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 المستخلص 

ال والأداء  الذكية  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات  بين  العلاقة  استكشاف  إلى  الدراسة  هذه  في    مستدامتهدف 

في بيئة العمل التنافسية    .المؤسسات عينة البحث، مع التركيز بشكل خاص على الدور الوسيط للرضا الوظيفي

والمتغيرة باستمرار أصبح اليوم تحقيق الأداء المستدام للموظفين أولوية قصوى للمنظمات. تعُد ممارسات إدارة 

الموارد البشرية الذكية والتي تستفيد من التقنيات الحديثة وتحليلات البيانات لاتخاذ قرارات مستنيرة أحد السبل 

موارد البشرية. يعُتقد أن هذه الممارسات لا تؤثر فقط بشكل مباشر على أداء الموظفين، بل  الواعدة لتعزيز فعالية ال

سلط نساهم أيضًا في رفع مستوى رضاهم الوظيفي والذي يلعب دورًا حاسمًا في دفعهم نحو تحقيق أداء أعلى. ست

التداخل بين هذه المتغيرات الثلاثة   تأثير  بعادها على نجاح المنظمات في أ وفي هذه الدراسة الضوء على كيفية 

تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لعرض   .تحقيق أهدافها الاستراتيجية ولغرض الوصول الى نتائج ملموسة 

رئيسية لجمع المعلومات معلومات الدراسة وتفسيرها، وكذلك تم استخدام الاستبانة لتحقيق أهداف الدراسة كأداة  

جراء المقابلات الشخصية. وقد مثل مجتمع الدراسة كافة العاملين من )الموظفين، والمدراء( في قسم إفضلاً عن  

( موظف، تم توزيع الاستبانة على كافة الموظفين 235الموارد البشرية في المؤسسات عينة الدراسة والبالغ عددهم )

( منها  الصالحة  وكانت  جميعها  استرجاعها  عي 231وتم  مثلت  استبانة  الدراسة.(  خلص  نة  التحليل  وقد  نتائج  ت 

حصائي إلى عدد من النتائج من أبرزها وجود تأثير ذو دلالة معنوية لممارسات إدارة الموارد البشرية الذكية الإ

ومؤثراً في تحقيق الأداء   اً رلموارد البشرية الذكية دوراً كبيدارة اإوهذا يدل على أن لممارسات    في الأداء المستدام،

، أي أنهُ كلما سعت المؤسسات ثيرأ هم في تعديل مستويات هذا التالمستدام للموظفين وكان للرضا الوظيفي دور م

ن ذلك سيشكل عاملاً رئيسياً للوصول إ فدارة الموارد البشرية الذكية بطريقة فعالة  إوية إلى تطبيق ممارسات  الترب

 داء مستدام وبوجود الرضا الوظيفي.   أ إلى مستويات 

المفتاحية: تربية   الكلمات  مديرية  الوظيفي،  الرضا  المستدام،  الأداء  الذكية،  البشرية  الموارد  إدارة  ممارسات 

 الديوانية.
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Abstract 

This study aims to explore the relationship between smart human resource management 

(HRM) practices and sustainable performance in the selected organizations, with a 

specific focus on the mediating role of job satisfaction. In today's highly competitive 

and constantly changing work environment, achieving sustainable employee 

performance has become a top priority for organizations. Smart HRM practices, which 

leverage modern technologies and data analytics for informed decision-making, are 

considered a promising approach to enhancing human resource effectiveness. It is 

believed that these practices not only directly impact employee performance but also 

contribute to an increase in job satisfaction, which plays a crucial role in motivating 

employees toward higher performance. In this study, we will shed light on how the 

interplay between these three variables and their dimensions affects the success of 

organizations in achieving their strategic goals. To arrive at tangible results, a 

descriptive-analytical methodology was used to present and interpret the study's 

information. A questionnaire was also employed as the main tool for data collection to 

achieve the study's objectives, in addition to conducting personal interviews. The 

study's population consisted of all employees (staff and managers) in the human 

resources departments of the selected organizations, totaling (235) employees. 

Questionnaires were distributed to all employees and all were returned, with (231) valid 

questionnaires representing the study's sample. The results of the statistical analysis 

concluded with several key findings, the most prominent of which is the existence of a 

statistically significant effect of smart HRM practices on sustainable performance. This 

indicates that smart HRM practices have a significant and influential role in achieving 

sustainable employee performance. In other words, the more educational institutions 

strive to effectively implement smart HRM practices, the more it will serve as a key 
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factor in achieving sustainable performance levels and job satisfaction. 

Keywords: Smart Human Resources Management (HRM) Practices, Sustainable 
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 المقدمة 

تتغير   لم  يةوظائف  بدون شك  البشر والأس  الموارد  الطرق  ت  تغير الوظائفولكن  تلك  ي 
ف  المستخدمة  ، اليب 

ي المنظمة حيث صار دورهم بحيث أصبحت تعتمد بشكل كبير على التكنولوجيا الحديثة وعلى تغير دور الأ
فراد ف 

ية ) كير فعأ كير و أ  ي إدارة الموارد البشر
ية الذكية إدارة الموانتحدث الآن عن  ( و :20189  ،ار وادي وعمالية ف  رد البشر

تكنولوجيا المعلومات لربط فريق عمل المنظمة مع التكنولوجيا وتنفيذ   بما تعنيه من تخطيط وتنفيذ واستخدام

ية من خلال نظم البشر بالموارد  والمتعلقة  كة  المشير ية  الأنشطة  البشر الموارد  الإدارة إ  ،معلومات لإدارة  ذ هي 

اتيجية الخاصة بالموا ية  المسئولة عن تنفيذ المهام الاسير لقد   ( (Hamidianpour, et al, 2016:12رد البشر

ي فرضتها ثورة التكنولوجيا إظهر مفهوم  
ات والتحديات المختلفة التر ية الذكية استجابة  للمتغير دارة الموارد البشر

ي تقدمها المنظمات    الرقمية. ويقصد بها تطبيق تقنيات التحول الرقمي والانتقال
لى نموذج عمل  إبالخدمات التر

 يمكن تأجيله    مبتكر يعتمد على التقنيات الرقمية، فهي 
ً
 سهلا

ً
ي الوقت الحالىي أليست خيارا

و الاستغناء عنه ف 

ي على تماس مباشر مع الناس وال
ي المنظمات التر

ي تسعى  خاصة ف 
لى تطوير وتحسير  إمنظمات الخدمية منها والتر

  أدائه
ً
طبيقات التكنولوجية ليصبح لى استخدام التإام. ويتجاوز مفهوم التحول الذكي  لى الأداء المستدإا وصولا

ي جميع المنظمات من  أمنهج و 
،  يكون تقديم الخدمة أشع وأسهل )بن يمينة وآخرون   نأ جل  أسلوب عمل ف 

اتيجية2019 اسير أكير  ية  للبشر الموارد  إدارة  تلعبه  الذي  الدور  وليصبح  الاستجابة    (  خلال  التطور  إمن  لى 

ي 
ايد ف  ي الكبير الذي يشهده العالم والتعقيد المير   .  بيئة العمل الداخلية والخارجيةالتكنولوجر

 مشكلة الدراسة 

ي تطبيق
ية الذكيةعلى الرغم من التطور الكبير ف  ي فهم كيفية توظيف  ات إدارة الموارد البشر

، لا تزال هناك فجوة ف 

ي 
أن يكون حلقة وصل فاعلة بير   هذه الأدوات لتعزيز الأداء المستدام للمنظمات، وكيف يمكن لـلرضا الوظيف 

ي المنظمات 
الممارسات الذكية وتحقيق الاستدامة وكذلك تقديم رؤية عملية وخارطة طريق لصناع القرار ف 

ي راس ال
ي لتعزيز الاستدامة ف 

ي لديها عير تحسير  الرضا الوظيف   .مال البشر

 ة همية الدراسأ

ية والأداء  • ي تستكشف العلاقة بير  ممارسات إدارة الموارد البشر
عد هذه الدراسة من أوائل الدراسات التر

ُ
ت
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ي 
 مع نالمؤسسات المبحوثة المستدام ف 

ً
ي تدمج مفهوم "الأ ، خاصة

ي سياق درة الأبحاث التر
داء المستدام" ف 

" كحلقة وصل محورية  ي
 .عمل المنظمات قيد البحث مع إدخال "الرضا الوظيف 

الرضا  • وتعزيز  ية  البشر الموارد  سياسات  لتحسير   لها  التابعة  والمؤسسات  بية 
الير لوزارات  للتطبيق  قابلة 

ي للموظفير  مما ينعكس على 
ي لديهمالوظيف 

 . جودة العمل والرضا الوظيف 

الدراسة   • لهذه  أكاديمي  أيمكن  بحث  مجرد  ليست  تتحول  هي   ،فحسبن  طريق بل  لتحويل   خارطة 
ية   بوية إلى منصات مستدامة تعتمد على موارد بشر وقادرة على إحداث تأثير داخل   كفؤةالمؤسسات الير

 المؤسسات طويل الأمد. 

 هداف الدراسة أ

هو  الدراسة  الأداء  هدف  وتحقيق  الذكية  ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  ن  بي  العلاقة  مدى  استكشاف 

بية ي قطاع التر
ن
كير  على  المستدام ف

ن  مع الير ي للموظفي 
  دور الرضا الوظيفن

ً
ي هذه العلاقة وتحديدا

كعامل وسيط ف 

 :تسعى الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية

ي انطلقت منها الدراسة   -
ية  إوالمتمثلة بالعلاقة بير  ممارسات  توضيح الفجوة المعرفية التر دارة الموارد البشر

ي داء المسالذكية والأ 
 . تدام بتوسيط متغير الرضا الوظيف 

ي الأ إرفة مستوى تأثير ممارسات مع -
ية ف   داء المستدام. دارة الموارد البشر

. إمعرفة مستوى تأثير ممارسات  - ي
ي الرضا الوظيف 

ية ف   دارة الموارد البشر

ي الأ معرفة  -
ي ف 
 داء المستدام. مستوى تأثير الرضا الوظيف 

ي الأ إمعرفة مستوى تأثير ممارسات  -
ية ف  . دارة الموارد البشر ي

 داء المستدام من خلال الرضا الوظيف 

ي للدراسةا
 لمخطط الفرضن
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 فرضيات الدراسة

ي متغإو دلالة معنوية لمتغير )ممارسات يوجد تأثير ذ .1
ية الذكية( ف   . داء المستدام( ير )الأ دارة الموارد البشر

ذ .2 تأثير  )ممارسات  يوجد  لمتغير  معنوية  دلالة  ي إو 
الوظيف  )الرضا  متغير  ي 

ف  الذكية(  ية  البشر الموارد  دارة 
 )  . للموظفير 

ي متغير )الأ  يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير )الرضا  .3
( ف  ي للموظفير 

 . داء المستدام( الوظيف 
لمتغير  .4 تأثير ذو دلالة معنوية  المواإ)ممارسات    يوجد  )الأ دارة  ي متغير 

الذكية( ف  ية  البشر المستدام( رد  داء 
 ) ي للموظفير 

 . بتوسيط متغير )الرضا الوظيف 

 دود الدراسة ح

ية إت  ة متمثلة بـ )ممارسايموضوعات رئيس  ثلاثتركز الدراسة على   : الحدود الموضوعية - دارة الموارد البشر
(، ،الذكية(  ي للموظفير 

 . داء المستدام( )الأ  )الرضا الوظيف 

ية - البشر هم  الأفراد  : الحدود  بالدراسة  ي    المستهدفير  
ف  ية  البشر الموارد  أقسام  ي 

ف  العاملير   الموظفير  
ي محافظة الديوانيةالمؤسس

بوية ف   . ات الير

ة من  : الحدود الزمنية -    . 2025-8-22ولغاية  2024-11-1امتدت للفير

 جتمع وعينة الدراسةم

ي أقسام الموارد    شمل مجتمع الدراسة المستهدف
ية لمديرية تربية الديوانيةكافة الموظفير  ف  ، استخدم  البشر

جعة  ( وبلغ عدد ا235بلغ عدد الاستبانات الموزعة ) لجمع البيانات حيث    الاستبانةالباحث   لاستبانات المسير

 . %98( وبنسبة تراوحت 231حصاء ) والصالحة لل 

 مقاييس الدراسة 

 )المصدر: من إعداد الباحث بالاعتماد على عدد من الأدبيات السابقة(  مقاييس الدراسة : (1جدول رقم ) 

ات   المقياس المعتمد  عدد الفقرات  بعاد الأ  المتغت 
ية الذكية إ ممارسات   (Abellan-Sevilla & Ortiz, 2023:19) 4 دارة العليا دعم الإ  دارة الموارد البشر

ية     4 جاهزية الموارد البشر
  4 جاهزية التكنولوجيا  

 ( 2023)صالح ,  4 داء المالىي الأ  داء المستدامالأ 
  4 داء الاجتماعي الأ  
ي الأ  

  4 داء البيت 
ي 
ي  الرضا الوظيف 

 ( 2024ان , حمد) 4 النمو الوظيف 
  4 التحفير   
  4 بيئة العمل  
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 الإطار النظري والأدبيات  : ولالمبحث الأ

ية الذكية )المتغت  المستقل( .1  :ممارسات إدارة الموارد البشر

 :الذكية الإدارةمفهوم  1.1

ي تعتم
ية التقليدية والتر  وامر التنظيمية، يتبت  د الجوانب الإدارية والامتثال لل على عكس إدارة الموارد البشر

SHRM    ية مع الأهداف والقيم  بالاعتماد على البيانات من خلال مواءمة ممارسات الموارد البشر
ً
نهجًا استباقيا

التنظيمية واستغلال التكنولوجيا لدعم عمليات التوظيف، وتطوير المواهب، وإدارة الأداء، وتعزيز مشاركة 

   (Kiu &Tung, 2023:33) الموظفير  
ً
تحولا ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  ي 

ف  التكنولوجيا  إدخال  ويعد 

ي إدارة المواهب داخل المنظمات ويُمثل
 ف 
ً
 يقوم على الاستخدام الأمثل للتكنولوجي جوهريا

ً
اتيجيا  اسير

ً
ا  نهجا

ية البشر الموارد  عمليات  الموالتعزيز  اتيجيات  اسير وتنسيق   ، الموظفير  تجارب  وتحسير   مع  ،  ية  البشر رد 

، من خلال توظيف تقنيات الذكاء الاصطناعي والتعلم الآلىي وتحليلات البيانات، مما يسهم الأهداف التنظيمية

الت الأداء  تحسير   ي 
ف  ملحوظ   الذكية الإدارة  موتتس  (Chowdhury et al., 2023:23)   . نظيمي بشكل 

ي  قرارات واتخاذ تفاعلية لتوفير حلول متقدمة وتقنيات وتكنولوجيا أدوات باستخدام
ة ف  ذاته  الوقت مستنير

ا المفهوم هذا يرتبط
ً
ا ارتباط

ً
  الذكاء  الحديثة مثل المعلومات تكنولوجيا دمج يتم الرقمي حيث  بالتحول وثيق

القدرة البيانات وتحليل (AI) الاصطناعي  لتحسير   ة  المؤسسي   التمير   وتحقيق  القرارات اتخاذ على الكبير

ي إضافية للمؤسسات.   قيمة الإدارية وتقديم وتحسير  العمليات
ويمكن معالجة كميات ضخمة من البيانات ف 

دارة من اتخاذ قرارات مدروسة تستند إلى تحليل دقيق وتمكير  الإ  وقت قياسي مما يعزز القدرة على التحليل

ي رفع الكفاءة وتحقيق أهد
مر على إدخال التقنيات اف النمو المستدام. ولا يقتصر الأ للمعلومات، كما تسهم ف 

ي البيئة التكنولوجية
ات المستمرة ف  ا مع التغير

ً
ا تعديل الهياكل الإدارية لتكون أكير تكيف

ً
 فحسب بل يتضمن أيض

ذلك   القدرة  علاوة على  تحسير   ي 
ف  بشكل كبير  تساهم  ان  يمكن  الذكية  الإدارة  أن  الدراسات  أظهرت  فقد 

تتحول  وبالتالىي  الابتكار  مستوى  ورفع  للتحديات  الاستجابة  شعة  تحسير   ي 
ف  للمؤسسات  التنافسية 

المتسار  المعلومات  تكنولوجيا  ي عصر 
ف  المؤسسي  للداء  المستمر  التحسير   الى  اتيجية 

 Wester).عالاسير

man, et, al, 2011: 23)     اتيجيات خارطة تنفيذ نها تعتير أأي ية الموارد إدارة وممارسات  اسير ي  البشر
 ف 

 . ( لتكنولوجيال والموجه الواعي  الدعم  خلال من المنظمات

ية الذكيةإهمية ممارسات أ 1.2  : دارة الموارد البشر

عمل  فريق  وتطوير  لتوظيف  ي  اتيجر اسير نهج  أنها  على  الذكية  ية  البشر الموارد  إدارة  ممارسات  أهمية  ز  تير

ي تدمج  ذ يمكنإصير  وكفؤين لتحقيق أهداف المؤسسة،  مخل
ية السحابية، التر قدرات    لحلول الموارد البشر

https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p12


 
 

388 
 

International Journal of Financial, Administrative and Economic Sciences, London Vol (5), No (2), 2026    
https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p12    E-ISSN 2977-1498  

ي تحقيق معدلات  
الذكاء الاصطناعي وتساعد العاملير  على اتخاذ القرارات بطرق حديثة وشيعة كما ويسهم ف 

ات الطارئة. ومن ثم تعد إدارة  احتفاظ أعلى بالموظفير  ويساعد المنظمات على التكيف بشكل أشع مع التغير

ي التنمية المستدامة للمن
 أساسيًا ف 

ً
ية الذكية عنصرا ي نجاحها على الأمد البعيد  الموارد البشر

ظمات، مما يسهم ف 

Rana & Sharma, 2019 :117)  .) 

 : الذكية دارةالإ  لىإ  التقليدية دارةالإ  من التحول سبابأ 3.1

ي  تتمثل هذا التحول تحقيق  خلالها من يستهدف أسباب عدة هناك
 :ف 

ي  الكبير  التقدم •
  . وتطبيقاته  لىي الآ الحاسب تقنيات ف 

ي  الشيــــع والتقدم العولمة •
نتوالإ  الاتصال شبكة ف      . نير

      . المحيطة البيئة متطلبات مع والتكيف الاستجابة •

ية الموارد دارةإ هدافأ 4.1 ي ، 155 : 2017): الذكية البشر
   :وبومنجان( قرشر

ية الموارد دارةإ خلال من يمكن  :يلىي  دارة مان تحقق الإ أالذكية  البشر

ية.  الموارد دارةإ وظائف داءأ تسهيل •  البشر

ية.  بالموارد الخاصة المعلومات لىإ الوصول من والمديرين العاملير   تمكير   •  البشر

ية.  الموارد دارةإ مكاسب تعزيز •  البشر

ات التوجه تنمية • ي ي الاسير ية للموارد جر  . البشر

 . المؤسسة  صورة على تحسير   ينعكس مما فرادورضا الأ العمل علاقات وتحسير   تنمية •

 . المؤسسة قسام أ و  للدارة تقديم الدعم •

 

ي  المعلومات  تكنولوجيا  إنفاق (: 1)  الشكل رقم
 الدولارات  من بالمليارات)  القطاع  حسب ،2025 إلى 2012 من  العالم أنحاء جميع ف 

ي بن عامر، وآخرون، ) الأمريكية 
 (( 7,  2025)المصدر: )عثمان 
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ي الشكل رقم ) خلال من نلاحظ
ي 1المعلومات ف 

 المعلومات تكنولوجيا على العالمي  الإنفاق بلغ  2024 عام ( ف 

ي  دولار تريليون  (5.6) إلى بارتفاعه توقعات مع دولار أمريكي  تريليون (5.1) نحو 
 خدمات تستحوذ 2025 ف 

هذا حصة أكير  على والاتصالات المعلومات تكنولوجيا  من واسعة مجموعة تشمل حيث الإنفاق من 

ورية الخدمات ي تشيــــع الإنفاق هذا يسهم أن يتوقعو الإنتاجية   وزيادة الأعمال لدعم والأدوات الصر 
 التحول ف 

ي  بما  الصناعات عير  الرقمي 
ي أتمتة الذكاء استخدام ذلك ف 

 السحابة إلى البيانات العمليات وانتقال الاصطناعي ف 

ي  والتحسينات يعزز الابتكار مما
 الكبير على الإنفاق هذا يصاحب  أن ذلك يجب ومع التجارية العمليات ف 

ي  المحلية الكفاءات وتطوير تدريب خلال من وذلك بالوظائف المؤهلة الرقمي  السوق دعم التكنولوجيا
 لتبت 

 من القصوى وتحقيق الاستفادة التحول نجاح يضمن مما بفعالية المتعددة وتسيير قطاعاته الرقمي  التحول

ي الاستثمارات. )  هذه
 . ( 7,  2025، خرونآو  ،عامر  بن عثمان 

ية الذكيةإبعاد أ 1-5  :  دارة الموارد البشر

ن يزيد من فعالية التعلم  أب والتطوير وبأساليب حديثة يمكن  أن عملية تنظيم أنشطة العمل الخاصة بالتدري

اضية، يصبح التعلم أكير   ات الافير ي والمحاض 
ون  وتطبيق مهارات جديدة من خلال استخدام التعلم الإلكير

 وبالتالىي تؤدي إدار 
 مرونة ويتناسب مع جداول العاملير 

ً
ية الذكية دورا   ة الموارد البشر

ً
اتيجيا ي  اسير

ليس فقط ف 

ي خلق ثقافة مؤسسية تدعم الابتكار وتعزز من قدرة المنظمة على التكيف مع التغير  
تحسير  كفاءة العمل بل ف 

ي 
ي هذا المجال يتطلب رؤية شاملة وابتكار مستمر ف 

التكنولوجيا والبيئة المحيطة، إن النجاح ف  ي 
الشيــــع ف 

 حقيق نتائج مستدامة على المنظمة.  التعامل مع الموظفير  لت

ية الذكية إإلى أبعاد    ( (Abellan-Sevilla & Ortiz, 2023: 19  شار أ من خلال ما تقدم،   دارة الموارد البشر

ي تحقيق أهداف العمل بشكل أكير فاعلية وتنسجم مع
: توجهات الدراسة الحالية وهي كالآ تسهم ف  ي

 نر

ي التكنلوجيا الجديدة،  تشير دعم الإدارة ال  دعم الإدارة العليا:  .1
ي تبت 

ي إعليا ف 
ذ أحدث إدخال التكنولوجيا ف 

ية  ي إدارة المواهب داخل المنظمات، يُمثل نظام إدارة الموارد البشر
 ف 
ً
 جوهريا

ً
ية تحولا إدارة الموارد البشر

ية، وتحسير    يقوم على الاستخدام الأمثل للتكنولوجيا لتعزيز عمليات الموارد البشر
ً
اتيجيا  اسير

ً
الذكية نهجا

. ويتم ذلك  ، وتحليلات  تجارب العاملير  ، والتعلم الآلىي من خلال توظيف تقنيات مثل الذكاء الاصطناعي

البيانات، تستطيع المؤسسات تبسيط عمليات التوظيف، وتخصيص مبادرات التعلم والتطوير، وتعزيز 

، مما يسهم بشك . مشاركة العاملير  ي تحسير  الأداء التنظيمي
 ل ملحوظ ف 

ية .2 ي إتشير    : جاهزية الموارد البشر
ية لاستخدامها ف  ي تمتلكها الموارد البشر

 إدارة  لى الموارد والمهارات التر

الذكية   ية  البشر ية  أالموارد  البشر الموارد  إدارة  ي 
ف  الأساسية  العناض  من   

ّ
تعد ية  البشر الموارد  ن جاهزية 
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ي  فهم هيكل الوظائف داخل المنظمةالحديثة، حيث تهدف إلى
ية ف  ، يتمثل مفهوم جاهزية الموارد البشر

ي تحقيق رؤية واضحة دراسة وتحديد المهام والمسؤوليات والمهارات المطلوبة لكل وظيفة، مما يس
اعد ف 

اتيجية للمنظمة والجاهزية هذه تبدأ بتجميع المعلومات اللازمة لكل وظيفة إللوصول   لى الأهداف الاسير

والمهام   للعمليات   
ً
شاملا  

ً
فهما يوفر  مما  ة،  مباشر وملاحظات  واستبيانات  العاملير   مقابلات  من خلال 

ا ت
ً
ي التعرف على ما يتطلبه كل منصب من مهارات وكفاءات وأيض

مل حديد العوااليومية يتمثل الهدف ف 

ي تؤثر على الأداء والنجاح
 . التر

ية لتكنلوجيا  إتشير    جاهزية التكنولوجيا:  .3 لى هيكل تكنلوجيا المعلومات المطلوب للمنظمة والموارد البشر

ي تهدف إلى خلق 
ية وتكنولوجيا المعلومات التر المعلومات، يعتير مظلة لدمج آليات إدارة الموارد البشر

تسعى  ي 
التر الخطوات  من  سلسلة  من  تتكون  العملية  وهذه  المؤسسات  داخل  والعاملير   للدارة  قيمة 

ونية المختلفة  ة من خلالها إلى جذب المتقدمير  المؤهلير  باستخدام طرق  المنظم ن أ   –التوظيف الإلكير

والتكامل  بالمرونة  وتتمير   ي 
التقت  للتوسع  ستخدم كأداة 

ُ
ت النطاق  واسعة  اتيجية  اسير التكنلوجيا  جاهزية 

ي مجال المعرف
 . بشكل مباشر بأهداف عمل المؤسسة ة لربط العمليات الداخلية والعاملير  ف 

 : داء المستدامالأ  .2

 
 
عَد
ُ
ية الموارد ت ها الإدارة موارد نأثم البشر ً  وأكير ي  ا تأثير

 هذه  أداء وتطوير تنمية فإن لذا  . الإطلاق  على الإنتاجية ف 

  يعتير  الموارد
ً
  ركنا

ً
ي  أساسيا
 التحديات مواكبة على وتأهيل الموظفير   تعزيز  إلى تهدف حيث المنظمات، غالبية ف 

 العالىي   أداء فإن . والمستقبلية  الحالية
ي  وبقوة  يسهم أن يمكن الموظفير 

ن كفاءة  أ . أهداف المنظمة تحقيق  ف 

ي  ونجاحهامة  ظالمن
العنصر كفاءة مدى على ربحيتها وزيادة أهدافها إلى الوصول ف  ي وقدرة  وحماسه  البشر

ي و  مستواه ارتفاع وبالتالىي  للعمل،
ي  رئيسي  بشكل يُسهم الذي داءهأالوظيف 

 .المنظمة ربحية زيادة ف 

 داء المستدام: مفهوم الأ  2-1 

( والذي كان بعنوان "مستقبلنا  1987)   رير الصادر من الأمم المتحدة عاملى التقإ داء المستدام  تعود فكرة الأ 

ك   تناولت    (Dobrin etal,2012:312-313)المشير الأ أوقد  إدارة  الأ دبيات  مفهوم  المستدام  عمال  داء 

ي مجال التنمية المستدامة وتحمل مسؤو 
اتيجيات ف  ورة تطوير الاسير ليتها الاجتماعية والبيئية بالتأكيد على ض 

ميع محركات على أنه أداء المنظمة من جميع الأبعاد ولج  داء المستدامويعرف الأ    صحاب المصلحةأتجاه  

فيها، كما   ي أالاستدامة 
ف  والعملاء  والموزعير   الموردين  أداء كل من   

ً
عادة ليشمل  المنظمة  يتجاوز حدود  نه 

صحاب المصلحة والقدرة على تحقيق التوازن بالجوانب الاقتصادية  خلق القيمة لأ   وبالتالىي   سلسلة القيمة

والبيئية   يمكن  والاجتماعية  أشمل  منظور  أداءً ومن  تقدم  ي 
التر المنظمات  الجوانب   اعتبار  هذه  ي 

ف  ا 
ً
فائق
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ا منها: دعم  الخصائص  بالعديد من  المنظمات  لإدارة بدرجة متساوية من  منظمات مستدامة وتتمتع هذه 

ية لدعم تلك الإدارة، وخلق وعي   الأهمية وتحقيق التوازن المتساوي لمجموعة ممارسات إدارة الموارد البشر

ي أكير للموظفير  وإعطاء  
 آأهمية للجوانب الاجتماعية وتعطي  بيت 

ً
ية مثل أ  فاقا  وسع لإدارة موارد المنظمة البشر

التنوع الثقافية وإدارة  الحسنة  الإدارة  والنوايا  السمعة   ,Jabbour, Santos). ، وما إلى ذلك، والمزيد من 

2008: 145) 

 :أهمية الأداء المستدام  2-2

ية من توفير إقسام  أفراد العاملير  ضمن  ية الأداء المستدام على مستوى الأهملأيمكن   الوقت   دارة الموارد البشر

الأهداف  اللازمةوالطاقات  والموارد   وتحليلها لتحقيق  الأداء،  ي 
ف  الموجودة  الفجوات  يكشف  فإنه  ، كذلك 

امج وتكاليفها بالإضافة إجراء الحلول والتعديلات اللازمةو  ، أن الأداء المستدام يظهر مدى التنفيذ الفعال للير

ي تحتاج إلىإلى ا
ي فيها.  الا لتعرف على الجوانب التر  وتجعل من الممكن تحقيق أثر إيجانر

كير 
كذلك هتمام والير

ي الإ
اتيجيات المعتمدة نسجام بير  الأهداف والا فصاح عن درجة الموائمة والا الأداء المستدام يسهم ف  ،  سير

ي إلزام الإدارات على التخطيط المستقب
لىي واتخاذ القرارات  كذلك يعتير الأداء المستدام هو الطريقة الامثل ف 

ي تحسير  مستوي الأداء.  مالصحيحة. كما أنه يعمل على إيجاد نوع من المنافسة بير  ال
وظفير  مما يساعد ف 

 تعزيز مبدأ المساء
ً
ا  .  ( 5:  2023خرون ,آأدلة موضوعية )هند النجار و  لة بالاستناد إلىوأخير

     داء المستدام: أبعاد الأ  2-3

من حيث قدرتها على تحقيق أهدافها باستخدام الموارد بطريقة تتسم   منظمةأداء ال ( 2023،  حدد )صالح

 ( عير  والفعالية. كما  المنظمات Kaplan, R.S.; Norton,1992:75بالكفاءة  لأداء  الموسع  القياس  عن   )

ي تحقيق التوازن بير  هيمنة الج
وانب المالية وغير  ببطاقة الأداء المتوازن ، حيث تتمثل الفكرة الأساسية ف 

ي الأ 
 داء. المالية ف 

من    أداء (Simons, 1995) يعرّف تتفاعل  الذي  السوق  آلية  نهج  باستخدام  المنظمة المنظمات  خلاله 

اتيجية  أ ج والتمويل والعاملير  والزبائن.  نتا بنشاط مع أسواق الإ  ن أداء المنظمة يتوافق مع بيئة الأعمال والاسير

كير  على 
الير من خلال  المنظمات  أداء  السابقة  الدراسات  تحدد  ما  وغالبًا  التحكم.  ونظام  الداخلىي  والهيكل 

ليه من منظور الاستدامة ويتضمن  إ وسيع مفهوم أداء المنظمة والنظر  الجوانب المالية فحسب. لذا يجب ت

ي للمنظمات لاستكشاف استدامتها. ويركز بحثنا 
( والاجتماعي والبيت  هذا المنظور الأداء الاقتصادي )المالىي

ي  على أداء المنظمة الموسع المسم "المحصلة النهائية الثلاثية" على أنها "الأداء المؤسسي المستدام"
بما ف 

: ) ذلك ثلاثة عنا ابطة وهي ، ) 1ض قياس مير ي 3، ) ( الاجتماعي 2( المالىي
 .( البيت 

https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p12


 
 

392 
 

International Journal of Financial, Administrative and Economic Sciences, London Vol (5), No (2), 2026    
https://doi.org/10.59992/IJFAES.2026.v5n2p12    E-ISSN 2977-1498  

ي للم .3
ن الرضا الوظيفن  : وظفي 

ولئك الذين ليس لديهم اختلافات بير  تصوراتهم وبير  واقع أننا نقصد  إنما نتحدث عن الموظفير  الراضير  فحي

وعلاقات زملاء ساليب القيادة والعوامل الاجتماعية وعبء العمل ألذي يمارسونه ويشمل بيئة العمل و العمل ا

الإ  وممارسات  التأي  أ دارة.  العمل  يشمل  الموظف أنه  وبير   والمنظمة  الموظف  بير   للعلاقة  مجتمعة  ات  ثير

ف  . العمل وبير  الموظف وزملاء العمل ومشر

 : الفعالية الوظيفية للموظف 3-1

ي يتمير  بها الموظف وتؤدي  كل الخصائص والمهار   وتشمل
ي واعلى مستويات الأ ألى  إات التر

نتاجية لإ داء الوظيف 

ي من خداء التنظيمي يجابا على الأ إمما يؤثر  
لال مساهمة الموظف ودوره بالعمل  . يمكن قياس الرضا الوظيف 

والتأي  أ الدوران  ونية  لوظيفته  ي  داءه 
ف  الموظف  مهارات  تنقسم   . التنظيمي ام  والالير  العمل  عن  داء  أغيب 

: المهارات الشخصية والمهارات الاجتماعية والمهارات الفنية والمهارات المنهجية ربــع مهاراتألى  إوظيفته  

ي  لى قدرة الموظف على العمل تحت الضغط والقيادة والمرونة  إ  المهارات الشخصية وتشير  
والذكاء العاطف 

على نقل المعرفة    التواصل والاتصال والقدرةفتشمل القدرة على  المهارات الاجتماعيةما  أوالتعلم المستمر.  

رارات  القدرة على حل المشاكل والتفكير الريادي واتخاذ الق  المهارات المنهجية. وشملت  والعمل الجماعي 

البحث.   ومهارات  ورة  الصر  الفنية ما  أعند  مع  المهارات  و فتشمل  المتقدمة  بالتقنيات  الموظف   من أ رفة 

  (   3:  2023، تكنولوجيا المعلومات والاتصالات. )شميلة

ي  3-2
   :خصائص الرضا الوظيفن

ي بطريقة قياسه •
ا بأسلوب العمل، ونظام المكافآت،  يتحدد الرضا الوظيفن

ً
ا وثيق

ً
، فالرضا يرتبط ارتباط

 .والوظيفة نفسها، بالإضافة إلى ظروف العمل

ي مفهومًا شخصيًا •
يختلف من فرد لآخر، لذا يصعب قياسه بنفس الطريقة لدى كل  يعد الرضا الوظيفن

 .الأشخاص

ي محرك أساشي للسلوك •
، مما الرضا الوظيفن ، حيث يؤدي إلى تحقيق الانتماء والقبول بير  الموظفير 

ي العمل ويحسن الأداء  
يشجعهم على بذل المزيد من الجهد وتحمل المسؤولية، وهذا بدوره يعزز الثقة ف 

كة وغاياتها  .والإنتاجية لتحقيق أهداف الشر

ي  3-3
 : أهمية الرضا الوظيفن

ي باهتمام كبير من قِبل رواد المدارس الإدارية 
ي من المفاهيم الإدارية الأساسية، حيث حط 

 الرضا الوظيف 
ّ
يُعد

ي تحفير  الموظفير  على إنجاز  . المختلفة، مثل إلتون مايو وفردريك تايلور 
وقد أدرك هؤلاء الرواد أهمية الرضا ف 
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 .مهامهم، مؤكدين أن الرضا هو المحفز الأهم للعمل

ي ال 3-4
 : عوامل المؤثرة على الرضا الوظيفن

ه المباشر على الأداء، وذلك من خلال العوامل التالية ي تأثير
ي ف 
 :تكمن أهمية الرضا الوظيف 

عندما يرى الموظفون أن أداءهم المتمير  يمكن أن يوصلهم  : شعور الموظفير  بإمكانية تحقيق أهدافهم •
ي 
 .إلى تحقيق أهدافهم، يزيد رضاهم الوظيف 

شعور الموظف بأن أداءه الجيد سيُكافأ عليه يزيد من رضاه، بينما الشعور  : ربط الأداء بالمكافآت والحوافز  •
 .بأن جهده يذهب سدى يقلل من حماسه ورضاه

يرى الموظفون أن الحوافز والمكافآت لها قيمة بالنسبة لهم، وهذا يزيد  : إدراك الموظفير  لقيمة الحوافز  •
ي 
 .من إحساسهم بالتقدير والرضا الوظيف 

يرى الموظفون أن عملية توزيــــع المكافآت والمزايا عادلة ومنصفة، وهذا يزيد من  : عدالة توزيــــع المكافآت •
ي الإدارة ويشجعهم على بذل المزيد من الجهد 

 .ثقتهم ف 

الشخصي  • الإنجاز  العمل،   : أهمية  ي 
ف  والجماعية  الشخصية  الإنجازات  تحقيق  أهمية  الموظفون  يدرك 

ي والمسؤولية
 .وهذا يعزز شعورهم بالرضا الوظيف 

ي  3-5
 : أبعاد الرضا الوظيفن

ا 
ً
ي مفهومًا متعدد الأبعاد، يتأثر بعوامل مختلفة تؤثر على شعور الموظف تجاه وظيفته. وفق

 الرضا الوظيف 
ّ
يُعد

ي من خلال الأبعاد التالية( 18:  2024، )حمدانللباحث 
 :، يمكن قياس الرضا الوظيف 

ن  .1 وأهداف  :  (Motivation)  التحفت  أهدافه  لتحقيق  الموظف  تدفع  ي 
التر الدافعة  القوة  هو  التحفير  

ي تشجع الفرد على العمل بجدية وفعالية. يعتير  
المؤسسة. فهو يشمل العوامل الداخلية والخارجية التر

تاح له فرص  
ُ
، حيث يشعر الموظف بالتقدير والتشجيع عندما ت ي

ي الرضا الوظيف 
التحفير  عنصًرا أساسيًا ف 

 .التقدمللنمو و 

ي  .2
ي   :(Career Growth)  النمو الوظيفن

ي إلى قدرة الموظف على التطور والتقدم ف 
يشير النمو الوظيف 

قية، واكتساب مهارات جديدة،   كة. ويشمل ذلك الفرص المتاحة للتدريب، والير ي داخل الشر
مساره المهت 

ي المنظمةوهو ما يشع
 .ر الموظف بأهمية دوره ف 

العمل .3 فالرضا إ  : بيئة  ا. 
ً
مسبق المحددة  للهداف  الموظف  تحقيق  بمدى  يُقاس  ي 

الحقيفر الرضا  ن 

ي يؤثر بشكل مباشر على أداء ال
ي موظف من خلال البيئة المحيطة به  الوظيف 

حيث أن الموظف الراض 

 .يكون أكير إنتاجية وكفاءة. كما أن الأداء الجيد قد يؤدي إلى مزيد من الرضا من خلال المكافآت والتقدير 
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ي 
 : الجانب العملىي المبحث الثانن

هذا   الإ يتضمن  المعالجات   المبحث 
ً
تمهيدا وذلك  الاستبانة،  وصدق  ثبات  من  التحقق  يخص  بما  حصائية 

ي تضمنت  لإجر 
ي التر

ي والانحراف المعياري ومعامل الاختإاءات التحليل الوصف  لاف وذلك يجاد الوسط الحسانر

الأ التساؤل  على  واخللجابة  والثالث  ي 
الثان  الدراسة  تساؤلات  على  وللجابة  للدراسة،  فقد ول  فرضياتها  تبار 

تضمنت  ساليب  أ استخدمت   ي 
والتر الاستدلالىي  البسيط إالتحليل  الخطي  والانحدار  الارتباط  علاقات  يجاد 

كات الثلاث، كما تم استخدام برنامج )  ( للكشف عن دور المتغير الوسيط Amos v.25وبأسلوب مقارن بير  الشر

ي العلاقة بير  المتغير المستقل والتابع. 
 ف 

البحث.  العملىي من  المعلومات اللازمة للجانب  الباحث لجمع  ي اعتمدها 
التر الرئيسية  وتعتير الاستبانة الأداة 

 :حيث تم تصميم الاستبانة باستخدام أسئلة مستوحاة من مقاييس أجنبية حديثة، وهي مقسمة إلى جزأين

 :البيانات الديموغرافية عن عينة البحث، وتتضمن :الجزء الأول: المعلومات الشخصية •

ي \ مدة الخدمة \ المؤهل العلمي \ الفئة العمرية \ النوع الاجتماعي 
 . الدورات التدريبية\ المنصب الوظيف 

ات البحث • : متغت  ي
ات البحث الأساسية وهي : الجزء الثانن  :ويتضمن أسئلة متعلقة بمتغير

ية الذكية  ممارسات ي \ الأداء المستدام \ إدارة الموارد البشر
    . الرضا الوظيف 

  36يتكون هذا الجزء من  
ً
ي  ، وقد تم إعداد فقراته بالاعتماد على مصادر موثوقسؤال

ة كما هو موضح ف 

                                  .( 2الجدول رقم ) 

ات : (2جدول رقم )   المعتمد  والمقياس وفقراتها  للبحث  والفرعية  الرئيسية المتغير

ات الرئيسية   المقياس  عدد الفقرات  بعاد الفرعية الأ  المتغت 
ية  إ ممارسات  دارة الموارد البشر

 الذكية 
 دارة العليا دعم الإ 

ية   جاهزية الموارد البشر
 جاهزية التكنولوجيا 

4 
4 
4 

(Abellan-Sevilla & Ortiz, 
2023:19) 

 داء المالىي الأ  داء المستدامالأ 
 داء الاجتماعي الأ 

ي الأ 
 داء البيت 

4 
4 
4 

 ( 9:   2023)صالح ,

ي 
ي  الرضا الوظيف 

 النمو الوظيف 
 التحفير  
 بيئة العمل 

4 
4 
4 

 ( 18:  2024)حمدان,

 أ
ً
ن مكونات : ول  المقياس: التناسق بي 

يراد قياسه ي غرض عام 
أن الأسئلة تصب جميعها ف  ي 

الداخلىي للمقياس، والذي يعت   يشير إلى مدى الاتساق 

Rober and DeVellis:2016:49) ) واحتمالية الحصول على النتائج نفسها عند تكرار المقياس نفسه مرة ،

ثبات مرتفع  إأخرى   يعد ذو  قيمة معامل  إذ  ) أذا كانت   ويبير    (Hair et al, 2019:775) فأعلى(     0.70لفا 
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ات تراوحت بير  ) للمت(  (Cronbach’s Alpha( أن قيم  3الجدول )   كير من أ نها  أذ تبير   إ(  0.85  –0.816غير

ات والأ إوهذ يشير    )0.70( بعاد باتساق داخلىي مناسب، وهذه النتائج تشير إلى أن مقياس البحث  لى تمتع المتغير

 )الاستبانة( تمتع بمستوى ثبات جيد. 
ات والأ 3الجدول )  بعاد ( نتائج اختبار الاتساق الداخلىي للمتغير

 ( SPSS V.25)المصدر: برنامج 
 القرار معامل ألفا كرونباخ  المقياس

 ثبات جيد  0.719 دارة العليا دعم الإ 
ية   ثبات جيد  0.789 جاهزية الموارد البشر
 ثبات جيد  0.74 جاهزية التكنولوجيا 

ية الذكية إ   ثبات جيد  0.816 دارة الموارد البشر
ي 
 ثبات جيد  0.775 النمو الوظيف 
 ثبات جيد  0.768 التحفير  
 ثبات جيد  0.771 بيئة العمل 

ي 
 ثبات جيد  0.83 الرضا الوظيف 
 ثبات جيد  0.782 الأداء المالىي 
ي 
 ثبات جيد  0.758 الأداء البيت 

 ثبات جيد  0.844 الأداء الاجتماعي 
 ثبات جيد  0.85 داء المستدامالأ 

 
ً
 : ثبات الاستبانة : ثانيا

الفردية مقابل الأسئلة  المقياس إلى مجموعتير  متساويتير  باستخدام الأسئلة ذات الأرقام  تم تقسيم فقرات 

وعند   Soleman H.AbuBader, 2015: 15))   بالأرقام الزوجية، ومن ثم فحص الارتباط بير  المجموعتير  

ما معامل التجزئة النصفية  أ  ،( 0.878)   للاستبانة بلغ  Spearman-Brownتطبيق هذه الطريقة وجد أن معامل  

ي أنها ب0.876)   فقد بلغ  Guttmanمعامل  للاستبانة باستخدام  
، مقاييسها المختلفة ذات ثبات عال( مما يعت 

ي أوقات مو 
ي الجدول ) يمكن اعتمادها ف 

 . ( 4ختلفة. وكما هو مبير  ف 

 ( SPSS V.25)المصدر: برنامج  طريقة التجزئة النصفية  : (4جدول )

Cronbach's Alpha 

Part 1 
Value .900 

N of Items a19 

Part 2 
Value .917 

N of Items b18 

Total N of Items 37 

Correlation Between Forms 0.783 

Spearman-Brown Coefficient 
Equal Length 0.878 

Unequal Length 0.878 

Guttman Split-Half Coefficient 0.876 
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ً
 : التحليل العاملىي التوكيدي: ثالثا

ظهر المخطط عدد من أوقد    ،قق من جودة مقياس البحث والبناء تم استخدام التحليل العاملىي التوكيدي للتح

ي تمثل مدى  
ي تفسير العامل  القيّم التر

ات  إمساهمة كل سؤال ف  المطابقة الواردة   جودةذ سيتم الاعتماد على مؤشر

ي جدول ) 
ي تنتمي له ( لمعرفة مدى ملائمة الأ 92-91, 2019اوانغ ,( ) 5ف 

سئلة للبعد بصورة عامة والمتغير التر

 (.  Hair et al ,2019, :636-640بصورة خاصة ) 

ات جودة المطابقة   : (5الجدول )  يبير  مؤشر

 

ية الذكيةإات مقياس متغت  ممارس .1  : دارة الموارد البشر

ية الذكيةإ عاملىي التوكيدي للمتغير ممارسات التحليل ال : (6دول )ج  ( AMOS V.25)المصدر: برنامج  دارة الموارد البشر

 Estimate C.R. P بعاد الأ  المسار  سئلة الأ 

Q1 <--- 

  دارة العليا دعم الإ 

.701   

Q2 <--- .565 4.399 *** 

Q3 <--- .679 5.428 *** 

Q4 <--- .586 4.208 *** 

W1 <--- 

ية   جاهزية الموارد البشر

.665   

W2 <--- .569 4.454 *** 

W3 <--- .639 4.937 *** 

W4 <--- .334 2.695 .007 

R1 <--- 

 جاهزية التكنولوجيا 

.835   

R2 <--- .632 5.447 *** 

R3 <--- .783 5.393 *** 

R4 <--- .645 5.582 *** 
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 : داء المستداممقياس متغت  الأ  .2

 ( AMOS V.25)المصدر: برنامج  داء المستدامحليل العاملىي التوكيدي لمتغير الأ الت : (7جدول )

 Estimate C.R. P بعاد الأ  المسار  سئلة لأ ا

C1 <--- 

 الأداء المالىي 

.597   

C2 <--- .716 4.872 *** 

C3 <--- .695 4.775 *** 

C4 <--- .779 5.145 *** 

V1 <--- 

ي 
 الأداء البيئ 

.678   

V2 <--- .836 7.537 *** 

V3 <--- .788 5.969 *** 

V4 <--- .803 5.979 *** 

G1 <--- 

 الأداء الاجتماعي 

.904   

G2 <--- .674 6.459 *** 

G3 <--- .656 5.599 *** 

G4 <--- .705 6.816 *** 

ي  .3
 : مقياس متغت  الرضا الوظيفن

ي  : (8جدول )
 ( AMOS V.25)المصدر: برنامج  التحليل العاملىي التوكيدي لمتغير الرضا الوظيف 

 Estimate C.R. P بعاد الأ  المسار  سئلة الأ 

B1 <--- 

ي  النمو 
  الوظيفن

.588 
  

B2 <--- .509 3.316 *** 

B3 <--- .468 3.431 *** 

B4 <--- .705 3.903 *** 

B5 <--- .896 4.040 *** 

N2 <--- 

ن   التحفت 

.644 
  

N3 <--- .687 4.049 *** 

N4 <--- .603 4.605 *** 

N5 <--- .522 3.456 *** 

L1 <---  
 بيئة العمل 

.599   

L2 <--- .622 3.611 *** 

L3 <--- .602 3.256 *** 

L4 <--- .611 4.123 *** 

 
ً
ات الدراسة: رابعا ي لمتغت 

 : التحليل الوصفن

ية الذكيةإمتغت  ممارسات  .1  : دارة الموارد البشر

ي عام قد أن  أ(  9يظهر من خلال الجدول )  ي  لكجاء عند بعد التعلم والتطوير الإ  على وسط حسانر
ون  ذ بلغ  إير
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غت نسبة ذ بلإ(   12.11( ومعامل اختلاف )0.508)  ذ بلغ الانحراف المعياري لهإ( وبمستوى جيد  4.195) 

ذ جاء هذا البعد بالمستوى إ( 16.1  ما نسبة عدم اتفاق فقد بلغت )%أ(  83.9الاتفاق على هذا البعد )%  

ي عام فق أما  أ   ،همية النسبيةول من حيث الأالأ ونية  د كان عند بعد الخدمة الذاتية الإقل وسط حسانر لكير

ت نسبة  ذ بلغإ(  13.54( ومعامل اختلاف )0.530)   ( وبمستوى متوسط وانحراف معياري3.914ذ بلغ ) إ

البعد بالمستوى ذ جاء هذا  إ%(  21.7سبة عدم اتفاق فقد بلغت ) ما نأ%(  78.3الاتفاق على هذا البعد ) 

ي من حيث الأ
ية الذكية إجاء متغير ممارسات  جمالية فقد  إما بصورة  أهمية النسبية  الثان  دارة الموارد البشر

ي )  ذ بلغت إ( 11.87( ومعامل اختلاف ) 0.476)  وبمستوى جيد وبانحراف معياري ( 4.010بوسط حسانر

) نسب البعد  اتفاق فقد بلغت )%  أ%(  80.2ة الاتفاق على هذا  المتغير إ(  19.8ما نسبة عدم  ذ جاء هذا 

ي من حيث الأبالمستوى 
 همية النسبية. الثان 

ي م .2
 : تغت  الرضا الوظيفن

ي بلغ )أن  أ(  9يظهر من خلال الجدول ) 
ي عند بعد النمو الوظيف  ى جيد  ( وبمستو 4.091على وسط حسانر

بلغت نسبة الاتفاق على هذا البعد )% و   ( 13.35( ومعامل الاختلاف ) 0.546)   وبلغ الانحراف المعياري له

همية  ول من حيث الأذ جاء هذا البعد بالمستوى الأإ%(    18.2عدم اتفاق فقد بلغت )   ما نسبةأ(  81.8

ي عام فقد كان عند بعد التحفير   قل وسط حسا أما  أ  ،النسبية ( وبمستوى متوسط وانحراف  3.990ذ بلغ )إنر

بة ما نسأ%(  79.8ت نسبة الاتفاق على هذا البعد ) ذ بلغإ(  14.36( ومعامل اختلاف ) 0.573)   معياري

ي من حيث الأذ جاء هذا  إ%(    20.2عدم اتفاق فقد بلغت ) 
ما بصورة  إهمية النسبية  البعد بالمستوى الثان 

) إ ي  حسانر بوسط  ي 
الوظيف  الرضا  متغير  جاء  فقد  معياري   ( 4.040جمالية  وبانحراف  جيد    وبمستوى 

نسبة عدم اتفاق  ما  أ(  80.8  غت نسبة الاتفاق على هذا البعد )%ذ بلإ(  12.05( ومعامل اختلاف ) 0.487) 

ي من حيث الأذ جاء هذا الإ%( 19.2فقد بلغت ) 
 همية النسبية. متغير بالمستوى الثان 

 :  داء المستدامتغت  الأ م .3

ي  على وسط حأن  أ(  9يظهر من خلال الجدول ) 
ي عام عند بعد الأداء البيت  ( وبمستوى  4.026ذ بلغ ) إسانر

نسبة الاتفاق على هذا    ذ بلغتإ(  16.15( ومعامل اختلاف ) 0.650ذ بلغ الانحراف المعياري له ) إجيد  

ي من حيث ذ جاء هذا  إ(  19.5ما نسبة عدم اتفاق فقد بلغت )%  أ (  80.5البعد )%  
البعد بالمستوى الثان 

ي عامأما أ  ،همية النسبيةالأ ( وبمستوى جيد 3.964ذ بلغ ) إفقد كان عند بعد الأداء المالىي  قل وسط حسانر

ما أ%(  79.3)   ذ بلغت نسبة الاتفاق على هذا البعد إ (  15.14( ومعامل اختلاف ) 0.600معياري ) وانحراف  

ما أهمية النسبية  ول من حيث الأذ جاء هذا البعد بالمستوى الأإ%(  20.7نسبة عدم اتفاق فقد بلغت ) 
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ي ) جمالية فقد جاء متغير الأ إبصورة     نحراف معياري اوبمستوى جيد وب  ( 3.929داء المستدام بوسط حسانر

ما نسبة عدم اتفاق أ%(  78.6الاتفاق على هذا البعد )   ذ بلغت نسبةإ(  15.63( ومعامل اختلاف ) 0.614) 

 همية النسبية. متغير بالمستوى الثالث من حيث الأذ جاء هذا الإ%( 21.4فقد بلغت ) 

ات الدراسة   : (9لجدول )ا  ات الوصفية لمتغير  ( SPSS V.25)المصدر: برنامج  يوضح المؤشر

ات الدراسة أ  بعاد متغير
الوسط  
ي   الحسانر

الانحراف  
 المعياري 

معامل  
 الاختلاف 

نسبة  
 الاتفاق

نسبة عدم  
 الاتفاق

همية  الأ
 النسبية

مستوى  
 جابةالإ 

 جيد  1 16.1 83.9 12.11 0.508 4.195 دارة العليا دعم الإ 

ية   جيد  3 21.6 78.4 15.97 0.626 3.920 جاهزية الموارد البشر

 جيد  2 21.7 78.3 13.54 0.530 3.914 جاهزية التكنولوجيا 

ية الذكية ممارسات إ   جيد  ولالأ 19.8 80.2 11.87 0.476 4.010 دارة الموارد البشر

ي 
 جيد  1 18.2 81.8 13.35 0.546 4.091 النمو الوظيف 

 جيد  2 20.2 79.8 14.36 0.573 3.990 التحفير  

 جيد  3 20.1 80.4 13.96 0.562 4.090 بيئة العمل 

ي 
ي  19.2 80.8 12.05 0.487 4.040 الرضا الوظيف 

 جيد  الثان 

 جيد  1 20.7 79.3 15.14 0.600 3.964 الأداء المالىي 

ي 
 جيد  2 19.5 80.5 16.15 0.650 4.026 الأداء البيت 

 جيد  3 24.1 75.9 21.81 0.828 3.796 الأداء الاجتماعي 

 جيد  الثالث  21.4 78.6 15.63 0.614 3.929 داء المستدامالأ 

 
ً
 اختبار فرضيات البحث: خامسا

 الأولى: فرضية البحث  .1

ي مفادها )يوجد تأث 10يتبير  من الجدول ) 
ية  دارة اإير ذو دلالة معنوية بير  ممارسات  ( الفرضية التر لموارد البشر

ي الأ إالمحسوبة بير  ممارسات    (F)ذ بلغت قيمة  إداء المستدام(  الذكية والأ 
ية الذكية ف  داء  دارة الموارد البشر

( وهي  0.000عند مستوى دلالة )   (3.978)   الجدولية البالغة  Fكير من قيمة  أ ( وهي  105.624المستدام ) 

ي )   ( وبناءً 0.05ر من مستوى الدلالة  عند ) صغأ
ت  ذو دلالة معنوية  يوجد تأثعليه تقبل الفرضية وهذا يعت 

ن ممارسات   ي الأ إبي 
ن
ية ف ،  %( 95%( أي بدرجة ثقة ) 5دلالة )   ( عند مستوىداء المستدامدارة الموارد البشر

ية الذكية بمقدار وحدة  إن زيادة ممارسات  أ( وهذا يدل على  0.986ة التأثير ) ذ بلغت قيمإ دارة الموارد البشر

ي الأ واحدة س
 ذ بلغ معامل التحديد  المصححإ  ،%( على التوالىي 98)   داء المستدام بنسبةيؤدي إلى زيادة ف 

 ((R2   ( 0.579لها  )ية الذكية و إن ممارسات  أي  أ %(  57بعادها قادرة على تفسير ما نسبته ) أدارة الموارد البشر
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 tكير من قيمة  أ ( وهي  10.277)   المحسوبة البالغة  (t)ويتبير  من    ،داء المستدامعلى التوالىي من متغير الأ 

( وتشير  0.05ر من مستوى الدلالة  عند ) صغأ( وهي 0.000عند مستوى دلالة )  ( 1.671)  الجدولية البالغة

الحديإ الميل  معنوية  ثبوت  أيلى  ية إدارة اتجهت كلما ،  البشر   التكنولوجيا  استخدام تبت   لىإ الموارد 

،  الذكاء مثل المتقدمة، ، التعلم وأدوات البيانات، وتحليل الاصطناعي ي
ون   إدارة  جوانب جميع لتحسير   الإلكير

ية الموارد ي  تحسينات  وتحقيق  البشر
ي  القرار اتخاذ ودعم الموظفير   تجربة وتعزيز والأداء، الكفاءة ف 

 المبت 

ي العمل ال من والتقليلوالمستدام   المتمير   الأداء بأصحاب الاحتفاظ  الى سيؤدي البيانات على
 نقل والدوران ف 

 قساملأ لهم بالانتقال السماح وعدم والإدارات الفرق داخل والمواهب بالكفاءات والاحتفاظ تكديسهم وأ

 أخرى. 
ات الإحصائية بير  ممارسات  : ( 10) لجدولا  ي الأ إ المؤشر

ية الذكية ف   ( SPSS V.25)المصدر: برنامج  داء المستدامدارة الموارد البشر

المتغت   
 المعتمد 

 2(R( (R) المتغت  المستقل 
Adjusted 

(2R ) 
(F) (t) Sig  القرار 

داء  الأ 
 المستدام

ممارسات  
دارة الموارد  إ 

ية   البشر
 الذكية 

(α) 0.023- 

0.765 0.585 0.579 105.624 10.277 0.000 
قبول  
 0.986 ( β) الفرضية 

البحث   .2 )   الثانية: فرضية  مفادها  ي 
تأثالتر ممارسات  يوجد  ن  بي  معنوية  الموارد  إت  ذو دلالة  ية دارة  البشر

ي 
ي الرضا الوظيفن

ن
 (الذكية ف

الجدولية البالغة     Fكير من قيمة  أ (  وهي  65.360( المحسوبة ) Fقيم اختبار )   (  11يتضح من خلال الجدول ) 

عليه تقبل الفرضية    وبناءً (  0.05صغر من مستوى الدلالة  عند ) أ  وهي  ( 0.000عند مستوى دلالة )   ( 3.978) 

ي ) 
ن ممارسات  يوجد تأثوهذا يعت  ي إت  ذو دلالة معنوية بي 

ي الرضا الوظيفن
ن
ية الذكية ف  ،( دارة الموارد البشر

ية بمقدار وحدة واحدة  إن زيادة ممارسات  أوهذا يدل على    )0.698ذ بلغت قيمة التأثير ) إ دارة الموارد البشر

ي  بنسبةسيؤدي إلى
ي الرضا الوظيف 

ي   أ(  0.459( لها ) 2Rذ بلغ معامل التحديد المصحح ) إ  ،( 69)%   زيادة ف 

ية الذكية قادرة على تفسير ما نسبة )%إ  نأ ي ويتبير  من ) 45دارة الموارد البشر
(  t( من متغير الرضا الوظيف 

(   0.000عند مستوى دلالة )   (1.671)   لغةالجدولية البا  tكير من قيمة  أ ( وهي  8.085)   المحسوبة البالغة

 لى ثبوت معنوية الميل الحدي. إ( وتشير 0.05صغر من مستوى الدلالة عند ) أوهي 
ات الإحصائية بير  ممارسات  : ( 11)الجدول  ي إ المؤشر

ي الرضا الوظيف 
ية الذكية ف   ( SPSS V.25)المصدر: برنامج   دارة الموارد البشر

المتغت   
 الوسيط 

 2(R( (R) المتغت  المستقل 
Adjusted 

(2R ) 
(F) (t) Sig  القرار 

الرضا 
ي 
 الوظيف 

دارة الموارد  إ 
ية الذكية   البشر

(α) 1.243 

0.682 0.466 0.459 65.360 8.085 0.000 
قبول  
 الفرضية 

(β ) 0.698 

(β ) 0.811 
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ي مفادها  فرضية البحث الثالثة:  .3
ن ) الئر ي  يوجد تأثت  ذو دلالة معنوية بي 

ي الأ  الرضا الوظيفن
ن
 ( داء المستدامف

 ( الجدول  من خلال  ) أ(  12يتضح  قيمة  الأ المح(  Fن  ي 
ف  ي 

الوظيف  الرضا  بير   ما  بلغت سوبة  المستدام  داء 

ي )   وبناءً (  3.978الجدولية البالغة ) (  Fكير من قيمة ) أ ( وهي  47.289) 
يوجد عليه تقبل الفرضية وهذا يعت 

ن   ي تأثت  ذو دلالة معنوية بي 
الوظيفن ي الأ  الرضا 

ن
المستدامف ) داء  %( أي بدرجة ثقة 5( عند مستوى دلالة 

ي البالغ )   يتضح من خلال قيمة معامل الميل الحدي%(. و 95) 
ي أ( ب0.784الرضا الوظيف 

ن زيادة الرضا الوظيف 

ي متغير الأ بمقدار وحدة واحدة سيؤ 
ما قيمة معامل التحديد أ(.  78)%داء المستدام بنسبة  دي إلى زيادة ف 

ي قادر على تفسير ما نسبته )%ن الرضا الوظيأ( على التوالىي يتضح ب0.379الغة ) ( الب²Rالمصحح ) 
(    37ف 

ات ال )الأ من التغير ي تطرأ على المتغير المعتمد 
(  6.877)   المحسوبة البالغة(  tويتبير  من )   داء المستدام( تر

صغر من مستوى الدلالة  أ( وهي 0.000عند مستوى دلالة )   (1.671)   الجدولية البالغة  tكير من قيمة  أ وهي  

 لى ثبوت معنوية الميل الحدي. إ( وتشير 0.05عند ) 
ي  : ( 12لجدول )ا 

ات الإحصائية بير  الرضا الوظيف  ي الأ المؤشر
 (SPSS V.25)المصدر: برنامج  داء المستدامف 

المتغت   
 المعتمد 

 2(R( (R) المتغت  الوسيط 
Adjusted 

(2R ) 
(F) (t) Sig  القرار 

داء  الأ 
 المستدام

ي 
 الرضا الوظيف 

(α) 0.762 
0.622 0.387 0.379 47.289 6.877 0.000 

قبول  
 0.784 ( β) الفرضية 

 : ختبار فرضية المتغت  الوسيط ا

ي تفيد بث الرئيسية الرابعة  اختبار فرضية البح 
رة الموارد  داإيوجد تأثير ذو دلالة معنوية بير  ممارسات  ن ) أوالتر

ي الأ 
ية الذكية ف  ( البشر ي

 داء المستدام بتوسيط متغير الرضا الوظيف 

    : ( 13يتضح من الجدول ) 

ي إت  ممارسابير  )   CR  ن القيمة الحرجةأ -
ي الرضا الوظيفن

ن
ية الذكية ف (  8.138( قد بلغت ) دارة الموارد البشر

) أ وهي   البالغة  الحرجة  المعيارية  القيمة  من  و 1.96كير  على  يدل  وهذا  بير   (  معنوية  دلالة  ذو  تأثير  جود 
ي إممارسات ) 

ي الرضا الوظيفن
ن
ية الذكية ف  (. دارة الموارد البشر

ي  بير  )   CRن القيمة الحرجة  أ -
ي  الرضا الوظيفن

كير من القيمة أ ( وهي  1.994( قد بلغت ) داء المستدامالأ ف 
ي )   ( وهذا يدل على وجود تأثير ضعيف ذو دلالة معنوية بير  1.96المعيارية الحرجة البالغة )

الرضا الوظيفن
ي الأ 

ن
  . ( داء المستدامف

يتبير    - السابقة  النتائج  ) ن هناك  أومن  الوسيط  للمتغير  ي دور محدود 
الوظيفن بير   الرضا  العلاقة  زيادة  ي 

ف   )
ية الذكية والأ إممارسات )    . ( داء المستدامدارة الموارد البشر
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ية الذكية والأ دارة إ ممارسات التأثير المباشر وغير المباشر بير   : ( 13جدول ) بتوسيط الرضا  داء المستدام الأداء الموارد البشر
ي 
 ( AMOS V.25)المصدر: برنامج  الوظيف 

ات البحث   متغت 
التأثت  غت   
 مباشر 

التأثت   
 مباشر 

S.E C.R. 
Sig 

 المباشر 
نوع  

 الوساطة 

ي 
ية الذكية إ  ---> الرضا الوظيف   0.000 8.138 0.086 0.698 --- دارة الموارد البشر

 ة وساط
 ضعيفة 

ية الذكية إ  ---> داء المستدامالأ   0.000 6.446 0.127 0.821 0.465 دارة الموارد البشر

ي  ---> داء المستدامالأ 
 0.038 1.994 0.125 0.236 --- الرضا الوظيف 

 الاستنتاجات والتوصيات 

 أ
ً
 :  : الاستنتاجاتول

ية ودعمإقسام  أ   تبنت .1 الأموال  بتوفير  تعزيزها على وعملت متوسط، باهتمام العليا دارةالإ  دارة الموارد البشر
  تطبيقها، لغرض

ً
ية الموارد استخدام فاعلية لمستوى راكهادإ عن  فضلا ي  لا بشكل وتطبيقها البشر  يلتر

 .الجهود من لكثير  الطموح ويحتاج

يةقسام اأ أظهرت .2 ية الموارد  جاهزية تبنيها لموارد البشر ية  الموارد  دارةإ مستوى من يحسن وبما البشر  البشر
ية الموارد  إدارة لتطبيق  اللازمة، الفنية الموارد امتلاكها خلال من الذكية   استعداد  إن إلا الذكية، البشر
ي  يزال لا فيها ستثمارللا  مديريــها

 .ومحدود  بدان 

ي  هتماما تبير   .3
يةأ  موظف  البشر الموارد   على  بتأكيدها وذلك متوسط  بشكل التكنولوجيا بجاهزية قسام 

ي  الاستثمار
ية الموارد تكنولوجيا وتقدير المعلومات، تكنولوجيا ف  بشكل   المعلومات وتكنولوجيا البشر

 .ضعيف

يةأ أظهرت .4 ها قسام الموارد البشر  لاعتمادها نتيجة مرتفع بشكل العاملير  واستدامتهداء  أ جودة على تركير 
ي  وثقتها فرادهالأ الحالية والمعرفة  المهارات

 نأب يشعرون  عندما بجدارة،  نشطتهمأ أداء على قدرتهم ف 
مون وأنهم محدودة غير  المهنية خياراتهم  .الاهتمام متوسط بشكل عملهم هدافأب ملير 

ي كان عند المستوى المتوسط وهذا ما أ ظهرت النتائج  أ .5
لموظفير   يتعلق بشعور ا  ن مستوى الرضا الوظيف 

 . دخال تكنولوجيا متطورة وجديدة إبالقلق تجاه وظائفهم من 

  
ً
 : : التوصياتثانيا

ورة توجه الإ  .1 ية الذكية، وذلك بالارتقاءإدارات العليا  ض  بمستوى دعم    لى تحسير  مستوى إدارة الموارد البشر

ي كافة جوانب إدارته
ية ومتابعة نتائج ذلكدارة الإا العليا بتطبيقه ف   . موارد البشر

ي زيادة اهتمام   .2
ية إقسام  أينبعى  ية وبما يعزز من إدارة الموارد البشر ية بجاهزية مواردها البشر دارة الموارد البشر

انية مالية تعت  بتطبيقها الذكية وذلك بامتلاكها موارد فنية تزيد من تطبيق تلك الإدارة وتو   .  جيه مير 
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