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Abstract: 

The research aims to study and diagnose the extent of the           
performance work systems in supporting and -impact of high

enhancing organizational sustainability at the Middle Refineries 
Company / Dora Refinery. This study focuses on the importance of 

performance work system as it is the system that enables -a high
managers to manage employees and empower them to achieve 
maximum performance in their roles.It also helps them invest in 
employees so that they work successfully and propose creative 

to achieve the organization's goals, ensure its measures 
sustainability, and enhance its performance in a dynamic and 
changing environment. The study relied on the descriptive 
exploratory method. . Data were collected from a purposive 

agers and officials using a sample consisting of (100) man
questionnaire specifically designed for this purpose, from which 
(90) valid forms were retrieved. The data were analyzed using the 
advanced statistical program (Smart PLS). The results showed a 

statistically significant 
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relationship between high-performance work systems and organizational 

sustainability. It has been shown that organizations that have the capability 

to implement high-performance work systems contribute significantly to 

achieving organizational sustainability due to changes in the institutional 

environment, market needs, and customer desires. He believes that 

organizations operate sustainably when they focus on three main 

dimensions: economic, environmental, and social. The study also revealed 

that high-performance work systems positively influence the support and 

promotion of organizational sustainability, employee management, and 

achieving effective organizational adaptation. The research recommends 

the necessity of adopting and implementing high-performance work systems 

and applying their mechanisms in the studied company, contributing to 

achieving organizational sustainability and long-term institutional goals. 

         
Keywords: High-performance work systems, organizational sustainability, 

Middle Refineries Company - Dora Refinery. 

 
 

 المستخلص:
ٌهدف البحث الى دراسة وتشخٌص مدى تؤثٌر انظمة العمل ذات الاداء العالً فً دعم وتعزٌز 

لشركة مصافً الوسط / مصفى الدورة .تركز هذه الدراسة على اهمٌة نظام  الاستدامة المنظمٌة

العمل عالً الاداء لكونه النظام الذي ٌسمح للمدٌرٌن بإدارة الموظفٌن وتمكٌنهم من تحمٌك 

الصى اداء لوظابفهم , كما ٌساعدهم على الاستثمار فً الموظفٌن حتى ٌعملون بنجاح 

ك اهداف المنظمة واستدامتها وزٌادة ادابها فً بٌبة دٌنامٌكٌة وٌمترحون اجراءات ابداعٌة لتحمٌ

متغٌرة. اعتمد البحث المنهج الوصفً الاستطلاعً، اذ جمعت البٌانات من عٌنة لصدٌة مكونة 

( مدٌرا ومسإولا باستخدام استبانة مصممة خصٌصا لهذا الغرض استرجعت منها 100من )

 Smartلبٌانات باستخدام البرنامج الاحصابً المتمدم) ( استمارة لابلة للمٌاس. وتم تحلٌل ا90)

Plas).  اظهرت النتابج وجود علالة ذات دلالة احصابٌة بٌن نظم العمل العالٌة الاداء بؤبعادها

والاستدامة المنظمٌة ، اذ تبٌن ان المنظمات التً لدٌها إمكانٌة تطبٌك انظمة العمل العالٌة الأداء 

ٌك الاستدامة المنظمٌة نتٌجة لتغٌر البٌبة المإسسٌة واحتٌاجات ، تساهم بشكل كبٌر فً تحم

السوق ورغبات الزبابن ، وٌرى ان المنظمات  تعمل بشكل مستدام عندما تركز على ثلاث ابعاد 

ربٌسٌة: البعد الالتصادي والبٌبً والاجتماعً. كما كشفت الدراسة ان انظمة العمل العالٌة 

تعزٌز الاستدامة المنظمٌة وادارة العاملٌن وتحمٌك التكٌف الأداء تإثر اٌجابٌا فً دعم و

واعتماد الٌاتها  نظم العمل العالٌة الاداء التنظٌمً الفعال، ٌوصً البحث بضرورة تبنً وتوظٌف

وتطبٌمها فً الشركة المبحوثة بما ٌسهم فً تحمٌك الاستدامة المنظمٌة والاهداف المإسسٌة 

 طوٌلة المدى  .
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 -انظمة العمل العالٌة الأداء، الاستدامة المنظمٌة ، شركة مصافً الوسط ٌة : الكلمات المفتاح
 مصفى الدورة

 
 المقدمة :

نظرا للمنافسة الشدٌدة والعولمة والتمدم التكنولوجً والبٌبة الدٌنامٌكٌة السرٌعة التغٌر، مما      

ٌستدعً من المنظمات ان تستثمر فً انظمة ادارة الموارد البشرٌة ، وان لدرة المنظمة على 

لتحمٌك  ادارة مواردها البشرٌة والتعامل معها بشكل اكثر فعالٌة وكفاءة تضعها فً وضع ملابم

اهدافها والوصول الى بماء المنظمة واستدامتها ،اذ تمود نظم العمل العالٌة الاداء الى تعزٌز 

استدامة المنظمات من خلال الاستثمار فً افرادها وهذا ٌعد عاملا حاسما لأهمٌة الدور الذي 

ابً بناء على تلعبه الموارد البشرٌة فً ادابها وتمٌٌمها ، كما انها تركز على التوظٌف الانتم

مهارات محددة ومتطلبات الكفاءة المناسبة لنوع معٌن ،والمشاركة فً اتخاذ المرارات ، 

والتعوٌض والمكافآت التً تخلك شعورا بالتمكٌن بٌن الموظفٌن ، تدرٌب الموظفٌن على حل 

ت المشكلات ومبادرات الجودة وربط هذه البرامج التدرٌبٌة بالرإٌا والأهداف والاستراتٌجٌا

التنظٌمٌة. وفً ظل التحدٌات المتعلمة بالاستدامة الالتصادٌة والبٌبٌة والاجتماعٌة تبرز الحاجة 

الى تطبٌك نظم العمل العالٌة الاداء احد اهم الوسابل لضمان استدامة المنظمات وكهدف ربٌسً 

ء فً للعدٌد منها .وتتمثل مشكلة البحث حول معرفة هل ٌإثر تطبٌك نظم العمل عالٌة الادا

الاستدامة المنظمٌة ، ومن هذا المنطلك ٌهدف البحث الى معرفة دور انظمة العمل العالٌة الاداء 

فً دعم وتعزٌز الاستدامة المنظمٌة . بناءا على ذلن فؤن البحث ٌهدف الى الاجابة على التساإل 

ً شركة مصافً التالً : ما مدى تؤثٌر نظم العمل عالٌة الاداء فً تعزٌز الاستدامة المنظمٌة ف

مصفى الدورة ، ومن اجل تحمٌك هدف البحث لسم البحث الى اربعة محاور ركز  –الوسط 

المحور الاول على منهجٌة البحث فً حٌن ركز المحور الثانً على الجانب النظري وتوضٌح 

 مفهوم واهمٌة نظم العمل العالٌة الاداء وابعادها وتوضٌح مفهوم الاستدامة المنظمٌة وابعادها

فٌما جاء المحور الثالث لٌركز على الجانب العملً اما المحور الرابع فمد ركز على 

 الاستنتاجات والتوصٌات .

 

 

 Research Methodologyالمحور الاول : منهجٌة البحث 
 Research problemاولاً: مشكلة البحث : 

شهد المطاع النفطً العدٌد من التغٌرات على مستوى تملبات الاسعار وطرٌمة الانتاج          

ً فً ظل الدور الذي تمارسه المنظمات العالمٌة والإللٌمٌة  ً واستهلاكا والعرض والطلب انتاجا

ً لهذا الجانب, مما حث الادارات المسإولة الى التحرن من اجل التحول من الاسلوب التملٌدي ف

ادارة منظمات المطاع النفطً الى الاسلوب الحدٌث الذي تشكل فٌه الاستدامة هدفاً حاسماً وهو 

ما ٌتطلب بدوره حالة من تطبٌك نظم العمل العالٌة الاداء واستثمار المدراء فً العمال حتى 

اذ ٌعمل الموظفون بنجاح وابداع من اجل تحمٌك استدامة تنظٌمٌة واستثمار المعلومات عند اتخ

المرار ضمن رإٌة واضحة بعٌدة المدى لمتغٌرات البٌبة المحٌطة , وتنعكس هذه المشكلة فً 

البٌبة العرالٌة , فمد اخذت حٌزا كبٌراً فً المطاع النفطً العرالً , واصبح من المهم لشركة 

مصفى الدورة ان تحمك اهدافها من خلال تبنً ممارسات نظم عمل الاداء  -مصافً الوسط 

فً مفاصلها الحٌوٌة .  وهنا تكمن المشكلة الاساسٌة للبحث فً التساإل الربٌسً ) هل  العالً



011 

 

 

مصفى الدورة ممارسات نظم عمل الاداء العالً فً مفاصلها -تبنت شركة مصافً الوسط

 الحٌوٌة بشكل ٌمكنها من تحمٌك الاستدامة المنظمٌة ( وتنبثك منه التساإلات الفرعٌة الاتٌة :

 ل الاداء العالً فً تحمٌك الاستدامة المنظمٌة للشركة المبحوثة ؟ ما دور نظم عم -0

 ما مستوى الاهتمام بتبنً ممارسات نظم عمل الاداء العالً للشركة المبحوثة ؟ -2

ما مستوى الاهتمام بالاستدامة المنظمٌة على وفك وجهة نظر العاملٌن فً الشركة  -3

 المبحوثة ؟

العالً والاستدامة المنظمٌة فً الشركة ما طبٌعة العلالة بٌن نظم عمل الاداء  -4

 المبحوثة ؟

 كٌف تإثر نظم عمل الاداء العالً فً الاستدامة المنظمٌة فً الشركة المبحوثة ؟ -5

  

 The importance of researchثانٌا: اهمٌة البحث: 
تتجلى اهمٌة الدراسة الحالٌة فً اعتمادها منهجٌة علمٌة فً دراسة الظاهرة وتفسٌرها من  

خلال علالة التؤثٌر بٌن المتغٌر المستمل )نظم عمل الاداء العالً( والمتغٌر التابع )الاستدامة 
المنظمٌة(, لتعزٌز مستوى الاستدامة التنظٌمٌة لدى الشركة المبحوثة من خلال ممارسات نظم 

مصفى الدورة,  -عمل الاداء العالً وتطوٌرها وتوظٌفها لتحمٌك اهداف شركة مصافً الوسط
وتناول البحث منظورٌن والعٌٌن ٌحاكٌان الفكر الاداري هما )ادارة الموارد البشرٌة والسلون 
التنظٌمً(.وتبرز اهمٌة البحث فً اختٌاره المطاع النفطً الذي ٌعد شرٌان الالتصاد العرالً 

المحوري فً تحرٌن بمٌة المطاعات الاخرى لرفدها للمتطلبات المالٌة من جهة وتوفٌر  لدوره
 خدمات الطالة من جهة اخرى 

 
 :The objectives of researchثالثا: أهداف البحث 

ٌسعى البحث الحالً لتحمٌك عدد من الاهداف الجوهرٌة فً طبٌعة العلالة بٌن متغٌرات البحث 
 وكالاتً :

فً مجال البٌبة النفطٌة العرالٌة من حٌث  الاهتمام بالمورد البشريتشخٌص مدى  .1

ممارسة دوره كشرٌن استراتٌجً فً لرارات المنظمة اتجاه العمل لضمان تحمٌك 

 الاستدامة المنظمٌة .

التعرف على مدى الاهتمام ممارسات نظم عمل الاداء العالً وطبٌعة التعامل معه من   .2

 المبحوثة .حٌث الٌاته فً الشركة 

التعرف على مدى الاهتمام بالاستدامة المنظمٌة وكٌفٌة الحفاظ علٌها نظراً لشدة التنافس  .3

 فً المطاع النفطً .

 لٌاس واختبار مدى التؤثٌر والعلالة بٌن نظم عمل الاداء العالً والاستدامة المنظمٌة. .4

 رابعاً: المخطط الفرضً للبحث:
وأبعاد البحث واتجاهات العلالة فٌما بٌنها, إذ إنًّ ٌوضح مخطط البحث الفرضً متغٌّرات  

المتغٌّر المستمل هو نظم عمل الاداء العالً والذي تكون من خمس أبعاد هً ) التوظٌف الفاعل 
, التدرٌب المعمك,  تمٌٌم الاداء, التعوٌضات , مشاركة العاملٌن(.أما المتغٌرّ التابع هو الاستدامة 

ثة أبعاد هً )الاستدامة الالتصادٌة , الاستدامة الاجتماعٌة, الاستدامة المنظمٌة التً تؤلفّ من ثلا
 (.1البٌبٌة(.وكما هو بالشكل )
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 ( المخطط الفرضً للبحث1الشكل )المصدر :اعداد الباحثة                

 
 Research hypotheses   خامسا: فرضٌات البحث

 
 ٌمكن صٌاغة فرضٌتٌن اساسٌتٌن للبحث على وفك المخطط الفرضً وكالاتً : 

توجد علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن نظم عمل الاداء العالً : الفرضٌة الرئٌسة الاولى -1
 بؤبعاده الخمسة مجتمعة والاستدامة المنظمٌة وتتفرع عنها خمس فرضٌات فرعٌة هً : 

 ت دلالة إحصابٌة بٌن التوظٌف الفاعل وابعاد الاستدامة المنظمٌة مجتمعة.توجد علالة ارتباط ذا -أ
 توجد علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن التدرٌب المعمك وابعاد الاستدامة المنظمٌة مجتمعة. -ب
 توجد علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن تمٌٌم الاداء وابعاد الاستدامة المنظمٌة مجتمعة. -ج
جد علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن المكافآت والتعوٌضات و ابعاد الاستدامة المنظمٌة تو -د

 مجتمعة.
 توجـــد علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن مشاركة العاملٌن وابعاد الاستدامة المنظمٌة مجتمعة.-ه
 
مل الاداء العالً ٌوجد تؤثٌر ذات دلالة معنوٌة موجبة لنظم ع الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة:-2

 بؤبعاده على الاستدامة المنظمٌة, وتتفرع عنها خمس فرضٌات فرعٌة هً :  
 ٌوجد تؤثٌر معنوي ذو دلالة احصابٌة بٌن التوظٌف الفاعل والاستدامة المنظمٌة .-أ

 ٌوجد تؤثٌر معنوي ذو دلالة احصابٌة بٌن التدرٌب والاستدامة المنظمٌة .-ب
 لة احصابٌة بٌن تمٌٌم الاداء والاستدامة المنظمٌة .ٌوجد تؤثٌر معنوي ذو دلا-ج
 ٌوجد تؤثٌر معنوي ذو دلالة احصابٌة بٌن المكافآت والتعوٌضات والاستدامة المنظمٌة .-د
 ٌوجد تؤثٌر معنوي ذو دلالة احصابٌة بٌن مشاركة العاملٌن والاستدامة المنظمٌة . -ه
 

 سادسا: منهج البحث والاسالٌب الاحصائٌة :
اعتمدت الباحثة المنهج الوصفً واستخدمت اسلوب الدراسة الاستطلاعٌة فً تنفٌذ البحث بغٌة 
الوصول لتحمٌك اهدافه واعتمد البحث التحلٌل الإحصابً بما ٌتضمنه من مماٌٌس النزعة 

 Partial least Squaresالمركزٌة والتشتت فضلا عن نمذجة المربعات الصغرى الجزبٌة 
(PLS)  رنامج من خلال بSmart PLS 

 
 Society and sample researchسابعا: مجتمع وعٌنة البحث 

مصفى الدورة ) مجتمعا للدراسة(  –لاختبار فرضٌات البحث تم اختٌار شركة مصافً الوسط 
:واختٌرت عٌنة لصدٌة من المدراء العاملٌن فً الشركة لٌد البحث ضمن المستوٌات الادارٌة 
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( مدٌر ممن ٌشغلون منصب ) مدٌر عام ، ربٌس لسم ، 100بحث من )المختلفة وتؤلفت عٌنة ال
( فردا وجمٌع الاجابات التً استرجعت 90مسإول وحدة وشعبة ( اذ بلغ عدد المستجٌبٌن )

 كانت صالحة ولابلة للمٌاس . 
 المحور الثانً / الجانب النظري

 اولا : نظم عمل الاداء العالً
 مفهوم نظم عمل الاداء العالً: .1

نظم عمل الأداء العالً توظف المدخل الإداري الاستراتٌجً لتحمٌك الأداء العالً من خلال      

(، او المدخل Bureaucraticالمورد البشري، اذ ٌختلف أساسا عن المدخل البٌرولراطً )

 :Barnes, 2001(. ولد أشار )Chen, 2008: 5( التملٌدي )Hierarchicalالهرمً )

نظم عمل الأداء العالً تعود جذورها الى تارٌخ الادارة فً) الادارة ( بؤن مفهوم وأفكار 89

العلمٌة, الدٌممراطٌة الصناعٌة, حركة العلالات الانسانٌة , تطور الادارة واثراء الوظابف(, 

وسط الثورة التً حدثت فً مرحلة البٌبة الصناعٌة فً الولاٌات المتحدة. وأثناء هذه المرحلة ، 

عً فً أمرٌكا بوصول مستوى المنافسة العالمٌة إلى حده الكبٌر وشعرَ أدرن المطاع الصنا

المسإولون بضرورة التفَكٌر مجدّداً "بعملٌات التصنٌع الحمٌمٌة والمُوثوق بها". كما اكد 

( بؤن الهدف من نظم عمل الاداء العالً ٌنطوي على جذب الموارد البشرٌة 227: 2015)أمانة,

لا عن تحمٌك الأهداف التنظٌمٌة من خلال إلامة توافك بٌن معارف والحفاظ علٌها وتحفٌزها فض

. فً حٌن بٌن  ومهارات ولدرات الفرد والواجبات والمهام والمسإولٌات التً تتطلبها الوظٌفة

(Almatrooshi et al.,2016 :854 بان الأداء العالً للمنظمة ٌنطوي على تنفٌذ المعرفة )

لٌادٌة معٌنة. وأن الموظفٌن المدربٌن تدرٌبا جٌدا ٌشعرون والمهارات اللازمة لأداء وظابف 

بالتمدٌر فً المنظمة. من حٌث الهٌكل المركزي، والمدرة على تحمٌك الأداء العالً فً المنظمة 

( أنَّ اكثر المنظمات تمٌس الأداء Gudnason&Finnsson, 2017: 4.فً حٌن اوضح)

، وهً عوامل مهمه ولكن لٌس كل المنظمات العالً من خلال التركٌز على المسابل المالٌة

تبحث عن المسابل المالٌة فً لٌاس الأداء العالً، اذ ان هنان منظمات خدمٌة ٌماس الأداء 

العالً عن طرٌك الخدمة التً تمدم للزبابن, كما أن هدف المإسسات الخاصة هو النمو وجنً 

تسعى إلى الربح، باستخدام المٌاسات  الأرباح، لذا ٌتم إجراء معظم الأبحاث حول المنظمات التً

المالٌة كمماٌٌس للأداء العالً. وٌتفك الباحثٌن على إن ممارسات الموارد البشرٌة المتعلمة بنظم 

عمل الأداء العالً تعتمد على بعضها البعض، وان تجمٌع وترتٌب هذه الممارسات مع بعضها 

فراد والموارد , وخلك لٌمة سواء أكانت على ٌمود إلى تحسٌن الاداء من خلال الادارة الفعالة للا

(.  بٌنما Chen, 2008: 9مستوى الفرد او المنظمة من تلن التً تنفذ بمعزل عن الأخرى )

(بؤن أسباب تبنً ممارسات نظم عمل عالٌة الأداء Edwards & Rees,2017:231اكد )

ذ أن ممارسات الموارد تعزى الى زٌادة الحفاظ على المدرات التنافسٌة فً بٌبة الاعمال ،ا

 (.Wilkinson et al,2017:46البشرٌة عالٌة الأداء تتبنى الاستثمار فً العاملٌن )

ومما تمدم تستنتج الباحثة ان نظم عمل الأداء العالً محور جوهري وحٌوي فً مجال     
دراسات ادارة المنظمة والسلون التنظٌمً وادارة الموارد البشرٌة وٌشتمل على" تبنً حزمة 
من ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الاستراتٌجٌة التً تستخدم لاختٌار الموظفٌن وتنمٌتهم 

نجاح من خلال الاعداد الدلٌك وتعزٌز المعرفة والمهارات والمدرات للعاملٌن وتهدف والهامهم ب
 إلى الموابمة بٌن العملٌات والتمنٌات والهٌاكل لتحمٌك أهداف المنظمة وخلك لٌمة لها ".

 اهمٌة نظم عمل الاداء العالً : .2
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وق التنافسً وتحافظ ٌمترح مدخل مٌزة الموارد البشرٌة أن المنظمة ٌمكن أن تحمك التف      

علٌه من خلال استراتٌجٌة الموارد البشرٌة. وهذا ٌشمل استعمال الموارد البشرٌة المادرة على 

(. وأظهرت الدراسات بعض النتابج Boselie, 2010: 42إنتاج المٌزة التنافسٌة المستدامة )

المنظمة . إذ تعزز نظم  الإٌجابٌة فٌما ٌتعلك بتؤثٌر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة على فاعلٌة

عمل الأداء العالً مهارات العاملٌن. وهذا ٌنطوي على زٌادة نوعٌة الأفراد الذٌن ٌتم تعٌٌنهم أو 

 ,.Moideenkutty et alزٌادة نوعٌة المهارات والمدرات بٌن العاملٌن الحالٌٌن، أو كلٌهما )

م عمل الأداء العالً فً تطوٌر (. وفما لهذا الاتجاه الفكري، ٌنبغً الإفادة من نظ243 :2011

معارف ومهارات ولدرات العاملٌن، وهذا ٌعنً مٌزة رأس المال البشري سوف تزٌد من مٌزة 

العملٌة  التً تتكون من )حل المشكلة الصعبة ، والتكامل الاجتماعً وعملٌة الاتصالات(.وٌمكن 

لى المنافسٌن من حٌث للشركات التً تسعى للحصول على مٌزة الموارد البشرٌة أن تتفوق ع

توافر المهارات والمعارف لكونها تساعد المنظمة على تنفٌذ المزٌد من العملٌات بسرعة وكفاءة 

 (.Yang, 2005: 45وفاعلٌة )

وٌجلب التنفٌذ الناجح لفاعلٌة نظم عمل الأداء العالً العدٌد من المنافع للمنظمات. وأكثر المنافع  

ٌادة وتحسٌن مستوى أداء المنظمة وإنتاجٌتها. فضلا عن منافع التً أكدت علٌها الدراسات هً ز

(. Doody, 2007: 79أخرى تتمثل بالحفاظ على العاملٌن وتحسٌن مستوى الأداء الوظٌفً )

( فً دراستهم بان نظم عمل الأداء العالً تزٌد (Appelbaum et al. 2000:67ولد بٌنوا

مٌة، وترفع من الالتزام التنظٌمً للعاملٌن، من الأمان الوظٌفً وتخفض من التكالٌف التنظٌ

وتملل من حالة عدم الرضا الوظٌفً، وتملل من إجهاد العمل. وكذلن أضافوا بان وجود نظم 

عمل الأداء العالً ٌحفز بشكل كبٌر العاملٌن على ممارسة السلوكٌات التطوعٌة الاختٌارٌة التً 

(. أما 6: 2009نزي وصالح، تصب فً صالح المنظمة والمجتمع على حد سواء )الع

(Rodgers & Ferketish, 2005: 6 فمد وجدوا بان نظم عمل الأداء العالً ترتبط )

بالإنتاجٌة العالٌة وبالجودة الفابمة، وتساعد على تحمٌك رضا الزبون والعاملٌن، وتحسن من 

ً هً بمثابة مستوى الأداء المالً والتسوٌمً للمنظمات. كما إن ثمافة نظم عمل الأداء العال

   طرٌك لطلك عنان موهبة وطالة العاملٌن فً جمٌع مستوٌات المنظمة.

 

 A Eniola,et)على مقٌاس  اعتمد البحث الحالًابعاد نظم عمل الاداء العالً: -3

al,2023): 

تحتاج المنظمات إلى المرونة فً عملٌات التوظٌف كً تواصل مسٌرتها،  التوظٌف الفاعل :-1

ظمة ان تؤخذ بعٌن الاعتبار الخصابص الشخصٌة والمابلٌات بعٌدة الامد ، وهذا ٌتطلب من المن

وتختبر المهارات والمعرفة والمابلٌات عن طرٌك استراتٌجٌات الاستمطاب المحكمة ونظم 

(. وبالنتٌجة سوف تختار المنظمة أفضل 459: 2012الاختٌار الجٌدة )الملاّ وآخرون، 

(. وٌرى Chen, 2008: 6ة وملابمتهم للمنظمات )المرشحٌن من ناحٌة ملابمتهم للوظٌف

(Casico, 2006: 238 إن هنان عدة متطلبات للتوظٌف الاول:امتلان مجمع كبٌر )

للمتمدمٌن للعمل بحٌث ٌمكن الاختٌار فٌه بسهولة . والثانً:ضرورة معرفة المنظمة بالمهارات 

رة انسجام المهارات والخصابص الحرجة فً ذلن المجمع للمتمدمٌن . أما الثالث:ضرو

والمدرات مع المتطلبات الخاصة بالوظٌفة وطرٌمة تعامل مع السوق  )خدمة عالٌة للزبون ( . 

واخٌرا:ملاحظة الخصابص التً ٌصعب تغٌٌرها من خلال التدرٌب. فمثلا، المهارات الفنٌة 
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ٌن لتوفٌر سهلة ممارنة مع موالف العمل الجماعً أو تمدٌم خدمة . إن استمدام أفضل المرشح

حاجة المنظمة من الموارد البشرٌة المخطط لها شغل الوظابف تعد إستراتٌجٌة للمنظمة. 

فاستمطاب الأشخاص المهٌؤٌن للعمل، ٌعد فً حمٌمته الجوهر الذي تبنى علٌه إستراتٌجٌة 

(. ومفهوم الاستمطاب لا ٌتولف عند حدود 142: 2009التوظٌف الفاعلة )العنزي وصالح، 

ٌات التوظٌف فحسب، بل تمتد هذه الإستراتٌجٌة والمتمثلة بالاختٌار من بٌن المتمدمٌن تمدٌم مغر

وفما لشروط شغل الوظٌفة التً تم تحدٌدها، ثم دور المعٌارٌة الاجتماعٌة التنظٌمٌة والتً تهتم 

بالموابمة بٌن الفرد والمنظمة، وبما ٌحمك حالة التطابك والتكامل بٌن الخصابص والأهداف 

(. وكنتٌجة لذلن، ستخاطر المنظمات باستبجار 181: 2006صٌة والتنظٌمٌة)الساعدي، الشخ

الافراد غٌر المناسبٌن فتتكبد خسابر وكلف أكثر على التدرٌب والتوظٌف، الانمطاع عن العمل، 

استبعادهم واستعمال البدٌل. ولاسٌما فً المنظمات التً تحاول أنَ تبمى رشٌمة ، ربما بعد دورة 

 :Rocha, 2010عمل الأداء العالً ذات أداة للأداء  ) ٌمكن أن تكون نظممن التملصّ، مإلمة 

75.) 

هو عملٌة نظامٌة لتغٌٌر سلون العاملٌن باتجاه تحمٌك أهداف المنظمة، وهو  التدرٌب المعمّق:-2
ٌتعلك مهارات العمل الحالٌة، كما انه نشاط موجه ٌساعد العاملٌن فً الحصول على المهارات 

(. 181: 2006والمابلٌات والمعارف التً ٌحتاحونها من أجل نجاحهم فً العمل )الساعدي، 
( ان التدرٌب الشخصً ٌجب ربطه بالإجراءات Weinkauf et al., 2011: 865وأوضح )

التنظٌمٌة، لٌغرس فً السٌاق الثمافً بشكل ٌعود بفوابد تراكمٌة وجماعٌة. ان لابلٌات العاملٌن 
ومهاراتهم ومعارفهم ودافعٌتهم ٌمكن تحسٌنها من خلال التدرٌب وتوظٌف الممارسات 

بان  ( Chen , 2008: 7 (. )459: 2012 المتطورة. واشاروا الباحثون )الملاّ وآخرون،
التدرٌب المعمّك ٌتضمن بعدٌن هما ) تكثٌف التدرٌب، مجال التدرٌب( ٌركز الاول على عمك 
الخبرة والتداخل المعرفً ومدة البرامج ووسابل التدرٌب المحدثة باستمرار، اما الثانً فٌركز 

 (.Mor et al., 2011: 26) على سعة التدرٌب وفرص التدرٌب المختلفة للعاملٌن 
 

تشٌر العدٌد من الدراسات بان عملٌة تمٌٌم الأداء تركز على هدفٌن اساسٌٌن  : تقٌٌم الأداء-3
هما, الأول :تحمٌك هدف إداري ٌتضمن أفعال، مثل التخصص الوظٌفً والترلٌات وإنهاء 

)شعبان ( Spence and Keeping, 2011: 85الخدمة أما الثانً: فهو ذو هدف تطوٌري)
( عملٌة رسمٌة ومنهجٌة لتحدٌد ولٌاس PA(،  وتعد عملٌة  تمٌٌم الأداء )31: 2009والعابدي، 

ومرالبة وتسجٌل نماط الموة والضعف المتعلمة بعمل الموظفٌن والتً تمثل جوهر نظم إدارة 
(، اذ ٌنبغً أن ٌكون تركٌز تمٌٌم الأداء منصبا على تزوٌد Kuvaas, 2011: 125الأداء )

 ,Spence and Keepingفراد بالتغذٌة العكسٌة لتحسٌن أوضاعهم ومستوى ادابهم )الأ
(. وٌعد المتطلب الأساس لأي ممٌم هو امتلاكه فرصة ملابمة لمشاهدة أداء عمل 86 :2011

) ستة أشهر( وبالنتٌجة ٌكون هنان العدٌد من الممومٌن  المموم خلال مدة زمنٌة مناسبة مثلا
رف المباشر, زملاء العمل والمرإوسٌن( وإذا تم انجاز التمٌٌم فانه سٌنجز الجٌدٌن منهم )المش

على ٌد المشرف المباشر أصلا إذ انه معتادا على أداء الفرد وفً معظم الأعمال , وبالتالً 
سٌكون لدٌه فرصة افضل فً مشاهدة أداء العمل الفعلً  ، فضلاً على ذلن ; أصبح المشرف 

ربط أداء الفرد بما ٌحُاول المِسم أو المنظَمة انجازه ولٌس من  المباشر الأفضل لدرة على
الغرٌب أن ترتبط التغذٌة العكسٌة بالمشرفٌن على الأداء ولٌس مصدر أخر لأنه مسإول عن 

 (.:6A Eniola,et al, 2023لرارات )المكافؤة والعماب( وعملٌة إدارة الأداء ككل )
نظام المكافآت ٌتكون من عدد من العملٌات والأنشطة المترابطة مع  المكافآت والتعوٌضات :-4

بعضها لضمان تنفٌذ إدارة المكافآت فً المنظمة بما ٌحمك الفابدة للمنظمة والأفراد العاملٌن. 
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إن سٌاسة المكافؤة تعالج لضاٌا )تحمٌك المساواة فً دفع (Armstrong, 2009:739)وٌرى

مة بالتنافسٌة الخارجٌة والإنصاف الداخلً، كمدخل للمكافآت الأجر، الأهمٌة النسبٌة المتعل

الكلٌة، نطاق ٌستعمل للمكافؤة المرتبطة بؤداء الأفراد ومهاراتهم وممدراتهم، دور المدراء 

نشر المعلومات عن هٌاكل وعملٌات المكافآت المتعلمة بالعاملٌن (. وحدد  -التنفٌذٌٌن. الشفافٌة

(Manus and Graham, 2003  ) مفهوم المكافآت الشاملة بؤنه ٌتضمن كل أنواع

المكافآت )المباشرة وغٌر المباشرة() الداخلٌة والخارجٌة( وتعامل معاً كوحدة متكاملة ومتماسكة 

مع بعضها فً النظام الشامل للمكافآت. وٌإثر نظام المكافآت الشامل فً نوعٌن ربٌسٌن من 

مكافآت الملموسة الناتجة عن المعاملات بٌن صاحب ال -المكافآت، الاول: المكافآت المعاملاتٌة

وهً المكافآت  -العمل والعاملٌن والتً تركز على الدفع والمنافع. والثانً: المكافآت العلابمٌة

 الغٌر ملموسة والتً تركز على التعلم والتطوٌر والخبرة فً العمل.

 
واسع على مستوى الإدارات  لمد استحوذت مشاركة العاملٌن على اهتمام : مشاركة العاملٌن-5

والمنظمات فً أوربا، وان اغلب الحكومات الأوربٌة لدٌها ترتٌبات لانونٌة متطورة لتعزٌز 

المشاركة، فان الحاجة للمشاركة المباشرة فً منظمات أصبحت تمثل الحكمة الجدٌدة 

(Kuvaas,2011:125وٌمكن وصف مشاركة العاملٌن بؤنها معادلة ذات طرفٌن، الاو .) ل

ٌمثل الإدارة من مشرفٌن ومد راء ومجالس إدارة ، اما الطرف الثانً ٌمثل العاملون أفرادا 

وجماعات ، وبذلن فؤن المشاركة لا تفعّل خارج رغبة واستعداد وإٌمان كلا الطرفٌن بها، 

فالإدارة غٌرلادرة على فرض المشاركة لسرا على العاملٌن من دون رغبتهم وأٌمانهم بها، 

ل فان العاملٌن لٌس بإمكانهم أن ٌنجزوا مشاركتهم خارج نطاق موافمة ودعم الإدارة وبالمماب

(. وٌمكن تلخٌص فوابد مشاركة العاملٌن اذ تنعكس آثارها على  28: 2004)الزبٌدي، 

 (34: 2004)الزبٌدي،  -المنظمات والعاملٌن فٌها على حد سواء وكالآتً:

ا نتٌجة لتفاعل وجهات النظر  المختلفة بٌن المشاركة تإدي إلى أفضل المرارات وأدله - أ

التجارب والاختصاصات المتنوعة للمشاركٌن، لذلن تنخفض الأخطاء المحتملة ونسب 

 التعدٌل والإلغاء للمرارات الصادرة.

تساعد المشاركة على تحسٌن عملٌة الاتصال والتعاون المشترن والتنسٌك بٌن العاملٌن،       -ب
وفٌر ولت الإدارة، وتنامً الخبرة فً مجال حل المشكلات وتسهل وبالتالً ٌنعكس على ت

 التعلمّ التنظٌمً.
تحسٌن الدافعٌة لدى العاملٌن، من خلال مشاركتهم فً وضع الأهداف وصٌاغة المرارات      -ج

 المشتركة وتولع المكافآت من نتابج العمل.
صراع ومعدلات دوران زٌادة مستوٌات الرضا الوظٌفً للعاملٌن وتخفٌض حالات ال  -د

 العمل لدٌهم.
تسهم المشاركة فً خلك الدوافع لدى المشاركٌن بإنجاح لراراتهم وتحمسهم للإسهام فً  - ه

تنفٌذها والدفاع عنها بسبب شعورهم بمسإولٌتهم التضامنٌة فً اتخاذها. خلافا للمرارات 

 التً تفرض علٌهم من الأعلى.

ممارسات المنظمة تمنحهم فهم اكبر  مشاركة العاملٌن فً صنع المرارات وتخطٌط - و

 لأهدافها وتحسن من مستوٌات التزام العاملٌن لتحمٌك تلن الأهداف.
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 الاستدامة المنظمٌة : ثانٌا :
      

تعد الاستدامة احدى المضاٌا المعاصرة فً مجال الاعمال  مفهوم الاستدامة المنظمٌة: .1

ولد حظٌت باهتمام واسع، اذ لم تعد المنظمات تركز على تحمٌك الربحٌة وزٌادة 

الحصة السولٌة فمط فً بٌبات العمل المتغٌرة بل اصبحت تنظر الى المدى البعٌد لتركز 

ً مع البٌبة والوفاء على خلك حالة من الاستدامة والاستمرارٌة والتفاعل الواع

 AInidawi etبمتطلبات النمو المستدام فضلاً عن المدرة فً التفوق على منافسٌها ) 

al.,2017:69  وتشٌر الادبٌات الحدٌثة الى ان الاستدامة التنظٌمٌة لم تعد تمتصر .)

على الامتثال البٌبً التملٌدي مثل)الحد من الانبعاثات, استخدام الطالة الخضراء وحسن 

استخدام الموارد( بل تشمل تبنً رإٌة شمولٌة للمنظمة تعزز تكامل الابعاد البٌبٌة 

(.اذ تمثل الاستدامة تحولاً Maletic, et al,2015:22والالتصادٌة والاجتماعٌة فٌها)

ً لتشغٌل المنظمة  فً عالم منافسة الاعمال بعٌدا عن الطرٌمة التملٌدٌة )  انموذجٌا

Ndong ,2019 :22 واصبح ٌنظر للاستدامة على انها تمتلن الموارد والتكنولوجٌا.)

والدافع من اجل مجتمعات اكثر استدامة, وٌشارغالبا للاستدامة بؤنها المحصلة الثلاثٌة 

لكونها تتضمن تكامل المسإولٌات البٌبٌة والاجتماعٌة مع الاهداف الالتصادٌة لخلك 

( كما ساهمت التطورات Orji,2019:102) .لٌمه مستدامة للمنظمة والمجتمع معا

الفكرٌة فً توسٌع مفهوم الاستدامة من نطاق بٌبً محدود الى رإٌة اكثر شمولا 

تتضمن البعد الاجتماعً والالتصادي، مما جعلها عاملا حاسما فً بناء السمعة 

المإسسٌة وتحمٌك التنافسٌة طوٌلة الاجل, وهكذا اصبحت المنظمات مسإولة اجتماعٌاً 

ً الى جانب دورها الالتصادي، وان تستجٌب بمرونة للمتغٌرات مثل تغٌر المناخ وبٌبٌ ا

 Alcivarوندرة الموارد وحموق العمال ومسإولٌة العمل تجاه المجتمع )

et.2020:2, ًبان الاستدامة المنظمٌة تعد توجها 2022:264(. واكد)الركاب )

ر وتحوٌل جهود الابداع الى استراتٌجٌا ٌهدف الى تعزٌز لدرة المنظمة على الابتكا

مٌزة تنافسٌة مستدامة من خلال الفهم العمٌك للتحدٌات التً تواجهها المنظمة ثم توظٌف 

عناصر الموة لمعالجة مواطن الضعف واستثمار الفرص المتاحة بما ٌضمن الاستجابة 

الفاعلة للمتغٌرات وتولٌد حالة من التحدي لإدارة المنظمة لخلك رابطة لوٌة بٌن 

 الاستدامة والابتكار والفرص التنموٌة . 

 

تزاٌدت اهمٌة استدامة المنظمات واصبحت ضرورة  اهمٌة الاستدامة المنظمٌة : .2

لصوى فً عالم ٌدرن فٌه المادة انه ٌنبغً علٌهم دمج الاستدامة مع المٌزة التنافسٌة 

لان المستدامة لخلك فرص للنمو وتحمٌك لٌمة مستمرة لأصحاب المصلحة, ونظراً 

المنظمات صارت تعمل فً عالم التحول المفرط , اذ ادت الموجات الناشبة من اعادة 

هٌكلة المنظمات وتوحٌدها واعادة تموضعها الى كسر ثمافات المنظمات وتموٌض 

عمودها الاجتماعٌة مما اضعف لدرتها على التكٌف مع بٌبة تتسم بالتعمٌد والدٌنامٌكٌة , 

لعمد الثالث من المرن الحادي والعشرٌن من تزاٌد فً اعداد ونتٌجة لما ٌتسم به دخول ا

المواطنٌن والمستثمرٌن والمادة اذ اتفموا على ضرورة اعادة النظر فً اسالٌب ادارة 
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الاعمال وراس المال والعمل الحكومً والانتمال الى نماذج اكثر سرعة ومرونة, لذا 

 Dhandaستدامة المنظمة )من الضروري على المنظمات اعادة التفكٌر فً فكرة ا

and Shrotrya ,2020:8  اذ اصبحت الاستدامة مهمة لجمٌع المنظمات لكونها .)

برزت  (.اذAmantova-Salmane,:2017:80تمدم وسٌلة لتوفٌر النجاح الدابم)

الاستدامة كخٌار استراتٌجً ٌساعد المنظمات على تطوٌر الفرص وادارة المخاطر 

جتماعٌة, وٌعزز لدرتها على خلك لٌمة طوٌلة الامد, لذا الالتصادٌة والبٌبٌة والا

اصبحت الحاجة ملحة لإعادة تصمٌم سٌاسات العمل وضمان دمج مبادئ الاستدامة فً 

استراتٌجٌات المنظمات وتبنً ممارسات توجه الادارة نحو اتخاذ لرارات تعكس 

العدٌد من  (. لذا ادركتLiboni et al.,2017:6الاستدامة فً اعمال المنظمات )

المنظمات ان تبنً استراتٌجٌات مستدامة لا ٌحمك منفعة فمط للمجتمع والبٌبة بل ٌعود 

بفوابد مباشرة على المنظمة ذاتها مثل تحسٌن سمعتها وتعزٌز علامتها التجارٌة وزٌادة 

 Dhanda andلدرتها التنافسٌة وتملٌل التكالٌف ومخاطر الاعمال )

Shrotryia,2020:2 ) 

      

تمثل الجوهر الحٌوي لمفهوم الاستدامة المنظمٌة وانطلالها  ابعاد الاستدامة المنظمٌة : .3

مما ٌضفً على المنظمة الممومات اللازمة للبماء والاستمرار فضلا عن تمدٌم لٌمة لها 

فً عملٌاتها وانشطتها لذا ٌجب الاهتمام بؤبعاد الاستدامة المنظمٌة وتشمل العناصر 

اعتمد البحث الحالً على ممٌاس  ٌة والاجتماعٌة،الالتصادٌة والبٌب

(Almagharbeh, 2023) : ًوكالات 

     
تشٌر الى لدرة المنظمة على خلك لٌمة ومزاٌا تنافسٌة من  : الاستدامة الاقتصادٌة-أ

خلال تحمٌك التوازن الفعال بٌن التكالٌف والاٌرادات وضمان توزٌع عادل للسلع 

(. وٌرتبط هذا المفهوم بالأداء Braccini & Margherita,2018:2-3والخدمات. )

المالً والالتصادي سواء فً المنظمات الربحٌة او غٌر الربحٌة ، اذ انها تحتاج الى 

(. ولد Alcivar et al.,2020:4موارد مالٌة مستمرة لضمان بماءها واستمرارها)

ي وضمان بماء المنظمة تعمك مفهوم الاستدامة الالتصادٌة لٌشمل على راس المال النمد

على المدى الطوٌل ومراعاة اثر انشطتها على راس المال الطبٌعً والاجتماعً 

(. كما عرف بانها " تنفٌذ المنظمة لانشطتها Singh et al.,2016:4618والبشري) 

-Calla-Deبطرٌمة مسإولة ومعترف بها ,مع عابد اجتماعً والتصادي للمشاركٌن)

Oilveira,2013:964علك الاستدامة الالتصادٌة بعناصر مثل الربح واستمرار (.وتت

(. Lopes et al.,2016:3الشركات، والمرونة المالٌة, والعابد على الاستثمار ) 

فضلا عن الاهتمام بالرفاهٌة الالتصادٌة ومستوى المعٌشة وكذلن الامن الوظٌفً وتملٌل 

لتصادي للاستدامة من مستوى المخاطر المالٌة. وبالتالً تم توسٌع عنصر الازدهار الا

الزبابن الخارجٌٌن لٌشمل مستوى الزبابن الداخلٌٌن وبالتالً ٌكون له صلة تنظٌمٌة 

(.فالاستدامة الالتصادٌة هً الولود المحرن Florea et al., 2013:395وفردٌة) 

للمإسسة لدفع مستحمات الموظفٌن او شراء المعدات او الامدادات اللازمة للمنظمة 

مهامها , ولتحمٌك الاستدامة ٌجب على المنظمة تحدٌد مواردها الحالٌة  لتنفٌذ
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والمستمبلٌة، وتطوٌر لدرتها على تعظٌم وتولٌد دخلها الذاتً لبل الاعتماد على مصادر 

تموٌل خارجٌة, فؤن من مبادئ المنظمات المستدامة بؤن لا تعتمد بالكامل على الموارد 

ٌتطلب الحفاظ على التدفك النمدي الكافً (. كما Cobentz,2002:3الخارجٌة )

للسٌولة ، والمدرة على المنافسة والاندماج فً اسواق جدٌدة وتحمٌك ارباح مستمرة على 

 (.Cella-De-Oliveira,2013:964المدى الطوٌل ) 

تركز فكرة الاستدامة على دور المنظمات فً الحد من تدهور  الاستدامة البٌئٌة:-ب

خلال ادارة استخدام الموارد المتجددة وتملٌل مخلفات الانتاج  البٌبة الطبٌعٌة، من

وخفض الانبعاثات وتجنب تلوث الهواء والماء والارض، باعتبارها التزاما اخلالٌا 

ومسإولٌة اجتماعٌة, وٌعد هذا البعد جزءا اساسٌا من الاستدامة التنظٌمٌة لكون 

 & Henningدامة المنظمات البشرٌة )الاستدامة المتعلمة بالبٌبة الطبٌعٌة لها صلة باست

Henning,2016:107 وتعرف الاستدامة البٌبٌة بانها نتابج ادارة المنظمة .)

-Lee and Haلجوانبها البٌبٌة او سلون المنظمة تجاه البٌبة الطبٌعٌة )

Brokshire,2017:3  ومدى توافك انشطتها مع لدرة الانظمة البٌبٌة على تجدٌد .)

نبعاثات، وٌمكن تحمٌك الاستدامة البٌبٌة من خلال اعادة التدوٌر الموارد وخفض الا

وتحدٌد الموارد , واعادة تصمٌم العملٌات لتملٌل الهدر، واستبدال الموارد غٌر المتجددة 

(.اما على المستوى Braccini & Margherita,2018:2-3ببدابل مستدامة )

ل ٌتبنى استخدام ممارسات نظم التنظٌمً ٌمكن تعزٌز هذا البعد من خلال نهج متكام

عمل الاداء العالً والاستعمال الحكٌم للموارد التنظٌمٌة والممارسات الحساسة للبٌبة, 

وتفعٌل دور ادارة الموارد البشرٌة فً الحد من الهدر لتملٌل عبا النشاط الالتصادي 

(.وٌشمل البعد البٌبً اٌضاً Florea et al.,2013 :394-395على البٌبة ) 

ادرات المنظمة لإدارة العملٌات بطرٌمة تملل من الاثار البٌبٌة الناتجة عن عملٌات مب

الانتاج , لذا ٌجب ان تعمل المنظمات على دعم استراتٌجٌات التسوٌك الخضراء لتضمن 

 Alcivar etان منتجاتها وعملٌاتها ستسهم فً تولٌد راس المال الطبٌعً)

al.,2020:4 ،كما ٌشمل حماٌة التنوع البٌولوجً والمدرة الاستٌعابٌة للأنظمة البٌبٌة.)

ووضع حدود لاستهلان الموارد وللانبعاثات بما لا ٌضر البٌبة. اما فً المشارٌع 

الصغٌرة والمتوسطة فتتمثل اهم جوانب الاستدامة البٌبٌة فً استخدام المواد الخام 

تدوٌرها والحفاظ على مستوٌات الطالة وخفض المتجددة , وتملٌل النفاٌات واعادة 

(.اذ ان الاستدامة البٌبٌة تجعل المنظمات Singh et al., 2016 :4618التلوث ) 

تسهم فً تملٌل اثارها البٌبٌة وتجنب التكالٌف والانبعاثات العالٌة ، وتحمٌك توازن 

-Calla-Deٌضمن الحفاظ على الموارد الطبٌعٌة الحٌوٌة للأجٌال المادمة.)

Oilveira,2013:965 .) 

  
: وتشٌر الى العملٌات التً تهدف الى تعزٌز الصحة والرفاهٌة  الاستدامة الاجتماعٌة-ج

الاجتماعٌة لأفراد المنظمة, اذ تهتم بخلك بٌبة تضمن تحمٌك التوازن بٌن الاحتٌاجات 

ا الفردٌة والمجتمعٌة, وٌعد ضبط التوازن تحدٌا معاصرا تواجهه المنظمات، خصوص

فً ظل الممارسات التنظٌمٌة والادارٌة الضعٌفة اخلالٌا التً لد تإثر عل جودة حٌاة 

الموظفٌن, وعلى الرغم من التحدٌات فان البعد الاجتماعً للاستدامة ٌإكد على تبنً 
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ً التً تمنح المنظمة المدرة على بناء سمعة لوٌة  الممارسات المسإولة اجتماعٌا

(.  Florea et al.,2013 :394-395افسٌة مستدامة )وتساعدها على تحمٌك مٌزة تن

وتعرف الاستدامة الاجتماعٌة بانها مسإولٌات المنظمة تجاه موظفٌها الزبابن الداخلٌٌن 

 Lee andوالخارجٌٌن فضلاً عن المساهمٌن الالتصادٌٌن ) 

Brokshire,2017:3 اذ تغطً الاستدامة الاجتماعٌة مجالات مهمة مثل ادارة .)

البشرٌة الداخلً, وتحسٌن الخدمات الممدمة للمجتمع، والمساهمة فً التنمٌة  الموارد

 ,.Lopes et alالاجتماعٌة على المستوى المجتمعً او الاللٌمً او الوطنً)

(.كما تركز الاستدامة الاجتماعٌة على الحد من عدم المساواة الاجتماعٌة, 2016:3

(. وتعمل Alcivar et al.,2020:4) وتسعى الى تحسٌن نوعٌة الحٌاة لجمٌع الزبابن

المنظمات فً ضوء هذا البعد على تعزٌز راس المال البشري والاجتماعً وتوظٌفه فً 

تطوٌر مجتمعاتها وخلك لٌمة مجتمعٌة تعود بالنفع العام، وتتعلك الاستدامة الاجتماعٌة 

تكافإ بجوانب مثل الرضا الوظٌفً ونوعٌة الحٌاة والتكامل الاجتماعً والعدالة و

(.وتعكس الاستدامة الاجتماعٌة Braccini and Margherita,2018:2-3الفرص)

الجانب  الاخلالً للاستدامة التنظٌمٌة، اذ ان المجتمعات الاخلالٌة توفر ادوات للتفكٌر 

تساعد على اتخاذ لرارات ناجحة وفعالة داخل البٌبة المتغٌرة مما ٌعطً دوراً حٌوٌاً فً 

لناجحة والفعالة , ومن خلال هذ الدمج بٌن الاهداف الاخلالٌة عملٌة صنع المرار ا

والعملٌة تسهم الاستدامة الاجتماعٌة فً بناء منظمات مستدامة ومجتمعات لادرة على 

 (. Amantova-Salmane.2017:82الاستمرار والتطور على المدى الطوٌل )

       
      

 المحور الثالث : الجانب التطبٌقً للبحث
 : اختبار التوزٌع الطبٌعًاولا: 

–واختبارشابٌرو( Kolmogorov–Smirnov) سمٌرنوف–تم استخدام اختبار كولموغروف
( للتحمك من مدى خضوع بٌانات متغٌر نظم عمل الأداء العالً Shapiro–Wilk) وٌلن

د وأبعاده الفرعٌة للتوزٌع الطبٌعً، وذلن لكون اختبار الحالة الطبٌعٌة شرطًا أساسٌاً لاعتما
( 2) الأسالٌب الإحصابٌة المعلمٌة، ولا سٌما تحلٌل الانحدار الخطً المتعدد. تشٌر نتابج الجدول

لجمٌع أبعاد المتغٌر كانت  Kolmogorov–Smirnov.( لاختبار Sigإلى أن المٌم المعنوٌة )
مما ٌدل على عدم (، 0.200 – 0.083) إذ تراوحت بٌن(، 0.05) أكبر من مستوى الدلالة

روق ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوزٌع الفعلً للبٌانات والتوزٌع الطبٌعً. كما دعمت وجود ف
هذه النتٌجة، حٌث لم تظهر المٌم المعنوٌة أي انحراف جوهري  Shapiro–Wilk نتابج اختبار

عن التوزٌع الطبٌعً. وبناءً على ذلن، ٌمكن الاستنتاج أن بٌانات أبعاد نظم عمل الأداء العالً، 
لة فً: التوظٌف الفاعل، التدرٌب المعمّك، تمٌٌم الأداء، المكافآت والتعوٌضات، مشاركة والمتمث

العاملٌن، تتبع التوزٌع الطبٌعً بدرجة ممبولة إحصابٌاً، الأمر الذي ٌتٌح الاعتماد علٌها فً 
 استكمال التحلٌلات الإحصابٌة اللاحمة واختبار فرضٌات الدراسة بثمة وموثولٌة.

 اختبار الحالة الطبٌعٌة لمتغٌر نظم عمل الأداء العالً وأبعاده( 2جدول )

–Kolmogorov البعد
Smirnov Sig. 

Shapiro–Wilk 
Sig. 

نتٌجة 
 التوزٌع

توزٌع  0.092 *0.200 التوظٌف الفاعل
 طبٌعً

توزٌع  0.116 0.173 التدرٌب المعمّك
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 طبٌعً

توزٌع  0.124 0.136 تمٌٌم الأداء
 طبٌعً

توزٌع  0.414 *0.200 والتعوٌضاتالمكافآت 
 طبٌعً

توزٌع  0.323 0.083 مشاركة العاملٌن
 طبٌعً

نظم عمل الأداء العالً 
 )ككل(

توزٌع  0.529 *0.200
 طبٌعً

 SPSS V      27 المصدر: مخرجات برنامج
 

 ثانٌا : التحلٌل الوصفً لمتغٌرات البحث
البٌانات وتوزٌعها داخل مجتمع الدراسة، ٌعُدَّ التحلٌل الوصفً أداةً أساسٌة لفهم طبٌعة  

إذ ٌتٌح للباحث تحدٌد مدى انتشار المتغٌرات لٌد البحث. وٌرتكز على مإشرٌن ربٌسٌن: 
المتوسط الحسابً الذي ٌعبرّ عن الاتجاه العام والمٌمة المركزٌة للبٌانات، والانحراف المعٌاري 

ستوى التجانس أو التباٌن بٌن إجابات الذي ٌوضح درجة تشتت المٌم حول المتوسط، بما ٌعكس م
العٌنة. وٌسهم هذا التحلٌل فً الكشف عن الاتجاهات العامة للمتغٌرات وتكوٌن صورة أولٌة عن 
تصورات المستجٌبٌن، مما ٌمهّد للانتمال إلى التحلٌلات اللاحمة كاختبار العلالات والتحمك من 

 فرضٌات البحث:
 الاداء العالً:التحلٌل الوصفً لمتغٌر نظم عمل  -1

أظهرت نتابج التحلٌل الوصفً لمتغٌر نظم عمل الأداء العالً باستخدام برنامج  
SPSS V.27 – ( 3كما هو موضح فً الجدول )–  أن المتوسطات الحسابٌة لجمٌع فمرات

( وفك ممٌاس لٌكرث الخماسً، مما ٌعكس مستوى إٌجابٌاً 3الممٌاس تجاوزت الوسط الفرضً )
سات نظم عمل الأداء العالً داخل المنظمة محل الدراسة. كما كشفت النتابج فً تطبٌك ممار

عن انخفاض نسبً فً لٌم الانحراف المعٌاري، مما ٌشٌر إلى تجانس مرتفع فً استجابات 
أفراد العٌنة وانخفاض التباٌن بٌنهم، بما ٌعزز من موثولٌة البٌانات ودلة إدران المستجٌبٌن. 

ً فً آراء المشاركٌن تجاه آلٌات نظم عمل الأداء العالً وٌعكس هذا التوافك انس ً عاما جاما
ً للانتمال إلى التحلٌلات الإحصابٌة اللاحمة كاختبار  ً متٌنا المطبمة فً المنظمة، ما ٌشكّل أساسا

 الفرضٌات وتحلٌل العلالات بٌن المتغٌرات.
 

 ( التحلٌل الوصفً لمتغٌر نظم عمل الاداء العال3ًجدول )

 البعد المتغٌر
رمز 

 الفمرة
 الانحراف المعٌاري الوسط الحسابً

نظم عمل 

 الاداء العالً

التوظٌف 

 الفاعل

X11 3.6311 0.7599 

X12 3.4995 0.88404 

X13 3.5653 0.74085 

التدرٌب 

 المعمّك

X21 3.3686 0.81925 

X22 3.2259 1.1091 
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X23 3.653 0.742 

X24 3.543 0.913 

 الأداءتمٌٌم 

X31 3.368 0.87857 

X32 3.289 1.02281 

X33 3.428 0.89669 

X34 3.289 1.02281 

X35 3.4283 0.89669 

المكافآت 

 والتعوٌضات

X41 3.5259 0.85526 

X42 3.4732 0.92864 

X43 3.3416 0.93632 

X44 3.4732 0.92864 

X45 3.3416 0.9365 

مشاركة 

 العاملٌن

X51 3.4328 0.93651 

X52 3.3455 0.658 

X53 3.5219 0.9036 

X54 3.2769 0.9712 

X55 3.5122 0.9006 

 0.895536 3.459833 المعدل العام

 SPSS V      27 المصدر: مخرجات برنامج
 التحلٌل الوصفً لمتغٌر الاستدامة المنظمٌة : -2

 SPSSأظهرت نتابج التحلٌل الوصفً لمتغٌر الاستدامة التنظٌمٌة باستخدام برنامج  
V.27 – ( 4كما هو موضح فً الجدول )–  أن المتوسطات الحسابٌة لجمٌع فمرات الممٌاس

( وفك ممٌاس لٌكرث الخماسً، مما ٌشٌر إلى مستوى إٌجابً من 3تجاوزت الوسط الفرضً )
تنظٌمٌة فً المنظمة محل الدراسة. كما أظهرت النتابج انخفاضاً نسبٌاً انتشار مفاهٌم الاستدامة ال

فً لٌم الانحراف المعٌاري، بما ٌدل على تجانس استجابات أفراد العٌنة وانخفاض التباٌن بٌنهم، 
وهو ما ٌعزز موثولٌة البٌانات وصلاحٌتها للتحلٌل الإحصابً اللاحك. وٌعكس هذا الاتساق 

ً متٌناً وضوح إدران المستجٌب ً علمٌا ٌن لمضامٌن فمرات الاستدامة التنظٌمٌة، مما ٌشكّل أساسا
 لدراسة علالاتها بالمتغٌرات الأخرى لٌد البحث. 

 ( التحلٌل الوصفً لمتغٌر الاستدامة المنظمٌة4جدول )

 البعد المتغٌر
رمز 

 الفمرة
 الانحراف المعٌاري الوسط الحسابً
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الاستدامة 

 المنظمٌة

الاستدامة 

 الالتصادٌة

 

Y11 3.5355 0.90381 

Y12 3.6013 0.87641 

Y13 3.7329 0.89051 

 الاستدامة البٌبٌة

Y21 3.7461 0.7659 

Y22 3.7066 0.89635 

Y23 3.4527 0.961 

Y24 3.5882 0.915 

الاستدامة 

 الاجتماعٌة

Y31 3.5487 0.87824 

Y32 3.7952 0.80752 

Y33 3.5348 0.9843 

Y34 3.6934 0.8719 

 0.880616 3.661267 المعدل العام

  SPSS V   27المصدر: مخرجات برنامج     
 

 ثالثا : اختبار فرضٌات الارتباط والتؤثٌر بٌن متغٌرات البحث:
  

فً هذا المحور، جرى اختبار كل فرضٌة على نحو مستمل، وذلن من خلال حساب معاملات 
المتغٌر المستمل والمتغٌر التابع لتحدٌد طبٌعة العلالة من حٌث المٌمة والاتجاه الارتباط بٌن 

 .والمعنوٌة. كما استخُدم الانحدار الخطً البسٌط لمٌاس تؤثٌر المتغٌر المستمل فً المتغٌر التابع
 

 اختبار علاقات الارتباط: -1

  اختبار الفرضٌة الرئٌسة الاولى المتعلقة بعلاقة الارتباط بٌن نظم العمل العالٌة الاداء

وتنص على "هنان علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن نظم عمل والاستدامة المنظمٌة : 

الأداء العالً )متغٌر مستمل( والاستدامة المنظمٌة )متغٌر تابع( فً المنظمة لٌد البحث"، 

من صحة هذه الفرضٌة، تم حساب معامل ارتباط بٌرسون بٌن المتغٌرٌن، استناداً إلى وللتحمك 

الفرضٌات الفرعٌة التً تفترض وجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن أبعاد نظم عمل 

 الأداء العالً )كمتغٌرات مستملة( والاستدامة المنظمٌة )كمتغٌر تابع( فً المنظمة المبحوثة.

 ( المخرجات الاحصائٌة للعلاقة بٌن نظم عمل الاداء العالً والاستدامة المنظمٌة5لجدول )ا

 مستوى الدلالة معامل الارتباط المتغٌر

 0.01 **0.504 التوظٌف الفاعل

 0.01 **0.414 التدرٌب المعمّق

 0.01 **0.417 تقٌٌم الأداء

 0.01 **0.402 المكافآت والتعوٌضات
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 0.01 **0.432 مشاركة العاملٌن

 0.01 **0.794 إجمالً نظم عمل الاداء العالً

 ( الاتً: 5وٌتضح من الجدول )
أظهرت النتابج وجود علالة ارتباط موجبة لوٌة ومعنوٌة بٌن التوظٌف الفاعل والاستدامة أ. 

(، مما ٌشٌر إلى أن تعزٌز التوجه نحو 0.01( عند مستوى دلالة )0.504) المنظمٌة
التوظٌف الفاعل ٌسهم فً رفع مإشرات الاستدامة المنظمٌة. وبناءً على ذلن، تمُبل الفرضٌة 
الفرعٌة الأولى المابلة بوجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن التوظٌف الفاعل 

 ظمة لٌد البحث.والاستدامة المنظمٌة فً المن
تبٌن وجود علالة ارتباط موجبة لوٌة ومعنوٌة بٌن التدرٌب المعمّك والاستدامة ب. 

(، مما ٌدل على أن زٌادة الاهتمام بالتدرٌب 0.01( عند مستوى دلالة )0.414المنظمٌة )
المعمّك ٌعزز مستوى الاستدامة المنظمٌة. وعلٌه، تمُبل الفرضٌة الفرعٌة الثانٌة التً تنص 
على وجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن التدرٌب المعمّك وتمكٌن العاملٌن فً 

 المنظمة لٌد البحث.
ً بالاستدامة المنظمٌة ج.  ً ومعنوٌا ً لوٌا ً موجبا أظهرت النتابج أن تمٌٌم الأداء ٌرتبط ارتباطا

ٌسهم فً  (، مما ٌعنً أن تحسٌن آلٌات تمٌٌم الأداء0.01( عند مستوى دلالة )0.417)
تعزٌز الاستدامة المنظمٌة. وبناءً على ذلن، تمُبل الفرضٌة الفرعٌة الثالثة التً تنص على 
وجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن تمٌٌم الأداء والاستدامة المنظمٌة فً المنظمة 

 لٌد البحث.
ً د.  بالاستدامة المنظمٌة  اتضح أن المكافآت والتعوٌضات ترتبط ارتباطاً موجباً لوٌاً ومعنوٌا

(، مما ٌشٌر إلى أن فاعلٌة نظام المكافآت والتعوٌضات 0.01( عند مستوى دلالة )0.402)
تسهم فً تعزٌز الاستدامة المنظمٌة. وبناءً على ذلن، تمُبل الفرضٌة الفرعٌة الرابعة التً 

لاستدامة تنص على وجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن المكافآت والتعوٌضات وا
 المنظمٌة فً المنظمة لٌد البحث.

.أظهرت النتابج وجود علالة ارتباط موجبة لوٌة ومعنوٌة بٌن مشاركة العاملٌن والاستدامة ه
(، ما ٌدل على أن زٌادة مشاركة العاملٌن فً 0.01( عند مستوى دلالة )0.432المنظمٌة )

على ذلن، تمُبل الفرضٌة الفرعٌة أنشطة المنظمة تعزز مستوى الاستدامة المنظمٌة. وبناءً 
الخامسة التً تنص على وجود علالة ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن مشاركة العاملٌن 

 والاستدامة المنظمٌة فً المنظمة لٌد البحث.
وأخٌراً، بلغ معامل الارتباط الكلً بٌن المتغٌر المستمل )نظم عمل الأداء العالً( والمتغٌر        

(، مما ٌإكد لوة العلالة 0.01( عند مستوى دلالة )0.794تدامة المنظمٌة( )التابع )الاس
الموجبة بٌنهما، وبذلن تعُد الفرضٌة الربٌسة الأولى ممبولة، والتً تنص على وجود علالة 
ارتباط ذات دلالة إحصابٌة بٌن نظم عمل الأداء العالً والاستدامة المنظمٌة فً المنظمة لٌد 

 البحث.
 

 قات التؤثٌر:اختبار علا -2

ٌتم اختبار فرضٌات التؤثٌر عن طرق معاملات المسار فً الانموذج الهٌكلً، اذ ٌتم تمٌٌم 
(من خلال المعاٌٌر فً Hair,2014الانموذج الهٌكلً فً نمذجة المربعات الصغرى وفما ل)

 ( ادناه :6الجدول)
 ( معاٌٌر تقٌٌم الانموذج الهٌكلً 6جدول ) 

 العتبة )الحد المسموح( المعٌار          

معنوٌة معامل 
 المسار

  6..1اكبر او تساوي  tقٌمة 

 5...اقل او تساوي   pقٌمة 
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 5...متوسط، 5..ضعٌف، R2 ..25 معامل التفسٌر
 عالً

Hair, J. (2014). A primer on partial least squares structural 
equations modeling (PLS-SEM. Los Angeles: SAGE. 

 

  اختبار الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة المتعلقة بعلاقة التؤثٌر بٌن نظم العمل العالٌة الاداء

والتً تنص على "وجود علالة تؤثٌر إٌجابٌة ذات دلالة إحصابٌة بٌن : والاستدامة المنظمٌة

متغٌر نظم عمل الأداء العالً ومتغٌر الاستدامة التنظٌمٌة" ولغرض اختبار الفرضٌة تم بناء 

 (ادناه :2الانموذج الهٌكلً وكما ٌظهر فً الشكل )

 
( الانموذج الهٌكلً لاختبار 2الشكل )       PLS  Smartالمصدر : مخرجات برنامج   

 الفرضٌة الرئٌسة الثانٌة
الارلام فً الاسهم تمثل معامل المسار فً حٌن الارلام فً الدوابر تمثل معامل : ملاحظة 

الى اخفاء الفمرات التابعة للمتغٌر بسبب انتفاء الحاجه لها فً تمٌٌم  التحدٌد، وٌشٌر الرمز) +(
 الانموذج الهٌكلً.

 
(، حٌث توضح معاملات المسار 7وتعُرض نتابج اختبار هذه الفرضٌة فً الجدول )     

(Path Coefficients ولٌم )t  المستخلصة من إجراءBootstrapping  لتمدٌر دلالة
تحلٌل إلى تحدٌد لوة واتجاه العلالة بٌن نظم عمل الأداء العالً والاستدامة العلالة. وٌهدف هذا ال

التنظٌمٌة، فضلاً عن تمٌٌم معنوٌة التؤثٌر المباشر لنظم عمل الأداء العالً على الاستدامة 
 (. Hair et al.,2017التنظٌمٌة وفك المعاٌٌر الإحصابٌة المعتمدة. )

 الهٌكلً الخاص بفرضٌة التؤثٌر الرئٌسة الثانٌة( نتائج تقٌٌم الانموذج .جدول )

جودة 

المطا

 بمة

SRM

R 

الفرض

 ٌة

المسا

 ر

VI

F 

معام

ل 

المسا

 ر

t 

Valu

e 

p 

Valu

e 

حجم  النتٌجة

 f2التؤثٌر 

معامل 

التحدٌد 

R2 

0.07 H1 X→

Y 

1 0.7

94 

7.70

2 

 0.630 0.682 لبول 0

 PLS Smart  27المصدر: مخرجات برنامج       
نتابج تمٌٌم النموذج الهٌكلً المتعلك بالفرضٌة الربٌسة الثانٌة، التً ( 7ٌعرض الجدول ) 

تنص على وجود تؤثٌر إٌجابً ذي دلالة إحصابٌة لمتغٌر نظم عمل الأداء العالً على متغٌر 
وهو ألل ، 0.07 بلغ( SRMR) الاستدامة التنظٌمٌة. وأظهرت النتابج أن معٌار جودة المطابمة

 مما ٌشٌر إلى جودة مطابمة النموذج للبٌانات الفعلٌة وفك معاٌٌر(، 0.08) الممبول من الحد
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PLS-SEM .كما بلغ معامل المسار (Path Coefficient )وحمك ، 0.794 بٌن المتغٌرٌن
(، مما ٌإكد معنوٌة التؤثٌر p) ومستوى الدلالة tهذا المعامل المٌم المطلوبة لكل من لٌمة 

لأداء العالً على الاستدامة التنظٌمٌة. وبناءً على ذلن، تمُبل الفرضٌة المباشر لنظم عمل ا
، ما ٌدل على أن نظم عمل 0.630( للمتغٌر التابع R²الربٌسة الثانٌة. كذلن بلغ معامل التحدٌد )

% من التباٌن فً الاستدامة التنظٌمٌة، بٌنما تعود النسبة المتبمٌة إلى 63الأداء العالً ٌفسر نحو 
 أخرى خارج نطاق الدراسة.عوامل 

 

 اختبار الفرضٌات الفرعٌة  المنبثقة عن فرضٌة التؤثٌر الرئٌسة الثانٌة: 

 ,H1-1, H1-2, H1-3لغرض اختبار الفرضٌات الفرعٌة لفرضٌة التؤثٌر الربٌسة الثانٌة ) 
H1-4,H1-5 (فمد تم بناء الانموذج الهٌكلً وٌستعرض الجدول،)نتابج اختبارها .  (8 

( نتابج تمٌٌم الانموذج الهٌكلً الخاص بالفرضٌات الفرعٌة لفرضٌة التؤثٌر الربٌسة 8)جدول 
 الثانٌة

جودة 

المطا

 بمة

SRM

R 

الفر

 ضٌة
 VIF المسار

معامل 

 المسار

t 

Val

ue 

p 

Val

ue 

الن

تٌج

 ة

حجم 

 f2التؤثٌر 

معامل 

 R2التحدٌد 

0.06 

H1-

1 
X1→Y 

1.18

0 
0.273 

4.1

03 

0.00

0 

لبو

 ل
0.337 

0.847 

H1-

2 
X2→Y 

1.27

1 
0.200 

3.8

86 

0.00
0 

لبو

 ل
0.406 

H1-

3 
X3→Y 

1.25

7 
0.294 

6.9

56 

0.00
0 

لبو

 ل
0.626 

H1-

4 
X4→Y 

1.42

3 
0.250 

5.0

10 

0.00
0 

لبو

 ل
0.430 

H1-

5 
X5→Y 

1.76

5 
0.265 

6.0

65 

0.00
0 

لبو

 ل
0.612 

  V PLS Smart  27المصدر: مخرجات برنامج    
تمٌٌم النموذج الهٌكلً الخاص بالفرضٌات الفرعٌة المشتمة من ( نتابج 8ٌعرض الجدول ) 

الفرضٌة الربٌسة الثانٌة، والتً تتناول تؤثٌر أبعاد متغٌر نظم عمل الأداء العالً على الاستدامة 
، وهو ألل من الحد 0.06( بلغ SRMRالتنظٌمٌة. وأظهرت النتابج أن معٌار جودة المطابمة )

. PLS-SEMلى جودة مطابمة النموذج للبٌانات الفعلٌة وفك معاٌٌر (، مما ٌدل ع0.08الممبول )
( للفرضٌات الفرعٌة الخمس لد Path Coefficientsكما بٌنت النتابج أن معاملات المسار )
(، مما ٌإكد معنوٌة التؤثٌر المباشر pومستوى الدلالة ) tاستوفت المعاٌٌر المطلوبة لكل من لٌمة 
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الأداء العالً على الاستدامة التنظٌمٌة. وبناءً على ذلن، تمُبل جمٌع  لكل بعد من أبعاد نظم عمل
، ما ٌشٌر إلى أن أبعاد 0.847( للمتغٌر التابع R²الفرضٌات الفرعٌة. كما بلغ معامل التحدٌد )

% من التباٌن فً الاستدامة التنظٌمٌة، فً حٌن تعُزى النسبة 84نظم عمل الأداء العالً تفسر نحو 
 ى عوامل أخرى خارج نطاق الدراسة الحالٌة.المتبمٌة إل

 المحور الرابع: الاستنتاجات والتوصٌات
 اولا: الاستنتاجات :

 
وجود تؤثٌر مباشر موجب لنظم عمل الاداء العالً على جمٌع ابعاد الاستدامة  اثبتت نتابج الدراسة -1

%(، مما ٌعنً ان تبنً وتطبٌك انظمة العمل العالٌة الاداء ستإدي الى تحمٌك استدامة 79، اذ بلغ)المنظمٌة

بٌبٌة واجتماعٌة والتصادٌة اكبر فً الشركة المبحوثة من خلال التركٌز على تنمٌة المدرات البشرٌة 

 وتحفٌزها نحو الاداء العالً.

وهذا ٌعنً وجود علالة  %(85ستجابة بحدود)اظهر التحلٌل الاحصابً نتابج الارتباط وكانت الا -2

مما ٌشٌر الى ان تبنً وتطبٌك  ارتباط اٌجابٌة ومعنوٌة بٌن نظم عمل الاداء العالً والاستدامة المنظمٌة،

انظمة العمل العالٌة الاداء)التوظٌف الفاعل، التدرٌب، تمٌٌم الاداء، المكافآت والتعوٌضات، مشاركة 

رة فً دعم ابعاد الاستدامة المنظمٌة للشركة المبحوثة وٌعزز لدرتها على البماء العاملٌن( تسهم بصورة مباش

 والمنافسة على المدى الطوٌل.

 ان بعد تمٌٌم الاداء هو اكثر الابعاد تؤثٌرا فً الاستدامة المنظمٌة للشركة المبحوثة تشٌر نتابج الدراسة  -3

( ، وٌشٌر الى اتفاق افراد العٌنة على ان بعد تمٌٌم الاداء 0294اذ حصل على اعلى معامل مسار والبالغ )

 ٌإثر بشكل كبٌر على الاستدامة المنظمٌة 

تشٌر نتابج الدراسة الى ان غٌاب التكامل بٌن ممارسات نظم عمل الاداء العالً لد ٌضعف الأثر الكلً  -4

، وهذا ٌإكد ان هذه النظم ٌجب ان تطبك كمنظومة متكاملة ولٌس كممارسات لها على الاستدامة المنظمٌة

 منفصلة.

تمنح الشركة موظفٌها حوافز مادٌة ومعنوٌة وفما لنظام ٌعتمد على العناوٌن الوظٌفٌة وعدد سنوات  -5

دمها الخدمة والتحصٌل العلمً فمط دون الاهتمام الكافً بمستوى الجهد ومهارة الانجاز والاضافة التً ٌم

 الموظف. 

تإكد النتابج ان المنظمات التً تعتمد على ثمافة العمل الجماعً والمٌادة التشاركٌة ضمن نظم عمل  -6

الاداء العالً تظهر مستوى اعلى من الاستدامة المنظمٌة والاستمرار المإسسً مما ٌعزز لدرتها على 

 التكٌف مع التغٌرات البٌبٌة والسولٌة . 

 
 ثانٌاً : التوصٌات:

رورة تبنً منهج استراتٌجً فً تطبٌك انظمة العمل العالٌة الاداء داخل المنظمات، بحٌث تصمم بما ض -1

 ٌتوافك مع اهداف الاستدامة المإسسٌة الطوٌلة الاجل . 

التركٌز على بناء المدرات البشرٌة عبر التدرٌب المستمر وتنمٌة المهارات الابداعٌة للعاملٌن، كونها  -2

 الاداء العالً والاستدامة المنظمٌة. تمثل محور الربط بٌن

دمج مإشرات الاستدامة فً نظام تمٌٌم الأداء للموظفٌن والمدراء، بما ٌضمن توجٌه الجهود نحو تحمٌك  -3

 نتابج طوٌلة الأمد فً الجوانب الالتصادٌة والاجتماعٌة والبٌبٌة . 
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تعزٌز ثمافة التمكٌن والتعاون والمساءلة بٌن العاملٌن من اجل زٌادة المشاركة فً صنع المرار ورفع  -4

 مستوى الاداء العالً بما ٌدعم الاستدامة المنظمٌة للشركة المبحوثة . 

تطوٌر نظام الحوافز الخاص بالشركة باعتماد الٌات واسالٌب جدٌدة لتمٌٌم اداء الموظفٌن ومكافؤة  -5

 ز عن غٌره بشفافٌة عالٌة دون الاستناد على مبدأ الحافز للجمٌع وبنفس المدر.المتمٌ

الاستفادة من التحول الرلمً والتمنٌات الحدٌثة فً دعم نظم عمل الاداء العالً من خلال انظمة  -6

 معلومات الموارد البشرٌة الذكٌة، والتً ترفع كفاءة اتخاذ المرار وتزٌد من شفافٌة الاداء .
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