈ف ࢫيوجد ࢫ،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلا

اسة ࢫعڴʄࢫȊعدࢫכملࢫلدىࢫالعامل؈ن)الثقافية   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ-١/٤  ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫدلالة ࢫذو ࢫتأث؈ف ࢫيوجد ࢫ،ࢫالتكنولوجية،يةالماد(ࢫلا

نةࢫࢫلدىࢫالعامل؈نࢫ)الثقافية اسةوࢫعڴʄࢫȊعدࢫالمر   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ-٢ دɸارࡧࡩʏࡧمɢانࡧالعملࡧورࡧالعلاقةࡧب؈نࡧ  زט
ادࢫاɸتمامࢫالباحث؈نࢫࢭʏࢫךونةࢫכخ؈فةࢫبتعزʈز دɸارࢫالعامل؈نࢫࢭʏࢫبʋئةࢫالعمل،وذلكࢫ زلقدࢫ زا

ʄࢫلھࢫمنࢫنتائجࢫإيجابيةࢫعڴ دɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫف ،)Dutton et al., 2008( ࢫالمنظماتلما زالا

ࢫبتطو ࢫمباشرة ࢫالمواطنةࢫ) Paterson et al., 2014( ࢫالفردࢫوتنميةريرتبط وسلوك

ʈةࢫ)Li et al., 2016(التنظيميةࢫ  ,Carmeli & Spreitzer(ر،ࢫوالسلوكياتࢫטبتɢا
 Hildenbrand (ةࢫالنفسيية،ࢫوالرفاɸ)Jiang, 2017(،ࢫوالتكيفࢫالوظيفيࢫ)2009

et al., 2018( ࢫ ࢫالبدنية ࢫࢫكما،)Walumbwa et al., 2018(والܶݰة

ࢫ) Kleine et al. 2019(وجد ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸࢫטد ࢫالوظيفيࢫيرتبطزأن ࢫبالرضا ࢫإيجابيا
ً

ɸاقࢫوʈرتبطوטلقامࢫوأداءࢫالمɺامࢫ رࢫسلبياࢫبالإ
ً

  .والضغوطࢫࢭʏࢫمɢانࢫالعمل

ࢫال ʏارࢫࢭɸزࢫטدʈࢫلتعز ࢫלيجابية ࢫللنتائج ࢫأوࢫزونظرا ࢫالفردي ࢫالمستو ʄࢫعڴ ࢫسواء ىعمل

ࢫȖعزʈزࢫ ʏࢫࢭ ࢫقدࢫȖساɸم ࢫالمحدداتࢫالۘܣ اساتࢫبحثࢫأɸم ࢫحاولتࢫالعديدࢫمنࢫالد رالتنظيܣ،

ࢫ ࢫنمطࢫالقيادة اساتࢫعڴʄࢫدو ࢫفركزتࢫȊعضࢫالد ࢫالعمل، ࢫبʋئة ʏࢫࢭ ࢫالمفɺوم ࢫ رɸذا ࢫوלشرافر

اسةࢫ دɸارࢫࢭʏࢫالعمل،ࢫࢫفقدࢫتوصلتࢫد ئʋؠۜܣࢫللا ركمحددࢫ ز  إڲMortier et al. 2016 (ʄ(ر

اسةࢫכصيلةأنࢫالقيادةࢫ رࢫترتبطࢫإيجابياࢫبتعزʈزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعمل،ࢫبʋنماࢫأكدتࢫد  Kumarز
et al.2017( (ࢫʏةࢫلدىࢫالعامل؈نࢫࢭʈزࢫالتعلمࢫواݍݰيوʈعزȖࢫدعمࢫوʏࢫالقائدࢫاݍݵدميࢫࢭ رعڴʄࢫدو

اسةࢫ،بʋئةࢫالعمل ࢫلد القيادةࢫࢫو،ࢫAli et al., 2018)(رࢫوكذلكࢫالقيادةࢫالتمكيɴيةࢫوفقا

ࢫركزتࢫعڴʄࢫالمتغ؈فاتࢫوɸناكࢫ . (Rahaman, et al., 2022) כخلاقيةࢫ اساتࢫأخر ىد ر

اسةࢫ ࢫد ʏࢫࢭ ࢫكما ࢫالتنظيمية ࢫالثقافة ࢫومٔڈا ࢫالعمل، ʏارࢫࢭɸزࢫטدʈࢫكمحدداتࢫلتعز رالتنظيمية ز

)Zhaiet al., 2023(،ࢫ ࢫالتنظيܣ ࢫعدالةࢫࢫ)(Frenkel & Guan, 2022ࢫالدعم ،

 ,koon(لتنظيܣࢫࢫالتعاطفࢫا،)(Beehr & Kim & Beejr. 2020 ) לجراءات
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ࢫכداء،)2022  ࢫعالية ࢫالعمل ࢫآخرࢫ(Yun et al., 2022) ࢫنظم ࢫفرʈق منࢫࢫوɸناك

ࢫࢭʏࢫ ࢫكما ࢫالعمل، ʏارࢫࢭɸزࢫטدʈࢫالمحدداتࢫالفرديةࢫوالنفسيةࢫكمحدداتࢫلتعز زالباحث؈نࢫتبۚܢ

ࢫ اسة ࢫوالمنظمة)(Cai, et al., 2017رد ࢫالفرد ࢫب؈ن ࢫوࢫالتوافق ࢫالܨݵصية،  السمات

Nawaz et al.2020).( )،ࢫ ࢫ(טɲغرازࢫالوظيفي ࢫالنفؠۜܣࢫ)٢٠٢٢الزʈادى، أسࢫالمال ࢫو ر،

)Zhu et al., 2021.(  

ࢫف ࢫعندما ࢫالعاملو ࢫالمرأسࢫنيمتلك ࢫوالال ࢫالنفؠۜܣ ࢫالعمل، ࢫمɢان ʏࢫࢭ ʏࢫوڤ ࢫأك؆فࢫيɢونوا

ࢫ عيا ࢫو ًترك؈قا و ࢫحيوʈةً ࢫأك؆ف ࢫوʈجعلɺم ࢫالعمل، ࢫمɢان ʏࢫࢭ ࢫوالنمو ࢫالتعلم ࢫفرص ࢫباستغلال

ࢫࢭʏااستعدادو ࢫالطاقة ࢫمن ࢫالمزʈد ࢫࢫلوضع ࢫࢫعملɺم  .Kleine et al (כɸدافوتحقيق
2019.(  

ࢫ اسة ࢫد ࢫعليھ ࢫأكدت ࢫالۘܣࢫ(Rozkwitalska & Basinska, 2022)روɸوࢫما

ࢫȖعزʈزࢫالتعلمࢫتوصلتࢫ ʄࢫعڴ ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫ ࢫلأȊعاد ࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫعلاقة ࢫوجود ʄرإڲ ي

ࢫفرضالࢫصياغةࢫيمكن،ࢫذلكȋًناءࢫعڴʄࢫࢫو.واݍݰيوʈةࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالشرɠاتࢫدوليةࢫالɴشاط

اسة  :رالتاڲʏࢫلɺذهࢫالد
  : ࡧالثاɲيالرئʋؠۜܣالفرضࡧ

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ"  ࡧ،لࡧالتفاؤ،الكفاءةࡧالذاتية(رلاࡧيوجدࡧتأث؈فࡧذوࡧدلالةࡧمعنوʈةࡧلأȊعادࡧ

نة،כمل ࡧالعامل؈ن)وࡧالمر ࡧلدى ࡧالعمل ʏࡧࡩ ࡧטدɸار ʄࡧمحلࡧ زࡧعڴ ࡧלسلامية بالبنوك

اسة ضࡧفرعيةࡧك،ࡧࡧ"رالد   :ماࡧيڴʏووʈتفرعࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧإڲʄࡧعدةࡧفر

ࢫ،لالتفاؤ ،الكفاءةࢫالذاتية(رأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫ- ٢/١

نة،כمل اسةعڴʄࢫȊعدࢫالتعلمࢫلدىࢫࢫالعامل؈نࢫ )وࢫالمر   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

 ،لالتفاؤ ،الكفاءةࢫالذاتية(رأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫ- ٢/٢

نة،כمل اسةعڴʄࢫȊعدࢫاݍݰيوʈةࢫلدىࢫࢫالعامل؈نࢫ )وࢫالمر   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد
  زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧوࡧالعلاقةࡧب؈نࡧتجرȋةࡧالموظف-٣

ࢫداخلࢫ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫتحس؈ن ʄࢫعڴ ࢫالعمل ࢫأɸمية اسات ࢫالد ࢫمن ࢫالعديد رتناولت

ࢫالتنظيمي ࢫاݍݨوانب ࢫمن ࢫالعديد ʄࢫعڴ ࢫإيجاȌي ࢫاɲعɢاس ࢫمن ࢫلذلك ࢫلما ࢫفتؤكدࢫالمنظمات، ة،

اسة ࢫالموظفࢫ) (Maharani & Febriansyah, 2022 رد ࢫتجرȋة ࢫتحس؈ن ࢫأن ʄعڴ

ࢫالعمل ʏزࢫاستغراقࢫالموظفࢫࢭʈعزȖࢫ ʄࢫعڴ ࢫ،يالماديةࢫوالتكنولوجيةࢫوالثقافيةࢫلھࢫتأث؈فࢫجوɸر
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ࢫ اسة ࢫد ت ࢫأشا ركما ࢫاɸتمامࢫإڲSutton & Atkinson, 2023)  (ʄر اد ࢫ ࢫɠلما زࢫأنھ

ʈادةࢫالمنظماتࢫبتطوʈرࢫوتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ ࢫاɲعكسࢫذلكࢫعڴʄࢫ ࢫإيجابية،ࢫɠلما زوجعلɺا

اكࢫالعامل؈نࢫللرفاɸيةࢫࢭʏࢫبʋئةࢫالعمل ࢫيؤكدࢫࢫ. رإد ࢫ)(Maylett& Wride, 2017بʋنما

ࢫالمنظماتࢫعڴʄࢫ ة ࢫقد ʈادة ࢫ ʏࢫࢭ ࢫالمختلفة ࢫالموظفࢫبأȊعادɸا ࢫتحس؈نࢫتجرȋة ࢫدو ࢫأɸمية ʄرعڴ ز ر

ࢫ. جذبࢫالمواɸبࢫواݍݰفاظࢫعلٕڈم اسة ࢫد ࢫأيضا ࢫتؤكد ࢫذاتࢫالسياق، ʄروࢭ)Garibaldi, 
ࢫعڴʄࢫأنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫלيجابيةࢫتؤدىࢫإڲʄࢫȖعزʈزࢫمستوʈاتࢫכداءࢫالوظيفيࢫداخلࢫ)2020

اɠيࢫלيجاȌيࢫ،المنظمة يࢫوלد رࢫوذلكࢫمنࢫخلالࢫاݍݨانبࢫالشعو ࢫينعكسࢫعڴʄࢫالرغبةࢫوالذير

ࢫالتعلم ʏش؈فࢫࢫوࢭʇࢫ ࢫالمقابل ʄࢫوࢭ ࢫالعمل، ʏלنجازࢫࢭGal et al.,2019)(ࢫ ࢫأن ʄةࢫࢫإڲȋتجر

ࢫالموظف؈نࢫتؤديࢫإڲʄࢫݨيدةغ؈فࢫاݍالموظفࢫ ࢫاݍݰدࢫכدɲىࢫمنࢫاݍݨɺدࢫࢭʏࢫوجعلɺمࢫ رفتو نيبذلو

فوجودࢫتجرȋةࢫموظفࢫماديةࢫإيجابيةࢫمنࢫ. ࢫمفتقدينࢫلݏݰيوʈةࢫوالشغفࢫࢭʏࢫכداء،وظائفɺم

ࢫمنࢫȖࢫوساɸمࢫࢭʏࢫتقليلࢫלجɺادࢫالبدɲيࢫوالنفؠۜܣȖبʋئةࢫعملࢫمرʈحةࢫوآمنةࢫخلالࢫتوف؈فࢫ زعز

ʄࢫوالفك؈قࢫعڴ ࢫبالراحة ࢫالموظف؈ن ࢫࢭʏࢫرشعو ɸم دɸا ࢫا ࢫمستو ࢫمن ࢫيزʈد ࢫأن ࢫيمكن رࢫمɺامɺم ز ى

ࢫمنࢫحيوʈةࢫالعامل؈نࢫࢭʏࢫالعمل ز،ࢫكماࢫأنࢫتحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجيةࢫيمكنࢫأنࢫȖعز

ࢫوشغفࢫالتعلم غبْڈمࢫنحوࢫالنموࢫوالتطو رالعمل،ࢫوتزʈدࢫمنࢫ أماࢫبالɴسبةࢫلتجرȋةࢫالموظفࢫ. ر

ࢫالۘܣ ࢫלيجابية ࢫטبتɢارالثقافية ࢫوȖܨݨع ࢫالتنوع ࢫالࢫوࢫتحفم ࢫالموظف؈نتعلم ࢫب؈ن ࢫنوالتعاو

ࢫبالانتماءࢫوالرضاࢫالوظيفيو ࢫلɺاࢫتأث؈فࢫكب؈فࢫرȖساɸمࢫࢭʏࢫȖعزʈزࢫالشعو ن،ࢫفمنࢫالمحتملࢫأنࢫيɢو

ࢫالعمل ʏارࢫالعامل؈نࢫࢭɸد ࢫȖعزʈزࢫمستوʈاتࢫا ʄࡧو. زعڴʄناءࡧعڴȋًࡧذلك ࡧالفرضࡧصياغةࡧيمكن،

اسة   -:رالتاڲʏࡧلɺذهࡧالد

  : الفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧالثالث

ࢫدلال"  ࢫتأث؈فࢫذو ࢫيوجد ࢫلا ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫ،ࢫالتكنولوجية،المادية(ة

ࢫ)الثقافية ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫالعمل ʏࢫࢭ ࢫטدɸار ʄࢫزࢫعڴ اسة ࢫالد ࢫمحل ࢫלسلامية ،ࢫࢫ"ربالبنوك

ʏضࢫفرعيةࢫكماࢫيڴ   :ووʈتفرعࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫإڲʄࢫعدةࢫفر

ࢫ- ٣/١ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫدلالة ࢫذو ࢫتأث؈ف ࢫيوجد ࢫ،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلا

اسةࢫࢫعڴʄࢫȊعدࢫالتعلمࢫلدىࢫ)الثقافية   ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ- ٣/٢

اسةعڴʄࢫȊعدࢫاݍݰيوʈةࢫلدىࢫالعامل؈نࢫ   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد
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ࡧب؈-٤ ࡧالعلاقة ʏࡧࡩ ࡧالنفؠۜܣ ࡧالمال ࡧلرأس ࡧالوسيط ࡧالموظفرࡧالدو ࡧتجرȋة زטدɸارࡧࡩʏࡧࡧون

  العمل

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫقدࢫ اساتࢫوالبحوثࢫالسابقةࢫأنࢫ رلقدࢫتب؈نࢫمنࢫخلالࢫمراجعةࢫالد ر

اسةࢫ ࢫد ࢫتوصلت ࢫفقد ࢫالتنظيمية، ࢫالمتغ؈فات ࢫب؈ن ࢫالعلاقات ࢫمن ࢫالعديد رتوسط

)Etikariena, 2017 (عادهࢫيتوسطࢫالعلاقةࢫب؈نࢫكلاࢫمنࢫȊأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫبأ إڲʄࢫأنࢫ
ً

ر

ࢫ ࢫللموظف،السعادة ࢫالعملࢫوالسلوكࢫטبتɢار ʏاسةࢫࢫويࢭ ࢫ(رد ،ʏأنھࢫيتوسطࢫ) ٢٠٢٠الغرابڴ

ميةࢫوטستغراقࢫالوظيفي اسة،زالعلاقةࢫب؈نࢫالقيادةࢫالɢار ࢫ)Tang et al., 2023 رࢫأماࢫد

ࢫالتنظيܣ ࢫالدعم ࢫكلاࢫمن ࢫب؈ن ࢫالعلاقة ࢫيتوسط ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫ ࢫأن ʄࢫعڴ ࢫأكدت ࢫرفقد

اسةࢫو ࢫלجɺادعڴʄࢫأنھࢫيتوسطࢫالعلاقةࢫب؈نࢫ) ٢٠٢١ ،يمدغ(رטحفاقࢫالوظيفي،ࢫࢫوتؤكدࢫد

اسةࢫ تباطࢫالوظيفي،كماࢫتؤكدࢫد رالم۶ܣࢫوט أسࢫالمالࢫ) Karimi et al., 2023(ر رعڴʄࢫأنࢫ

ࢫࢭʏࢫالعمل ࢫإڲʄبالإضافةࢫ. يالنفؠۜܣࢫيتوسطࢫالعلاقةࢫب؈نࢫالقيادةࢫالتحوʈليةࢫوالسلوكࢫטبتɢار

ࢫ ࢫ اسة ࢫد ࢫتوصلت ࢫ)(Rodríguez et al., 2020رذلك ࢫأن ʄࢫالنفؠۜܣࢫࢫࢫإڲ ࢫالمال رأس

،ࢫذلكȋًناءࢫعڴʄࢫيتوسطࢫالعلاقةࢫب؈نࢫالسماتࢫالتحف؈قيةࢫوسلوكياتࢫالمواطنةࢫالتنظيمية،ࢫو

اسةالفرضࢫصياغةࢫيمكن   -:رࢫالتاڲʏࢫلɺذهࢫالد

  : الفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧالراȊع

ࢫ"  ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال ࢫلرأس ࢫمعنوʈة ࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالة ࢫالذاتية(لاࢫيوجد ࢫ،لࢫالتفاؤ،الكفاءة

نة،כمل ࢫالموظفࢫكمت)وࢫالمر ࢫتجرȋة ࢫب؈ن ࢫالعلاقة ʏࢫࢭ ࢫلدىࢫࢫوغ؈فࢫوسيط ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸزטد

اسةࢫالعامل؈نࢫ   ."ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد


ئʋسيةࢫࢫوۂʄࢫتجرȋةࢫ اسةࢫالعلاقاتࢫب؈نࢫثلاثࢫمتغ؈فاتࢫ اسةࢫاݍݰاليةࢫإڲʄࢫد رȖسڥʄࢫالد ر ر

ࢫ ࢫالثلاثة اسة،) الثقافية ،ࢫالتكنولوجية،المادية(الموظفࢫبأȊعادɸا ࢫالد ʏࢫࢭ ࢫركمتغ؈فࢫمستقل

ࢫو ࢫبأȊعاده ࢫالنفؠۜܣ ࢫالذاتية(رأسࢫالمال نة،لࢫالتفاؤ،ࢫכمل،الكفاءة كمتغ؈فࢫوسيط،ࢫ) وࢫالمر

ࢫ ࢫبأȊعاد ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸࢫيمثلࢫטد اسة) ࢫاݍݰيوʈة،التعلم(زبʋنما ࢫالد ʏࢫࢭ وʈمكنࢫ. رالمتغ؈فࢫالتاȊع

اسةࢫعڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏتوضيحࢫ  :رنموذجࢫالد
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:
ʏࢫاستخدامࢫالمنݤݮࢫالوصفيࢫالتحليڴʄاسةࢫعڴ ࢫحيثࢫقامࢫالباحثࢫبمراجعةࢫ،رȖعتمدࢫالد

ࢫ اساتوتحليل ࢫوالد ʈرࢫوالبحوث ࢫوالتقا ʈات ࢫوالدو رالكتب ر ࢫبمتغ؈فاتࢫر ࢫالمرتبطة ة رࢫالمɴشو

اسةࢫوذلالبحثࢫمحلࢫ ࢫقامࢫالباحثࢫكرالد ࢫكما ࢫللبحث، يࢫمنࢫأجلࢫتأصيلࢫاݍݨانبࢫالنظر

اسةࢫبإ ضࢫالد اسةࢫواختبارࢫفر اسةࢫميدانيةࢫمنࢫأجلࢫتجميعࢫالبياناتࢫכوليةࢫللد رجراءࢫد ر ور

ࢫالعامل؈نࢫࢭʏࢫالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫإڲʄوذلكࢫمنࢫخلالࢫتصميمࢫقائمةࢫاستقصاءࢫموجɺةࢫ

ࢫ ࢫليكرت ࢫمقياس ࢫوȋاستخدام اسة، ࢫقائمةࢫ. ࢫاݍݵما؟ۜܣ)Likert Scale(رالد نوتتɢو

  :טستقصاءࢫمنࢫכقسامࢫالتالية

ࡧכوالقس ࢫ-:لم ࢫالبحث ࢫبمفردات ࢫالمتعلقة ࢫالديمغرافية ࢫالبيانات ࢫ،النوع(ࢫيتضمن

  ).ࢫالمؤɸلࢫالعلܣ،العمر

ࡧالثاɲي ࢫعڴʄࢫ-:القسم ࢫبالاعتماد ࢫوذلك ࢫالموظف ࢫبتجرȋة ࢫالمتعلقة ات ࢫالعبا رࢫيتضمن

ࢫ اسةࢫ ࢫࢭʏࢫد د رالمقياسࢫالوا ࢫمنࢫ)Morgan, 2017(ر ࢫوالمɢو عةࢫب؈نࢫ) ١٠(ن، اتࢫمو زعبا ر

ئʋسيةࢫ ات٣(وۂʄࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫرثلاثةࢫأȊعادࢫ ࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجيةࢫ،)رࢫعبا

ات٣( ات٤(ࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالثقافيةࢫ،)رࢫعبا   ).رࢫعبا
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اتࢫالمتعلقةࢫبرأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫوذلكࢫبالاعتمادࢫعڴʄࢫ- :القسمࡧالثالث رࢫيتضمنࢫالعبا

اسةࢫࢫ دࢫࢭʏࢫد رالمقياسࢫالوا ࢫمنࢫ)(Kim et al., 2019ر عة) ١٥(ن،ࢫوالمɢو ةࢫمو زعبا ࢫب؈نࢫر

ࢫ ࢫالذاتية ࢫالكفاءة ʄࢫوۂ ئʋسية ࢫ ࢫأȊعاد Ȍعة رأ ات٤(ر ࢫ،)رعبا ات٤(ࢫכمل ࢫࢫ،)رعبا لࢫالتفاؤ

ات٤( نةࢫ،)رعبا ة٣(وࢫالمر   )رࢫعبا

ࡧالراȊع ࢫعڴʄࢫ-:القسم ࢫالعملࢫوذلكࢫبالاعتماد ʏارࢫࢭɸد ࢫبالا اتࢫالمتعلقة زࢫيتضمنࢫالعبا ر

اسةࢫࢫ دࢫࢭʏࢫد رالمقياسࢫالوا ࢫمنࢫ،)(Porath et al., 2012ر ا)١٠(نࢫوالمɢو عةࢫرࢫعبا زتࢫمو

ُب؈نࢫȊعدينࢫɸماࢫȊعدࢫالتعلمࢫ ات٥(ُ ات٥(ُࢫȊعدࢫاݍݰيوʈةࢫ،)رࢫعبا   ). رࢫعبا

:
ࢫمنࢫالعامل؈نࢫنيتɢو اسة ࢫالد ࢫȖعملࢫȊشɢلࢫɠاملࢫࢭʏࢫرࢫمجتمع ࢫالۘܣ بالبنوكࢫלسلامية

ʈةࢫمصرࢫالعرȋية،ࢫحيثࢫبلغࢫعددࢫالعامل؈نࢫࢭʏࢫبنكࢫفيصلࢫࢫࢭʏالمعاملاتࢫלسلاميةࢫ رࢫجمɺو

ࢫنحوࢫל ࢫ٤٢٨٥سلامي ࢫبلغ ࢫלسلامي ࢫمصرفࢫأبوࢫظۗܣ ʏࢫالعامل؈نࢫࢭ ࢫعدد ࢫبʋنما ࢫأماࢫࢫ٣٧٢٢، ،

ࢫ ࢫالعامل؈ن ࢫعدد ࢫبلغ ࢫفقد ࢫالفكة ࢫبإجماڲ٤٨٠٠ʏبنك ࢫالفئاتࢫ١٢٨٠٧ ࢫوذلك مفردةݍݨميع

ࢫاعتمد ࢫولقد ࢫالثلاثة، ࢫبالبنوك ࢫالوظيفية ࢫࢫالباحث ࢫمعادلة ʄࢫعڴ)Thompson, S., 
  :لكࢫعڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏاسةࢫوذرلتحديدࢫاݍݱݨمࢫالمناسبࢫلعينةࢫالد) 2012

n = {N*P (1- P)} / { (N-1)*(d2 / z2) + p(1-p ({  

 
  :N ࢫ   ࢫمفردة١٢٨٠٧يݯݨمࢫالمجتمعࢫوʉساو

Z : ةࢫʈ جةࢫالمعيا رالد ࢫالدلالةࢫر ࢫ) ٠.٩٥(ىلمستو   )١.٩٦(ىوȖساو

d:ࢫ   ٠.٠٥ىࢫɲسبةࢫاݍݵطأࢫوȖساو

P :ࢫ   ٠.٥٠ىɲسبةࢫتوفرࢫاݍݵاصيةࢫوȖساو

ࢫ ࢫالسابقة ࢫالمعادلة ʏضࢫࢭʈࢫبالتعو ࢫʇساو ࢫالعينة ࢫݯݨم ييɢو ࢫ٣٧٤ن ࢫتɢو ࢫولɢي نࢫمفردة

ࢫتمثيلا اسة ࢫالد ࢫلمجتمع ࢫممثلة ࢫالبحث عينة
ً

ࢫالعينة ر ࢫاستخدام ࢫتم ملائما،
ً

 ةࢫالعشوائي

اتࢫعڴʄࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫالثلاثة. الطبقية ʉعࢫטستما روقدࢫقامࢫالباحثࢫبتو ࢫوقدࢫبلغࢫعددࢫ،ز

ࢫوالقابلةࢫللتحليلࢫ اتࢫالمسفدةࢫ ،ࢫوʈمكنࢫ%٩١لࢫاستجابةࢫبلغࢫࢫمفردةࢫوȋمعد٣٤٠رטستما

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄاسةࢫعڴ   :رتوضيحࢫنتائجࢫتحليلࢫاݍݵصائصࢫالديمغرافيةࢫلعينةࢫالد
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قمࡧ ࡧ رجدو   )١(ل

اسةࡧتبعاࡧلݏݵصائصࡧالديموغرافية ʉعࡧعينةࡧالد رتو   ز

  الɴسبة  عدد  بيان
 %٤٥  ١٥٣  رالذɠو
  %٥٥  ١٨٧  לناث

ࢫعينةࢫ خصائص

ࢫتبعاࢫ اسة رالد

  %١٠٠ ٣٤٠  לجماڲʏ  للنوع
  

  %٣٠  ١٠٢  ࢫسنة٣٠أقلࢫمنࢫ
  %٤٠  ١٣٦  ࢫسنة٤٠ࢫإڲʄࢫأقلࢫمنࢫ٣٠منࢫ
  %١٨.٣  ٦٢  ࢫسنة٥٠ࢫإڲʄࢫأقلࢫمنࢫ٤٠منࢫ

  %١١.٧  ٤٠  ࢫسنةࢫفأك؆ف٥٠

ࢫعينةࢫ خصائص

ࢫتبعاࢫ اسة رالد

  للسن

ʏ١٠٠  ٣٤٠  לجماڲ%  
  

  %١٨.٩  ٦٤  متوسط
ʏ٦٨.٥  ٢٣٣  عاڲ%  

اساتࢫعليا   %١٢.٦  ٤٣  رد

ࢫعينةࢫ خصائص

ࢫتبعاࢫ اسة رالد

  للمؤɸلࢫالعلܣ
ʏ١٠٠  ٣٤٠  לجماڲ%  

  ࡧللبياناتלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

  

ࡧالسابق ࢫࢭʏࢫالعينةࢫبلغتࢫلومنࡧاݍݨدو ࢫبلغتࢫ%٤٥ر،ࢫيتܸݳࢫأنࢫɲسبةࢫالذɠو ،ࢫبʋنما

سةࢫمنࢫ%. ɲ٥٥سبةࢫمشاركةࢫלناثࢫࢭʏࢫالعينةࢫ ركماࢫتب؈نࢫأنࢫɲسبةࢫالمشارك؈نࢫࢭʏࢫعينةࢫالدا

ࢫ،ࢫسنة٣٠يلٕڈاࢫالمشارك؈نࢫمنࢫعمرࢫأقلࢫمنࢫ% ٤٠ࢫبلغتࢫسنة ٤٠ من لأق إڲʄسنةࢫ ٣٠عمرࢫ

ࢫ ࢫالعمرʈة ࢫالفئة ࢫنجد ࢫضمنࢫمفرداتࢫالعينةࢫ٥٠بʋنما ࢫأقلࢫالفئاتࢫتواجدا ʏࢫفأك؆فࢫۂ ࢫسنة

،ࢫوتب؈نࢫأيضاࢫأنࢫالمؤɸلࢫالعلܣࢫالعاڲʏࢫɸوࢫכك؆فࢫتواجداࢫࢭʏࢫعينةࢫ%١١.٧حيثࢫبلغتࢫɲسبْڈاࢫ

اسةࢫبɴسبةࢫ   . راسةمنࢫإجماڲʏࢫعينةࢫالد% ٦٨.٥رالد
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:
 

ࢫالتوكيدي ʏࢫالعامڴ ࢫالتحليل ࢫالباحث  Confirmatory Factorاستخدم
Analysis((ࢫمن ࢫالبناǿيࢫللتحقق ࢫالمستخدم ࢫالصدق ࢫالتجاɲسࢫاختبارࢫوةللمقايʋس

ࢫ ʏالداخڴInternal Consistencyࢫتماسكࢫمفرداتࢫمو ࢫحيثࢫيمكنࢫدى ࢫ ُࢫالمقايʋس،

التحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫمنࢫتحديدࢫواختبارࢫܵݰةࢫنماذجࢫمعينةࢫللقياسࢫوالۘܣࢫيتمࢫبنا٬ڈاࢫ

ࢫ ࢫسابقة، ࢫنظرʈة ࢫأسس ࢫضوء ʏࢫالباحࢭ ࢫطرʈقةثواعتمد ʄࢫعڴ ࢫכسلوب ࢫتطبيق ʏࢫࢭ 

Maximum likelihood ࢫ ࢫלحصاǿي ࢫالفنامج ࢫخلال ࢫتمࢫAMOS25ࢫمن ࢫوقد ،

اسةࢫعڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏيلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫلɢلࢫمتغإجراءࢫالتحل   :ر؈فاتࢫالد

  ࡧࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧلفقراتࡧتجرȋةࡧالموظف-أ

ࢫعناصرࢫ٣تمࢫإجراءࢫالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتوكيديࢫلفقراتࢫتجرȋةࢫالموظفࢫوالۘܣࢫࢫتضمنتࢫ

ࢫ٤،ࢫوࢫعناصرࢫترتبطࢫبالتجرȋةࢫالتكنولوجيةࢫللموظف٣ࢫوترتبطࢫࢫبالتجرȋةࢫالماديةࢫللموظف،

ࢫوʈمكنࢫتوضيحࢫنتائجࢫࢫالتحليلࢫلفقراتࢫࢫتجرȋةࢫ،عناصرࢫترتبطࢫبالتجرȋةࢫالثقافيةࢫللموظف

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄࢫالتأكيديࢫعڴʏࢫالتحليلࢫالعامڴʏالموظفࢫࢭ: 
قمࡧ ࡧ رجدو   )٢(ل

  نتائجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتأكيديࡧلفقراتࡧتجرȋةࡧالموظف

معاملࡧ  العناصر

  טنحدار
اݍݵطأࡧ

المعنوʈةࡧ C.R يالمعيار

  صائيةלح
  تجرȋةࡧالموظفࡧالمادية

مــــــــصممࢫجيــــــــداࢫࢫومɢــــــــانࢫعمــــــــلࢫمتم؈ــــــــق البنــــــــك يــــــــوفر
ً

ࢫحمامــــــــاتࢫنظيفــــــــةࢫ،مــــــــساحةࢫࢫالمɢاتــــــــبࢫوتجɺ؈قاٮڈــــــــا(

ࢫمنـــــــاطقࢫ،ࢫمنــــــاطقࢫللاســـــــفاحةࢫوالــــــضيافة،ومجɺــــــزة

  ......)مخصصةࢫللتدخ؈ن

١.٠٠٠ ----- ---  ------ 

شـــعرࢫبــــالفخرࢫعنـــدࢫدعــــوةࢫכصـــدقاءࢫأوࢫالعائلــــةࢫإڲــــʄࢫأ

 ١٤.٠٢ ٠.٠٧١ ١.٠٠٩  .مكتۗܣࢫبالبنك
٠.٠٠٠ 

نــةࢫداخــلࢫبʋئـــةࢫ ويــدعمࢫࢫوʉــܨݨعࢫالبنــكࢫاݍݰرʈــةࢫوالمر

 ١٩.٨١ ٠.٠٥٤ ١.٠٨٩  . العمل
٠.٠٠٠ 



 

 ١٦٦ 

– – 

 
معاملࡧ  العناصر

  טنحدار
اݍݵطأࡧ

المعنوʈةࡧ C.R يالمعيار

  صائيةלح
 تجرȋةࡧالموظفࡧالتكنولوجية

ࢫســــــــــɺلةࢫטســــــــــتخدامࢫالبنــــــــــكࢫالتكنولوجيــــــــــةنظمـــــــــةࢫأ

  ---- ----- ١.٠٠٠  .ومفيدة
----- 

مࢫݍكيقـــــــــدمࢫالبنـــــــــ ݨميـــــــــعࢫزࢫالـــــــــدعمࢫوالȘـــــــــܨݨيعࢫالـــــــــلا

  ١٩.٨٤ ٠.٠٥٣ ١.٠٦٧  .כنظمةࢫالتكنولوجيةࢫاستخدامࢫعندࢫالموظف؈نࢫ
٠.٠٠٠ 

اتࢫمــــــــــستمرةࢫعڴــــــــــʄࢫࢫتحــــــــــسʋنيقــــــــــومࢫالبنــــــــــكࢫبــــــــــإجراء

ًبناءࢫعڴʄࢫملاحظـاتࢫכنظمةࢫالتكنولوجيةࢫ٭ڈاࢫوذلكࢫ

  .الموظف؈ن
٠.٠٥٠ ٠.٥٨٣ 

١١.٦٣  
٠.٠٠٠  

 تجرȋةࡧالموظفࡧالثقافية
 -----  ---- ---- ١.٠٠٠  .داخلࢫالبنك Ȋعدالةࢫوإنصافأشعرࢫأنۚܣࢫأعاملࢫ

التنــــــــــوعࢫࢫأعمــــــــــلࢫبــــــــــھࢫثقافــــــــــةࢫالــــــــــذي عࢫالبنــــــــــكʇــــــــــܨݨ

تھ  ٠.٠٠٠  ٨.٦١٩ ٠.٠٦٤ ٠.٥٥٨  .روטختلافࢫوʉعملࢫعڴʄࢫإدا

ࢫبالرفاɸيــــــــــــــةࢫاݍݨـــــــــــــسديةࢫوالنفــــــــــــــسيةࢫٱڈـــــــــــــتمࢫالبنـــــــــــــك

  ٦.٥٦٧ ٠.٠٥٧ ٠.٣٧٥ .للعامل؈نࢫبھ
٠.٠٠٠  

ࢫلتحقيــقࢫ ييــوفرࢫالبنــكࢫفرصــاࢫمناســبةࢫوتطــوʈرࢫمɺــار
ً

 .نموࢫالموظف؈ن
٠.٠٠٠  ١٠.٧٨ ٠.٠٧٠ ٠.٧٥٦  

 ࡧللبياناتלحصاǿيࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧمن: المصدر
ࢫالعـــــامل؈نࢫمـــــنࢫخـــــلالࢫالـــــشɢلࢫوʈمكـــــنࢫتوضـــــيحࢫنمـــــوذجࢫالتحليـــــلࢫالعـــــامڴʏࢫالتأكيـــــديࢫلتمكـــــ؈ن

ʏالتاڲ:  



 

 ١٦٧ 

– – 

 

  
قمࡧ  التحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧلتجرȋةࡧالموظف): ٢(رشɢلࡧ

 
ࢫטنحدارࢫلمتغ؈فࢫ ࢫنموذج ʏࢫࢭ ࢫالعناصرࢫالداخلة ࢫɠل ࢫأن ࢫلنا ࢫيتܸݳ ࢫسبق، تجرȋةࢫومما

ࢫنموذجࢫ ࢫتوفيق ࢫجودة ࢫنتائج ࢫتݏݵيصࢫمؤشرات ࢫوʈمكن ࢫ ࢫإحصائيا، ࢫمعنوʈة الموظفࢫɠانت

ࢫالتاڲʏالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫلتمك؈نࢫ  :لالعامل؈نࢫمنࢫخلالࢫاݍݨدو
قمࡧ ࡧ رجدو    )٣(ل

  مؤشراتࡧجودةࡧتوفيقࡧنموذجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧلتجرȋةࡧالموظف

قيمةࡧ  المؤشر

ʈة  المؤشر   رالقيمةࡧالمعيا

جــــــــــــــــــــــــات ترȋيــــــــــــــــــــــــع ɠـــــــــــــــــــــــاـ يمــــــــــــــــــــــــةق  اݍݰرʈــــــــــــــــــــــــة رود

)CMIN/DF(  
ࢫ  ٢.٥٩٣   ٣ىأقلࢫمنࢫأوࢫȖساو

  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٢٩  )GFI(المطابقةࡧ حسن  مؤشر
  ٠.٠٨ ىمنࢫأوࢫȖساو أقل  ٠.٠٦٨ اݍݵطـــــــــــــــــــــــــــــــــــــأ مرȌـــــــــــــــــــــــــــــــــــــع متوســـــــــــــــــــــــــــــــــــــط جـــــــــــــــــــــــــــــــــــــذر



 

 ١٦٨ 

– – 

 

قيمةࡧ  المؤشر

ʈة  المؤشر   رالقيمةࡧالمعيا

  )RMSEA(التقرʈۗܣ
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٦٨  ) NFI يالمعيار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٨٠  )CFI(نالمقار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٦٤  )TLI( لوʉس توكر مؤشر
 ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٨٠  )) IFIالمقايد المطابقة مؤشر
 ࡧللبياناتלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

  

  رأسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧلفقراتࡧ-ب

ࢫتضمنتࢫ ࢫ ࢫوالۘܣ ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫالتوكيديࢫلفقراتࢫ ʏࢫالتحليلࢫالعامڴ ࢫ٤رتمࢫإجراء

،٤ࢫوعناصرࢫترتبطࢫࢫببعدࢫالكفاءةࢫالذاتية، ࢫعناصرࢫࢫترتبطࢫ٤ࢫولࢫعناصرࢫترتبطࢫببعدࢫالتفاؤ

نة٣،ࢫوببعدࢫכمل أسࢫ،وࢫعناصرࢫترتبطࢫببعدࢫالمر رࢫوʈمكنࢫتوضيحࢫنتائجࢫࢫالتحليلࢫلفقراتࢫࢫ

  :النفؠۜܣࢫࢭʏࢫالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫعڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏالمالࢫ

قمࡧ ࡧ رجدو   ) ٤(ل

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣ   رنتائجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتأكيديࡧلفقراتࡧ

معاملࡧ  العناصر

  טنحدار
اݍݵطأࡧ

المعنوʈةࡧ C.R  يالمعيار

  לحصائية
 الكفاءةࡧالذاتية

اســـــــــــــةࢫالمـــــــــــــشكلاتࢫت اȖيࢫعڴـــــــــــــʄࢫد رمكنۚـــــــــــــܣࢫقـــــــــــــد ر

ࢫلɺاالمتعلقةࢫبالعملࢫوإيجاد  ------  ---- ----- ١.٠٠٠  لࢫحلو

ةࢫࢭــــــʏࢫوضـــــعࢫכɸــــــدافࢫ ريمكنۚـــــܣࢫمـــــساعدةࢫלدا

 ٠.٠٠٠ ٢١.٣٨ ٠.٠٣٤ ٠.٧٤٧  اݍݵاصةࢫبالبنك

مقــدمࢫالمعلومــاتࢫالمفيــدةࢫلزملاǿــيࢫلمــساعدٮڈمࢫ

 ٠.٠٠٠ ١٨.٠٠ ٠.٠٤٦ ٠.٨٤١  ࢭʏࢫأداءࢫعملɺم

أشــــــــعرࢫبالثقــــــــةࢫࢭــــــــʏࢫالمــــــــساɸمةࢫࢭــــــــʏࢫالمناقــــــــشاتࢫ

 ٠.٠٠٠ ١٣.٤٤ ٠.٠٤١ ٠.٥٥٤  بنكࢫللלسفاتيجيةاݍݵاصةࢫاݍݵطةࢫ



 

 ١٦٩ 

– – 

 

معاملࡧ  العناصر

  טنحدار
اݍݵطأࡧ

المعنوʈةࡧ C.R  يالمعيار

  לحصائية
 لالتفاؤ

 ------ ---- ----- ١.٠٠٠  .ࢫأɸداࢭʏࢫبجديةࢫوɲشاطقأسڥʄࢫلتحقي
ʏࢫعمڴʏࢫأنۚܣࢫحققتࢫتقدماࢫمناسباࢫࢭ  ٠.٠٠٠  ٨.٧٦٧ ٠.١١٦ ١.٠٢٢  .ىأر
 ٠.٠٠٠  ٩.٠٥٧ ٠.١٠٩ ٠.٩٩٢  .قأستطيعࢫتحقيقࢫأɸدافࢫعمڴʏࢫȊعدةࢫطر

أشـــــعرࢫبـــــأنۚܣࢫحققـــــتࢫכɸـــــدافࢫالۘـــــܣࢫوضـــــعْڈاࢫ

 ٠.٠٠٠  ٩.٠٦٠ ٠.١١٦ ١.٠٥٤  .لنفؠۜܣ

 כمل
ࢫحۘـــــܢࢫࢭـــــʏࢫحـــــالاتࢫعـــــدمࢫدائمـــــاأتوقـــــعࢫכفـــــضلࢫ

 -----  ------ ---- ١.٠٠٠  .التأكد

جـــودࢫمــشكلاتࢫࢭـــʏࢫ ࢫأنࢫحــدوثࢫכخطــاءࢫو وأر ى

العملࢫأمرا
ً

ࢫطبيعيا
ً

.  ٠.٠٠٠  ٨.٨٩٢ ٠.٠٩٥ ٠.٨٤٩ 

أنظــــــرࢫإڲــــــʄࢫاݍݨانــــــبࢫלيجــــــاȌيࢫࢭــــــʏࢫɠــــــلࢫمــــــشɢلةࢫ

ʏࢫعمڴ  ٠.٠٠٠  ٧.٥٤٧ ٠.١٢١ ٠.٩١٣  .قȖعو

ࢫتجاهࢫمستقبڴʏࢫالوظيفي  ٠.٠٠٠  ٧.٧٧١ ٠.١٢٤ ٠.٩٦٤  .لأشعرࢫبالتفاؤ
نة   والمر

ࢫالطبيعيــةࢫعنــدࢫحــالۘܣʇــسɺلࢫعڴــʏࢫالعــودةࢫإڲــʄࢫ

ʏࢫعمڴ ࢫالمشكلاتࢫالۘܣࢫȖعو قتجاو   ------  ---- ----- ١.٠٠٠ .ز

ʈةࢫبمفـرديࢫإذاࢫ وريمكنۚܣࢫإنجـازࢫכعمـالࢫالـضر

  ٠.٠٠٠  ١٠.٩١ ٠.١١٠ ١.٢٠٢ .تطلبࢫכمر

ࢫعمڴــــʏࢫأســـتطيعࢫتجــــاو قࢫالمــــشكلاتࢫالۘــــܣࢫȖعــــو ز

  ٠.٠٠٠  ٩.٧٥٩ ٠.١٠١ ٠.٩٩١ .بخفȖيࢫالسابقة

 ࡧللبياناتלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر
  



 

 ١٧٠ 

– – 

 
ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال ࢫلرأس ࢫالتأكيدي ʏࢫالعامڴ ࢫالتحليل ࢫنموذج ࢫتوضيح ࢫخلالࢫوʈمكن ࢫمن

ʏلࢫالتاڲɢالش: 
 
 
 
 
 
  

  

  

  

  

 
  

  

  

  

قمࡧ أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣالتحليلࡧالعا): ٣(رشɢلࡧ  رمڴʏࡧالتوكيديࡧ
أسࢫالمالࢫ ࢫأنࢫɠلࢫالعناصرࢫالداخلةࢫࢭʏࢫنموذجࢫטنحدارࢫلمتغ؈فࢫ رومماࢫسبق،ࢫيتܸݳࢫلنا

ࢫنموذجࢫ ࢫتوفيق ࢫجودة ࢫنتائج ࢫتݏݵيصࢫمؤشرات ࢫوʈمكن ࢫ ࢫإحصائيا، ࢫمعنوʈة ࢫɠانت النفؠۜܣ

ࢫالتاڲʏالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫلتمك؈نࢫالعامل؈ن   :لࢫمنࢫخلالࢫاݍݨدو

  



 

 ١٧١ 

– – 

 
قمࡧ ࡧ رجدو    )٥(ل

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣ   رمؤشراتࡧجودةࡧتوفيقࡧنموذجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧ

قيمةࡧ  المؤشر

  المؤشر
ʈة   رالقيمةࡧالمعيا

جـــــــــــــــــــــــاتࡧاݍݰرʈـــــــــــــــــــــــ ترȋيـــــــــــــــــــــــع ɠــــــــــــــــــــــاـ قيمـــــــــــــــــــــــة  ةرود

)CMIN/DF(  
ࢫ  ٢.٤٢٢   ٣ىأقلࢫمنࢫأوࢫȖساو

  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٢٥  )GFI(المطابقةࡧ حسن مؤشر
 التقرʈۗـــــــــــــــܣ اݍݵطـــــــــــــــأ مرȌـــــــــــــــع متوســـــــــــــــط جـــــــــــــــذر

)RMSEA(  
  ٠.٠٨ ىأقلمنࢫأوࢫȖساو  ٠.٠٦٤

  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩١٦  ) (NFI يالمعيار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٤٨  )CFI(نالمقار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٣٢  )TLI(لوʉس توكر مؤشر
 ݰيحܵ) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٤٩  )(IFI المقايد المطابقة مؤشر

  

  ࡧللبياناتלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

  زࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧلفقراتࡧטدɸارࡧࡩʏࡧالعمل-ج

ࢫتضمنتࢫ ࢫ ࢫوالۘܣ ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸࢫلفقراتࢫטد ࢫالتوكيدي ʏࢫالعامڴ ࢫالتحليل ࢫإجراء ࢫ٥زتم

ࢫالتعلم، ࢫببعد ࢫ ࢫاݍݰيوʈة٥ࢫوعناصرࢫترتبط ࢫببعد ࢫنتائجࢫࢫࢫوʈمكن،ࢫعناصرࢫترتبط ࢫتوضيح

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄࢫالتأكيديࢫعڴʏࢫالتحليلࢫالعامڴʏࢫالعملࢫࢭʏارࢫࢭɸزالتحليلࢫلفقراتࢫࢫטد: 



 

 ١٧٢ 

– – 

 
قمࡧ ࡧ رجدو   ) ٦(ل

دɸارࡧࡩʏࡧالعمل   زنتائجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتأكيديࡧللا

معاملࡧ  العناصر

  טنحدار
اݍݵطأࡧ

المعنوʈةࡧ C.R  يالمعيار

  לحصائية
 التعلم

ࢫأثنــــــاءࢫأحـــــرصࢫعڴــــــʄࢫتطــــــوʈرࢫنفــــــؠۜܣࢫباســــــتمرار

 ------  ----- ----- ١.٠٠٠  .العمل

Ȍيࢫالــــسابقة ࢫࢭـــʏࢫعمڴــــʏࢫمــــنࢫرأســـتفيدࢫمــــنࢫتجـــا

 ٠.٠٠٠ ١١.٧٥ ٠.١٠٩ ١.٢٨٨  .ࢫوالتقدمأجلࢫالتعلم

اࢫمݏݰوظــــا ࢫنفـــؠۜܣࢫأحقــــقࢫتطــــو أر
ً

رً ࢫࢫࢭــــʏࢫعمڴــــʏى

 ٠.٠٠٠ ١١.٣٤ ٠.١٠٠ ١.١٣٩  .Ȋشɢلࢫمستمر

رࢫالــتعلمأواصــلࢫاكȘــسابࢫالمزʈــدࢫمــنࢫ وࢫمــعࢫمــر

 ٠.٠٠٠ ٩.٢٧ ٠.٠٨٥ ٠.٧٩٦  .ࢫداخلࢫعمڴʏالوقت

ًࢭـــــʏࢫالعمـــــلࢫأȖعلـــــمࢫكث؈ـــــفاࢫمـــــنࢫخـــــلالࢫمختلـــــفࢫ

 ٠.٠٠٠ ٩.٢٨ ٠.٠٩٧ ٠.٩٠٧  .المɺامࢫوالتحديات

 اݍݰيوʈة
ࢫࢭـــʏࢫأســـتمتعࢫبـــالتعرفࢫعڴـــʄࢫɠـــلࢫمـــاࢫɸـــوࢫجديـــد

ʏ١.٠٠٠  .عمڴ ------ -----  ------- 

ࢫ.أشـــــعرࢫباليقظـــــةࢫوטنȘبـــــاهࢫأثنـــــاءࢫأداءࢫمɺـــــامي

  ٨.٠٣ ٠.٢٢١ ١.٧٧٩  الوظيفية
٠.٠٠٠ 

ࢫࢭـــــʏࢫ.ݍݰيوʈــــةࢫعنــــدࢫإنجـــــازࢫمɺــــامࢫɸامــــةأشــــعرࢫبا

ʏ٨.٦٣ ٠.١٥١ ١.٣٠٤  .عمڴ  
٠.٠٠٠ 

وحࢫإيجابيةࢫࢭʏࢫمɢانࢫالعمل  ٠.٠٠٠  ٥.٣٩ ٠.٢٠٤ ١.١٠٤  .رأتمتعࢫبطاقةࢫو
أشــــــــــعرࢫباݍݰيــــــــــاةࢫواݍݰيوʈــــــــــةࢫباســــــــــتمرارࢫأثنــــــــــاءࢫ

  ٧.٩٩ ٠.٢٣٥ ١.٨٨٣  .العمل
٠.٠٠٠ 

  ࡧللبياناتלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

  



 

 ١٧٣ 

– – 

 
ɢࢫالعملࢫمنࢫخلالࢫالشʏارࢫࢭɸد لࢫزوʈمكنࢫتوضيحࢫنموذجࢫالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫللا

ʏالتاڲ: 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

قمࡧ دɸارࡧࡩʏࡧالعمل)٤(رشɢلࡧ   زالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧللا

زومماࢫسبق،ࢫيتܸݳࢫلناࢫأنࢫɠلࢫالعناصرࢫالداخلةࢫࢭʏࢫنموذجࢫטنحدارࢫلمتغ؈فࢫטدɸارࢫࢭʏࢫ

ࢫ ࢫإحصائيا، ࢫمعنوʈة ࢫɠانت ࢫنموذجࢫالعمل ࢫتوفيق ࢫجودة ࢫنتائج ࢫمؤشرات ࢫتݏݵيص ࢫوʈمكن

  :لࢫالتاڲʏالتحليلࢫالعامڴʏࢫالتأكيديࢫلتمك؈نࢫالعامل؈نࢫمنࢫخلالࢫاݍݨدو

قمࡧ ࡧ رجدو دɸارࡧࡩʏࡧالعمل)٧(ل   زࡧمؤشراتࡧجودةࡧتوفيقࡧنموذجࡧالتحليلࡧالعامڴʏࡧالتوكيديࡧللا

قيمةࡧ  المؤشر

ʈة  المؤشر   رالقيمةࡧالمعيا

جــــــــــــــــــــــــات ترȋيــــــــــــــــــــــــع ɠـــــــــــــــــــــــاـ قيمـــــــــــــــــــــــة  اݍݰرʈــــــــــــــــــــــــة رود

)CMIN/DF(  
ࢫ  ٢.٩٥٩   ٣ىأقلࢫمنࢫأوࢫȖساو

  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٣٤  )GFI(المطابقةࡧ حسن مؤشر
 التقرʈۗـــــــــــــــܣ اݍݵطـــــــــــــــأ مرȌـــــــــــــــع متوســـــــــــــــط جـــــــــــــــذر

)RMSEA(  
  ٠.٠٨ ىأقلمنࢫأوࢫȖساو  ٠.٠٧٦



 

 ١٧٤ 

– – 

 
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٢٥  ) NFIيالمعيار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٤٨  )CFI(نالمقار المطابقة مؤشر
  ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٢٠  )TLI(ستوكرࡧلوʉ مؤشر
 ܵݰيح) ١(من قيمتھ اقفبت  ٠.٩٤٩  )) IFIالمقايد المطابقة مؤشر
  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

  :المقايʋسࡧالمستخدمةاختبارࡧثباتࡧ. ٢

نباخࢫ(تمࢫاستخراجࢫمعاملاتࢫالثباتࢫ للتأكدࢫمنࢫטȖساقࢫالداخڴʏࢫللفقراتࢫ) ألفاوكر

قمࢫ ࢫ روɠانتࢫالنتائجࢫكماࢫۂʏࢫموܷݰةࢫࢭʏࢫاݍݨدو   :ךȖيوعڴʄࢫالشɢلࢫ) ٨(ل

قمࡧ ࡧ رجدو اسةࡧ)٨(ل نباخࡧ" رࡧثباتࡧمقايʋسࡧالد   "ألفاوكر

  

 
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

ات  بيان نباخࡧ  رعددࡧالعبا وكر

  ألفا
 ٠.٨٤٧  ٣  تجرȋةࢫالموظفࢫالمادية

 ٠.٧٩٣  ٣  تجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجية
 ٠.٨١٥  ٤  وظفࢫالثقافيةتجرȋةࢫالم

 ٠.٨٧٣  ١٠  أȊعادࡧتجرȋةࡧالموظف
 ٠.٨٦٤  ٤  الكفاءةࢫالذاتية

 ٠.٦٦٦  ٤  لالتفاؤ
 ٠.٦٤٧  ٤  כمل
نة   ٠.٧٢١  ٣  والمر

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣ  ٠.٨٩٩  ١٥  رأȊعادࡧ
 ٠.٨٢٣  ٥  التعلم
  ٠.٧٤٣  ٥  اݍݰيوʈة

 ٠.٨٣٣  ١٠  زأȊعادࡧטدɸارࡧࡩʏࡧالعمل
ʄ٠.٨٢٢  ٣٥  المقياسࡧالكڴ 



 

 ١٧٥ 

– – 

 
،ࢫمماࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫأنࢫمرتفعة المقايʋسࢫالمستخدمةࢫأنࢫمعاملاتࢫثباتࢫومماࢫسبقࢫيتܸݳ

جةࢫعاليةࢫمنࢫالثباتࢫتناسبࢫأغراضࢫالبحثࢫالعلܣࢫوتحققࢫموثوقيةࢫࢭʏࢫالمقايʋس رࢫتوفرࢫد

  .ثباتࢫنتائجھࢫعندࢫتطبيقھ

اسةءاتלحصا -٣   رࡧالوصفيةࡧلمتغ؈فاتࡧالد

ࢫاݍݰساȌي ࢫالوسط ʏࢫࢭ ࢫمتمثلة ࢫالوصفية ࢫלحصاءات ࢫوتحليل ࢫȊعرض ࢫالباحث ࢫقام

اسةࢫوذلكࢫعڴʄࢫالنحوࢫيوטنحرافࢫالمعيار   :ךȖيرࢫلɢلࢫمتغ؈فࢫمنࢫمتغ؈فاتࢫالد

قمࡧ ࡧ رجدو اسةࡧوالمتوسطاتࡧاݍݰسابية)٩(ل ࡧلمتغ؈فاتࡧالد رטنحرافࡧالمعيار   ي

  يטنحرافࡧالمعيار  المتوسطࡧاݍݰساȌي  المتغ؈فات
  ١.٠٢٤٣٣ ٣.٣١٨  تجرȋةࢫالموظفࢫالمادية

  ٠.٩١١٧٥ ٣.٥٩٥ تجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجية
  ٠.٨٥٨٤٢ ٣.٣٨٣ تجرȋةࢫالموظفࢫالثقافية

  تجرȋةࡧالموظف
  ٠.٧٤٩٩٥ ٣.٣٢٥  الكفاءةࢫالذاتية

  ٠.٨٢٧٦٨ ٣.١٩٨  لالتفاؤ
  ٠.٨٥٤٧٣ ٣.١٦٣  כمل

نة   ٠.٦٨٠٨٣  ٣.٥٤٧  والمر
  لنفؠۜܣرأسࡧالمالࡧا

  ٠.٩٠٧٥٦  ٣.٨٣٤  التعلم
  ٠.٩٢٢٦٤  ٣.٦٩٩  اݍݰيوʈة

 زטدɸارࡧࡩʏࡧالعمل
  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

اɠاࢫمنࢫ ࢫالسابق،ࢫيتܸݳࢫلناࢫأنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالتكنولوجيةࢫۂʏࢫכك؆فࢫإد ومنࢫاݍݨدو
ً
ر ل

ه نةࢫɸوࢫכك؆فࢫ٣.٥٩٥ رب؈نࢫأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫوذلكࢫبمتوسطࢫحساȌيࢫقد و،ࢫبʋنماࢫȊعدࢫالمر

هࢫ ࢫبمتوسطࢫحساȌيࢫقد أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣ ࢫمنࢫقبلࢫمفرداتࢫالعينةࢫمنࢫب؈نࢫأȊعادࢫ اɠا رإد ر ر

ࢫالذاتية٣.٥٤٧ ࢫالكفاءة ࢫȊعد ࢫالتعلمࢫɸوࢫ. ࢫوʈليھ ࢫالعملࢫفɢانࢫȊعد ʏارࢫࢭɸد ࢫللا ࢫبالɴسبة زأما

ࢫ ه ࢫبمتوسطࢫحساȌيࢫقد اɠا رכك؆فࢫإد ر
ً

ࢫتدلࢫقيمࢫטنحرافات. ٣.٨٣٤ ࢫترك؈قࢫكما ʄةࢫإڲʈ رࢫالمعيا

  .טستجاباتࢫوعدمࢫȖشتْڈا



 

 ١٧٦ 

– – 

 
 
  : لࡧنتائجࡧاختبارࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧכو-أ

ࡧ"  ࡧالموظف ࡧتجرȋة ࡧلأȊعاد ࡧمعنوʈة ࡧدلالة ࡧذو ࡧتأث؈ف ࡧيوجد ࡧ،ࡧالتكنولوجية،المادية(لا

اسةࡧ)الثقافية أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧللعامل؈نࡧبالبنوكࡧלسلاميةࡧمحلࡧالد رࡧعڴʄࡧ وʈتفرعࡧ ،ࡧ"ر

ʏضࡧفرعيةࡧكماࡧيڴ   :والفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧإڲʄࡧعدةࡧفر

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ-١

اسة   .رعڴʄࢫȊعدࢫالكفاءةࢫالذاتيةࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،اديةالم(لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ-٢

اسة ࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالشركةࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد رعڴʄࢫȊعدࢫالتفاؤ   .ل

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ-٣

اسة   .رعڴʄࢫȊعدࢫכملࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈-٤

اسة نةࢫࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد رعڴʄࢫȊعدࢫالمر   .و

،قــــــامࢫالباحــــــثࢫباســــــتخدامࢫأســــــلوبࢫטنحــــــدارࢫ لولقيــــــاسࢫمــــــدىࢫܵــــــݰةࢫالفــــــرضࢫالرئʋــــــؠۜܣࢫכو

  :عڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏالمتعددࢫ

قمࡧ ࡧ رجدو أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣنتائجࡧتحليلࡧט )١٠(ل   رنحدارࡧالمتعددࡧلأȊعادࡧتجرȋةࡧالموظفࡧعڴʄࡧࡧ

المتغ؈فاتࡧ

  المستقلة
معاملࡧ

  טنحدار
قيمةࡧ

)T(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة
قيمةࡧ

)F(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة

معاملࡧ

التحديدࡧ

 المعدل
  )Ȋعدࡧالكفاءةࡧالذاتية(رأسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ

  ٠.٠٠٠  ١١.٠٥٣  ٢.٤٦١  ثابت
  ٠.٠٥١  ١.٩٦٠  ٠.٠٨٩  المادية

  ٠.٠٠٣  ٣.٠١٦  ٠.٠٩١  التكنولوجية
  ٠.٠٠٠  ٦.٠٦٥  ٠.٢٨٩  الثقافية

٠.١٧١  ٠.٠٠٠  ٣١.٠٠٩  

  )لȊعدࡧالتفاؤ(رأسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ
  ٠.٢٣٩  ٠.٠٠٠  ٤٦.٦٥٠  ٠.٠٠٠  ٩.٤٨٣  ٢.١٤٧  ثابت



 

 ١٧٧ 
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المتغ؈فاتࡧ

  المستقلة
معاملࡧ

  טنحدار
قيمةࡧ

)T(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة
قيمةࡧ

)F(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة

معاملࡧ

التحديدࡧ

 المعدل
  ٠.٠٠٢  ٣.١٣٢  ٠.٠٩٦  المادية

  ٠.٠٠٠  ٧.٠٦٠  ٠.٣٢٦  التكنولوجية
  ٠.٠٠٨  ٢.٦٧١  ٠.١٢٩  الثقافية

  )Ȋعدࡧכمل(سࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧرأ
  ٠.٠٠٠  ١١.٨٧٩  ٢.٨٨٣  ثابت

  ٠.٠١٣  ٢.٤٨٦  ٠.١٢٣  المادية
  ٠.٠٠٤  ٢.٨٦٣  ٠.٠٩٤  التكنولوجية

  ٠.٠٠١  ٣.٤٣٢  ٠.١٧٨  الثقافية

٠.٠٩٣  ٠.٠٠٠  ١٥.٩٧٤  

  ٠.٠٠٠  ١٨.٢٤٨  ٢.٤٧١  ثابت
  ٠.٠٠٠  ٦.٣٣٩  ٠.١٧٥  المادية

  ٠.٠٠٠  ٤.٦٠٠  ٠.٠٨٥  التكنولوجية
  ٠.٠٠٠  ٤.١٣٦  ٠.١٢٠  الثقافية

٠.٢٥٣  ٠.٠٠٠  ٥٠.٤٤٨  

  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

 .0.01 عند مستوى أقل من ًدال إحصائیا  * 
  

ࡧالسابقࡧيتܸݳࡧلناࡧأن  :لومنࡧاݍݨدو
 ش؈فࢫȖةࢫنتائجࢫتحليلࢫטنحدارࢫالمتعددʈࢫمعنوʏةتب؈نࢫمعحيثࢫنماذجࢫטنحدارࢫࢫإڲʈࢫقيمࢫنو

)F (ساوʇࢫدلالةࢫ ىالمحسوȋةࢫبمستو  ).p≤ 0.01 ىمعنوʈةࢫعندࢫمستو (٠٠٠.ى
 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫتفس؈ف ʄࢫالذاتيةࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫ% ١٧.١عڴ ُمنࢫتباينࢫȊعدࢫالكفاءة

اسة،ࢫوقدࢫتب؈نࢫمنࢫ وجودࢫعلاقةࢫBeta's Coefficientsمعاملاتࢫبʋتاࢫرمحلࢫالد

ࢫب؈نࢫكلاࢫمنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ طرديةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو
ً وȌعدࢫ) الثقافيةࢫوالتكنولوجية(ي

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫكالذاتيةࢫوذلالكفاءةࢫ ،ࢫولكنࢫلمࢫتظɺرࢫالنتائجࢫوجودࢫ٠.٠١ىࢫبمستو

 .الكفاءةࢫالذاتيةࢫللعامل؈نࢫوعلاقةࢫمعنوʈةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالمادية



 

 ١٧٨ 
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 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫتفس؈فࢫ ʄࢫمحلࢫ% ٢٣.٩عڴ ࢫبالبنوكࢫלسلامية ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫالتفاؤ ࢫȊعد ࢫتباين لمن ُ

اسة،ࢫوقدࢫ وجودࢫعلاقةࢫطرديةࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملاتࢫبʋتاࢫنتب؈نࢫمرالد

ࢫب؈نࢫجميعࢫأȊعا ) الثقافيةࢫوالتكنولوجيةࢫوالمادية(دࢫتجرȋةࢫالموظفࢫيذاتࢫتأث؈فࢫمعنو

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫلوȌعدࢫالتفاؤ  .٠.٠١ىࢫوذلكࢫبمستو
 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫ ࢫتفس؈ف ʄࢫمحلࢫ% ٩.٣عڴ ࢫלسلامية ࢫبالبنوك ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫכمل ࢫȊعد ࢫتباين ُمن

ࢫوق اسة، ࢫرالد ࢫمد ࢫنتب؈ن ࢫبʋتا ࢫعلاقةࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملات ࢫوجود

ࢫالموظفࢫ ࢫتجرȋة ࢫب؈ن ࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫذات ࢫכمل) الثقافيةࢫوالتكنولوجية(يطردية ࢫوȌعد

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫ ࢫوɸناكࢫعلاقةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنوʈةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫ٠.٠١ىوذلكࢫبمستو ،

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫכملالموظفࢫالماديةࢫوȌعدࢫ  .٠.٠٥ىࢫولكنࢫعندࢫمستو
 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫتفس؈فࢫ ʄࢫمحلࢫ% ٢٥.٣عڴ ࢫלسلامية ࢫبالبنوك ࢫالعامل؈ن ࢫلدى نة ࢫالمر ࢫȊعد ࢫتباين ومن ُ

ࢫ ࢫوقد اسة، ࢫمرالد ࢫنتب؈ن ࢫبʋتا ࢫعلاقةࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملات ࢫوجود

ࢫأ ࢫجميع ࢫب؈ن ࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫذات ࢫيطردية ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫالتكنولوجيةࢫوالمادية(Ȋعاد

نة) الثقافيةو ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫووȌعدࢫالمر  .٠.٠١ىࢫوذلكࢫبمستو
ࢫوالقائلࢫ فضࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫכو لȖش؈فࢫالنتائجࢫالسابقةࢫإڲʄࢫ ࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫلا بأنھر

ࢫ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫالمالࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(دلالة أس ࢫ ʄرࢫعڴ

اسةا   .رلنفؠۜܣࢫللعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

  : ࡧنتائجࡧاختبارࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧالثاɲي-ب

أسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ"  ࡧ،لࡧالتفاؤ،الكفاءةࡧالذاتية(رلاࡧيوجدࡧتأث؈فࡧذوࡧدلالةࡧمعنوʈةࡧلأȊعادࡧ

نة،כمل اسةࡧكالعامل؈نࡧبالبنوزࡧعڴʄࡧטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧلدىࡧ)وࡧالمر رࡧלسلاميةࡧمحلࡧالد

ضࡧفرعيةࡧكماࡧيڴʏوʈت،ࡧࡧ"   :وفرعࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧإڲʄࡧعدةࡧفر

ࢫ-١ ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالة ࢫࢫلاࢫيوجد ࢫالنفؠۜܣ ࢫالذاتية(رأسࢫالمال ࢫ،لالتفاؤ ،الكفاءة

نة،כمل اسةعڴʄࢫȊعدࢫالتعلمࢫلدىࢫࢫالعامل؈نࢫ )وࢫالمر   .ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد
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ࢫ-٢ ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالة ࢫرأسࢫالمالࢫࢫلاࢫيوجد ࢫالذاتية(النفؠۜܣ ࢫ،لالتفاؤ ،الكفاءة

نة،כمل اسة )وࢫالمر   .رعڴʄࢫȊعدࢫاݍݰيوʈةࢫلدىࢫࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

قامࢫالباحثࢫباستخدامࢫأسلوبࢫטنحدارࢫ،ولقياسࢫمدىࢫܵݰةࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫالثاɲي

  :ڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏالمتعددࢫع

قمࡧ ࡧ رجدو    )١١(ل

أسࡧالمالࡧنتائجࡧتحليلࡧטنحدارࡧالمتعددࡧلأȊع   ࡧࡩʏࡧالعملرزالنفؠۜܣࡧטدɸارادࡧ

  )Ȋعدࡧالتعلم(زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧ

المتغ؈فاتࡧ

  المستقلة
معاملࡧ

  טنحدار
قيمةࡧ

)T(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة
قيمةࡧ

)F(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة

معاملࡧ

التحديدࡧ

 المعدل
  ٠.٠٠٠  ١٠.٢٤٩  ١.٧٨٩  ثابت

الكفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاءةࡧ

  الذاتية
٠.٠٠٠  ٥.٠٦٩  ٠.١٨١  

  ٠.٠٠٥  ٢.٨١٤  ٠.١٠٥  لالتفاؤ
  ٠.٠٠٤  ٢.٩١٨  ٠.١١٣  כمل

نة   ٠.١٠٦  ١.٦١٨  ٠.٠٥٤  والمر

٠.٢٥٢  ٠.٠٠٠  ٣٧.٧٢٤  

  )Ȋعدࡧاݍݰيوʈة(زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧ
  ٠.٠٠٠  ٧.٥٢٨  ٠.٥٦٤  ثابت

الكفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــاءةࡧ

  الذاتية
٠.٠٠٠  ١٣.٦٠٤  ٠.٢٠٩  

  ٠.٠٠٠  ١٤.١٠٢  ٠.٢٢٧  لالتفاؤ
  ٠.٠٠٠  ١٠.٦١٠  ٠.١٧٧  כمل

نة   ٠.٠٠٠  ١١.١١٧  ٠.١٥٨  والمر

٠.٨٣٨  ٠.٠٠٠  ٥٦٥.٨٥  

  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

 .0.01 عند مستوى أقل من ًدال إحصائیا  * 
ࡧالسابقࡧيتܸݳࡧلناࡧأن  :لومنࡧاݍݨدو



 

 ١٨٠ 
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 ش؈فࢫȖةࢫنتائجࢫتحليلࢫטنحدارࢫالمتعددʈࢫمعنوʏةحيثࢫنماذجࢫטنحدارࢫࢫإڲʈࢫقيمࢫتب؈نࢫمعنو

)F (ساوʇࢫدلالةࢫ ىالمحسوȋةࢫبمستو  ).p≤ 0.01 ىمعنوʈةࢫعندࢫمستو (٠٠٠.ى
 ࢫ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال أس ࢫ ࢫالذاتية(رأȊعاد نة،ࢫכمل،لࢫالتفاؤ،الكفاءة ࢫمعادلةࢫ) وࢫالمر ʏࢭ

ةࢫعڴʄࢫتفس؈ف ࢫالقد ُمنࢫتباينࢫȊعدࢫالتعلمࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫ% ٢٥.٢رטنحدارࢫلɺا

ࢫ ࢫوقد اسة، ࢫالد ࢫمحل ࢫمرלسلامية ࢫࢫمعاملاتࢫنتب؈ن ࢫBeta's Coefficientsبʋتا

ࢫوכملࢫ ࢫالذاتيةࢫوالتفاؤ ࢫب؈نࢫكلاࢫمنࢫالكفاءة لوجودࢫعلاقةࢫطرديةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو ًي

ࢫالتعلم ࢫ وȌعد ࢫمن ࢫأقل ࢫمعنوʈة ࢫوجودࢫ٠.٠١ىوذلكࢫبمستو ࢫتظɺرࢫالنتائج ࢫلم ࢫولكن ،

نة  .Ȍُعدࢫالتعلمࢫووعلاقةࢫمعنوʈةࢫب؈نࢫȊعدࢫالمر
 ࢫ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال أس ࢫ ࢫالذاتية(رأȊعاد نة،ࢫכمل،لالتفاؤ ،الكفاءة ࢫمعادلةࢫ) وࢫالمر ʏࢭ

ࢫ ʄࢫعڴ ة ࢫالقد ࢫبالبنوكࢫ% ٨٣.٨رטنحدارࢫلɺا ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫاݍݰيوʈة ࢫȊعد ࢫتباين ُمن

ࢫ ࢫوقد اسة، ࢫالد ࢫمحل ࢫمرלسلامية ࢫنتب؈ن ࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملاتࢫبʋتا

ࢫوȌعدࢫ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال أس ࢫ ࢫأȊعاد ࢫجميع ࢫب؈ن ࢫتأث؈فࢫمعنو ࢫذات ࢫطردية ࢫعلاقة روجود ي

ʏةࢫࢭʈةࢫأقلࢫمنࢫࢫالعملاݍݰيوʈࢫمعنو  .٠.٠١ىࢫوذلكࢫبمستو
فضࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫالثاɲيࢫوالقائلࢫبأنھ لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫ" رȖش؈فࢫالنتائجࢫالسابقةࢫإڲʄࢫ

ࢫ ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫ ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫالذاتية(ردلالة نة،ࢫכمل،لࢫالتفاؤ،الكفاءة ࢫعڴʄࢫ)وࢫالمر

اسةبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلزטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫالعامل؈نࢫ   "رࢫالد

  : ࡧنتائجࡧاختبارࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧالثالث-ج

ࡧ)ࡧالثقافية،ࡧالتكنولوجية،المادية(لاࡧيوجدࡧتأث؈فࡧذوࡧدلالةࡧمعنوʈةࡧلأȊعادࡧتجرȋةࡧالموظفࡧ"

اسةࡧ رعڴʄࡧטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧلدىࡧالعامل؈نࡧلدىࡧالعامل؈نࡧبالبنوكࡧלسلاميةࡧمحلࡧالد ز

ضࡧفرعيةࡧك،ࡧࡧ"   :ماࡧيڴʏووʈتفرعࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧإڲʄࡧعدةࡧفر

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(ࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ-١

اسةࢫ   رعڴʄࢫȊعدࢫالتعلمࢫلدىࢫالعامل؈نࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلأȊعادࢫتجرȋةࢫالموظفࢫ-٢

Ȋࢫʄةࢫلدىࢫالعامل؈نࢫعڴʈاسةعدࢫاݍݰيو   .رلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

نحـــــدارࢫقــــامࢫالباحـــــثࢫباســــتخدامࢫأســـــلوبࢫט،ولقيــــاسࢫمـــــدىࢫܵــــݰةࢫالفـــــرضࢫالرئʋـــــؠۜܣࢫالثالث

ʏࢫالنحوࢫالتاڲʄالمتعددࢫعڴ:  
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قمࡧ ࡧ رجدو    )١٢(ل

ʄةࡧالموظفࡧعڴȋعادࡧتجرȊࡧالعمل نتائجࡧتحليلࡧטنحدارࡧالمتعددࡧلأʏارࡧࡩɸزטد  

غ؈فاتࡧالمت

  المستقلة
معاملࡧ

  טنحدار
قيمةࡧ

)T(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة
قيمةࡧ

)F(  
ࡧ ىمستو

  المعنوʈة

معاملࡧ

التحديدࡧ

 المعدل
  )Ȋعدࡧالتعلم(زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧ

  ٠.٠٠٠  ١٣.٣١٨  ٣.٠٦٩  ثابت
  ٠.٧٢٦  ٠.٣٥١  ٠.٠١٩  المادية

  ٠.٠٠٠  ٤.٤٣٧  ٠.٢٣٤  التكنولوجية
  ٠.٠٠٢  ٣.٠٥٠  ٠.١٠٧  الثقافية

٠.١٣٣  ٠.٠٠٠  ١٨.٣٢١  

  )Ȋعدࡧاݍݰيوʈة(زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧ
  ٠.٠٠٠  ٩.٤٦٠  ٢.٤٠٠  ثابت

  ٠.٠٠٠  ٤.٣٦٩  ٠.٢٦٠  المادية
  ٠.٠٣٤  ٢.١٣٠  ٠.١٢٤  التكنولوجية

  ٠.٠٠٣  ٢.٩٤٢  ٠.١١٤  الثقافية

٠.٢٢٢  ٠.٠٠٠  ٣٣.١٩٥  

  تࡧللبياناלحصاǿيمنࡧإعدادࡧالباحثࡧࡩʏࡧضوءࡧنتائجࡧالتحليلࡧ: المصدر

 .0.01 عند مستوى أقل من ً إحصائیادال  * 
ࡧالسابقࡧيتܸݳࡧلناࡧأن  :لومنࡧاݍݨدو

 ش؈فࢫȖةࢫنتائجࢫتحليلࢫטنحدارࢫالمتعددʈࢫمعنوʏةحيثࢫنماذجࢫטنحدارࢫࢫإڲʈࢫقيمࢫتب؈نࢫمعنو

)F (ساوʇࢫدلالةࢫ ىالمحسوȋةࢫبمستو  ).p≤ 0.01 ىمعنوʈةࢫعندࢫمستو (٠٠٠.ى
 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) يةالتكنولوجيةࢫوالثقافࢫوالمادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫتفس؈ف ʄࢫمحلࢫ% ١٣.٣عڴ ࢫלسلامية ࢫبالبنوك ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫالتعلم ࢫȊعد ࢫتباين ُمن

ࢫ ࢫوقد اسة، ࢫمرالد ࢫنتب؈ن ࢫبʋتا ࢫعلاقةࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملات ࢫوجود

ࢫوȌعدࢫ ࢫوالثقافية ࢫالموظفࢫالتكنولوجية ࢫتجرȋة ࢫكلاࢫمن ࢫب؈ن ࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو طردية
ً ي

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫلعامل؈نࢫالتعلمࢫلدىࢫا ،ࢫولكنࢫلمࢫتظɺرࢫالنتائجࢫ٠.٠١ىوذلكࢫبمستو

 .Ȍُعدࢫالتعلمࢫووجودࢫعلاقةࢫمعنوʈةࢫب؈نࢫȊعدࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالمادية
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 ةࢫالموظفࢫȋعادࢫتجرȊةࢫ) التكنولوجيةࢫوالثقافيةࢫوالمادية(أ رࢭʏࢫمعادلةࢫטنحدارࢫلɺاࢫالقد

ࢫتفس؈ف ʄࢫبا% ٢٢.٢عڴ ࢫالعامل؈ن ࢫلدى ࢫاݍݰيوʈة ࢫȊعد ࢫتباين ࢫمحلࢫُمن لبنوكࢫלسلامية

ࢫ ࢫوقد اسة، ࢫمرالد ࢫنتب؈ن ࢫبʋتا ࢫعلاقةࢫBeta's Coefficientsࢫمعاملات ࢫوجود

ࢫب؈نࢫكلاࢫمنࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫوالثقافيةࢫوȌعدࢫاݍݰيوʈةࢫ طرديةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو
ً ي

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫلدىࢫالعامل؈نࢫ ،ࢫوɸناكࢫعلاقةࢫطرديةࢫذاتࢫتأث؈فࢫ٠.٠١ىوذلكࢫبمستو

ࢫالمو ࢫب؈نࢫتجرȋة ࢫمعنوʈةࢫيمعنو ࢫولكنࢫعندࢫمستو ࢫاݍݰيوʈة ࢫوȌعد ىظفࢫالتكنولوجية

 .٠.٠٥أقلࢫمنࢫ
فضࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫالثالثࢫوالقائلࢫبأنھࢫلاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫ رȖش؈فࢫالنتائجࢫالسابقةࢫإڲʄࢫ

ࢫ ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫلأȊعاد ࢫمعنوʈة ࢫטدɸارࢫࢭʏࢫ)ࢫالثقافية،ࢫالتكنولوجية،المادية(دلالة ʄزࢫعڴ

اسةالعملࢫلدىࢫالعامل؈نࢫبالبنوكࢫלس   "رلاميةࢫمحلࢫالد

  : ࡧنتائجࡧاختبارࡧالفرضࡧالرئʋؠۜܣࡧالراȊع-د

ࢫ،ࢫכمل،لࢫالتفاؤ،الكفاءةࢫالذاتية(لاࢫيوجدࢫتأث؈فࢫذوࢫدلالةࢫمعنوʈةࢫلرأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫ"

نة ࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظف)والمر ʏࢫالعملࢫلدىࢫالعامل؈نࢫࢫوࢫكمتغ؈فࢫوسيطࢫࢭ ʏارࢫࢭɸزטد

اسةࢫ   "  ربالبنوكࢫלسلاميةࢫمحلࢫالد

ࢫ ࢫالمسار ࢫتحليل ࢫأسلوب ࢫباستخدام ࢫالباحث ࢫبالاستعانةࢫPath analysisقام

  -:ࢫوتوصلࢫإڲʄࢫالنتائجࢫالتاليةAmos 25بالفنامجࢫלحصاǿيࢫ

قمࡧ ࡧ رجدو ࡧالوسيطࡧلرأسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧبأȊعادهࡧ)١٣(ل ࡧࡩʏرࡧنتائجࡧتحليلࡧالمسارࡧللدو

دɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧوالعلاقةࡧب؈نࡧتجرȋةࡧالموظف   زט

  لمباشرالتأث؈فࡧا

  العلاقات  )المعنوʈةࡧלحصائية(
X----

Y 
X---

M  
M ---

Y 

التأث؈فࡧغ؈فࡧ

  المباشر

  

التأث؈فࡧ

  الوسيط

ـــــــف ـــــــة---تجرȋــــــــةࢫالموظــ —ࢫالكفــــــــاءةࢫالذاتيــ

  زטدɸارࢫ
  وسيطࢫجزǿي  ٠.١١٨  *٠.٢٣١  *٠.٥١٢  *٠.٥١٤

  وسيطࢫجزǿي  ٠.١٣٦  *٠.٢٢٤  *٠.٦٠٩  *٠.٤٩٤ زטدɸارࢫ-----لالتفاؤ---تجرȋةࢫالموظف
  وسيطࢫجزǿي  ٠.٠٧٩  *٠.١٨٩  *٠.٤٢٠  *٠.٥٥٢ زטدɸارࢫ-----כمل----تجرȋةࢫالموظف
نة----تجرȋةࢫالموظف  وسيطࢫجزǿي  ٠.٢١٩  ٠.٥٣٨  *٠.٤٠٧  *٠.٤١٢ زטدɸارࢫ-----والمر

ࢫأقلࢫمنࢫ  *  ىدالࢫإحصائياࢫعندࢫمستو
ً

٠.٠١. 
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ࢫالموظفࢫكمتغ؈فࢫمستقلࢫعڴʄࢫ ࢫلتجرȋة ʄࢫالتأث؈فࢫالكڴ ࢫمنࢫالتحليلࢫالسابقࢫأن وʈتܸݳ

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫ،٠.٦٣١رࢫࢭʏࢫالعملࢫكمتغ؈فࢫتاȊعࢫقدࢫبلغࢫزטدɸا ىࢫودالࢫإحصائياࢫعندࢫمستو

ࢫمعنوʈةࢫأقلࢫمنࢫ٠.٠١ ى،ࢫكماࢫيتܸݳࢫأنࢫɸناكࢫتأث؈فࢫغ؈فࢫمباشرࢫدالࢫإحصائياࢫعندࢫمستو

ࢫ٠.٠١ ࢫالنفؠۜܣ ࢫالمال أس ࢫ ࢫأȊعاد ࢫالذاتية(رࢫݍݨميع نة،ࢫכمل،لࢫالتفاؤ،الكفاءة ࢭʏࢫ) وࢫالمر

وɸوࢫماࢫʇش؈فࢫإڲʄࢫأنࢫ. زטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫكمتغ؈فࢫكڴʄࢫوتغ؈فࢫكڴʄالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫكم

ࢫتأث؈فࢫ ࢫأنࢫالتحليلࢫيظɺرࢫوجود ࢫوȋما ࢫالمختلفةࢫيتوسطࢫالعلاقة، ࢫبأȊعاده رأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣ

ࢫ ࢫكمتغ؈فࢫتاȊع، ࢫالعمل ʏارࢫࢭɸࢫטد ʄࢫعڴ ࢫالموظفࢫكمتغ؈فࢫمستقل ࢫلتجرȋة زمباشرࢫمعنو ࢫإذاي

يارأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫيتوسطࢫɸذهࢫالعلاقةࢫجزئ
ً

.  

فضࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫالراȊعࢫجزئياࢫوالقائلࢫبأنھࢫ وȋالتاڲʏࢫمنࢫالنتائجࢫالسابقةࢫيتܸݳࢫ
ً

ر

ࡧ،ࡧכمل،لࡧالتفاؤ،الكفاءةࡧالذاتية(لاࡧيوجدࡧتأث؈فࡧذوࡧدلالةࡧمعنوʈةࡧلرأسࡧالمالࡧالنفؠۜܣࡧ

نة زטدɸارࡧࡩʏࡧالعملࡧلدىࡧالعامل؈نࡧࡧوࡧكمتغ؈فࡧوسيطࡧࡩʏࡧالعلاقةࡧب؈نࡧتجرȋةࡧالموظف)والمر

اسةبالبنوكࡧל   "رسلاميةࡧمحلࡧالد


 

ࢫمنࢫ ࢫمجموعة ʄضࢫإڲ ࢫواختبارࢫالفر ࢫالميدانية اسة ࢫالد ࢫخلال ࢫمن اسة ࢫالد وتوصلت ر ر

 :ࢫيمكنࢫعرضɺاࢫعڴʄࢫالنحوࢫالتاڲʏ،النتائج
 ࢫب؈ ࢫوجودࢫعلاقةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو يأظɺرتࢫنتائجࢫتحليلࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫכو نࢫأȊعادࢫل

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫبأȊعاده،ࢫحيثࢫ)التكنولوجيةࢫوالثقافيةࢫوالمادية(تجرȋةࢫالموظفࢫ رࢫو

ࢫلھࢫ ࢫوالثقافية ࢫالتكنولوجية ࢫالموظف ࢫوȖعزʈزࢫتجرȋة ࢫتحس؈ن ࢫأن ʄࢫإڲ ࢫالنتائج ت رأشا

اɲعɢاسࢫإيجاȌيࢫعڴʄࢫȖعزʈزࢫاݍݨوانبࢫالنفسيةࢫللعامل؈نࢫداخلࢫالبنكࢫوɸوࢫماࢫيتفقࢫمعࢫ

اسةࢫكلاࢫمنࢫ د
ً

اسةࢫࢫو)Vander et.al, 2017(ر )  Sutinen et.al , 2022(رد

ࢫالعدالة ʄࢫإڲ ࢫȖسȘند ࢫمؤسسية ࢫثقافة ࢫتوف؈ف ࢫأن ʄࢫعڴ ࢫتؤكد ࢫوالقيمࢫࢫوالۘܣ לنجاز

ʈادةࢫ ࢫوכملࢫلدىࢫالعامل؈نࢫوɸوࢫماࢫينعكسࢫعڴʄࢫ زالمؤسسيةࢫʇساعدࢫࢭʏࢫتحس؈نࢫالتفاؤ ل

ࢫالتغ؈فات ࢫمع ࢫالتأقلم ʄࢫعڴ ة ࢫالوظيفيࢫورالقد ࢫכداء ࢫ،Ȗعزʈزࢫكفاءة ࢫلم تتوصلࢫࢫبʋنما

اسةࢫإڲʄࢫوجودࢫعلاقةࢫمعنوʈةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫوالكفاءةࢫالذاتية،ࢫوʈمكنࢫ رالد

اتࢫ ࢫالمɺا ࢫالتطوʈرࢫوتحس؈ن ʏࢫࢭ ࢫتتأثرࢫأك؆فࢫبالرغبة ࢫالذاتية ࢫالكفاءة ࢫبأن رتفس؈فࢫذلك
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ࢫȖعزʈزࢫ ʄشفطࢫأنࢫينعكسࢫعڴʇئةࢫعملࢫماديةࢫمناسبةࢫوملائمةࢫلاࢫʋࢫفتوافرࢫب الذاتية،

فعࢫكכفرادرغبةࢫ اٮڈمࢫالذاتيةرࢫࢭʏࢫ  .رفاءٮڈمࢫوقد
 ࢫب؈نࢫ يكماࢫأظɺرتࢫنتائجࢫتحليلࢫالفرضࢫالرئʋؠۜܣࢫالثاɲيࢫوجودࢫعلاقةࢫذاتࢫتأث؈فࢫمعنو

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمالࢫࢫورأȊعادࢫ اسةࢫإڲʄࢫأنࢫ رטدɸارࢫࢭʏࢫالعمل،ࢫحيثࢫتوصلتࢫالد ر ز

ࢫوɠانࢫ ࢫمɢانࢫالعمل، ʏࢫࢭ ࢫلݏݰيوʈة ࢫمرتفعة ࢫتفس؈فية ة ࢫقد ࢫلھ ࢫالمختلفة ࢫبأȊعاده رالنفؠۜܣ

ࢫ ࢫɸوࢫأك؆فࢫȊعد ࢫȊعدࢫכȊعادلالتفاؤ ࢫبʋنما ࢫالعمل، ࢫمɢان ʏࢫࢭ ࢫȖعزʈزࢫاݍݰيوʈة ʏࢫࢭ ࢫتأث؈فا

ࢫتوصلتࢫ ࢫوʈتفقࢫذلكࢫمعࢫما ࢫȖعزʈزࢫعمليةࢫالتعلم، ʏࢫࢭ ࢫالذاتيةࢫɸوࢫכك؆فࢫتأث؈فا الكفاءة

اسة  . (Basinska, 2022 & Rozkwitalska) رإليھࢫد
 ࢫ ࢫعلاقة ࢫوجود ࢫالثالث ࢫالرئʋؠۜܣ ࢫالفرض ࢫتحليل ࢫمن ࢫأيضا ࢫالنتائج ࢫتأث؈فࢫأظɺرت ذات

ࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظف اسةࢫإڲʄࢫأنࢫتجرȋةࢫࢫويمعنو رטدɸارࢫࢭʏࢫالعمل،ࢫحيثࢫتوصلتࢫالد ز

ࢫلمࢫةالموظفࢫالتكنولوجي ࢫبʋنما ࢫالتعلم، ࢫȊعد ʏࢫࢭ ࢫالموظفࢫتأث؈فا ࢫتجرȋة ࢫأك؆فࢫأȊعاد ʏࢫۂ
ً

ࢫ اسة ࢫالد ࢫالماديةإڲʄرتتوصل ࢫالموظف ࢫتجرȋة ࢫب؈ن ࢫتأث؈فࢫمعنوʈة ࢫعلاقة Ȍعدࢫࢫوࢫوجود

جرȋةࢫالموظفࢫالماديةࢫۂʏࢫכك؆فࢫتأث؈فاࢫࢭʏࢫȊعدࢫاݍݰيوʈةࢫࢭʏࢫمɢانࢫالتعلم،ࢫبʋنماࢫنجدࢫأنࢫت

ࢫوʈتفقࢫ ࢫنفوسࢫالعامل؈ن، ʏࢫࢭ ࢫواݍݰيوʈة ࢫالɴشاط ࢫيبعث ࢫالملائم ࢫالعمل ࢫفمɢان العمل،

 .)Garibaldi, 2020(ذلكࢫمعࢫماࢫتوصلࢫإليةࢫ
 ةࢫȋࢫب؈نࢫتجر ࢫالعلاقة ࢫيتوسطࢫجزئيا ࢫالنفؠۜܣ أسࢫالمال ࢫأنࢫ ʄࢫإڲ اسة ࢫتوصلتࢫالد كما

ً
ر ر

اساتࢫالسابقةࢫعڴʄࢫزטࢫوالموظف ࢫتوصلتࢫإليھࢫالد ࢫيؤكدࢫما ࢫوɸوࢫما ࢫالعمل، ʏارࢫࢭɸرد

ࢫالتنظيميةࢫ ࢫالمتغ؈فات ࢫب؈ن ࢫالعلاقة ࢫتدعيم ʏࢫࢭ ࢫوأɸميْڈا ࢫالنفسية ࢫاݍݨوانب ردو

Rodríguez et al., 2020).( 
 

اسةࢫ اسة،ࢫقامࢫלسلاميةࢫالبنوكࢫʄالميدانيةࢫعڴرنȘيجةࢫلماࢫتوصلتࢫإليھࢫالد رࢫمحلࢫالد

ࢫࢭʏࢫال ʈة ࢫלدا ࢫالقيادات ࢫȖساعد ࢫأن ࢫيأمل ࢫالۘܣ ࢫالتوصيات ࢫمن ࢫمجموعة ࢫبصياغة رباحث

زࢫوȖعزʈزࢫטدɸارࢫࢭʏࢫالعملࢫلدىࢫࢫالعامل؈نࢫ٭ڈا،ࢫوʈمكنࢫتوضيحࢫذلكࢫ،تحس؈نࢫتجرȋةࢫالموظف

  :التاڲʏعڴʄࢫالنحوࢫ

ٮڈمࢫعڴʄࢫالتعاملࢫمعࢫالتحدياتࢫ -١ ࢫللموظف؈نࢫلتعزʈزࢫقد رتقديمࢫدعمࢫنفؠۜܣࢫواسȘشار ي

ࢫب  .؈نࢫالعملࢫواݍݰياةࢫالܨݵصيةنوتحقيقࢫالتواز
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ࢫالتعلمࢫ -٢ ࢫيɢو ࢫبحيث ࢫبالشركة، ࢫالȎشرʈة د ࢫالموا ࢫأداء ࢫتقييم ࢫنظم ࢫɸيɢلة نإعادة ر

 .واݍݰيوʈةࢫࢭʏࢫالعملࢫمنࢫمعاي؈فࢫالتقييمࢫכساسيةࢫلأداءࢫالعامل؈ن
د وتوف؈ف الذاȖي التعلم Ȗܨݨيع -٣ مة رالموا  بالإنجاز رالشعو من زʇعز مما لذلك، زاللا

 .العمل ࢭʏ زوטدɸار
ݰية بدنية لياقة وȋرامج أɲشطة يمتنظ -٤  .الموظف؈ن لدى والɴشاط اݍݰيوʈة من زȖعز وܵ
ش تنظيم -٥ ات عمل رو Ȏʈية رودو  الموظف؈ن، لدى التكنولوجية الكفاءة ىمستو لرفع رتد

نة بالنفس الثقة زʈادة خلال من النفؠۜܣ المال رأس زʇعز مما  .ووالمر
ح من زȖعز واجتماعية ثقافية فعاليات تنظيم -٦ ࢫالمتبادلاݍ والر ࢫوטحفام  ݨماعية

 .الموظف؈ن ب؈ن لوالتفاؤ
 والتكنولوجية المادية כȊعاد טعتبار Ȋع؈ن تأخذ شاملة اسفاتيجيات تصميم -٧

 .متɢامل Ȋشɢل تحسئڈا عڴʄ وȖعمل الموظف، لتجرȋة والثقافية
ʈة تقييمات تنفيذ -٨  مجالات وتحديد رضاɸم لقياس واستȎيانات الموظف لتجرȋة ردو

 .المستمر التحس؈ن
ࢫ -٩ ࢫجوائز ࢫالمبتكرةتقديرʈةتقديم ࢫوכفɢار ࢫمماࢫللمواɸب ࢫלبداعࢫ، ح ࢫر ࢫمن وࢫʇعز ز

ࢫوכملࢫب؈نࢫالموظف؈ن  .لوالتفاؤ
ࢫمنࢫ راحة أك؆ف نلتɢو المكتȎية المساحات تصميم إعادة -١٠ ࢫʇعز ࢫمما ࢫللعامل؈ن، زوإلɺاما ً

 .التجرȋةࢫالماديةࢫللموظف
 مɺدئة، وإضاءة مرʈحة، كرا؟ۜܣ تتضمن وטسفخاء للاسفاحة مناطق تخصيص -١١

 .المحيطة البʋئة لتحس؈ن داخلية ونباتات


ࢫالوسيطࢫلرأسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫࢭʏࢫالعلاقةࢫب؈نࢫتجرȋةࢫالموظف -١ اسةࢫعڴʄࢫالدو رركزتࢫالد ࢫر

ࢫالوسيطࢫو ࢫبحثࢫالدو ࢫمنࢫخلال اسة ࢫالد ࢫإجراء ࢫإعادة ࢫوʈمكن ࢫالعمل، ʏارࢫࢭɸرטد ر ز

ࢫالنفؠۜܣلم ࢫالعقد ࢫومٔڈا ࢫأخر ࢫࢫوىتغ؈فات ࢫواݍݰياة ࢫالعمل ࢫب؈ن טستغراقࢫࢫونالتواز

اسةࢫالذɠاءࢫالوجداɲيࢫكمتغ؈فࢫمعدلࢫللعلاقة  .رالوظيفي،ࢫكماࢫيمكنࢫأيضاࢫد
ʈةࢫمصرࢫالعرȋيةࢫ -٢ ࢫالبنوكࢫלسلاميةࢫࢭʏࢫجمɺو ʄاسةࢫالميدانيةࢫعڴ راقتصرتࢫالد  بنك(ر

،ࢫوȋالتاڲʏࢫيمكنࢫإعادةࢫاختبارࢫ)فكةال بنك לسلامي، ظۗܣ أبو مصرف לسلامي، فيصل

ࢫࢭʏࢫقطاعاتࢫأخر اسةࢫمرةࢫأخر ىالد ى  .ر
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ɴʈبࢫإسماعيلࢫإبراɸيما -١ أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫكمتغ؈فࢫوسيطࢫࢭʏࢫ). ٢٠٢٠. (زلغرابڴʏ،ࢫ ࢫ ردو ر

ࢫالوظيفي ࢫوטستغراق ʈزمية ࢫالɢا ࢫالقيادة ࢫب؈ن ࢫتطبيقية: رالعلاقة اسة مجلةࢫ .رد

اس ʈةࢫالمعاصرة،ࢫعرالد   .٣٠٠ - ٢٦٠ ،٩راتࢫالتجا

مضانࢫالزʈادى -٢ العملࢫعڴʄࢫمɢانࢫࢫوالتنمرࢫࢭʏࢫالوظيفي أثرࢫטɲغراز). ٢٠٢٢. (مɺا, رعادلࢫ

ࢫ ࢫࢭʏزטدɸار ʄࢫعڴ ࢫميدانية اسة ࢫد ࢫرࢫالعمل ࢫشرɠات ࢫبمدينة ࢫالغذائية ࢫ٦الصناعات

ʈةࢫوالبيȁية .أکتوȋر اساتࢫالتجا رالمجلةࢫالعلميةࢫللد   ٥٢٤-٤٥٨, )٢(١٣  ,ر

أسࢫالمالࢫالنفؠۜܣࢫکمتغ؈فࢫوسيطࢫࢭʏࢫالعلاقةࢫب؈نࢫלجɺادࢫالم۶ܣࢫ). ٢٠٢١. (جٕڈان, دغيم -٣ ࢫ ردو ر

ࢫالعمل ࢫلفرʈق ࢫالوظيفي ࢫالقاɸرةࢫ: روטتباط ࢫبمحافظۘܣ ࢫالفيد ࢫقطاع ʄࢫعڴ ࢫميدانية اسة رد

ʈة. واݍݨ؈قة اساتࢫوالبحوثࢫالماليةࢫوالتجا رالمجلةࢫالعلميةࢫللد   . ٦٢٥-٥٨١, )٢(٢, ر
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