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 Introductionالمقدمة 
حُضي موضوع مقدرات الموارد البشرية باىمية كبيرة في منظمات الاعمال في الاوان الاخيرة, كونو يُساىم 

التي شيدتيا بيئة الاعمال من حيث وبشكل اساس في نجاح تمك الامنظمات او فشميا, ونظراً لمتغيرات السريعة 
المنافسة الكبيرة التي ولدتيا ظاىرة العولمة فقد اصبحت ىنالك حاجة ضرورية للاىتمام بالمورد البشري عمى 
مستوى المنظمات باعتبارة المورد الاساس الذي تعتمد عمية الادارة في صياغة وتحقيق اىدافيا, وبالتالي فان 

 لبشرية في ىذه المنظمات اصبح من الجوانب الميمة التي يجب تقييميا بين الحينالاىتمام بادارة الموارد ا
لتسمط الضوء عمى ىذه الجوانب والمتمثمة بمقدرات الموارد البشرية التي  البحث والاخر. ولاجل ذلك جاء ىذا

رات الموارد يمكن الاستفادة منيا لمتغمب عمى التغيرات التي تواجييا منظمات الاعمال, فضلًا عن ان مقد
, وتسميم الموارد الأعمالالموارد البشرية فيما يتصل بمعرفة  إدارة أعضاءتعكس حالة التفاعل بين البشرية 

دارةالبشرية "الخبرة الوظيفية",   لإدارةالفاعمية المدركة دعم وتعزيز  لغرض, والتعاون في ما بينيم التغيير وا 
البالغ عددىا  الأىميةفي الكميات  والعمداء, و رؤساء الاقسام, والتدريسيينالموارد البشرية,  لمدراء الموارد البشرية

 .كميات( 8)
كما تسعى الجامعات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط في العراق بالوقت الحالي الى المحافظة عمى مكانة 

موارد بشرية عالية  طيبة ومرموقة بين الجامعات الاخرى, وىذا ما حفز ىذه الجامعات الى امتلاك مقدرات
المستوى والذي يؤدي الى اكتشاف واستثمار الفرص واتخاذ القرارات الصائبة في ظل بيئة تتسم بالديناميكية من 
خلال توفير نشاط مميز لمبحث والتطوير, ودعم للافكار الابداعية , الامر الذي يعني زيادة فاعمية ادارة الموارد 

عمى اداء عممو بنجاح, والتي بدورىا تتاثر بخبرة الفرد التي اكتسبيا من خلال عدد البشرية المتمثمة بقابمية الفرد 
 سنوات الخدمة الوظيفية في وظيفتو التي يمارسيا.

بين مقدرات الموارد البشرية  نوع وطبيعة العلاقةط الضوء عمى بيان يلتسمجاء ىذا البحث ومن ىذا المنطمق 
خُصص و  البحث, في منيجية الأولالمبحث  تمثل مباحث,وفاعمة ادارة الموارد البشرية, وذلك ضمن أربعة 

تناول  وأخيرا ,لمبحثالجانب التطبيقي  لعرضالمبحث الثالث  وجاء ,لمبحثالنظري  للإطارالمبحث الثاني 
 الييا البحث والتوصيات التي توصلالاستنتاجات أبرز  الذيالمبحث الرابع 
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 البحث منيجية-: الاولالمبحث 
 تمييد

 أن يتعينالتي يتبعيا الباحث لتحديد الطريقة التي  البحثتحديد وصياغة منيجية  الحالي لمبحثيتطمب التمييد 
وتوجيو وتوحيد محاورىا وادواتيا والموارد اللازمة لذلك. وانطلاقاً من ىذا المجال فقد خصص ىذا  فييا,يسير 

 بابعادىا الرئيسة وما تتضمنو من محاور ميمة متمثمة في الاتي: البحثالمبحث لتوضيح معالم منيجية 
 البحثاولا: مشكمة 

 عمى أثرتوالتي  البيئة,من التحولات والتطورات المتسارعة في  الماضية عدداً العالم خلال السنوات القميمة  شيد
الموارد البشرية يتفقون  ارةإدفي مجال  أداء المنظمات من جوانب مختمفة, الأمر الذي يعني ان جميع الميتمين

المورد البشري الجيات المسؤولة عن إدارة البعيد يتطمب منيا التركيز عمى  الأمدنجاح المنظمات عمى  أنعمى 
 الموارد البشرية إدارةزيادة فاعمية  إلىمقدرات الموارد البشرية التي تؤدي بدورىا  من خلال التأكيد عمى امتلاك

. وبعبارة اخرى فان المنظمات التي تستطيع ان تحقق المستوى المنشود من فاعمية ادارة الموارد في المنظمات
وتسميم الموارد البشرية "الخبرة  الأعمال, )معرفةبمقدرات الموارد البشرية  مىي المنظمات التي تيتالبشرية 
دارة ",الوظيفية ية في الكميات صالمقابلات الشخ العديد من بأجراءومن اجل ذلك قام الباحث  التغيير(, وا 
عمى  بأخرى أوة قبطري إثرالذي  الأمرالموارد البشرية  إدارة بأقسامىنالك اىتمام محدود  أنواتضح  ,المبحوثة

 .الأقسامضطمع بيا ىذه تالتي  والأدوارخدمات والمساىمات ال
 :الآتيةفي التساؤلات  البحثيمكن صياغة مشكمة  اعلاهومما تقدم 

وتسميم الموارد البشرية "  الأعمال,في مجال )معرفة  البحثما مستوى مقدرات الموارد البشرية لمكميات عينة  -1
 التغيير(؟ إدارة ",الخبرة الوظيفية

 الموارد البشرية؟ ةإدار كيف تساىم مقدرات الموارد البشرية في زيادة فاعمية  -2
مستوى مقدرات الموارد البشرية التي تمتمكيا وفقا ىل ىنالك تباين وتفاوت بين الكميات المبحوثة من حيث  -3

 لعدد سنوات الخدمة من قبل المنتسبين؟
 البشرية,ما مستوى الفاعمية المدركة لادارة الموارد البشرية لمكميات المبحوثة في مجال )خدمات الموارد  -4

ثة ان تحقق زيادة في الفاعمية ومساىمات الموارد البشرية؟ وىل بمقدور الكميات المبحو  البشرية,الموارد  وأدوار
 المدركة لادارة الموارد البشرية ام لا؟

الموارد البشرية عمى توجيو ممارساتيم وسياساتيم واستراتيجياتيم بما  موظفيما المقدرات التي تساعد  -5
 يتوافق مع احتياجات الاعمال؟
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 البحثثانيا: اىمية 
 الاىمية العممية (1

الموضوعات الحيوية والميمة في الفكر الاداري متجسدة  أبرزو  أحد إلىمن خلال تطرقيا  البحثتنطمق اىمية 
من  البحث أىميةتبرز  أخرىالبشرية. بعبارة  الموارد ةإدار فاعمية  ةمقدرات الموارد البشرية وموضوع ةبموضوع

 -الاتي: الناحية العممية في 
عمى حد وصف مقدرات الموارد البشرية  التي أجريت حول البحوثىنالك عدد قميل من  - أ
(Selmer&Chiu,2015:5 ; Yusliza,2012:1 .)القميمة  البحوثعد من يُ  البحثىذه  الامر الذي يعني ان

 في ىذا الجانب.
من قبل  اغالباً ما يتم مناقشة فاعمية ادارة الموارد البشرية في المؤتمرات فضلا عن الاىتمام المتزايد بي - ب

الأمر الذي جعل (. Hoffmann,2014:7) عمى حد وصف والأكاديميينرسين والاقتصاديين المينيين والمما
 منسجم مع ىذا التوجو العالمي. البحثىذه 

 
 الميدانية الأىمية (2

في تعريف الجامعات الأىمية المبحوثة بأىمية امتلاك ملاك إدارة الموارد البشرية مبحث لتنبع الاىمية الميدانية 
الميدانية  اىميتوستمد البحث يفييا لمقدرات موارد بشرية والعمل عمى تطويرىا قدر الإمكان, فضلا عن ىذا فان 

من النتائج التي يتوقع ان تتوصل الييا وما يمكن ان تساىم ىذه النتائج في الخروج بإجابات وافية عن التساؤلات 
 .البحثالواردة في مشكمة 

 
 البحثثالثاً: اىداف 

الموارد  ارةإدفي اختبار علاقة الارتباط والتأثير بين مقدرات الموارد البشرية وفاعمية  لمبحثاليدف الرئيس  يتمثل
 :بالآتي إيجازىاالتي يمكن  الأخرى الميمة الأىدافعدد من  وينبثق عن ىذا اليدف البشرية,

لمسؤولين عن ادارة الموارد البشرية في الكميات المبحوثة لممقدرات الضرورية لمموارد ابيان مستوى امتلاك  -1
 البشرية.

الكميات المبحوثة من وجية نظر المعنيين من خلال تحديد في الموارد البشرية  إدارةتحديد مستوى فاعمية  -2
 البعيد. الامدالتي تسعى الييا عمى  الأىدافالموارد البشرية في تحقيق  إدارةومساىمات  وأدوار, خدمات,درجة 
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من خلال تحديد معرفة  البشرية,الموارد  إدارةمقدرات الموارد البشرية في زيادة فاعمية مدى مساىمة تحديد  -3
دارة ",وتسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية عمال,الأ  .البحثالتغيير التي تمتمكيا عينة  وا 
 .الوظيفية كانت ىنالك تباين في مستوى مقدرات الموارد البشرية وفقاً لعدد سنوات الخدمة إذافيما  معرفة -4

 الفرضي البحثرابعاً: مخطط 
مخطط  أعدادالسابقة تم  البحوثوفي ضوء ما افرزتة  واىدافو البحثفي ضوء ما تم التطرق اليو من منيجية 

وعة من ويتمثل ىذا المخطط بمجم ,البحثلمتعبير عن العلاقة بين متغيرات  (,1انظر الشكل) الفرضي, البحث
 :يأتيوبما  البحثبين متغيرات  والتأثيرعلاقات الارتباط 

وتسميم الموارد البشرية "الخبرة  الأعمال,)معرفة  بأبعادهبمقدرات الموارد البشرية  ويتمثل-: المستقلالمتغير  -1
دارة ",الوظيفية  التغيير(. وا 

الموارد  وأدوار البشرية,الموارد  )خدمات بأبعادىاالموارد البشرية  إدارةبفاعمية  ويمثل-التابع: المتغير  -2
 ومساىمات الموارد البشرية(. البشرية,

 

 
 لمبحث( المخطط الفرضي 1الشكل)

 ناالمصدر: اعداد الباحث
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 البحثخامساً: فرضيات 
 فرضيات التباين :- 

وفاعمية ادارة مستوى مقدرات الموارد البشرية  بشأن المبحوثةعينة ال إجاباتىنالك تباين ذو دلالة احصائية بين 
 وبحسب عدد سنوات الخدمة الوظيفية.الموارد البشرية 

 فرضيات الارتباط :-  
 لادارة الموارد البشرية.وفاعمية ادارة توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين مقدرات الموارد البشرية 

 فرضيات التاثير :- 
 الموارد البشرية. إدارة البشرية وفاعميةيوجد تاثير ذو دلالة احصائية بين مقدرات الموارد 

 

 البحثسادساً: مجتمع وعينة 
من الجامعات الاىمية في محافظات الفرات الاوسط البحث تتالف عينة اعتمد الباحثان عمى العينة المزدوجة اذ 
( كميات, إذا أن الكميات في محافظة كربلاء 9والتي بمغ عددىا ) *التي تمثمت بـ )كربلاء, وبابل, والنجف(

تمثمت ب )جامعة أىل البيت )عمييم السلام(, وكمية الصفوة, وكمية ابن حيان الجامعة, وكمية الحسين )ع( 
اليندسية الجامعة(, في حين الكميات في محافظة بابل تمثمت بكمية المستقبل الجامعة فقط, بينما الكميات في 
محافظة النجف تمثمت بـ )كمية الدراسات الإنسانية, وكمية الشيخ الطوسي, والجامعة الإسلامية, ومعيد العممين 

( استمارة لصلاحيتيا لمتحميل, اما باقي 122( استمارة وتم اعتماد )151لمدراسات العميا(. اذ تم توزيع )
لطوسي, وكمية الدراسات باحث مثل كمية الشيخ االاستمارات فمم يتم استعماليا لعدم تعاون بعض الكميات مع ال

اذ تم استرجاع استمارتين من كمية الدراسات الانسانية في حين كمية الشيخ الطوسي لم تعد أي  .الإنسانية
 استمارة.

 
 سابعاً: الأساليب الإحصائية 

 الإحصائية الأساليب عدد من استعماللتحميل البيانات وتبويبيا واثبات صحة الفرضيات المتعمقة بالبحث تم 
 -يمي: وتم استخراج ما  SPSS الإحصائيباستعمال البرنامج 

                                                 
*
 لا توجد جامعات معترف بها من قبل وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في محافظة )القادسية، والمثنى(. 
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 .يستعمل لغرض معرفة متوسط اجابات افراد العينة-الموزون:  الوسط الحسابي -1
 معرفة تشتت اجابات افراد العينة المبحوثة عن وسطيا الحسابي.يستعمل لغرض  -المعياري: الانحراف  -2
يستعمل لغرض تحديد علاقة الارتباط بين بيانات النوعية لمتغيرات  -: Spearmanمعامل الارتباط  -3

 , اي انو توجد متغيرات كمية لا يمكن قياسيا.البحث
بين أبعاد المتغير المعتمد مع أبعاد المتغير  لقياس علاقة التاثير -البسيط: معادلة الانحدار الخطي  -4

 المستقل كلًا عمى حده.
لقياس علاقة التاثير بين أحد أبعاد المتغير المعتمد مع جميع أبعاد المتغير  -تعدد: معامل الانحدار الم -5

 المستقل.
 لمتأكد من القابمية التفسيرية لمعادلة الانحدار. -معامل التحديد المصحح: -6
وىو تحديد أىمية كل فقرمة من فقرات المقياس مقارنتاً بأىمية الفقرات الأخرى في -الأىمية النسبية:  -7
 قياس.الم
 وتناسق الفقرات فيما بينيا.البحث لمتأكد من ثبات مقياس -معامل كرونباخ الفا:  -8
 الوسط الفرضي. -9
 

 : ادوات جمع البيانات والمعموماتثامناً 
 عمى مجموعة من الادوات لجمع البيانات والمعمومات اللازمة وكما يمي: الحالي البحث اعتمد

 النظري: الجانب  أدوات- 
فضلا عن  الجامعية,والرسائل  والكتب, البحوث,تم الاعتماد عمى  لمبحثمن اجل اغناء الجانب النظري 

 (.)الأنترنتالاستعانة بخدمات الشبكة العالمية لممعمومات 
 الميداني: الجانب  أدوات- 

وىذه الادوات  البحثلتغطية  الأدوات الميمةتم الاستعانة بمجموعة من  لمبحثمن اجل تغطية الجانب الميداني 
 ىي:
 ةاستندت عمى مجموع إذ لبيانات,رئيسة لجمع  كأداةعمى استمارة الاستبيان  البحث اعتمد-: الاستبانة -1

 موظفيعل مجموعة  ةللاستبان الأوليتم عرض النموذج  إذ. البحثوذات الصمة بمتغيرات  ةمن الفقرات الميم
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تقيميا وتحكيميا ومدى دقة ووضوح  بشأن آرائيم( لمتعرف عمى 1)انظر الممحق في اختصاص إدارة الأعمال
 %( فما فوق.75وأجرى الباحث التعديلات التي حازت عمى نسبة اتفاق قدرىا ) .فقراتياكل فقرة من 

عدد من المقابلات الشخصية من افراد الكميات الاىمية المبحوثة من  أجراء تم-: الشخصية المقابلات -2
 .الأمور لمباحث وتوضيح فقرات الاستبانة ليماستيضاح بعض اجل 

شيوعا واستعمالا في العموم  الأكثر( خماسي الدرجات كونو Likertعمى تدرج ) البحثواعتمد الباحث في 
 محورين ميمين ىما: الاستبانووالاجتماعية. وتضمنت  الإدارية

 بأبعادىاوالمتمثل بمقدرات الموارد البشرية  لمبحث: ويتمحور في الفقرات الخاصة بالمتغير الاول المحور الاول
دارة ",وتسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية الأعمال,)معرفة  الميمة ( فقرة 33التغيير( والتي تضمنت ) وا 

وسبع  ",لتسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية ةفقر  ة عشروسبع الأعمال,سع فقرات لقياس معرفة موزعو بواقع ت
 البشرية,( لقياس مقدرات الموارد Ulrich et al., 1995عمى مقياس ) البحث واعتمد التغيير, لإدارةفقرات 

 (.Han et al ,2006من قبل ) اختبارهوالذي تم 
الموارد  )خدماتالثلاثة  بأبعادىالمدركة لادارة الموارد البشرية اىذا المحور الفاعمية  ويتضمن الثاني:المحور 
عد ومساىمات الموارد البشرية(. وباجمالي فقرات بمغت ثلاثون فقرة موزعة عمى بُ  البشرية,الموارد  وأدوار البشرية,

البشرية ومساىمات الموارد  فقرات,( 5الموارد البشرية بواقع ) وأدوار فقرة,( 15خدمات الموارد البشرية بواقع )
الموارد  لإدارة( لقياس الفاعمية المدركة Wright et al., 2001عمى مقياس ) البحث ( فقرات. واعتمد10) بواقع

 (. Han et al ,2006من قبل كلًا من ) اختبارهوالذي تم  البشرية,
 

 لمبحثالحدود الزمانية والمكانية -تاسعاً: 
 الحدود الزمانية -1

 .2016وحتى اواخر شير حزيران من عام  2015من شير تشرين الاول عام البحث  امتد
 الحدود المكانية -2

ان مكان اجراء الجانب التطبيقي في الجامعات الأىمية المعترف بيا من قبل وزارة التعميم العالي والبحث العممي 
 كربلاء, وبابل, والنجف(.)في محافظات الفرات الأوسط المتمثمة بـ 
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 الاطار النظري للبحث -المبحث الثاني:

 مقدرات الموارد البشرية مفيوم-: اولاً 
 البشـرية,عـن المـوارد  لا تستطيع التكنولوجيا لوحدىا ميما بمغت درجة تطورىا إن تحقق أىـداف المنظمـات بعيـداً 

وقيمتــو, المـورد مـن حيــث المعرفـة التـي يمتمكيـا وقدراتـو  الـذا فـان الحكمـة تقتضـي مـن ىــذه المنظمـات العنايـة بيـذ
فــأداره المــوارد البشــرية كمفيــوم تتعمــق بالممارســات والسياســات المطموبــة لإدراك الميــام الإداريــة المرتبطــة بقضــايا 

ــيما التوظيـــــف وا ــ ــــوظفين ولا سـ ــم المـ ــ ــة ليــ ــ ــــة ومقبولـ ــة وأمنـ ــ ــــة عادلــ ــامين بيئـ ــ ــــوظفين وتـ ــــور المــ ــيم وأجـ ــ ــــدريب والتقيـ لتــ
(Vukonjanski et al., 2012:9.)  وبيـذا أصـبح ىـاجس المنظمـات فـي الوقـت الـراىن تطـوير مقـدرات ىـذا

ــالم  ــيا فــــي عـ ــا وتنافســ ــو لضـــمان بقاءىــ ــة عميــ ــو مــــن المعــــارف المـــورد والمحافظــ ــال, فالمقــــدرات ىـــي مجموعــ الإعمــ
 (.  Sheikhy et al.,2015:178والصفات والخصائص السموكية والشخصية ) والميارات

بالكيفية التي يمكن من خلاليا تحديد مفيوم مقدرات الموارد  والممارسين ىذا المنطمق اىتم الكتاب والباحثين ومن
 .من وجيات نظر ويوضح ما تيسر الحصول عمي (1) جدولالو  أمثل,بتوظيفيا بشكل  آملاً البشرية 

 بعض الكتاب والباحثين ( مفيوم مقدرات الموارد البشرية من وجية نظر1الجدول )
 المفيوم الباحث والسنة ت

1 Ulrich et al.,1995: 475  ليست إضافة قيمة للأعمال الوظيفية فحسب بل يجب فيميا
 أيضا.

2 Ulrich et al., 2007:2 

 أوالموارد البشرية.  موظفيالقيم والمعرفة والقدرات التي يمتمكيا 
ىذه القدرات تمثل ما ىو متوقع من العاممين في  أن أخرىبعبارة 

تقييم وتطوير جودة عمل  أساسقسم الموارد البشرية وىي تشكل 
 الموارد البشرية. موظفي

3 Thi&Swierezek,2007:8  التبادلات.القدرة عمى اتخاذ القرارات وفيم 

4 Long, 2008:259 
الفعال لمموارد  الأداءمجموعة من الخصائص التي تساىم في 

في  أعمالياالبشرية التي تمكن المنظمة من تنفيذ استراتيجيات 
 سوق المنافسة.

5 
Long & Ismail, 

2008:65 

البراعة في معرفة الموارد البشرية المتأنية من خلال التألف مع 
البشرية الناتجة عن المفاىيم والمغة والمنطق وممارسات الموارد 

 البحث والتدريب.

6 Liza,2008:7 
لمقيمة لدرجة  اً قدرات سموكية قائمة عمى الميارة وىي تمثل مصدر 

 تطابقيا مع القيم الجوىرية لممنظمة.
7 Ulrich et al .,2010: 1  الموارد البشرية  موظفيالقيم والمعرفة والقدرات التي يمتمكيا
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 أفضل. أدائيموالتي تجعل من 

8 
Abdullah & Sentosa, 

2011: 100 
 المستعممةالقدرات والميارات والمعرفة والصفات والخصائص 

 بشكل متبادل.

9 Darvish et al., 2012: 
2616 

الخصائص الشخصية التي ليا  أوالمعرفة والميارات والقدرات 
 الوظيفي. الأداءتأثير مباشر عمى 

10 
Darvish et al., 

2012:257 
السموكيات التي تشمل المعرفة والميارات والصفات المطموبة 

 الناجح.للأداء 
11 Firooz, 2012:674 .مزيج من الميارات والمواقف والسموك الخاص بالفرد والمنظمة 
12 Unal&Mete,2012:252  المتميز. الأداء إلىالخصائص الشخصية التي تؤدي 

13 Rekers,2013: 11 
والميارات والاتجاىات اللازمة لمقابمة متطمبات مزيج من المعرفة 

العمل عبر تقديم مخرجات بمستوى جودة يمبي الطموح في أطار 
 قيود البيئة التنظيمية.

14 Hashim,2013: 455  القدرات والميارات التنظيمية التي تعد كمصدر لمميزة التنافسية
 المستدامة.

15 Setyaningdyah et al., 
2013:142 

الجوانب التنظيمية الداخمية المحتممة التي تتألف من المعرفة  أحد
وقدرة العمل التي تؤثر  والرغبة والسموك والأداء والقيادة الفعالة

 التنظيمي المرضي. الأداءوتزيد من فرص  الأفراد إنجازعمى 

16 
Dullayaphut & 

Untachai ,2013: 62 

مزيج معقد من الميارات والمعرفة المتراكمة التي تمارس من 
تنسيق خلال العمميات التنظيمية والتي تمكن المنظمات من 

 والاستفادة من الموجودات التي تمتمكيا. أنشطتيا

17 
Pandey& Guha, 2014: 

20 
السموكية التي يحتاجيا شاغل الوظيفة  الأنماطمجموعة من 

 المكمف بيا. لإنجاز الميام والوظائف
18 Zareei et al., 2014: 4  التنظيمية. أومزيج من الميارات والمداخل والسموكيات الفردية 

19 Ahmad et al., 
2014:2001 

 أداءمجموعة من الخصائص التي تساىم في تحقيق فاعمية 
الموارد البشرية والتي تمكن المنظمات من تحقيق استراتيجيات 

 الخاصة بيا في السوق التنافسية. الأعمال

20 Ahmad ,2015: 206  العوامل الداخمية للأفراد والتي تتضمن المعرفة والميارات والقيم
 بشكل أفضل. أعماليملإنجاز  الأفرادالتي يعتمد عمييا 
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21 Novak et al., 2015:34 .جزء من المعرفة والميارات والاتجاىات والقيم 

22 
Sheikhy et al., 

2015:177 
الوظيفي والقابميات  والأداءقوة محتممة تتضمن المعرفة والسموك 

 الإدارية. الأنشطةوىذا القوة تؤثر في 
 

مـزيج مـن السـموكيات والخصـائص والصـفات "  أنياايمكن تعريف مقدرات الموارد البشرية عمى  أعلاهمما تقدم 
يم ميـاممينيـو المـوارد البشـرية فـي أداء  يسـتعمميابما في ذلك المعرفة والميارات والقدرات والقيم والاتجاىـات التـي 

 " في فاعمية إدارة الموارد البشرية في المنظمة اإيجابأفضل مما ينعكس  بطريقة
 

 مقدرات الموارد البشرية أبعاد-ثانياً: 
ذات الصمة بمقدرات الموارد البشرية إلى ثلاثة أبعاد رئيسة لمتعبير عن مقدرات الموارد  البحوثتشير اغمب 

 يوضح ذلك  (2) البشرية والجدول
 

 مقدرات الموارد البشرية من وجية نظر عدد من الباحثين أبعاد( 2الجدول )
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1 Ulrich& Lake,1990  √ √           
2 Ulrich& Lake,1991  √ √           
3 Truss &Gratton, 1994 √ √ √           
4 Ulrich et al.,  1995 √ √ √           
5 Ulrich et al.,1997 √ √ √           
6 Wright et al ., 1998 √ √ √           
7 Brockbank et al.,  1999 √ √ √           
8 Becker et al.,2001 √ √ √ √ √         
9 Boselie&paauwe, 2004 √ √  √  √ √       
10 Selmer&Chiu, 2004 √ √ √           
11 Selmer&Randy,2004 √ √            
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12 Bell et al.,2006, √ √            
13 Han et al .,2006 √ √ √           
14 Middlieton, 2007 √ √ √ √ √         
15 Ulrich et al., 2007        √ √ √ √ √ √ 
16 Long & Ismail, 2008 √ √  √  √ √       
17 Long,2008 √ √  √  √ √       
18 Ters,2006 √ √ √ √ √         
19 Ulrich et al.,2009         √ √ √ √ √ 
20 Caldwell,2010        √ √ √ √ √ √ 
21 Lertputtarak ,2012 √ √ √           
22 Abdullah&Sentosa,2012        √ √ √ √ √ √ 
23 Yusliza,2012 √ √ √           
24 Ünal&Mete,2012 √  √           
25 Darvish et al.,2012         √ √ √ √ √ 
26 Ulrich et al.,,2012   √   √       √ 
27 Blanke&Fub,2012        √ √ √ √ √ √ 
28 Jamshidi et al.,2013 √  √           
29 Ahmad et al,2014         √ √   √ 
30 Ahmad et al,2015,        √ √ √ √ √ √ 
31 Selmer&Chiu ,2015 √  √           
 9 7 7 9 9 6 3 4 3 6 18 19 20 المجموع 

 النسبة 
67
% 

61
% 

58
% 

19
% 

10
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13
% 

10
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19
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29
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29 
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23
% 

23
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29
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رئيسة لمقدرات  أبعادىنالك تركيز كبير ومتزايد من قبل عدد من الباحثين عمى ثلاثة  أن (2)يلاحظ من الجدول 
 الأبعادوىذه  البحثالاعتماد عمييا في الجانب العممي من ىذه  إلى ناالباحثالذي يدعو  والأمرالموارد البشرية 

 -ىي: 
 knowledge Business الأعمالمعرفة  -1

الموارد البشرية كل من المنظمة و الصناعة التي يعممون فييا ويشمل ذلك المجالات  موظفييجب أن يفيم    
الرئيسة لممعرفة والتي تتضمن تطبيق مفيوم سمسمة القيمة المتكاممة ) كيف ندمج المنظمة أفقيا( واقتراح القيمة 

,  Long,2008;260 ; Boselie&paauwe,2005:9)لممنظمة ) كيف يمكن لممنظمة أن تخمق الثروة( )
من الحقائق ووجيات النظر  ة( ىي مجموعHijazi&Al-hroot, 2013:63من وجية نظر كل من )فالمعرفة 



 ~ 12~  ..........................................................................الاطار النظري للبحث ......................... -:المبحث الثاني

أو الآراء والأحكام وأساليب العمل والخبرات والمعمومات والبيانات والمفاىيم والاستراتيجيات والمبادئ التي يمتمكيا 
أو حالة معينة محدد لتفسير المعمومات المتعمقة بظرف  تستعملعن أن المعرفة الفرد أو المنظمة فضلا 

ىما المصدر الداخمي والمصدر  الأعمالويوجد مصدرين لمحصول عمى معرفة . ومعالجة ىذا الظرف أو الحالة
 يات,والذكر  والافتراضات, والمعتقدات, الخبرات,يتمثل المصدر الداخمي بالمعرفة الضمنية مثل  الخارجي,
أما المصدر الخارجي  .يشمل المصدر الداخمي لمعرفة الاعمال الوثائق وقواعد البيانات الأفراد, كماومذكرات 
 ,موظفيبالالاستعانة المؤتمرات, و والمشاركة في  المقارنة,شمل فيتمثل بالمعرفة الصريحة وت الأعماللمعرفة 

الاتجاىات و  والفيديو,مشاىدة التمفاز و  الأنترنت(,الدولية )الصحف والمجلات والمقالات المنشورة عمى الشبكة و 
 والموردين,جمع المعمومات والبيانات من الزبائن والمنافسين و  التكنولوجية,الاقتصادية والاجتماعية والتطورات 

 ,.Sheikhy et al) وتوصل  وبناء التحالفات والمشاريع المشتركة. الأخرى,التعاون مع المنظمات و 
تطوير ان ( إلى أن المعرفة ىي عممية ميمة لتطوير الخبرة النظرية التي تم اكتسابيا أثناء التعميم. و 2015:178

بشكل كاف, من تمقاء نفسيا,  انا لا يمكن أن تؤثر مالأساس لاكتساب الميارات والأفكار لأني ىماالمعرفة والتعمم 
معرفة الأعمال ىي نموذج منظمات ى أن إل (Lertputtarak,2012:88وتوصل )عمى نمو مقدرات الإدارة. 

القريب  الأمدواستراتيجيات المنظمة عمى  والصناعة, التنظيمي,الييكل و  الربحية,الأعمال والمتمثمة بـسمسمة 
المعرفة عن البيئة الخارجية و  المنظمة,مسؤوليات الإدارات الأخرى داخل و  الوظيفية,الأدوار و  والبعيد,

( أن معرفة الأعمال تتضمن ثلاثة عوامل Ulrich & Brockbank , 2002 : 12من ) لممنظمات. ويرى كلاً 
أو العمل.  ومعرفة العمالةالقيمة المقترحة, و االقدرة عمى الأداء و معرفة سمسمة القيمة,  ىي:

( سمسمة القيمة بانيا توضيح أو تحديد قيمة الأنشطة داخل وخارج المنظمة وتمك Matthias,2008:11ويصف)
من اجل فيم سموك التكاليف والمصادر القائمة والمحتممة لمتمايز وتتكون  استراتيجيةل بيا بصورة التي تتص

نتاج وتسويق وتقديم الدعم لمنتجات المنظمة  سمسمة القيمة من مجموعة من الأنشطة التي يتم تنفيذىا لتصميم وا 
 والإمداد والعمميات, الداخمي,ة )الإمداد وبالتالي فان مكونات سمسمة القيمة تتضمن: الأنشطة الأساسي وخدماتيا,
)البنية التحتية من خدمات ما بعد البيع(. والأنشطة الداعمة وتتضمن كل و  والمبيعات,التسويق و  الخارجي,
 & ,Ulrichمن ) كلاً  اشارأدارة الموارد البشرية(. في حين و  التكنولوجي,التطوير و  والمشتريات, لممنظمة,

Brockbank, 2002:28تمبية و  العمل,تصميم و  والمبيعات,لى أن القيمة المقترحة تتضمن )التسويق ( إ
دارتيا,ة الحصول عمى الأموال يكيفو  والمالكين,متطمبات حممة الأسيم   السوقية,القيمة و  والاستحواذ,الاندماج و  وا 

معرفة العمالة  ( Boselie& paauwe,2004,:9 من ) الموجودات غير ممموسة(. بينما وصف كلاً و  والتقييم,
ومجمس الأعمال الأوربي.  العمال,واتحادات , أو العمل بأنيا تمثل القيود المؤسسية مثل تشريعات العمل

الموارد البشرية أن يفيموا إعماليم والطريقة التي تعمل بيا وكالاتيم بما في ذلك  موظفيوبالتالي لا بد ل
العمميات و  الأساس,أو كيف تحقق غرضيا  المنظمة وكيف تحصل المنظمة عمى الأموال استراتيجية

الموارد البشرية أن يقوموا بتطوير مجالات معرفتيم  موظفيعمى  يتعينالقدرات التنظيمية. لذلك و  التكنولوجية,
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الموارد البشرية  موظفيالتي تشمل التمويل والتسويق والعمميات والإدارة العامة. فالخبرة في ىذا المجالات تساعد 
 , Long & Ismail )المنظمات ) لاستراتيجيةمة من خلال مزج إعماليم بطريقة أكثر فاعمية قيالفي خمق 

( إن الأعمال تنجح من خلال تحديد الأىداف والغايات التي (Ulrich et al, 2007:7. ويعتقد  68: 2008
الموارد البشرية يساىمون في نجاح الأعمال من خلال معرفة  موظفيوان  الخارجية,تستجيب لمفرص والتيديدات 

وىم يعرفون كيف أن الأعمال تدر الأموال وىو ما يعرف  المنظمة,السياق الاجتماعي أو البيئة التي تعمل فييا 
 وأخيرا فأن مدراء الموارد البشرية .منتجات وخدمات المنظمة( ولماذا يشترون الزبائن,بقيمة الأعمال )من ىم 

 يتعينوما  واليندسة(,البحث والتطوير و  والتسويق, )التمويل,الذين يمتمكون فيم جيد لأجزاء من الأعمال لاسيما 
عمييم إنجازه وكيفية العمل معا سوف يتمكنوا من المساعدة في تنظيم الأعمال وبالتالي المساىمة في كسب 

 الأموال.
محصمة لممعرفة المتراكمة عمى الأمد البعيد متمثمة  " نيابا الأعمال ومما تقدم أعلاه يمكن القول إن معرفة
, ومعرفة العمالةالقيمة المقترحة, و  الأداء,القدرة عمى و سمسمة القيمة, و  بالمعرفة الصريحة, والمعرفة الضمنية,

 , والذي يؤدي إلى أداء الأعمال بفاعمية اعمى"العامة والتسويق, والعمميات, والإدارة ,التمويلو 
  delivery Human Resources الموارد البشريةتسميم  -2

اختصاصاتيم, في  موظفيأن يكونوا  يتعينالموارد البشرية  موظفيكما ىو الحال في أي وظيفة أخرى فان 
 .الموارد البشرية موظفيالعممي يفرض عمينا استعمال ممارسات موارد بشرية مبتكرة وذات مصداقية ل فالتقدم

تصميم و  والمكافآت, والتقييم, والتطوير, التوظيف,وممارسات الموارد البشرية يمكن أن تقسم إلى ست فئات ىي 
الموارد البشرية سوف ينظرون إلى ىذه الفئات اعتمادا عمى الخبرة  موظفيوبالتالي فان  والاتصالات.الوظيفة 

لنظر إلييم كمصممين ذو مصداقية ومنفذي لأنظمة ا مما يعني إمكانيةالتي يمتمكونيا والموقف الذي يواجيونو 
ضمن  ةلميناالموارد البشرية تتطور من خلال التخصص في  موظفيآذ أن مصداقية واحترام البشرية, الموارد 

فالخبرة والميارة في تسميم ممارسات الموارد البشرية تتعدى المعرفة النظرية وتتطمب  نوعو,مجاليم الفريد من 
ويعتقد  .(Ulrich et al.,1995: 476يم ممارسات الموارد البشرية لأعضاء المنظمة )قدره عمى تقدال
(Lertputtarak, 2012:88 أن تسميم الموارد البشرية يتضمن الأدوار الوظيفية لمموارد البشرية ىي )التوظيف 
 لمموظفين,المناسبين في الوظائف المناسبة بما يتناسب مع متطمبات وخدمات التخطيط الوظيفي  الأفرادوضع و 

وتطوير نظام تقييم  مالي,وتصميم نظام حوافز غير  التنافسي,نظام التعويض  التدريب, وتطويروتطوير وتنظيم 
من  يتضمن كلالموارد البشرية  موظفي( إلى أن تسمم Boselie& paauwe,2005:9)توصل . بينما الأداء

 أنشطة الموارد البشرية التقميدية والتشغيمية لإعماليم والتي تنطوي عمى أربعة فئات رئيسة ىي: 
تصميم برامج تنموية وخبرات العمل الصعبة التي تسيل خدمات التخطيط الوظيفي, وتيسر  أي-: التطوير -

 مستوى المنظمة. والتطوير عمىلتطوير عمى مستوى الفرد عمميات الاتصال الداخمية. والتطوير يشمل كل من ا
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إعادة تشكيل ىيكل المنظمة, وقياس تأثير ممارسات الموارد البشرية,  أي-: البشريةالييكل وقياس الموارد  -
دارة التأثيرات العالمية لمممارسات الموارد البشرية.  وا 

 المناسبين. والاحتفاظ بالأفرادالترويج التوظيف عمى الاستقطاب, و  يشمل-: التوظيف -
 تصميم المقاييس القائمة عمى الأداء ونظم المكافآت وتوفير حزم المزايا التنافسية.  أي-: الأداءإدارة  -

الموارد  موظفي"ىي عبارة عن معرفة  تسميم الموارد البشرية )الخبرة الوظيفية(القول بان يمكن تقدم مما تم 
البشرية وقدرتيم عمى أداء الأدوار الوظيفية التقميدية والتشغيمية لادارة الموارد البشرية لاسيما التطوير, والييكل, 

دارة الأداء".  وقياس الموارد البشرية, والتوظيف, والتدريب, والتعويض, والتحفيز, وا 
 
 Change Management التغيير إدارة-3

إلا إذا كان المعدل الداخمي لمتكيف مع  ,يكونوا قادرين عمى المنافسة أنالموارد البشرية  موظفيلن يستطيع 
إن صمود الأفراد أمام  ( الىVakola&Nikolaou,2005:162, إذ توصل )التغيير يتناسب مع البيئة الخارجية

 إدارةل امتلاك مقدرة التغيرات التي تواجييا المنظمات سوف يساعدىا عمى التكيف بالسرعة المرغوبة من خلا
الموارد البشرية أعضاء المنظمة الآخرين عمى إدارة التغيير,  موظفييمكن أن يساعد بدورة عمميات التغيير, و 

الموارد البشرية  موظفي( ان Waddell&Sohal, 1998:544;Eick et al.,1999:100ويرى كلًا من )
غيير بما في ذلك سمات وكيل التغيير المتميزة يكونوا قادرين الذين يمتمكون المقدرات المناسبة لإدارة عمميات الت

خلال القدرة  ومنصياغة الرؤية, وتنفيذ الأىداف. و و بناء العلاقات مع الزبائن,  عمى تشخيص المشكلات,
ىذه القدرات ىي  أبرزالمورد البشرية الصمود أمام الاختبارات ولعل من  موظفيالتغيير يستطيع  إدارةعمى 
 :Ulrich et al., 1995التغيير( ) والقابمية )تنفيذ التغيير(, )وكلاءالميارات و  التغيير(,)عمميات  المعرفة
( إدارة التغيير Todnem.R, 2005:369; Moran&Brightman, 2000:66و وصف كلًا من )(. 476

والقدرات لتمبية حاجات بانيا عبارة عن عممية متجدده ومستمرة لممنظمة من حيث الاتجاه, والبنية التحتية, 
( فإن المعرفة بعمميات التغيير Sheikhy et al.,2015:178وجية نظر )  الزبائن الدخمين والخارجيين. ومن

المعرفة والتعمم ىو  وأن تطوير التعميم,من جانبيا ىي عممية ساندة لتطوير الخبرة النظرية التي ساىم بيا 
ا لا يمكن أن تؤثر بشكل كاف, من تمقاء نفسيا, عمى نمو مقدرات الأساس في اكتساب الميارات والأفكار لأني

إذ إن الميارات تكتسب  العممي,تتضمن القدرة عمى تطبيق العمم في الواقع  فأنياالإدارة. أما ميارة وكيل التغيير 
اء. وتطور من خلال تطبيق المعرفة بالوقت الحقيقي. وبالتالي فان تطوير الميارات يؤدي إلى تحسين الأد

والتعمم لن يكون فعال بدون الميارة إذ لا يستطيع أي مدير عمى سبيل المثال إن يكتسب ميارات العمل 
عمى تنفيذ التغيير  أما القدرةالجماعي فقط إلا من خلال دراسة وتطبيق مبادئ العمل الجماعي بالممارسة. 

ء في الوظائف الجسدية والفكرية إذ إن فتتمثل بقدرة دائمة وواسعة تتطمب من الأفراد الوصول إلى أقصى أدا
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القدرة والميارة ىما في الواقع يحملان نفس المعنى إلا إن الميارة تكون ذات قدرة محددة لمقيام بالميام الجسدية 
( أن تنفيذ Armenakis&Bedeian,1999:301وأوجز )أما القدرة فيي القدرة عمى القيام بالأنشطة الفكرية. 

يتطمب اكتساب سموكيات جديدة تغيير الوضع الراىن إلى الحالة المرغوب فييا, وتعزيز  عممية إدارة التغيير
( أن ىنالك نوعين Recklies, 2001:1ويعتقد ) (.Ibbs et al., 2001:159وتحسين السموكيات الجديدة )

عادة اليندسة(, فالتغيير من التغيير وافق أىداف المنظمة امكانية تيتمحور حول التنظيمي  ) التغيير التنظيمي, وا 
( إلى أن ىنالك ثلاثة أنشطة لتنفيذ Battilana et al.,2010:423إذ توصل ) الشخصية, الأفرادمع أىداف 

التغيير التنظيمي ىي" توصيل الحاجة إلى التغيير, وتييئة الأفراد لدعم التغيير, وتقييم تنفيذ التغيير", ويؤكد 
(Stelzer&Mellis,1999:2إلى أن إدارة ) ويرى للاداء الأفضل أساس يُعد مورد التنظيمي لتغييرا  ,
(Anderson&Anderson, 2001:32( ان ىنالك ثلاثة أنواع من التغيير التنظيمي تتمثل )بالتغيير 1 )

التنموي أو التطوري أي تحسين الميارة, ومستوى الأداء, والمواقف, وىذا ما أكده 
(Kramer&Magee,1990:1( .)2 التغيير ) الانتقالي اي يتمثل بردود الفعل تجاه البيئة ومتطمبات السوق

( التغيير التحولي يُعد ىذا النوع الأقل فيما والأكثر 3لنجاح المنظمة, ويكون أكثر تعقيدا من التغيير التنموي. )
 Pryor etتعقيدا, إذ يتطمب من المنظمات التحول الجذري من حالة إلى أخرى ومن كيان إلى أخر. ويعتقد )

al., 2008:1 أعادة اليندسة تقوم عمى أساس ( انو ىذا النوع يساعد المنظمات عمى النمو والازدىار. بينما
 ,Rouibah&Caskey)وىذا ما أكده دمج جميع عناصر العمميات واليياكل التي تطورت عمى مر الزمن. 

( ان Latta.G, 2009:19) ( من أن تطوير المنتجات توجب إعادة ىندسة إدارة التغيير. وأوجز2003:16
 التغيير يقع في قمب القيادة.

 -:أن أدارة التغيير تتكون من أربعة مكونات ىي (Nickols,2010:2يرى ) ثانية جيةمن و *
 أن إذ ,تغييرات بطريقة مخططة ومدارة ومنظمةال أجراء إلىالتغيير تشير  إدارة  أن -:( ميمة أدارة التغييرأ)

, وىذا يتفق جاريةتونظم جديدة في المنظمة ال أساليباكثر فاعمية من خلال تنفيذ  ان تصبحاليدف من ذلك ىو 
لكي تستطيع المنظمات النجاح والبقاء في  ( اذ يرى انوDunne&Martin,2006:513مع ما توصل اليو )

العمل,  عالم الأعمال يتعين عمييا أن تغير الأنماط التقميدية لمعمل إلى أنماط أخرى مثل تغيير تدفق حياة
وتغيير أسموب العمل, وتغيير طريقة التفكير, وتغيير مصدر الحالة والموقف المييمن عمييا, و تغيير نمط 

( أن إدارة التغيير تساعد في اتخاذ Pearce&Sims Jr, 2002: 172) وأوجز تصميم العمل لممنظمة.
والتحكم بيا من قبل  أدارتيات الداخمية تتم فالتغيرا القرارات الإدارية لتحسين عممياتيا الإنتاجية ومسؤولياتيا.

وبالتالي  البيئة,خارج المنظمة عن طريق ما يسمى  أحداثىذه التغيرات الداخمية عن طريق  أقد تنش أوالمنظمة 
 أوالتغيير ىو الاستجابة لمتغيرات التي يمكن لممنظمة السيطرة عمييا ولو بشكل قميل  لإدارةفالمعنى الثاني 

جراءات والسياسية,الاضطرابات الاجتماعية و  تشريعات,المعدوم مثل   المنافسين.  وا 
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التغييرات التي  إدارةوكلاء التغيير عمى  إلىالتغيير المساعدة  إدارة موظفي يقدم-و: مينأل( مجال ممارسة ب)
فضلا عن ذلك فانو يتم . التغييرات لإجراءوكلاء التغيير  إلىاخرين المساعدة  موظفي يقدمفي حين  يواجيونيا,

العامة  الإدارةفالخبرة في ميمة  .التغيير إدارةالتعامل مع عممية التغيير بشكل منفصل عن تفاصيل موقف 
التغيير تتفاوت وبشكل كبير في مستويات  إدارة أن أخرأي بمعنى  التغيير,لمتغيير تم وضعيا من قبل وكلاء 

 (.Nickols,2010:2) ينسالكفاءة والميارة بين الممار 
 والأدواتوالتقنيات  والأساليبمن النماذج  أساساالتغيير وفق ىذا المجال تتكون  إدارة أن-المعرفة: ( ىيكل ج)

في ميدان ميم التغيير  فإدارة الممارسات,أي من  صياغةالمعرفة التي تدخل في  أشكالوالميارات وغيرىا من 
دارةالاجتماع  مم النفس وعممع واليندسة الصناعية وىندسة النظم ودراسة السموك البشري  والاقتصاد الأعمال وا 

 .(Nickols,2010:2) والتنظيمي
اليات مراقبة لتمبية المتطمبات الصعبة  استعمال إلىالتغيير وفق ىذا المجال تشير  إدارة أن-الرقابة: ( آلية د)

التغيير تتكون من المتطمبات والمعايير والعمميات  إن إدارةأي يمكن القول  التغييرات, أجراءفي مجال 
الموارد البشرية  موظفي( إلى إن Lertputtarak, 2012:88وتوصل )(. Nickols,2010:2) والإجراءات

يستطيعون من خلال إدارة التغيير استعمال أساليب تقميدية وتكنولوجيا حديثة لتحقيق أىداف المنظمات لكي 
 . تستطيع التكيف مع ممارسات وخدمات الموارد البشرية في الاستجابة لتغيرات الظروف الداخمية والخارجية

( أن الدافع نحو التغيير يحتم عمى Freed et al.,2012:2 ; Ulrich et al.,2011:5ويعتقد كلا من )
الموارد البشرية التأكد من إن إجراءات المنظمة متكاممة ومستدامة من خلال عمميات التغيير المنضبطة  موظفي

الموارد البشرية تجعل القدرة الداخمية لممنظمة متطابقة مع التغيير أو إن تؤدي نفس خطى  موظفيلذلك فان قوة 
الموارد البشرية قادرين عمى إحداث التغيير في المنظمات من خلال    موظفيوبالتالي فان عمى  لخارجية,االتغيير 
تغيير الشخصية(. وبالتالي يمكن القول  )تمكينالمستويات الفردية و  الأشياء(,المبادرة )صنع و  المتغيرة,الأنماط 

والذي قد يضمن بقائيا  أخرىحالو  إلىة ىو ظاىرة تتطمب تحول المنظمات من حالتيا الحالي إن التغيير
 .واستمرارىا ونموىا في بيئة مضطربة ومعقدة وشديدة التنافس

" الاستجابة الدقيقة لمتغيرات البيئية من خلال  مما تقدم يمكن التوصل إلى المفيوم التالي لإدارة التغيير
مخططة  بطريقةالداخمية  تغييراتال أجراءو , وسمات ومقدرات متميزة, حديثةأساليب تقميدية وتكنولوجيا استعمال 
الضرورية بقصد إدارة عممية  مياراتالو  والأدواتتقنيات الو  والأساليبلنماذج عبر استعمال ا ومنظمة,ومدارة 

 وتطوير مقدرات المنظمة وتكيفيا مع البيئة". المشكلاتتشخيص التغيير و 
 

 البشرية إدارة المواردفاعمية  مفيوم-ثالثاً: 
ان تحديد مفيوم فاعمية إدارة الموارد البشرية امر ضروري وبالغ الأىمية, إذ يُلاحظ المتبع ليذا الموضوع 

 لمبحثصعوبة التوصل إلى مفيوم لفاعمية إدارة الموارد البشرية يقبل بو الباحثون والكتاب والممارسين كأساس 
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لرؤى التي تناولت موضوع فاعمية إدارة الموارد في ىذا المجال, لعل السبب في ذلك يعود إلى تعدد المداخل وا
دارة الموارد البشرية. وبقدر تعمق  البشرية وتداخميا مع مفاىيم أخرى. إذ يتداخل في ىذا الجانب ىما الفاعمية وا 

تتناسب  مخرجات أو( تتمثل بالحصول عمى نتائج Hoffmann,2014:10وجية نظر) فأنيا منفاعمية الأمر بال
 المتوقعة من قبل المنظمة. الأىدافمع 

( يوضح ما تم الحصول عميو من وجيات نظر خاصة 3أما بشأن مفيوم فاعمية إدارة الموارد البشرية, فالجدول )
 بفاعمية إدارة الموارد البشرية.

 ( مفيوم الفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشرية من وجية نظر بعض الكتاب والباحثين3الجدول )
 المفيوم الباحث ت
1 

Guest&Peccei,1994:219 
المحدد الاساس في نجاح المنظمات من خلال خمق 

لتنافسية, والإنتاجية في التميز, والجودة العالية, والميزة ا
 كل شيء.

2 Richard 
&Johnson,2001:300 

تنفيذ أنشطة إدارة الموارد البشرية التقنية والاستراتيجية 
 بجودة عالية.

3 Ruel et al.,2006:283 .مساىمة إدارة الموارد البشرية في أداء المنظمة 
4 Pityn &Helmuth, 2007:7  استعمالياقيمة التي يمكن  الأكثر الأدواتاحدى 

 .عمى الثقافة الطابع المؤسسي لاضفاء
5 Plessis&Beaver, 

2008:168 
المحدد الرئيس لنجاح أو فشل الإعمال الدولية في 

 متعددة الجنسياتالمنظمات 
6 Haines&Lafleur,2008:529 حمقة الوصل بين تكنولوجيا المعمومات والأداء التنظيمي 
7 

Akanbi&Salami,2011:51 
 استعماليا من قبل المنظماتالتي يمكن  الاستراتيجية

 .والكفاءة الإنتاجيةلتحسين 
8 

Saleh,2012:9 

نظام متكامل يتألف من خمسة مجالات رئيسة ىي 
التعويضات  المنافع, التوظيف وتطوير الموارد البشرية,

 والسلامة والصحة, والموظفين وعلاقات العمل
 .والعاممين

9 
Hong et al.,2012:60 

محصمة تمكين الموظفين والتدريب والتطوير وتقييم نظم 
التعويض والتي تعد العامل الأساس لنجاح المنظمة 

 والاحتفاظ بالموظفين.
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10 
Wheeler et al.,2012:549 

مصدر دعم يعتمد عميو الموظفين لتمبية متطمبات بيئة 
العمل بما يتناسب مع الموارد التنظيمية " أنظمة إدارة 

 الموارد البشرية" التي تؤثر عمى سموكيات الموظف.
11 Laghari&Goraya, 

2013:97 
حيوي لخمق الرضا الوظيفي لدى العاممين في  مورد

 المنظمة.
 

" محصمة من الأدوات  أعلاه يمكن التوصل إلى التعريف الاتي لمفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشريةمما تقد 
والأنشطة )التوظيف, والتطوير, والتدريب, والتعويض, وتقييم الأداء, والمنافع( والتي يمكن أن تستعمميا 

رية التقنية والاستراتيجية بكفاءة وفاعمية من المنظمات لإضفاء الطابع المؤسسي, ولتنفيذ أنشطة إدارة الموارد البش
 ة التنافسية, وتحسين الإنتاجية".خلال التميز, والميز 

 
 فاعمية الموارد البشرية أبعاد-رابعاً: 

 إدارةرئيسـة لقيـاس فاعميـة  أبعـادثلاثـة  تحـددت إلـىالمـوارد البشـرية  إدارةذات صـمة بفاعميـة  البحوثتشير اغمب 
 Wright et al.,2001; Wright et al.,1998 ; Mitsuhashi et al.,2000; Yusoffالبشرية )الموارد 

et al.,2009; )  :وىذه الأبعاد ىي كما يمي- 
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ــيما نظـــم تخطــيط التوظيـــف/ التعاقـــب , ونظـــم  تتــألف خـــدمات المـــوارد البشــرية مـــن مجموعـــة مـــن  العناصــر لاسـ
دارة الأداء, والاتصــالات, ومبـادرة المــوارد  التعـويض ,ونظـم التــدريب والتطـوير, والحــوافز المسـتندة عمـى الأداء, وا 
ــيمة  ــ ــد سـ ــ ــة, وفوائـ ــــات العماليــ ــــؤوليات, والالتــــزام , والعلاقـ ــاييس, والمسـ ــافع, والمقــ ــ ــداف, والمنـ ــــق الأىــ لبشــــرية لتحقيـ

ــن ــانوني, والتنــوع, وىـــذه الـ ــام المــوارد البشـــرية والمكونـــة مـــن م تشـــظالاســتخدام, والـــدعم القـ ــية لنظـ كل البنيــة الأساسـ
 Mitsuhashi etالممارسـات التـي تسـعى مـن خلاليـا المنظمـة لخمـق الميـارة والدافعيـة و التـزام القـوى العاممـة )

al.,2000:213 .)ــادرة إدارة  الأمــــر ــ ــــؤدي إلــــى مبـ ــد االــــذي يـ ــ ــة. واكـ ــداف المنظمــ ــ ــــي تحقيــــق أىـ لمــــوارد البشــــرية فـ
(Alakoc et al., 2014:87 ان خدمات الموارد البشرية ) :تتضمن-  
 والتقييم. والاختيار, التوظيف,مثل  المحددة( ممارسات الموارد البشرية 1)
 الجزئية التي تقيد تطوير الممارسات المحددة. أو( سياسات الموارد البشرية الرسمية المباشرة 2)
 . القيم التي تستند عمييا سياسات وممارسات المنظمات( فمسفات الموارد البشرية الشاممة التي تحدد 3)
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 والاختيـــار,( خـــدمات المــوارد البشــرية فـــي التعيــين Eleni&Papalexandris, 2005:2مـــن ) ووصــف كــلاً 
. التنظيمـي والثقافـة البشـرية, والمنـاخالمـوارد  الأداء, وتخطـيطتقيـيم  والمنـافع, ونظـم والأجـور والتطوير,والتدريب 

( إلـى أن عناصـر الخـدمات التـي تقـدميا وظيفـة المـوارد البشـرية Wright et al., 2001:115بينمـا توصـل )
عمى نظام التعويض العادل الذي يسيطر عمى التكاليف مع ضمان المحافظة عمى الأداء  عمى المحافظةتساعد 
والمحافظة  ستراتيجية,الاوالمحافظة عمى نظام حوافز كفؤ لتحفيز الإفراد عمى التركيز لتحقيق الأىداف  ,الأفضل

مــن  ويعتقــد كــلاً وضــمان إمــدادات مســتمرة مــن الموىبــة الإداريــة.  التخطــيط,عمـى نظــم التوظيــف الفاعمــة وتتــابع 
(Blunt&Sirman, 2009:3 ُان خدمات الموارد البشرية ت )في تحديد مدى النجاح في  ةعد من المقاييس الميم

خــدمات  أحـدبوصـفيا  الأداء,( فيـرى أن إدارة Cania, 2014:378) أمـا والغايـات المشـتركة. الأىـدافتحقيـق 
لممنظمـة ىــي عمميـة مخططـة فييــا عناصـر رئيسـة تتضـمن مقــاييس مختمفـة, والتغذيـة العكســية,  البشـرية,المـوارد 

( وصــف Rue¨l et al.,2006: 286بينمـا )والتعزيـز الإيجـابي والحـوار المســتمر بـين المـدراء والمــوظفين. 
الـذي يمكـن لممـوظفين المشـاركة فـي الـدورات  الأمدخدمات الموارد البشرية وىو يشير إلى  أبرزانو التدريب عمى 

( Ejaz&Akbar, 2015:28) الإلكترونية. أماتطبيقات إدارة الموارد البشرية  عمالالتعميمية المنتظمة لتعمم است
فر الميـارات الأساسـية وتحـديث المعرفـة تـو  أنفقد وصفا التدريب بانو العممية التي مـن خلاليـا تسـتطيع المنظمـة 

فعندما لا يستطيع  التدريبية,تطوير والاحتفاظ بالبرامج  لأجل تطبيقوالتدريب يتم  أنيرى  إذعمميا بكفاءة.  لأداء
منــو فــي العمـل فــان المنظمــات لكــي  المتوقعــةغيـر قــادر عمــى تمبيــة النتـائج  أوالعمــل بشــكل جيــد  أداءالموظـف 

موظفييـــا والاحتفـــاظ بيـــم. وتوصـــل  أداءتقـــوم بـــدورات تدريبيـــة لتحســـين  المشـــكمةعوبة او تتغمــب عمـــى ىـــذه الصـــ
(Mitsuhashi et al., 1998:21  إلى أن التعويض كخدمات تقدميا الموارد البشرية ىو كنظام عادل لمتحكم )

تتضـمن التعـويض  الحوافز المستندة عمى الأداء أنفي حين  .بالتكاليف مع ضمان المحافظة عمى الأداء العالي
 العادل لمعوائد المالية.

" تمثل مجموعة من الخدمات التي تقدميا إدارة الموارد  ومما تقدم أعلاه يمكن القول إن خدمات الموارد البشرية
ــين,  ــ دارة الأداء, والتعيــ ــــدريب, وا  ــافع, والتــ ــ ــــويض, والمنـ ــــي التوظيـــــف, والتعــ ــــور فــ ــــدمات تتمحــ ــذه الخـ ــ ــــرية, وىــ البشـ
والاســتقطاب, والمســؤوليات, والالتزامــات, والثقافــة, والمنــاخ التنظيمــي, وتُحــدد ىــذه الخــدمات مــدى مســاىمة إدارة 

 د البشرية في تحقيق أىداف المنظمة وغرضيا الرئيس".الموار 
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محصــمة التطــورات  إلـىالمـوارد البشــرية فــي منظمـات اليــوم لاسـيما فــي الــدول المتقدمـة صــناعيا  إدارةيشـير واقــع 
ــالموردنظــرا لزيــادة الاىتمــام  الإدارةالعديــدة التــي مــرت بيــا ىــذه  فـــي  والــدور الــذي يمعبــ إلــى الإشــارةالبشــري فــي  بـ

 وتأىيلالمسؤولة عن حماية  الراىن الجيةالموارد البشرية في وقتنا  إدارة وأصبحتىذه المنظمات.  أىدافتحقيق 
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 الموردمسؤولة عن تحفيز ىذا  فأنياداخل وخارج المنظمة وبالتالي  الموارد البشريوتطوير وتنظيم علاقات عمل 
بداعاتـول المادية والمعنوية المتاحة لضـمان زيـادة ولائـو وقدراتـو بكل الوسائ بمـا فـي ذلـك حـل المشـكلات وتييئـة  وا 

ــبة لمعمــــل.  ــة المناســ دارةالمنـــاخ المناســــب والبيئــ ــة  وا  ــذه الكيفيــ ــة  أســــاسدور  تمُــــارسالمــــوارد البشـــرية بيــ وفــــي غايــ
 المتعـددة,والقـيم الثقافيـة  والعواطـف, مشـاعر,وال الأمزجـةعـد كتمـة مـن يُ  يالبشـري الـذ المـوردالصعوبة لمتعامل مـع 
ان العقـود  (Long,2008: 115فضلا عن التباين في درجات التفكير الدوافع. ويعتقد ) والقناعات, والمعتقدات

وظيفـة المـوارد  إلـىلكـن مـن الناحيـة التقميديـة ينظـر , و المـوارد البشـرية  إدارةتحول كبير في دور  أفرزت  الأخيرة
وجية النظر الادارية في الدرجـة الأولـى مـع التركيـز عمـى مسـتوى الموظـف )الفـرد(, والعمـل الفـردي,  البشرية من

ــائد ىــــو  ــاد السـ ــة, لكـــن الاعتقــ  الأداءالفــــرد ســـوف يعــــزز مــــن  أوالموظـــف  أداءالتحســـين فــــي  أنالممارســـة الفرديــ
ــام  ــا, ففـــي عــ يك اســـتراتيجي مــــن خــــلال م ظيــــر التركيـــز عمــــى دور المـــوارد البشــــرية كشــــر 1990التنظيمـــي تمقائيــ

. وىـذه الوظـائف مرتبطـة الأداءالوظائف التي تؤدييا لاسيما التوظيف ,والاختيار ,والتدريب ,والتعـويض ,وتقيـيم 
المـوارد البشــرية وىـو الـدور الاســتراتيجي والـذي حضــي  لإدارةدور جديــد  تولـدمـع بعضـيا ارتبــاط وثيـق وبيــذا فقـد 

منـذ مــا يقــرب و ( انــو Plessis&Beaver, 2008:168ويـرى ) والممارســين.باىتمـام كبيــر مـن قبــل البـاحثين 
الاسـتراتيجية بسـبب النظــر الييـا مــن  الأىميــة إلـىالمــوارد البشـرية تقميـديا يفتقــر  إدارةدور  اخـذعقـدين مـن الــزمن 

اتيجية والسبب فـي الموارد البشرية ينظر الييا من الناحية الاستر  لإدارةالمفيوم الحديث  أنغير  الإدارية,الناحية 
( Wright et al., 2001:114وتوصـل )الجوىريـة.  والأىـداف والحـدود, الوظـائف,ذلك ىو بسبب التغير في 

دوراً اســـتراتيجياً فــــي إدارة المشـــاريع مـــن خـــلال إدارة الموىبـــة فتطــــوير إدارة  تمُـــارسالمـــوارد البشـــرية  أن إدارة إلـــى
تمُارســو د البشـرية كوسـيمة لإدارة الموىبـة مـن خــلال الـدور اليـام الـذي وان إدارة المــوار النجـاح, الموىبـة ىـو مفتـاح 

فــي اتخـاذ القـرارات الإداريـة الميمــة  ةوكمـا ىـو معــروف أن إدارة المـوارد البشـرية ذات أىميـ إذ المشـاريع,فـي إدارة 
 إلــى أضـيفدور ميـم  نشـأوبالتـالي (. Bargerstock, 2000:517) أكــدهوىـذا مـا  المشـاريع,فـي مجـال إدارة 

الموارد البشرية في   "كونيا شريك استراتيجي أي مشاركة ادارة الموارد البشرية في التـأثير عمـى كيفيـة  إدارة أدوار
تســميط الضــوء  يـو يشــير إلــىدور " تكيــف الممارسـات لتناســب احتياجــات الإعمــال" ف أمــاصـياغة الاســتراتيجية. 

ــذ  ــا تتعامـــل مـــع تكيــــف ممارســـات المــــوارد البشـــرية لــــدعم  إذ ةالاســـتراتيجيعمـــى دور المـــوارد البشــــرية فـــي تنفيــ أنيــ
 ; Saidi et al., 2014:149الإعمال من خلال توفير خدمات الموارد البشرية. ويعتقـد كـلا مـن ) استراتيجية

Malik,2015:291 )الاستراتيجية,الموارد البشرية  ىي إدارةرئيسة  أدوار أربعة تمُارسالموارد البشرية  إدارة أن 
دارةو  دارة والتغيير,التحول  ا  دارة الموظـف,مسـاىمة  وا  المـوارد  مـوظفي أنومـن المتوقـع  لممنظمـة,البنيـة التحتيـة  وا 

 الاسـتراتيجية البشـرية ادارة المـوارد( Mat , 2008 : 114و وصـف )مجتمعـو.  الأدوارالبشـرية يقومـون بيـذه 
ــــن  ــ ــقة مــ ــ ــ ــة منسـ ــ ــ ــــراءاتبمجموعـ ــ ــة  الإجـ ــ ــ ــــىاليادفــ ــ ــيم , إلـ ــ ــ ــة ,والتنظـ ــ ــ ــة المنظمــ ــ ــ ــين  ثقافـ ــ ــ ــــل بــ ــ ــــق التكامـ ــ ــــرادخمــ ــ  والأفــ

الموارد البشرية عمى  أدوارالتعبير عن  إمكانية إلى( Mei&Subramaniam,2014:151وتوصل ).والأنظمة,
ــائد لممــــوارد البشــــرية والـــذي يكــــون  أســـاس ــو التركيـــز الســ ــا المحـــور العمــــودي ويعــــرف بانــ ــامحــــورين ىمــ تركيــــز  أمــ
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تكـون ذات  أمـاالسائدة لمموارد البشرية والتي  الأنشطةويعرف بانو  الأفقيتشغيمي, والمحور  تركيز أواستراتيجي 
رئيسـة لممــوارد  أدوار أربعــة, وبالتــالي فـان الجمــع بـين ىـذين المحــورين ينـتج بـالأفرادذات صــمة  أوصـمة بالعمميـة 

 (2انظر الشكل ) ,البشرية

 
 (Mei&Subramaniam,2014الموارد البشرية من وجية نظر ) أدوار( 2الشكل )

 ناالباحث أعدادالمصدر: 
 

كشــريك  أو الأعمــالالــدور الــرئيس لممــوارد البشــرية كشــريك فــي  أن( يــرى Ulrich et al,1997:55بينمـا )
ولــيس مجـرد الاسـتجابة لمقــرارات  الأعمـالاسـتراتيجي ىـو مشـاركة المــوارد البشـرية فـي عمميــة صـياغة اسـتراتيجية 

( إن شـريك الإعمـال Haines&Lafleur,2008:528العميا. ويعتقد كلا من ) الإدارةالاستراتيجية التي تتخذىا 
 ىي   الأدوارمن  ةيقوم بمجموع

 )أ( مساعدة المنظمة عمى التكيف مع التغيير.
 ة المنظمة عمى التغيير. )ب( التأكد من أن عمميات وبرامج الموارد البشرية تزيد من قدر 

 )ج( تعزيز السموكيات الجديدة التي تحافظ عمى القدرة التنافسية لممنظمة.  
عمــى  " يعمــلدور الشــريك الاســتراتيجيىــي " أدوارثــلاث  إلـى أشــار( Yusoff et al.,2009:159وبـدوره )

ــايا  ــالح المـــوارد البشـــرية مـــع تحقيــــق  الإعمـــال, وملائمـــةمســـاعدة المـــدراء التنفيـــذيين فـــي حـــل المشـــاكل وقضــ مصـ
الموارد البشرية يتمحور في مساعدة  أن دوريرى  إذ"دور توفير استشارات متغيرة"  إلى وأشار التنظيمية,الأىداف 

ــاالثقـــافي والتنظيمـــي.  فعالـــة, والتغييــرالمــدراء التنفيـــذيين لتحقيـــق إدارة  فيـــو " تطـــوير الميـــارات  الأخيـــرالــدور  أمـ
/ أو تطـــوير القــدرات أو المقـــدرات صــياغة والمــوارد البشـــرية يتركــز فـــي  أن دورميـــة" يشــير إلـــى والقــدرات التنظي
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تطــور نفســيا يجــب  أنالمنظمــات لكـي تســتطيع  أن( Kaplan&Norton,1996:6ويعتقــد )التنظيميـة اليامــة. 
عمـــى  المســتندةمنافســة الوالتوزيــع, و  الإنتـــاجنظــم الشــاممة, و الجــودة  فـــي )إدارةالتحســينات  بــأجراءتقــوم  أنعمييــا 

دارةبناء المنظمات التي تركز عمـى الرشيقة, و الرشيق/ المنظمات  الوقت, والإنتاج التكـاليف المسـتندة  الزبـائن, وا 
عـادةتمكـين الأنشـطة, و عمـى  (. أي بمعنـى أخـر أن ىـذا يسـمح لممنظمـة بـالتركيز عمـى جميـع الييكمـة العـاممين, وا 

الموارد  إدارة أن( Strandberg ,2009:5في حين يرى )الاستراتيجية الجديدة.  الموارد التنظيمية المتعمقة بتنفيذ
مــن خـلال جعـل المنظمـة مسـؤولة مســؤولية  أىـدافياالمنظمـة فـي تحقيـق  فـي مســاعدة أسـاس البشـرية تمـارس دور

فضـلا  والبيئـة,فـي المجتمـع  الإيجابيـة الأثـارالسمبية وتعزيز  الأثارالتقميل من  إلىوىذا يؤدي  وبيئية,اجتماعية 
المحـرك  أنيـاعمـى  الناجحـةالمسـؤولية الاجتماعيـة لممنظمـات  إلـىالمـوارد البشـرية ينظـرون  مـوظفي ذلك فـانعن 

 المالي. للأداء الأساس
" مجموعة الأدوار التي تسـتعمميا إدارة المـوارد  بانيا ونظراً لما تقدم أعلاه يمكن القول إن أدوار الموارد البشرية

لبشــرية مــن اجــل مســاعدة المنظمــة فــي تحقيــق أىــدافيا وغاياتيــا مــن جيــة, والحصــول عمــى القــدرات التنافســـية, ا
والنمـو والبقـاء فــي عـالم الأعمـال, وأداء الأعمــال بفاعميـة عاليـة, وجــودة عاليـة مـن جيــة أخـرى, والأدوار تتمحــور 

يــارات والقـدرات التنظيميــة, الخبيــر أداري, فـي كونيــا شــريك اسـتراتيجي, وتــوفير استشــارات التغييـر, وتطــوير الم
 والدفاع عن العاممين, ووكيل التغيير".

 
 Human Resource Contributions مساىمات الموارد البشرية -3

عد المورد البشري ىو المورد الأول في جميع المنظمات دون استثناء. وما الوسائل التكنولوجية والآلات يُ 
وبيذا فان إدارة  ورغبات.المتطورة إلا عوامل مساعدة ليذا المورد لما يتمتع بو ىذا المورد من ميارات ومعرفة 

خلال أداء الإعمال بشكل أفضل والاستجابة الموارد البشرية تساىم وبشكل فاعل في تطوير عمل المنظمات من 
 لممنظمة,القدرة التنافسية  والمفيدة, وتعزيزلاحتياجات الزبائن وتوفير المعمومات ذات المصداقية العالية 

شريكة في  فييفضلا عن ذلك  الإعمال,ودعم خطة  البشرية, رأس المال الإشراقية, وبناءوالمساىمة في الإدارة 
( إلى أن مساىمة الموارد البشرية في تحسين موقف Pesic et al ., 2012:577نظر )إعمال المنظمة. وي

المنظمة التنافسي يعتمد عمى خصائصيا وبشكل أكثر تحديداً يعتمد عمى مدى نجاحيا في أداء دورىا في 
المورد  أنيؤكدون  إذ( Barney&Wright ,1998:32كل من ) أكدهوىذا ما  الاستراتيجية.استعمال مواردىا 

الاستراتيجي يجب أن يتميز بصفات ميمة وىي يجب أن يكون ذو قيمة )أي قيمة الموارد من حيث تجنب 
ويجب أن يكون نادر )أي ىو المورد الغير موجود لدى المنافسين  البيئة(,التيديدات واستثمار الفرص في 

أي الموارد التي ومنظم ) تقميده(,مستحيل )أي أن ىذا المورد مكمف ومن ال وصعب التقميد والمحتممين(,الحاليين 
 ,Ambrosini&Bowman (. ويرى )Hitt et al., 2009:81وىذا ما أكده ) المنظمة بشكل فعال( تستعمميا

يعتقد و . ( بان المنظمات تستطيع خمق ميزة تنافسية مستدامة من خلال امتلاكيا مورد استراتيجي29 :2009
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(Pesic et al ., 2012:577أن ) يمكن أن  البشرية لارة المنظمة التي لا تمتمك ىذه الصفات في مواردىا إدا
القدرة عمى بناء وتحسين الميزة التنافسية المستندة عمى الموارد البشرية. وبالعكس فان إدارة  إن لدييايقال 

عمى  القدرةيا المنظمة التي تمتمك ىذه الصفات في مواردىا البشرية يمكن أن تزدىر وتتطور وتتنافس وتتولد لدي
رأس أن  (Iveta,2012:117 ; Han et al., 2006: 392من ) مواجية التغيرات البيئية. بينما يرى كلاً 

. وىذا يتفق مع ما التنافسية التي تساىم بيا الموارد البشرية السائدة لممزاياالبشري يمثل احدى الدعامات  المال
من الموارد التي  أنواع ةىنالك ثلاث أن إلى توصمواإذ ( Barney& Wright,1997:4من ) توصل الية كلاً 

 المادي,المادي" الذي يتضمن وضع المنظمة  رأس المالتوفر الميزة التنافسية لممنظمات وىذه الموارد ىي "
 والتنسيق,والرقابة  والتخطيط, المنظمة,التنظيمي" الذي يتضمن ىيكل  رأس المالثم "  والمعدات, والأموال,

والحكم وذكاء العاممين في المنظمة.  الميارات,البشري" الذي يتضمن  رأس المال"  وأخيرا البشرية, ونظم الموارد
بأىمية  والمؤلفين الأكاديمييناعتراف واىتمام معظم الباحثين  إلىالبشري يعود  بالموردوالسبب في الاىتمام 

الموارد  إدارة( مساىمات Blunt&Sirman, 2009:3من ) . ووصف كلاً الأعمالالمورد البشري لمنظمات 
قيمة  إضافةالموارد البشرية في  إدارةعن مساىمة  فضلاً  التنظيمي, الأداءالبشرية الفاعمة في زيادة مستوى 

لمتخطيط الاستراتيجي خلافاً للْاعتقاد السائد باْن دور الموارد البشرية يتضمن تقميص حجم نفقات المنظمة من 
العمل المتوقع ىو  أداء أن إلى( Messersmith&Wales, 2013:116ار )واش .خلال تسريح الموظفين

مجموعة مستقمة ومترابطة من ممارسات الموارد البشرية التي تيدف الى تعزيز ميارات وجيد الموظفين. ويعتقد 
( ان العديد من المنظمات الصناعية تقوم بتغيير ىياكميا Gebauer&Kowalkowski ,2012:527من )كلا 
استجابة لاحتياجات زبائنيا ولمتوسع  أكثرتصبح  أنالموارد البشرية من اجل  بإدارةيمية لاسيما ما يتصل التنظ

 .الأعمالفي خدمة 
" ىي محصمة المساىمات التي تقوم بيا وظيفة  مما تقدم أعلاه يمكن القول إن مساىمات إدارة الموارد البشرية

ضافة قيمة للأعمال, وتحسين الموقف إدارة الموارد البشرية من خلال خمق مورد است راتيجي لممنظمة, وا 
التنافسي, وزيادة مستوى الأداء التنظيمي, وأداء العمل المتوقع, والاستجابة لحاجات الزبائن, والتوسع في خدمات 

 الأعمال من اجل مساعدة المنظمة بصياغة استراتيجية الأعمال وتحقيق أىدافيا".
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 العممي  الجانب -المبحث الثالث:
من اجل توضيح مستوى توافر المتغيرات  الأولية الإحصائيةعرض ووصف لممؤشرات  إلى الفقرةيدف ىذا ت

الحسابية الموزونة  والأوساطمن خلال احتساب التكرارات  الأنموذج وذلكوالفقرات التي اعتمدت في بناء 
  وكالاتي:النسبية لمستوى استجابة أفراد العينة المبحوثة عمى محاور الاستبانة  الأىميةوالانحرافات المعيارية ثم 

من اجل توضيح مستوى توافر المتغيرات والفقرات  الأولية الإحصائيةعرض ووصف لممؤشرات  الفقرةتتناول ىذه 
التكرارات ونسبيا والرسوم البيانية الخاصة بيا من خلال احتساب  الأنموذج وذلكالتي اعتمدت في بناء 

وقد تم  ,البحثستعممة في الم الأبعادلكل بُعد من  الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف والأوساط
فئة من  أي إلىتحديد مستوى الاستجابة في ضوء المتوسطات الحسابية المحسوبة من خلال تحديد انتمائيا 

 . *(4الفئات الواردة في الجدول )
 الموارد البشرية لإدارة والفاعمية المدركة( معيار المقارنة لمستوى توافر مقدرات الموارد البشرية 4الجدول )

 مستوى التوافر الفئة طول
 منخفض جداً  1-1.80

 منخفض 1.81-2.60
 معتدل  2.61-3.40
 مرتفع  3.41-4.20
 مرتفع جداً  4.21-5.00

 الموارد البشرية مقدرات-أولا: 
لمحور مقدرات  الإحصائيةتم الحصول عمى بعض المؤشرات  (SPSS vr. 20) الإحصائيةباستعمال الحقيبة 

الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات  والأوساطالموارد البشرية المتعمقة بالرسوم البيانية والتكرارات ونسبيا 
 لكل فقرة ولمبعد بشكل عام. الإجابةالنسبية لكل فقرة من الفقرات وتحديد مستوى واتجاه  والأىميةالاختلاف, 

 
  الأعمال  معرفة-الأول: البُعدKOB 

                                                 
, البحثتعتمد عمى تدرج ليكرت الخماسي فان ىنالك خمس فئات تنتمي ليا المتوسطات الحسابية لمتغيري  البحثبما أن استبانة  *

الحد الأدنى لممقياس(, ومن ثم قسمة الفرق بين حدي المقياس  –)الحد الأعمى لممقياس  '' R ''وتحدد الفئة من خلال إيجاد المدى 
 وكما يمي: البحثعمى عدد الفئات وحسب متغيرات 

R=5-1=4                                                               
  "                              Lومن ثم قسمة المدى عمى عدد الفئات لإيجاد طول الفئة "
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النسبية لمبُعد معرفة  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 5الجدول )
 (    ) KOB  الأعمال

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 %الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 الترتيب %النسبية

KOB1 4.03 0.822 20 1 81 مرتفع اتفق 
KOB2 3.69 0.932 25 5 74 مرتفع اتفق 
KOB3 3.89 0.993 26 2 78 مرتفع اتفق 
KOB4 3.77 0.877 23 4 75 مرتفع اتفق 
KOB5 3.69 0.900 24 5 74 مرتفع اتفق 
KOB6 3.60 0.881 24 6 72 مرتفع اتفق 
KOB7 3.86 1.167 30 3 77 مرتفع اتفق 
KOB8 3.71 0.710 19 5 74 مرتفع اتفق 
KOB9 3.91 0.919 23 2 78 مرتفع اتفق 
KOB 3.7937 0.79584 21 76 مرتفع اتفق  

%( 76وذلك من خلال اتفاق ) الأعمالىناك اتفاق إيجابي لبُعد معرفة  أن( 5تشير النتائج الواردة في الجدول )
وىو اعمى من الوسط الفرضي لمقياس ليكرت ( 3.7937بمغ )من عينة المبحوثين بوسط حسابي مرتفع 

في استجابة المبحوثين بشكل  إيجابياتجاه  إلىالذي يشير  الأمر( 3والبالغ ) البحثالخماسي المعتمد في ىذه 
نحو  إجابة( وباتجاه %21) إلىمعامل اختلاف مساوي بو  ((0.79584 إلى منخفضوبانحراف معياري  عام,

من  الأولىالتي احتمت المرتبة  الأولىىذا المتغير ىي الفقرة  إغناءفي  أسيمتالفقرات التي  أبرزولعل  الاتفاق.
بمغت  إذالموارد البشرية في كميتنا ذو معرفة بنموذج أعمال الكمية(  موظفي) أنبين الفقرات والتي تنص عمى 

انحراف معياري منخفض قدرة ب( و 4.03مرتفع وبوسط حسابي بمغ ) إجابة%( وبمستوى 81نسبة الاتفاق عمييا )
والتي  الأخيرةوجاءت الفقرة السادسة بالمرتبة  .نحو الاتفاق إجابة( وباتجاه %20)معامل اختلاف ب( و 0.822)

( بوسط حسابي مرتفع بمغ الأمدالكمية بعيدة  باستراتيجيةذو معرفة  الموارد البشرية في كميتنا موظفيتتضمن )
نحو الاتفاق  وباتجاه إجابة( 0.881وبانحراف معياري منخفض نسبياً قدرة )( %72بمغت ) إجابة( وبشدة 3.6)

 (. %24ومعامل اختلاف قدرة )
إن الكميات المبحوثة تؤكد عمى ضرورة كسب المعرفة الشاممة واللازمة من اجل النيوض ومما تقدم يمكن القول 

عمال التكنولوجيا المتطورة والحديثة من اجل بالمستوى التعميمي والثقافي لأبناء المجتمع ويتم ذلك من خلال است
 .القيام بعممياتيا عمى أكمل وجيو
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  الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية تسميم-الثاني: البُعد "HRD 
النسبية لبُعد تسميم الموارد  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 6الجدول )

 (    ) HRDالبشرية " الخبرة الوظيفية" 

 رمز الفقرة
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 الترتيب النسبية

HRD1 3.83 1.071 28 4 77 مرتفع اتفق 
HRD2 3.83 0.822 21 4 77 مرتفع اتفق 
HRD3 3.77 0.910 24 6 75 مرتفع اتفق 
HRD4 3.91 0.887 23 3 78 مرتفع اتفق 
HRD5 3.80 1.132 30 5 76 مرتفع اتفق 
HRD6 3.86 0.879 23 4 77 مرتفع اتفق 
HRD7 3.83 0.985 26 4 77 مرتفع اتفق 
HRD8 3.71 0.789 21 7 74 مرتفع اتفق 
HRD9 4.06 0.725 18 1 81 مرتفع اتفق 
HRD10 3.86 0.845 22 4 77 مرتفع اتفق 
HRD11 3.94 1.027 26 2 79 مرتفع اتفق 
HRD12 3.97 0.857 22 2 79 مرتفع اتفق 
HRD13 4.03 0.891 22 1 81 مرتفع اتفق 
HRD14 3.89 0.867 22 3 78 مرتفع اتفق 
HRD15 3.77 0.877 23 6 75 مرتفع اتفق 
HRD16 3.80 0.901 24 5 76 مرتفع اتفق 
HRD17 3.80 0.994 26 5 76 مرتفع اتفق 
HRD 3.8622 0.78311 20 77 مرتفع اتفق  

( أن شدة إجابة أفراد العينة 6أظير المعدل العام لبُعد تسميم الموارد البشرية " الخبرة الوظيفية الوارد في الجدول )
ىي قيمة مرتفعة و  (3.8622%(, ويدعم ذلك قيمة الوسط الحسابي التي بمغت )77كانت عند مستوى الاتفاق )

وبانحراف معياري  (3والبالغ ) البحثوىو اعمى من الوسط الفرضي لمقياس ليكرت الخماسي المعتمد في ىذه 
أبرز الفقرات التي أسيمت في أغناء ىذا المتغير ىما  (. ولعل%20)قدرة معامل اختلاف ب( و 0.78311قدرة )

الموارد  موظفيتتضمن )من بين الفقرات والتي  لىالأو المرتبة  عمى الفقرتين التاسعة والثالثة عشر اللاتي حصمن
يصال معايير أداء واضحة لمموظفين ,   موظفيالبشرية في كميتنا قادرين عمى تقديم المساعدة في خمق وا 

بمعمومات قيمة أو المشورة لتحسين إدارة شؤون  الأقسامالموارد البشرية في كميتنا قادرين عمى تزويد رؤساء 
مرتفع وبوسط حسابي  إجابةنحو الاتفاق ومستوى  إجابة( وباتجاه %81, باتفاق كبير نسبياً بمغ )موظفييم (

( ومعامل اختلاف قدرة 0.891, 0.725( عمى التوالي وبانحراف معياري منخفض بمغ )4.06,4.03قدرة )
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الموارد البشرية في كميتنا قادرين  موظفيوالتي تخص ) الأخيرة. وجاءت الفقرة الثامنة بالمرتبة (22%, 18%)
( بشدة الأخرى لمكمية في تحقيق أىداف أعماليم والأقسامعمى تطوير نظام تقييم الأداء الذي يساعد الإدارات 

نحو الاتفاق وبانحراف  إجابةى مرتفع ومستو  إجابة( وباتجاه 3.71( وبوسط حسابي قدرة )%74بمغت ) إجابة
 (.%21( وبمعامل اختلاف قدرة )0.789معياري بمغ )

 
إن الكميات المبحوثة تركز بالصورة الأساس عمى ضرورة تطوير نظام تقييم يساعد  ومما ورد يمكن القول

الإدارات والأقسام بالاتصال مع بعضيا البعض من اجل خمق ويصال معايير الأداء بصورة واضحة لمنتسبييا 
 فضلًا عن تحسين إدارة شؤون منتسبييا.

 
 
 
  التغيير  إدارة-الثالث: البعدMC 

التغيير  إدارةالنسبية لبُعد  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 7الجدول )
MC (    ) 

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 النسبية

 الترتيب

MC1 3.86 0.912 24 4 77 مرتفع اتفق 
MC2 3.83 0.707 18 4 77 مرتفع اتفق 
MC3 4.06 0.725 18 2 81 مرتفع اتفق 
MC4 3.94 0.873 22 3 79 مرتفع اتفق 
MC5 3.69 0.796 22 5 74 مرتفع اتفق 
MC6 4.06 0.873 22 2 81 مرتفع اتفق 
MC7 4.09 0.742 18 1 82 مرتفع اتفق 
MC 3.9306 0.69674 18 79 مرتفع اتفق  

العينة  أفراد إجابةشدة  أنالتغيير اظير  إدارةالمعدل العام لبُعد  أن( 7النتائج الواردة في الجدول )يتضح من 
( وىو اعمى من الوسط الفرضي 3.9306%( بوسط حسابي مرتفع قدرة )79المبحوثة عند مستوى الاتفاق بمغ )

%( 18اختلاف قدرة ) وبمعامل (0.69674وانحراف معياري منخفض بمغ ) (,3لتدرج ليكرت الخماسي البالغ )
ىذا المتغير ىي الفقرة السابعة كونيا  أغناءالفقرات التي ساىمت في  أبرزنحو الاتفاق. ولعل  إجابة وباتجاه

يمتمكون  الموارد البشرية في كميتنا موظفي)من بين الفقرات والتي تضمنت  الأولىالفقرة التي احتمت المرتبة 
( وبوسط %82بمغت ) إذكبيرة  الإجابةوكانت شدة  ,(الكميةميارات قوية لمتعامل مع التغيرات المختمفة داخل 
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( وبمعامل اختلاف قدرة 0.742نحو الاتفاق وبانحراف معياري بمغ ) إجابة( وبمستوى 4.09حسابي مرتفع قدرة)
 الموارد البشرية في كميتنا موظفيتخص )من نصيب الفقرة الخامسة التي  الأخيرة. وكانت المرتبة %(18)

( بوسط حسابي مرتفع %74) الإجابةكانت شدة  إذ التغيير(,يأخذوا دورا استباقي في إحداث  أنقادرين عمى 
معياري منخفض بمغ  الخماسي, وبانحراف( وىو اعمى من الوسط الفرضي لمقياس ليكرت 3.69قدرة )

 نحو الاتفاق. إجابة وباتجاه( %22بمعامل اختلاف قدرة )( و 0.796)
الكميات المبحوثة تؤكد عمى ضرورة امتلاك ميارات قوية لمتعامل مع المتغيرات البيئية داخل يمكن القول إن 

 .وخارج الكميات فضلا عن ضرورة اخذ الدور الاستباقي عمى أحداث التغيير
 
 ( 7, 6, 5وخلاصة لما ورد في الجدول )( 8تمت صياغة الجدول) 

النسبية لمحور مقدرات الموارد  والأىمية( الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف 8الجدول )
 (    ) HRMالبشرية 

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 الترتيب النسبية

KOB 3.7937 0.79584 21 3 76 مرتفع اتفق 
HRD 3.8622 0.78311 20 2 77 مرتفع اتفق 
MC 3.9306 0.69674 18 1 79 مرتفع اتفق 
HRM 3.8622   77 مرتفع اتفق  

 -الأتية: المؤشرات  (8ونستخمص من الجدول )  
 الأمر %(,77كبيرة نسبياً بمغت )( وبنسبة اتفاق 3.8622مقدرات الموارد البشرية ) لإبعادبمغ الوسط الحسابي  -1

ومن ىنا فيو  (,3قيمة ىذا الوسط الحسابي ىي اعمى من الوسط الفرضي لتدرج ليكرت والبالغ ) أنالذي يعني 
 العينة المبحوثة نحو الاتفاق بشكل عام. إجابةاتجاه  إلىيشير 

مرتفع وبوسط  إجابة%( ومستوى 79بنسبة اتفاق بمغت ) MCالتغيير  إدارةمن نصيب بُعد  تكان الأولىالمرتبة  -2
نحو  إجابة وباتجاه( %18)قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.69674( وبانحراف معياري بمغ )3.9306حسابي قدرة )

بمغت نسبة الاتفاق عمييا  إذ ,HRDالاتفاق. وجاءت بالمرتبة الثاني بُعد تسميم الموارد البشرية " الخبرة الوظيفية" 
( وبمعامل اختلاف 0.78311( وبانحراف معياري منخفض قدرة)3.8622بمغ )%( وبوسط حسابي مرتفع 77)

كانت نسبة  إذ الأعمالكانت من نصيب بُعد معرفة  الأخيرةنحو الاتفاق. بينما المرتبة  إجابة وباتجاه( 20بمغ )
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( وىو اعمى من الوسط الفرضي لتدرج ليكرت 3.7937%( وبوسط حسابي مرتفع قدرة )76الاتفاق عمييا )
 نحو الاتفاق. الإجابة وباتجاه( %21)قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.79584وبانحراف معياري بمغ ) الخماسي,

الكميات المبحوثة يتعين عمييا الاىتمام بضرورة أحداث التغيير بشكل يتلاءم مع بيئتيا مما تقدم يمكن القول إن 
المعمومات من اجل تقديم خدمة مضافو ليا الداخمية فضلا عن ضرورة تكوين قاعدة بيانات خاصة بخزن 

 ولمنتسبييا.
 

 (PHRE)الموارد البشرية  لإدارةالمدركة  الفاعمية-ثانياً: 
يعرض ىذا المحور وصفاً لبُعد الفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشرية عمى وفق ما أسفرت عن نتائج         

 -البُعد وطبيعتو وكما يمي:  الاستبانة الميداني, إذ يُركز مضمونو عمى وصف ىذا
  الموارد البشرية خدمات-الأول: البُعد HRS 

النسبية لبُعد خدمات الموارد  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 9الجدول )
 (    ) HRSالبشرية 

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 النسبية

 الترتيب
 

HRS1 3.89 0.982 25 4 78 مرتفع اتفق 
HRS2 3.79 1.069 28 6 76 مرتفع اتفق 
HRS3 4.06 0.798 20 2 81 مرتفع اتفق 
HRS4 3.97 0.813 21 3 79 مرتفع اتفق 
HRS5 3.85 0.922 24 5 77 مرتفع اتفق 
HRS6 3.68 0.856 23 7 74 مرتفع اتفق 
HRS7 3.91 0.884 23 4 78 مرتفع اتفق 
HRS8 3.68 1.094 30 7 74 مرتفع اتفق 
HRS9 3.93 0.912 23 3 79 مرتفع اتفق 
HRS10 3.79 0.929 25 6 76 مرتفع اتفق 
HRS11 3.72 0.985 26 7 74 مرتفع اتفق 
HRS12 3.91 0.960 25 4 78 مرتفع اتفق 
HRS13 3.94 0.894 23 3 79 مرتفع اتفق 
HRS14 4.14 0.795 19 1 83 مرتفع اتفق 
HRS15 3.69 0.880 24 7 74 مرتفع اتفق 
HRS 3.8628 0.81608 21 77 مرتفع اتفق  
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قدرىا العينة المبحوثة وذلك من خلال نسبة اتفاق  أفرادوجود اتفاق واضح بين  إلى( 9تشير النتائج في الجدول )
( وبمعامل اختلاف بمغ 0.81608( وبانحراف معياري قدرة )3.8628بمغ)( وبوسط حسابي مرتفع 77%)
في  أسيمتالفقرات التي  أبرز(. ولعل 3وىو اعمى من الوسط الفرضي لتدرج ليكرت الخماسي البالغ) (,21%)

توافر ما مدى )والتي تخص  الأولىىذا البُعد ىي الفقرة الرابعة عشر كونيا جاءت بالمرتبة  إيجابيةوزيادة  أغناء
الدعم لشركاء الأعمال ومدراء  عمى البرامج وتقديمخدمات الموارد البشرية في الكمية من خلال المحافظة 

مرتفع  إجابة%( وبمستوى 83باتفاق كبير نسبياً بمغ ) (,القانونيةالتنفيذيين لضمان الامتثال للأنظمة  الإدارة
قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.795وبانحراف معياري بمغ )( 4.14نحو الاتفاق وبوسط حسابي قدرة ) إجابة واتجاه

كانت من نصيب الفقرة )السادسة, والثامنة, والحادية عشر, والخامسة عشر(  الأخيرةبينما المرتبة  (.19%)
الرئيسة  الأعمالما مدى توافر خدمات الموارد البشرية في الكمية من خلال التواصل وتسويق )والتي تتضمن 

التنفيذيين, ما مدى توافر خدمات الموارد البشرية في  الإدارةومبادرات الموارد البشرية لشركاء الأعمال ومدراء 
, ما مدى توافر المرضية والإجازاتالسيطرة عمى تكاليف المنافع لاسيما الرعاية الصحية  الكمية من خلال

مبادرات الموارد البشرية للاستجابة في مجالات المشاكل خدمات الموارد البشرية في الكمية من خلال تطوير 
المحتممة "الإنتاجية, والدوران, والإجازة المرضية", ما مدى توافر خدمات الموارد البشرية في الكمية من خلال 

%( وبوسط حسابي مرتفع بمغ 74بنسبة اتفاق قدرىا )(, تطوير مبادرات لاستثمار قيمة قوة العمل المتنوعة
(عمى التوالي لمفقرتين الحادية عشر والخامسة عشر, 3.69 ,3.72لمفقرتين السادسة والثامنة, و) (3.68)

%, 23( عمى التوالي وبمعامل اختلاف بمغ )0.88 0.985,0 ,1.094 ,0.856وبانحراف معياري قدرة)
 نحو الاتفاق. إجابة وباتجاه%( %24,%26, 30

المناسبة البرامج عمى أن الكميات المبحوثة يتعين عمييا أن تركز عمى ضرورة توفير مما تقدم يمكن القول       
 الإدارةوتقديم الدعم لشركاء الأعمال ومدراء  تطوير مبادرات لاستثمار قيمة قوة العمل المتنوعةمن اجل 

 .والمعايير القانونيةالتنفيذيين لضمان الامتثال للأنظمة 
 
  الموارد البشرية أدوار-الثاني: البُعد HRR 

الموارد  أدوارالنسبية لبُعد  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 10الجدول )
 (    ) HRRالبشرية 

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 النسبية

 الترتيب
 

HRR1 3.98 0.792 20 1 80 مرتفع اتفق 
HRR2 3.89 0.784 20 2 78 مرتفع اتفق 
HRR3 3.75 0.955 25 4 75 مرتفع اتفق 
HRR4 3.84 0.819 21 3 77 مرتفع اتفق 
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HRR5 3.90 0.903 23 2 78 مرتفع اتفق 
HRR 3.8690 0.77869 20 77 مرتفع اتفق  

العينة كبيرة  أفرادنسبة الاتفاق بين  أن( 10الموارد البشرية الوارد في الجدول ) أدواراظير المعدل العام لبُعد 
(وىو اعمى من الوسط الفرضي لتدرج ليكرت الخماسي, 3.869%( وبوسط حسابي قدرة )77بمغت) إذنسبياً 

 %( , ومن الفقرات التي ساىمت في20( وبمعامل اختلاف قدرة)0.77869وبانحراف معياري منخفض بمغ )
الموارد البشرية  إدارةفي كميتنا والتي تضمنت ) الأولىكونيا جاءت بالمرتبة  الأولىىذا البُعد ىي الفقرة  أغناء

الإعمال من خلال توفير خدمات الموارد  استراتيجيةتكيف ممارسات الموارد البشرية لدعم  تعمل عمى
نحو الاتفاق  إجابة وباتجاهمرتفع  إجابة%( وبمستوى 80بمغت) إذوكانت نسبة الاتفاق عمييا كبيرة  البشرية(,

%(. وجاءت بالمرتبة 20( وبمعامل اختلاف قدرة)0.792( وبانحراف معياري بمغ)3.98وبوسط حسابي قدرة)
 تؤدي دوراً استراتيجياً من خلال المشاركة في الموارد البشرية إدارةفي كميتنا )الفقرة الثالثة والتي تخص  الأخيرة

( وىو اعمى من 3.75%( وبوسط حسابي مرتفع قدرة)75)قدرىا بنسبة اتفاق  الكمية(, استراتيجيةصياغة 
 نحو الاتفاق. إجابة%( وباتجاه 25)قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.955الوسط الفرضي وبانحراف معياري بمغ )

الإعمال  استراتيجيةتكيف ممارسات الموارد البشرية لدعم الكميات المبحوثة تؤكد عمى مما تقدم يمكن القول إن 
وضرورة خمق الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية داخل وخارج  من خلال توفير خدمات الموارد البشرية

 الكمية من اجل المساىمة في صياغة استراتيجية الكمية.
 
 
  الموارد البشرية مساىمات-الثالث: البُعد HRC 

النسبية لبُعد مساىمات  والأىميةالحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف  الأوساط( 11)الجدول 
 (    ) HRCالموارد البشرية 

الوسط  رمز الفقرة
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 النسبية

 الترتيب
 

HRC1 4.07 0.887 22 1 81 مرتفع اتفق 
HRC2 3.94 0.783 20 3 79 مرتفع اتفق 
HRC3 3.91 0.884 23 4 78 مرتفع اتفق 
HRC4 4.00 0.835 21 2 80 مرتفع اتفق 
HRC5 3.84 0.834 22 5 77 مرتفع اتفق 
HRC6 4.01 0.755 19 2 80 مرتفع اتفق 
HRC7 3.91 0.871 22 4 78 مرتفع اتفق 
HRC8 3.79 0.837 22 6 76 مرتفع اتفق 
HRC9 3.80 0.860 23 6 76 مرتفع اتفق 
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HRC10 3.92 0.750 19 4 78 مرتفع اتفق 
HRC 3.9195 0.74050 19 78 مرتفع اتفق  

بمغت نسبة  إذنحو الاتفاق  إجابة باتجاهجميع الفقرات كانت  أن( 11يتضح من النتائج الواردة في الجدول )
( وىي اعمى من الوسط 3.9195%( ويدعم ذلك قيمة الوسط الحسابي التي بمغت )78العينة ) أفراداتفاق 

الفقرات  أبرز%(. ولعل من 19)قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.7405وبانحراف معياري منخفض قدرة ) الفرضي,
في )ي تتضمن والت الأولىكونيا كانت بالمرتبة  الأولىفي دعم ىذا الوسط الحسابي ىي الفقرة  أسيمتالتي 
%( 81الاتفاق كبيرة ) بنسبةبيا(,  أدائياالموارد البشرية تؤدي العمل وفق الطريقة المطموب  إدارةكميتنا 

الفقرة  أما%(. 22)قدرة ( وبمعامل اختلاف 0.887( بانحراف معياري بمغ)4.07وبوسط حسابي مرتفع قدرة)
الموارد البشرية تساعد سياساتيا  إدارةفي كميتنا والتي تتضمن ) الأخيرة)الثامنة والتاسعة( جاءت بالمرتبة 

جراءاتيا شركاء  الموارد البشرية  إدارةفي كميتنا  وظائفيم, أداءوالمدراء التنفيذيين في  الأعمال,وممارساتيا وا 
بمغت  إجابةوبمستوى شدة  (,والإجراءاتتعمل عمى تطوير مجموعة منسقة من السياسات والممارسات 

بمغ ( وبمعامل اختلاف 0.860 ,0.837)قدرة ( وبانحراف 3.79,03.8%( وبوسط حسابي مرتفع بمغ )76)
 %( عمى التوالي.%23,22)

وفق الطريقة المطموب  الأعمال أداءمما تقدم يمكن القول إن الكميات المبحوثة تركز بالصورة الأساس عمى 
التي تؤدي إلى تقديم  والإجراءاتتطوير مجموعة منسقة من السياسات والممارسات من اجل  بيا أدائيا

 المساعدة إلى موظفييا في أداء الأعمال المطموبة منيم.
 
 ( 12( تمت صياغة الجدول )11, 10, 9وخلاصة لما تقدم في الجداول) 

النسبية لمحور الفاعمية المدركة  والأىمية( الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف 12الجدول )
 (    ) PHREالموارد البشرية  لإدارة

رمز 
 الفقرة

الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

اتجاه 
 الإجابة

مستوى 
 الإجابة

 الأىمية
 النسبية

 
 الترتيب

HRS 3.8628 0.81608 21 2 77 مرتفع اتفق 
HRR 3.8690 0.77869 20 2 77 مرتفع اتفق 
HRC 3.9195 0.74050 19 1 78 مرتفع اتفق 
PHRE 3.8838 0.76794 20 78 مرتفع اتفق  
 -الأتية: المؤشرات  (12نستخمص من الجدول )

( وبنسبة 3.8838بمغ ) إذالموارد البشرية مرتفع نسبياً  لإدارةالفاعمية المدركة  لإبعادالوسط الحسابي  أن -1
وقيمة ىذا  %(,20( وبمعامل اختلاف قدرة )767940.بانحراف معياري قدرة )( 78اتفاق كبيرة نسبياً بمغت )
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 إلىومن ىنا فيو يشير  الحالي البحثالوسط الحسابي اعمى من قيمة الوسط الفرضي لتدرج ليكرت المعتمد في 
 ونحو الاتفاق في استجابة المبحوثين بشكل عام. إيجابي اتجاه

%( وبوسط حسابي 78عمييا ) الإجابةكانت شدة  إذ الأولى,جاء بُعد مساىمات الموارد البشرية بالمرتبة  -2
نحو الاتفاق.  إجابة وباتجاه%( 19)قدرة ( ومعامل اختلاف 0.74050( وبانحراف معياري بمغ)3.9195قدرة)

%( 77بنسبة اتفاق بمغت ) الأخيرةلمرتبة الموارد البشرية با أدواروبُعد  البشرية,بينما جاء بُعد خدمات الموارد 
التوالي وىو اعمى من الوسط الفرضي لتدرج ليكر  ( عمى3.8690 ,3.8628)قدرة وبوسط حسابي مرتفع 

%(عمى 20%, 21)بمغ ( وبمعامل اختلاف 77869. 0.81608,0)قدرة وبانحراف معياري  الخماسي,
 التوالي.

بناء رأس المال البشري لمكمية يتعين عمييا أن تؤكد عمى ضرورة  إن الكميات المبحوثةمما تقدم يمكن القول 
جراءاتياسياساتيا وممارساتيا فضلا عن مساىمة  التنافسية,كمصدر لمميزة  "العاممين/المدراء" عمى دعم خطة  وا 

الكمية, أضاف إلى انو يتعين عمى الكميات المبحوثة توفير الخدمات والأدوار الضرورية من اجل  أعمال
 المحافظة عمى ضمان سير عممياتيا بنجاح.

 
  علاقة التباين لمقدرات الموارد البشرية وفاعمية ادارة الموارد البشرية حسب عدد سنوات الخدمة

 الوظيفية.

توصل البحث الى عدم وجود تباين لمقدرات الموارد البشرية وفاعمية ادارة الموارد البشرية حسب عدد سنوات 
حباٍٚ أٔ اَّ لا ٕٚجذ ُْان أ٘ انز٘ ٚعُٙ  %، الأيش5 انًعُٕٚت اعهٗ يٍلًٛت يسخٕٖ الخبرة الوظيفية وان 

سُٕاث انخذيت حبعا نًمذساث انًٕاسد انبششٚت ٔأبعادْا بشكم عاو، بعباسة أخشٖ اخخلاف فٙ الإجاباث باخخلاف 

انمٕل إَُا َمبم فشػٛت انعذو  أ٘ ًٚكُُا أٌ إجاباث أفشاد انعُٛت انًبحٕثت يخٕافمت فًٛا بُٛٓا ٔكاَج باحجاِ ٔاحذ.
ٔانخٙ حفشع )عذو ٔجٕد حباٍٚ( َٔشفغ انفشػٛت انبذٚهت ٔانخٙ حُض )عهٗ ٔجٕد حباٍٚ نًحٕس يمذساث 

 , ونفس الامر بالنسبة الى فاعمية ادارة الموارد البشرية.انًٕاسد انبششٚت حبعا نعذد سُٕاث انخذيت انٕظٛفٛت(
 
 موارد البشرية وابعاد فاعمية ادارة الموارد البشرية.علاقة الارتباط بين ابعاد مقدرات ال 

 والفاعمية المدركةقياس علاقة الارتباط بين مقدرات الموارد البشرية وبوصفيا المتغير المستقل, ب الفقرةيتم ىذه ت
التي تنص عمى " انو توجد علاقة ارتباط ذات دلالة  البحثفرضية المتغير المعتمد, من خلال اختبار  بوصفيا

" وفرضياتيا الفرعية باستعمال والفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشريةإحصائية بين مقدرات الموارد البشرية 
العلاقات  معنوية ثم اختبار Spearmanيط ية المتمثمة بمعامل الارتباط البسالأساليب الإحصائية التحميم
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الارتباط علاقة لتحديد قوة  ((Mukaka,2012:71عمى مقياس  البحث الحاليعتمد يوس (.tاختبار )باستعمال 
 .(13وكما موضح في الجدول ) البحثبين متغيرات 

 
 ( معيار قوة معامل لارتباط13الجدول )

 قوة الارتباط درجة الارتباط
 جداً  ةقوي 90.-1.00
 ةقوي 70.-90 .
 معتدل 50.- 70.
 منخفض 30.-50.
 جداً  منخفض 00.-30.

   Source:   Mukaka. M.M. (2012)," Statistics Corner: A Guide to Appropriate 
Use of   Correlation  Coefficient in Medical Research" Malawi Medical Journal; 
vol.24,no3 p. 69-71    

المدركة لإدارة الموارد الفاعمية و بين مقدرات الموارد البشرية  سبيرمان رتباطا مصفوفة علاقة( 14الجدول )
 البشرية

 المتغير المعتمد
 

 المتغير المستقل

خدمات الموارد 
 (HRSالبشرية )

الموارد  أدوار
 (HRRالبشرية )

مساىمات الموارد 
 (HRCالبشرية )

الفاعمية المدركة 
الموارد  لإدارة

البشرية 
(PHRE) 

 (KOB) الأعمالمعرفة 
 **919. **938. **889. **899. الارتباط

Sig. (2-tailed) .002 .003 .001 .001 
تسميم الموارد البشرية "الخبرة 

 (HRDالوظيفية" )
 **927. **928. **915. **931. الارتباط

Sig. (2-tailed) .001 .001 .001 .001 

 (MCالتغيير ) إدارة
 **884. **872. **906. **854. الارتباط

Sig. (2-tailed) .007 .002 .005 .004 
مقدرات الموارد البشرية 

(HRM) 
 **866. **896. **850. **872. الارتباط

Sig. (2-tailed) .005 .008 .003 .005 
 (0.01)**( تعني معنوي عند مستوى الدلالة )

 ( المؤشرات الاتي:14الجدول ) نستخمص من
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 لإدارةطردية قوية بين مقدرات الموارد البشرية والفاعمية المدركة  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة  -1
الذي يعني رفض فرضية  الأمر. (      )مستوى دلالة معنوية عند %( و 86.6الموارد البشرية بمغت )

 لإدارةوالفاعمية المدركة  HRMالبشرية لا توجد علاقة ارتباط معنوية بين مقدرات الموارد العدم التي تنص )
علاقة ارتباط معنوية بين مقدرات الموارد  توجد)وقبول الفرضية البديمة التي تنص  (PHREالموارد البشرية 

 .(PHRE الموارد البشرية لإدارةوالفاعمية المدركة  HRMالبشرية 
و الفاعمية المدركة  الأعمالطردية قوية جداً بين مقدرة معرفة  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات ذلالة  -2
طردية بين قوية  إحصائية%(, فضلا عن وجود علاقة ارتباط ذات دلالة 91.9بمغت ) إذالموارد البشرية  دارةلإ

الموارد البشرية وقد تراوحت قوة ىذه العلاقة  لإدارةالفاعمية المدركة  وأبعاد الأعمالوقوية جداً بين مقدرة معرفة 
الموارد البشرية, بينما  مساىمات%( لمعلاقة مع 93.8الموارد البشرية و ) أدوار%( لمعلاقة مع 88.9بين )

%( من جية, 87.2الارتباط بين مقدرات الموارد البشرية وخدمات الموارد البشرية قوية إذ بمغت )كانت علاقة 
التغيير  إدارة%( لبُعد 85.4تراوحت بين ) , إذمقدرات الموارد البشرية قوية أبعادبين خدمات الموارد البشرية و و 
  )مستوى دلالة معنوية عند و  من جية أخرى, تسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية"عد ( لبُ %93.1و)

 الذي يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة. الأمر. (    
طردية قوية جداً بين مقدرة تسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية"  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة  -3

فضلًا عن ووجود علاقة ارتباط ذات دلالة  %(,92.7بمغت ) إذالموارد البشرية  لإدارة والفاعمية المدركة
تراوحت ىذه  إذالموارد البشرية  لإدارةالفاعمية المدركة  وأبعادقوية جداً بين تسميم الموارد البشرية  إحصائية

 الموارد البشرية. وكانت علاقة خدمات( لبُعد %93.1الموارد البشرية و) أدوار%( لبُعد 91.5العلاقة بين )
الموارد  %( من جية, وبين أدوار85بين مقدرات الموارد البشرية وأدوار الموارد البشرية قوية إذ بمغت ) الارتباط
%( لبُعد 88.9تراوحت قوة العلاقة بين ) جداً, إذوقوية قوية علاقة  مقدرات الموارد البشرية بين وأبعادالبشرية 

مستوى دلالة عند و من جية أخرى, %( لبُعد تسميم الموارد البشرية " الخبرة الوظيفية" 91.5و) معرفة الأعمال
 الذي يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة. الأمر. (      )معنوية 

الموارد  لإدارةالتغيير والفاعمية المدركة  إدارةطردية قوية مقدرة  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة  -4
 وأبعادالتغيير  إدارة%(, فضلا عن وجود علاقة ارتباط بين علاقة معتدلة وقوية بين مقدرة 88.4البشرية قدرىا)

الموارد البشرية  خدمات%( لبُعد 85.4علاقة بين )الموارد البشرية وتراوحت ىذه ال لإدارةالفاعمية المدركة 
بين طردية  إحصائيةوجود علاقة ارتباط ذات دلالة  إلى إضافةالموارد البشرية ,  أدوار%( لبُعد 90.6و)

بين مساىمات الموارد %( من جية, و 89.6مقدرات الموارد البشرية ومساىمات الموارد البشرية قوية إذ بمغت )
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 إدارة%( لبُعد 87.2درات الموارد البشرية بين علاقة قوية وقوية جداً وتراوحت ىذه العلاقة بين )مق وأبعادالبشرية 
 الأمر. (      )مستوى دلالة معنوية عند و  الأعمال من جية أخرى,%( لبُعد معرفة 93.8التغيير و)

 الذي يعني رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديمة.
  البشرية في فاعمية ادارة الموارد البشرية.تاثير مقدرات الموارد 

والذي  البحثعرض و تحميل ومناقشة نتائج اختبار علاقات التأثير بين متغيرات  الفقرةتناول ىذا ت       
بين مقدرات الموارد البشرية   إحصائيةذو دلالة  تأثيريوجد )تضمنتو الفرضية الرئيسة الثانية التي تنص عمى 

والفرضيات المنبثقة عنيا , وذلك باستخدام معادلة الانحدار الخطي البسيط عمى ( الموارد البشرية إدارةوفاعمية 
, ثم باستخدام معادلة  الأخرىمستوى العوامل الفرعية لممتغير المستقل كل عمى حدة بافتراض ثبات المتغيرات 

(, ومعامل Tلاختبار المعنوية واختبار )( Fالانحدار المتعدد لجميع العوامل مجتمعة , وتم استخدام اختبار )
 .( لمعرفة نسبة التفسير لممتغير المستقل من المتغير المعتمدR2التفسير ) أوالتحديد 

 
 (PHREالموارد البشرية) لإدارةفي الفاعمية المدركة  (HRM)مقدرات الموارد البشرية   تأثير اختبار-أولا: 

لمقدرات الموارد البشرية في  إحصائيةذات دلالة  تأثيرعلاقة  )يوجداختبار الفرضية القائمة  إلىتيدف ىذه الفقرة 
 -الأتية: ذلك تمت الاستعانة بمعادلة الانحدار  ولأجل البشرية(الموارد  لإدارةالفاعمية المدركة 

                                         
يلاحظ انو عند زيادة مقدرات الموارد البشرية ( 15ومن النتائج الواردة في الجدول ) لاهأعومن معادلة الانحدار 

الموارد البشرية لمكميات المبحوثة سوف  لإدارةفي الكميات المبحوثة بمقدار وحدة واحدة فان الفاعمية المدركة 
β)عند  (0.866بالزيادة بمقدار ) تتأثر ذو دلالة  تأثيرالذي يعني وجود  الأمر , (              

وىذا يؤدي إلى إمكانية  الموارد البشرية, لإدارةمعنوي لمقدرات الموارد البشرية عمى الفاعمية المدركة إيجابي و 
القول أن مقدرات الموارد البشرية سيكون لدييا دور إيجابي في دعم وتعزيز الفاعمية المدركة لإدارة الموارد 

فضلا عن ذلك فانو يمكن اختبار فرضية  , البحثالمبحوثة. وىذا جاء مطابقاً مع توقعات البشرية في الكميات 
 R=0 أنرفض فرضية العدم التي تفرض  إلىمما يشير  0.01(ىي اقل من    ,aالعدم لمعممتي النموذج )

( tاختبار ) أنوبما  %,5وىذا يؤكد عمى معنويتيما تحت مستوى  R≠0إن وقبول الفرضية البديمة التي تقول 
( المحسوبة F) ( وىو دليل عمى معنوية معامل بيتا وذلك لان قيمة4.239( قد بمغ )Bلمعامل قيمة بيتا )

وىذا ما يؤكد رفض  %(,95بمستوى ثقة قدرة ) أي% 5قيمة معنوية تحت مستوى دلالة ( وىي 17.969)
انعدام وجود مشكمة الارتباط  إلىواتسون تشير -دربنقيمة  أنفضلا عن  الفرضية البديمة. وقبولفرضية العدم 

 . 2الذاتي كونيا قريبة من 
( %71( ومعامل التحديد المصحح قدرة )%75( بمغ )  ) معامل التحديد أن( 15يلاحظ من الجدول ) إذ

%( من التغييرات التي تحدث في 75) أنقابمية تفسير معادلة الانحدار عالية والتي تدل عمى  أنوالذي يبين 



 ~ 37~  ...................................................الجانب العملي للبحث ............................................... -:المبحث الثالث

فضلا عن  الكميات,الموارد البشرية لمكميات المبحوثة يعود لممقدرات البشرية التي تمتمكيا  لإدارةالفاعمية المدركة 
 البحث أنموذجغير داخل في  أخرى%( تعود لمؤثرات خارجية وعشوائية 25البالغة ) الميممةىذا فان النسبة 

 .الحالي
 واتسون-ومعنويتيا وقيمة دربن t( معامل التحديد وقيمة معممة الانحدار وقيمة 15الجدول )

معامل 
التحديد 

R2 

معامل التحديد 
 المصحح

قيمة 
معممة 
 الانحدار

 tقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 tقيمة 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 Fقيمة 

قيمة 
-دربن

 واتسون

القرار بوجود 
مشكمة الارتباط 

 الذاتي

75% 71% 0.866 4.239 
معنوي تحت 
مستوى دلالة 

5% 
17.969 

معنوي تحت 
مستوى دلالة 

5% 
 لا توجد مشكمة 2.1

 

الموارد  لإدارةفي الفاعمية المدركة  (HRM)مقدرات الموارد البشرية   أبعاد تأثير اختبار-ثانياً: 
 (PHREالبشرية)

 ككل,الموارد البشرية  لإدارةمقدرات الموارد البشرية عمى الفاعمية المدركة  تأثيرتضمنت الفقرة السابقة اختبار  
عمى الفاعمية المدركة  (HRM)مقدرات الموارد البشرية   بأبعادوفي ىذه الفقرة سيتم اختبار الفرضيات المتعمقة 

 -كما يمي: و  (PHREالموارد البشرية) لإدارة
 

 الأعمال معرفة-الأول: البُعد 
 إحصائيةذات دلالة  تأثيرعلاقة  )يوجدوالقائمة  لمبحث الأولىاختبار الفرضية الفرعية  إلىتيدف ىذه الفقرة 

ذلك تمت الاستعانة بمعادلة الانحدار  ولأجل البشرية(الموارد  لإدارةفي الفاعمية المدركة  الأعماللمقدرة معرفة 
 -الأتية: 

                                        
في  الأعماليتضح انو عند زيادة مقدرة معرفة ( 16من معادلة الانحدار والنتائج الواردة في الجدول )         

الموارد البشرية لمكميات المبحوثة سوف تزداد  لإدارةالكميات المبحوثة بمقدار وحدة واحدة فان الفاعمية المدركة 
β)عند  (0.919بمقدار ) ذو دلالة معنوية لمقدرة  تأثيرالذي يعني وجود  الأمر , (              
وىذا يؤدي إلى صحة القول أن مقدرة معرفة  الموارد البشرية, لإدارةعمى الفاعمية المدركة  الأعمالمعرفة 

الأعمال سيكون لدييا دور إيجابي في دعم وتعزيز والمحافظة عمى الفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشرية في 
فضلا عن ذلك فانو يمكن  , البحثالكميات المبحوثة وزيادتيا قدر الإمكان . وىذا جاء أيضا مطابقاً مع توقعات 

رفض فرضية العدم التي  إلىمما يشير  0.01(ىي اقل من    ,aالعدم لمعممتي النموذج ) اختبار فرضية
وبما  %,5وىذا يؤكد عمى معنويتيما تحت مستوى  R≠0إن وقبول الفرضية البديمة التي تقول  R=0 أنتفرض 
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( F) وذلك لان قيمة( وىو دليل عمى معنوية معامل بيتا 5.704( قد بمغ )B( لمعامل قيمة بيتا )tاختبار ) أن
وىذا ما يؤكد  %(,95بمستوى ثقة قدرة ) أي% 5قيمة معنوية تحت مستوى دلالة ( وىي 32.541المحسوبة )

انعدام وجود مشكمة  إلىواتسون تشير  دربنقيمة  أنفضلا عن  الفرضية البديمة. وقبولرفض فرضية العدم 
 . 2الارتباط الذاتي كونيا قريبة من 

( ومعامل التحديد المصحح قدرة %84( بمغ )  ) معامل التحديد أن( 16من الجدول ) يلاحظ إذ         
%( من التغييرات التي 84) أنقابمية تفسير معادلة الانحدار عالية والتي تدل عمى  أن( والذي يبين 82%)

التي تمتمكيا  الأعمالالموارد البشرية لمكميات المبحوثة يعود لمقدرة معرفة  لإدارةتحدث في الفاعمية المدركة 
غير داخل  أخرى%( تعود لمؤثرات خارجية وعشوائية 16البالغة ) الميممةفضلا عن ىذا فان النسبة  الكميات,

 .الحالي البحث أنموذجفي 
 الأعمالواتسون لبُعد معرفة -ومعنويتيا وقيمة دربن t( معامل التحديد وقيمة معممة الانحدار وقيمة 16الجدول )

معامل 
التحديد 

R2 

معامل 
التحديد 
 المصحح

قيمة 
معممة 
 الانحدار

 tقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 tقيمة 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 Fقيمة 

قيمة 
-دربن

 واتسون

القرار بوجود 
مشكمة الارتباط 

 الذاتي

84% 82% 0.919 5.704 
معنوي تحت 
مستوى 

 %5دلالة 
32.541 

معنوي تحت 
مستوى دلالة 

5% 
 توجد مشكمةلا  2

 
 الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية" تسميم-الثاني: البُعد 
 إحصائيةذات دلالة  تأثيرعلاقة  )يوجدوالقائمة  لمبحثاختبار الفرضية الفرعية الثانية  إلىتيدف ىذه الفقرة     

ذلك تمت  ولأجل البشرية(الموارد  لإدارةفي الفاعمية المدركة  تسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية"لمقدرة 
 -الأتية: الاستعانة بمعادلة الانحدار 

                                        
في  الأعمالانو عند زيادة مقدرة معرفة ( 17يلاحظ من معادلة الانحدار والنتائج الواردة في الجدول )      

الموارد البشرية لمكميات المبحوثة سوف تزداد  لإدارةالكميات المبحوثة بمقدار وحدة واحدة فان الفاعمية المدركة 
β)عند  (0.927بمقدار ) ذو دلالة معنوية لمقدرة  تأثيرالذي يعني وجود  الأمر , (              

أي يمكننا القول أن مقدرة  الموارد البشرية, لإدارةتسميم الموارد البشرية" الخبرة الوظيفية" عمى الفاعمية المدركة 
سوف تساىم في زيادة الفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشرية في الكميات تسميم الموارد البشرية" الخبرة الوظيفية" 

فضلا عن ذلك فانو يمكن اختبار فرضية العدم  , البحثذه النتيجة جاءت متسقة مع توقعات المبحوثة. وى
وقبول  R=0 أنرفض فرضية العدم التي تفرض  إلىمما يشير  0.01(ىي اقل من    ,aلمعممتي النموذج )
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( لمعامل tاختبار ) أنوبما  %,5وىذا يؤكد عمى معنويتيما تحت مستوى  R≠0إن الفرضية البديمة التي تقول 
( 36.671( المحسوبة )F) ( وىو دليل عمى معنوية معامل بيتا وذلك لان قيمة6.056( قد بمغ )Bقيمة بيتا )

وىذا ما يؤكد رفض فرضية العدم  %(,95بمستوى ثقة قدرة ) أي% 5قيمة معنوية تحت مستوى دلالة وىي 
انعدام وجود مشكمة الارتباط الذاتي كونيا  إلىواتسون تشير  دربنقيمة  أنفضلا عن  الفرضية البديمة. وقبول

 . 2قريبة من 
( %84( ومعامل التحديد المصحح قدرة )%86( بمغ )  ) معامل التحديد أن( 17يلاحظ من الجدول ) إذ

ي %( من التغييرات التي تحدث ف86) أنقابمية تفسير معادلة الانحدار عالية والتي تدل عمى  أنوالذي يبين 
التي تسميم الموارد البشرية" الخبرة الوظيفية" الموارد البشرية لمكميات المبحوثة يعود لمقدرة  لإدارةالفاعمية المدركة 

غير  أخرى%( تعود لمؤثرات خارجية وعشوائية 14البالغة ) الميممةفضلا عن ىذا فان النسبة  الكميات,تمتمكيا 
 .الحالي البحث أنموذجداخل في 
واتسون لبُعد تسميم الموارد -ومعنويتيا وقيمة دربن t( معامل التحديد وقيمة معممة الانحدار وقيمة 17الجدول )

 البشرية "الخبرة الوظيفية"
معامل 
التحديد 

R2 

معامل 
التحديد 
 المصحح

قيمة 
معممة 
 الانحدار

 tقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 tقيمة 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 Fقيمة 

قيمة 
-دربن

 واتسون

القرار بوجود 
مشكمة الارتباط 

 الذاتي

86% 84% 0.927 6.056 
معنوي تحت 
مستوى 

 %5دلالة 
36.671 

معنوي تحت 
مستوى 

 %5دلالة 
 لا توجد مشكمة 2

 
 التغيير إدارة-الثالث: البُعد 
 إحصائيةذات دلالة  تأثيرعلاقة  )يوجدوالقائمة  لمبحثاختبار الفرضية الفرعية الثالثة  إلىتيدف ىذه الفقرة     

ذلك تمت الاستعانة بمعادلة الانحدار  ولأجل البشرية(الموارد  لإدارةفي الفاعمية المدركة التغيير  إدارةلمقدرة 
 -الأتية: 

                                       
في  الأعمالانو عند زيادة مقدرة معرفة ( 18يتضح من معادلة الانحدار والنتائج الواردة في الجدول )        

الموارد البشرية لمكميات المبحوثة سوف تزداد  لإدارةالكميات المبحوثة بمقدار وحدة واحدة فان الفاعمية المدركة 
β)عند  (0.884بمقدار ) ذو دلالة معنوية لمقدرة  تأثيرالذي يعني وجود  الأمر ,(              

سوف يكون ليا طابع  وىذا يعني أن مقدرة إدارة التغيير البشرية,الموارد  لإدارةعمى الفاعمية المدركة  إدارة التغيير
طيب لممساىمة فيدعم وتعزيز وزيادة الفاعمية المدركة لإدارة الموارد البشرية في الكميات المبحوثة. وىذه النتيجة 
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التغيير عمى  إدارةذو دلالة معنوية لمقدرة  أثيرتالذي يعني وجود  الأمر ,البحثجاءت متوافقة مع توقعات 
فضلا عن ذلك فانو يمكن اختبار فرضية العدم لمعممتي النموذج  الموارد البشرية, لإدارةالفاعمية المدركة 

(a,    ىي اقل من)أنرفض فرضية العدم التي تفرض  إلىمما يشير  0.01 R=0  وقبول الفرضية البديمة
( قد B( لمعامل قيمة بيتا )tاختبار ) أن%, وبما 5وىذا يؤكد عمى معنويتيما تحت مستوى  R≠0 أنالتي تقول 

قيمة معنوية ( وىي 21.434( المحسوبة )F) ( وىو دليل عمى معنوية معامل بيتا وذلك لان قيمة4.63بمغ )
الفرضية  وقبول%(, وىذا ما يؤكد رفض فرضية العدم 95بمستوى ثقة قدرة ) أي% 5تحت مستوى دلالة 

 2انعدام وجود مشكمة الارتباط الذاتي كونيا قريبة من  إلىواتسون تشير  دربنقيمة  أنفضلا عن  البديمة.
 (. 1.8والبالغة )
( ومعامل التحديد المصحح قدرة %78( بمغ )  ) معامل التحديد أن( 18يلاحظ من الجدول ) إذ       

%( من التغييرات التي 78) أنقابمية تفسير معادلة الانحدار عالية والتي تدل عمى  أن( والذي يبين 75%)
التغيير التي تمتمكيا  إدارةالموارد البشرية لمكميات المبحوثة يعود لمقدرة  لإدارةتحدث في الفاعمية المدركة 

غير داخل  أخرىعشوائية %( تعود لمؤثرات خارجية و 22البالغة ) الميممةفضلا عن ىذا فان النسبة  الكميات,
 .الحالي البحث أنموذجفي 

 التغيير إدارةواتسون لبُعد -ومعنويتيا وقيمة دربن t( معامل التحديد وقيمة معممة الانحدار وقيمة 18الجدول )
معامل 
التحديد 

R2 

معامل 
التحديد 
 المصحح

قيمة 
معممة 
 الانحدار

 tقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 tقيمة 

 Fقيمة 
 المحسوبة

 معنوية
 Fقيمة 

قيمة 
-دربن

 واتسون

القرار بوجود 
مشكمة الارتباط 

 الذاتي

78% 75% 0.884 4.63 
معنوي تحت 
مستوى 

 %5دلالة 
21.434 

معنوي تحت 
مستوى 

 %5دلالة 
 لا توجد مشكمة 1.8
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 الاستنتاجات والتوصيات -المبحث الرابع:
 الاستنتاجات -اولًا:
أن الاىتمام بمقدرة إدارة التغيير لو نتائج طيبة عمى أحداث التغيير من اجل وخمق الميارات اللازمة  -1

 لمتكيف مع متغيرات البيئتين الداخمية والخارجية.

أن الاىتمام بمقدرة تسميم الموارد البشرية "الخبرة الوظيفية" لو نتائج طيبة عمى زيادة الفاعمية المدركة  -2
 لإدارة الموارد البشرية لمكميات المبحوثة لاسيما في توفير الخبرة الميدانية القوية بالموارد البشرية وتسييل عممية

 التكامل بين الوظائف المختمفة.

أن توفير المعرفة الضرورية حول البيئة الداخمية والخارجية لأنشطة أعمال الكميات المبحوثة يؤدي إلى  -3
تحسين وزيادة فاعمية إدارة الموارد البشرية لتمك الكميات لاسيما فيما يتعمق بمقدرة توفير المعرفة بالأدوار 

 للإدارات والأقسام الفرعية الأخرى ليذه الكميات.والمسؤوليات الوظيفية 

افتقار الكميات المبحوثة الى التباين و التفاوت في المقدرات التي تمتمكيا الامر الذي قد ينعكس عمى  -4
  اداء فاعمية ادارة الموارد البشرية عمى الامد البعيد.

قارىا إلى تحديد المؤشرات فضلا عن افتلشاممة بالموارد البشرية, افتقار الكميات المبحوثة إلى المعرفة  -5
 مرة. والمتطمبات الرئيسة لتحقيق الأداء الأمثل ومن أول

من قبل الكميات المبحوثة عمى توفير الفرص لتطوير ميارات الأفراد من خلال توفير  ىنالك تأكيد واضح -6
 بعمميات أعمال تمك الكميات.البرامج التدريبية الضرورية والمناسبة والكفيمة بخمق المعرفة اللازمة لمنيوض 

تحرص الكميات المبحوثة عمى توفير المتخصصين في مجال تكنولوجيا المعمومات لاسيما في مجال  -7
 الموارد البشرية من اجل توفير المعرفة اللازمة بالأدوار والمسؤوليات الوظيفية للإدارات والأقسام الفرعية لدييا.

يم البرامج التدريبية لمنسبييا بغية تمبي حاجات الإدارات تحرص الكميات المبحوثة عمى تطوير وتنظ -8
 والأقسام الفرعية الأخرى.

 تحرص الكميات المبحوثة عمى أداء الأعمال وفق الطريقة المطموب أدائيا بيا ومن أول مرة. -9

تحرص الكميات المبحوثة عمى الإسيام بتقديم قيمة مضافة للإدارات والأقسام الفرعية الأخرى من اجل  -10
 عزيز ودعم وتسييل سير عممياتيا الداخمية.ت
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 التوصيات -ثانياً:
ضرورة قيام الكميات المبحوثة عمى حث منسبييا عمى تطوير نظام تعويض تنافسي بالتعاون مع رؤساء الأقسام  -1

العممية من اجل الإسيام في مساعدة الإدارات والأقسام الفرعية الأخرى عمى تحسين أىداف التوظيف والمحافظة 
 عمى منتسبييا.

يتعين عمى الكميات المبحوثة التركيز عمى امتلاك المواىب والخبرات المناسبة من اجل الإسيام في توفير  -2
 المعرفة الأساس باستراتيجيات الكمية سواء قريبة أو بعيدة الأمد 

ل عممية أعداد ضرورة تأكيد الكميات المبحوثة عمى امتلاكيا لمقدرات موارد بشرية من اجل الإسيام في تسيي -3
  ىيكمة ىذه الكميات.

يتعين أن تحرص الكميات المبحوثة عمى تزويد القائمين عمى الإدارات " رؤوساء الأقسام" بالمعمومات القيمة من  -4
 اجل تحسين إدارة شؤون منسبييا من خلال تقديم المشورة ليم والتعامل مع مشاكل منتسبييا.

مارسات وخدمات الموارد البشرية لدييا مع البيئة الداخمية والخارجية من يتعين عمى الكميات المبحوثة أن تكُيف م -5
 اجل الاستجابة لمتغيرات التي تحدث والمتمثمة "بالتغيير الييكمي, والتغيير الاستراتيجي".

قامة العلاقات اللازمة من  -6 من الضروري أن تحرص الكميات عمى الأخذ بالدور الاستباقي عمى أحداث التغيير وا 
 ذلك.اجل 

يتعين عمى الكميات المبحوثة أن توفر قاعدة بيانات من اجل جمع السيرة الذاتية لمنتسبين لدييا بغية توفير  -7
 المعمومات المناسبة عنيم وليم.

ضرورة أن تحرص الكميات عمى تطوير برامج تقييم الأداء التي تكفل تحديد مجالات المشاكل المحتممة والعمل  -8
 الإمكان.عمى حل ىذه المشاكل قدر 

يتعين عمى الكميات المبحوثة أن تحرص عمى تطوير مجموعة منسقة من السياسات والممارسات والإجراءات من  -9
 اجل السيطرة عمى تكاليف المنافع لاسيما الرعاية الصحية والإجازات المرضية.
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 (1ملحق )
 المحكمين    موظفياسماء السادة ال

 الذين تم استطلاء ارائهم بخصوص الاستبانة
 انجايعت الاخخظاص انذلٛك الاسى ٔانهمب انعهًٙ ث

 انمادسٛت اداسة اسخشاحٛجٛت ا.د. طانح عبذ انشػا سشٛذ 1

 بغذاد اداسة يٕاسد بششٚت غُٙ دحاو انضبٛذ٘ ا.د. 2

 انكٕفت اداسة اَخاج ا.د. ٕٚسف حجٛى انطائٙ 3

 انكٕفت ادسة يٕاسد بششٚت ا.د. عهٙ سصاق انعابذ٘ 4

 انكٕفت سهٕن حُظًٛٙ ا.د. نٛث عهٙ انحكٛى 5

 بابم سهٕن حُظًٛٙ ا.د. عادل ْاد٘ انبغذاد٘ 6

 انكٕفت اداسة اسخشاحٛجٛت ا.و.د. ْاشى فٕص٘ انعباد٘ 7

 انمادسٛت اداسة اسخشاحٛجٛت ا. و.د. جٕاد يحسٍ ساػٙ 8

 انمادسٛت اداسة اسخشاحٛجٛت ا.و.د. فاػم ساػٙ غباش 9

 انمادسٛت اداسة حسٕٚك ا.و.د. ياجذ عبذ الايٛش يحسٍ 10

 انمادسٛت َظى يخخظظت ا.و.د. حايذ كاظى يخعب 11

 
 (2ملحق )

 استمارة الاستبيان
 بسم الله الرحمن الرحيم

                                                     وزارة التعميم العالي والبحث العممي    
     كمية الإدارة والاقتصاد                                                                                                       جامعة القادسية / 

 قسم ادارة الاعمال / الدراسات العميا     
 م/ استبانة

 السيد المحترم ......
 السيدة المحترمة ......

 السلام عميكم ورحمة الله وبركاتو
يسرني أن أضع بين أيديكم الكريمة الاستبانة التي أعدت كجزء من متطمبات انجاز رسالة الماجستير 

دور مقدرات الموارد البشرية في الفاعمية المدركة لإدارة الموارد )في ادارة الاعمال , إذ تسعى إلى دراسة 

اء التنفيذيين والعاممين في  الكميات الموارد البشرية والمدر  موظفي/ دراسة تحميمية لأراء عينة من  البشرية
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مرىون بدرجة استجابتكم بما تمثمو الإجابات من دقة  البحث ذوان نجاح ى الأىمية لمحافظات الفرات الأوسط(

 وموضوعية عمى أمل أن تخرج بنتائج تخدم مسيرة البحث العممي في بمدنا بشكل عام وادارة الكمية بشكل خاص.

 .المباركة وحسن تعاونكم معنا .. ومن الله التوفيقشاكرين لكم سمفاً جيودكم 

  
 

 
 
 
 

 معمومات عامة -:الجزء الاول
 خصائص الشخص المجيب :

 
 :( FCP) الوظيفي الحالي المنصب

  
 :( TA) العمر .1
 

 :( STG) النوع الاجتماعي )الجنس( .2
 
 :( EQC)الشيادة( ) المؤىل الدراسي .3
 

 :(YOS) سنوات الخدمة الوظيفيةعدد   .4
 

 البحثمتغيرات  -:الجزء الثاني
 

مجموعة من الخصائص التي تساىم في الاداء الفعال لمموارد  -:(HRM)البشريةمقدرات الموارد  -اولآ:
 البشرية والتي تمكن الكمية من تنفيذ استراتيجياتيا اعماليا في سوق المنافسة.

 انًششف

 الاسخار انذكخٕس

 احسان دهش جلاب
لسى / ٔالالخظاد الاداسةكهٛت / انمادسٛت جايعت

 اداسة الاعًال
 

 انباحث

ًاجسخٛشطانب ان  
 سيف علي جاسم محمد

  /الاداسة ٔالالخظادكهٛت جايعت انمادسٛت/ 
 لسى اداسة الاعًال
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ىي نموذج منظمات الأعمال والمتمثمة "بـسمسمة الربحية , والييكل التنظيمي,  -:(KOB)معرفة الاعمال -1
القريب والبعيد , والأدوار الوظيفية, ومسؤوليات الإدارات الأخرى  الامدعمى  الكميةوالصناعة, واستراتيجيات 

 ., والمعرفة عن البيئة الخارجية لممنظمات الكميةداخل 

اتفق  الفقرة ت
 بشدة

لا  محايد اتفق
 اتفق

لا اتفق 
 .....الموارد البشرية في كميتنا موظفي بشدة

      ذو معرفة بنموذج أعمال الكمية 1
      بسمسمة ربح الكمية.  ذو معرفة 2
      ذو معرفة بالهيكل التنظيمي الكلية. 3

      بالتكنولوجيا المتطورة في البلد.  ذو معرفة 4

      الكلية قصيرة الامد.ذو معرفة بإستراتيجية  5

      ذو معرفة بإستراتيجية الكلية بعيدة الامد. 6

ذو معرفة بألادوار والمسؤوليات الوظيفيةة لةادارات والاقسةام  7

 الأخرى داخل هذه الكلية.

     

ذو معرفة بالبيئة الخارجية للكلية )على سبيل المثةال، الزبةائن  8

و المنافسةةةةةين وشةةةةةةركا  ، التشةةةةةريعات القانونيةةةةةة الحكوميةةةةةة 

 الاعمال(.

     

      بشكل عام لديهم معرفة قوية بعمليات اعمال الكلية. 9

 
ــــرية  -:(HRD)تسااااااميم المااااااوارد البشاااااارية " الخباااااارة الوظيفيااااااة" -2 ــــوارد البشــ ــة لممــ ــ ــــي الأدوار الوظيفيـ ىــ

ــــات  ــ ــ ــــع متطمبـ ــ ــ ــــب مـ ــ ــا يتناســ ــ ــ ــ ــبة بمـ ــ ــ ــائف المناســ ــ ــ ــ ــــي الوظـ ــ ــ ــبين فـ ــ ــ ــــراد المناســ ــ ــ ــــع الافـ ــ ــالتوظيف,و وضــ ــ ــ ــ ــة بـ ــ ــ والمتمثمــ
ــــي  ــ ــــويض التنافسـ ــ ــام التعـ ــ ــ ــــوير نظـ ــ ــــدريب ,وتطـ ــ ــيم التـ ــ ــ ــــوير وتنظـ ــ ــــوظفين, وتطـ ــ ــــوظيفي لممـ ــ ــيط الـ ــ ــ ــدمات التخطـ ــ وخــ

 داء.,وتصميم نظام حوافز غير مالي, وتطوير نظام تقييم الأ

 ت
اتفق  الفقرة

 بشدة
لا  محايد اتفق

 اتفق
لا اتفق 
 .......الموارد البشرية في كميتنا موظفي بشدة

ذو فاعلية في استقطاب وترقية، ووضع الأشخاص المناسبين  1

فةةةي الوظةةةائف المناسةةةبة التةةةي ينطبةةةو علةةةيهم فيهةةةا الوصةةةف 

 والمتطلبات الوظيفية.
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وترقية ، ووضع الأشخاص المناسبين ذو فاعلية في استقطاب  2

فةةي الوظةةائف المناسةةبة لاسةةيما الةةذين تتطةةابو قةةيمهم مةةع قةةيم 

 الكلية.

     

قةةادرين علةةى تطةةةوير وتنظةةيم البةةرام  التدريبيةةةة التةةي تلبةةةي  3

 احتياجات الإدارات والاقسام الأخرى.

     

قادرين على تقةديم خةدمات تخطةيط المسةار الةوظيفي للعةاملين  4

 هم في أمس الحاجة إليها.الذين 

     

قةةةادرين علةةةى تطةةةوير نظةةةام تعةةةويو تنافسةةةي بالتعةةةاون مةةةع  5

رؤسةا  الاقسةام العلميةةة لتحسةين أهةةداف التوظيةف والاحتفةةاظ 

 بالافراد.

     

قةادرين علةةى  تصةةميم نظةةام تحفيةز ليةةر المةةالي بالتعةةاون مةةع  6

 رؤسا  الاقسام العلمية لتحسين توظيف الأفراد )داخل وخارج

 الكلية( والمحافظة عليهم.

     

      قادرين على تصميم نظام منافع العاملين في الكلية. 7

قةادرين علةى تطةوير نظةةام تقيةيم الأدا  الةذ  يسةةاعد الإدارات  8

 والاقسام الأخرى للكلية في تحقيو أهداف أعمالهم.

     

قةةادرين علةةى تقةةديم المسةةاعدة فةةي خلةةو وإيصةةال معةةايير أدا   9

 واضحة للموظفين.

     

قادرين على  تطوير نظم تقييم الأدا  الذ  يميز بين مستويات  10

 أدا  الموظفين الجيدة او السيئة. 

     

قةةادرين علةةى  العمةةل مةةع المةةدرا  الاخةةرين لإيصةةال رسةةائل  11

 واضحة وثابتة للاتصالات الداخلية.

     

      الأعمال.قادرين على تفسير سبب وجود ممارسات  12

قةةةةادرين علةةةةى تزويةةةةد رؤسةةةةا  الاقسةةةةام بمعلومةةةةات قيمةةةةة أو  13

 المشورة لتحسين إدارة شؤون موظفيهم.

     

قةادرين علةى مسةاعدة رؤسةا  الاقسةام فةي التعامةل مةع مشةةاكل   14

 موظفيهم.

     

قةادرين علةةى تقةةديم المسةةاعدة فةةي تسةةهيل عمليةةة إعةةادة هيكلةةة  15

 الكلية.

     

قادرين على تقديم المساعدة في تسهيل التكامةل بةين الوظةائف  16

 المختلفة.

     

      لديهم الخبرة الميدانية القوية  بالموارد البشرية  17
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ــــدرة  -:(MC)ادارة التغيياااااااار -3 ــ ــــي قــ ــ ــــوظفيىــ ــ ــبة  مــ ــ ــ ــ ــــدرات المناسـ ــ ــــون المقــ ــ ــذين يمتمكــ ــ ــ ــــرية الــ ــ ــــوارد البشــ ــ ــ المـ
ــــخيص  ــادرين عمــــى تشـ ــ ــوا قـ ــالي يكونــ ــــزة وبالتــ ــــمات وكيــــل التغييــــر المتميـ ــا فــــي ذلــــك سـ ــ لإدارة عمميــــات التغييــــر بمـ
ــــى  ــ ــــدرة عمـ ــــلال المقــ ــــن خــ ــداف. فمــ ــ ــذ الأىــ ــ ــة, وتنفيــ ــ ــ ــياغة الرؤيـ ــ ــائن, وصــ ــ ــــع الزبــ ــــات مــ ــاء العلاقــ ــ ــــكلات,و بنــ المشــ

ــتطيع  ــ ــــر يســ ــــوظفادارة التغييــ ــــدرات  يمــ ــ ــذه المقـ ــ ــــرز ىــ ــــن ابــ ــــل مــ ــارات ولعــ ــ ــام الاختبــ ــ ــ ــــمود أمـ ــــرية الصــ ــــورد البشــ المــ
 ىي المعرفة بعمميات التغيير, وميارات وكلاء التغيير, و القدرة عمى تنفيذ التغيير.

 ت
اتفق  الفقرة

 لا اتفق محايد اتفق بشدة
لا اتفق 
 .......الموارد البشرية في كميتنا موظفي بشدة

اسةةتخدام أسةةاليب وتكنولوجيةةات متطةةورة لتحقيةةو قةةادرين علةةى  1

الاهداف الوظيفية )على سبيل المثال التوظيف عبر الإنترنةت، 

 والتعلم الإلكتروني(

     

قةةةادرين علةةةى تكييةةةف ممارسةةةةات وخةةةدمات المةةةوارد البشةةةةرية  2

لغرو الاستجابة للتغيرات الداخلية )على سبيل المثال، التغيير 

الاسةةةةتراتيجي، الحجةةةةم وعمليةةةةات الانةةةةدماج الهيكلةةةي، التغييةةةةر 

 والاستحواذ(.

     

قةادرين علةةى تكييةةف مةةع ممارسةةات وخةةدمات المةةوارد البشةةرية  3

لغةةرو الاسةةتجابة لتغيةةرات الظةةروف الخارجيةةة )علةةى سةةبيل 

المثال، ظروف سوو العمل، ردود فعل المنافس وقوانين العمل 

 والقواعد(.

     

البيانات والمعلومات كمصدر للتأثير علةى قادرين على استخدام  4

 زملا  العمل.

     

      قادرين على ان يأخذوا دورا استباقي في إحداث التغيير. 5

      قادرين على إقامة العلاقات اللازمة من أجل التغيير. 6

يمتلكةةون مهةةارات قويةةة للتعامةةل مةةع التغيةةرات المختلفةةة داخةةل  7

 الكلية.

     

 
ــــالات  -:(PHRE)الفاعميااااة المدركااااة لادارة المااااوارد البشاااارية -ثانيااااا: ــة مجـ ــألف مــــن خمســ ــام متكامــــل يتــ نظــ

ــــوظفين,  ــــحة, والمــ ــــلامة والصــ ــــات والسـ ــافع, والتعويضــ ــ ــــرية, والمنــ ــــوارد البشـ ــــوير المــ ــــي التوظيـــــف ,وتطــ ــة ىــ ــ رئيسـ
 .وعلاقات العمل

ــيط التوظيـــــف/  -:(HRS)خااااادمات الماااااوارد البشااااارية -1 ــ ــم تخطـ ــ ــــي نظـ ــــر تتمحــــور فـ ــــن  العناصـ ــة مـ ــ ــــي مجموعـ ىـ
دارة الأداء,  ــــى الأداء, وا  ــ ــ ــتندة عمــ ــ ــ ــ ــــوافز المسـ ــ ــ ــــوير, والحـ ــ ــ ــــدريب والتطــ ــ ــ ــم التـ ــ ــ ــ ــــويض ,ونظـ ــ ــ ــم التعــ ــ ــ ــ ــــب , ونظـ ــ ــ التعاقـ
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ــــزام ,  ــ ــــؤوليات, والالتـ ــ ــاييس, والمسـ ــ ــ ــافع, والمقـ ــ ــ ــداف, والمنـ ــ ــ ــــق الأىـ ــ ــــرية لتحقيـ ــ ــــوارد لبشـ ــ ــادرة المـ ــ ــ ــــالات, ومبـ ــ والاتصـ
 .لية, وفوائد سيمة الاستخدام, والدعم القانوني, والتنوعوالعلاقات العما

 ت
 الفقرة

اتفق 
 بشدة

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
ما مدى توافر خدمات الموارد البشرية في الكمية من  بشدة

 ..... خلال
المحافظة عمى نظام تعويض عادل يسيطر فية عمى  1

 الافضل.التكاليف مع ضمان المحافظة عمى الاداء 
     

المحافظة عمى الحوافز المستندة عمى الاداء لتحفيز الافراد  2
 لمتركيز عمى تحقيق الاىداف الاستراتيجية.

     

توفير دعم لمعلاقات العمالية والعمل الوقائي لشركاء  3
 الأعمال ومدراء الادارة التنفيذيين

     

الادارة توفير برامج التدريب والتطوير لتمكين مدراء  4
 التنفيذيين من تعظيم امكانيات ادائيم.

     

توفير برامج إدارة الأداء اللازمة لتطوير وتحفيز شركاء  5
 الأعمال ومدراء الادارة التنفيذيين.

     

التواصل وتسويق الاعمال الرئيسة ومبادرات الموارد البشرية  6
 لشركاء الأعمال ومدراء الادارة التنفيذيين

     

المحافظة عمى نظم توظيف فاعمة وخطط الاحلال لضمان  7
 إمدادات ثابتة من المواىب الإدارية.

     

السيطرة عمى تكاليف المنافع لاسيما الرعاية الصحية  8
 والاجازات المرضية.

     

تطوير مبادرات الموارد البشرية التي تساىم في تحقيق  9
 أىداف العمل الحالية والمستقبمية

     

تتبع المقاييس والاتجاىات اليامة )الإنتاجية, والدوران,  10
 والإجازة المرضية( لتحديد مجالات المشاكل المحتممة.

     

تطوير مبادرات الموارد البشرية للاستجابة في مجالات  11
المشاكل المحتممة )الإنتاجية, والدوران, والإجازة 

 المرضية(.
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      تساعد عمى بناء التزام الموظف.تطوير لممبادرات التي  12
المحافظة عمى  برامج إدارة المنافع الودية لمموظف /  13

 المستخدم.
     

وتقديم الدعم لشركاء الأعمال  المحافظة عمى  البرامج  14
ومدراء الادارة التنفيذيين لضمان الامتثال للأنظمة 

 القانونية.

     

      قوة العمل المتنوعة.تطوير مبادرات لاستثمار قيمة  15
 
مشاركة الموارد البشرية في عممية صياغة استراتيجية الاعمال ىي -:(HRR)ادوار الموارد البشرية -2

ان ادوار ادارة الموارد البشرية تتمحور  , اذوليس مجرد الاستجابة لمقرارات الاستراتيجية التي تتخذىا الادارة العميا
البشرية, وتوفير الاستشارات المتغيرة, وكونيا شريك استراتيجي., وتطوير توفير خدمات الموارد في الاتي )

 الميارات و القدرات  التنظيمية, وتكيف الممارسات لتناسب احتياجات الأعمال(.

 ت
اتفق  الفقرة

 لا اتفق محايد اتفق بشدة
لا اتفق 
 ......في كميتنا ادارة الموارد البشرية بشدة

تكيف ممارسات الموارد البشرية لدعم إستراتيجية  تعمل عمى 1
 الإعمال من خلال توفير خدمات الموارد البشرية

     

يتمحور دورىا في مساعدة المدراء التنفيذيين والمنتسبين  2
 لتحقيق إدارة فعالة ,واحداث التغيير الثقافي 

     

تؤدي دوراً استراتيجياً من خلال المشاركة في صياغة  3
 إستراتيجية الكمية.

     

      تعمل عمى  صياغة وتطوير مقدرات الكمية اليامة 4
تعمل عمى  مساعدة المدراء التنفيذيين في حل مشاكل  5

وقضايا الإعمال ,وملائمة احتياجات الموارد البشرية لاجل 
 تحقيق اىداف الكمية.

     

 
التنافسي يعتمد عمى  الكميةأي المساىمو في تحسين موقف   -:(HRC)مساىمة الموارد البشرية -3

 .في استعمال مواردىا الإستراتيجيةخصائصيا وبشكل أكثر تحديداً يعتمد عمى مدى نجاحيا في أداء دورىا 
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 ت
اتفق  الفقرة

 بشدة
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق

 .....في كميتنا ادارة الموارد البشرية بشدة
      بيا العمل وفق الطريقة المطموب ادائياتؤدي  1
تقوم بالاستجابة لحاجات الزبائن ) مدراء الادارة التنفيذيين  2

 والعاممين( وتمبيتيا.
     

معمومات مفيدة في الوقت المناسب بشأن قضايا الموارد توفر  3
 البشرية

     

      تساعد عمى تعزيز الموقف التنافسي لمكمية 4
في تقديم قيمة مضافة لممساىمة في الإدارة الإشرافية ) تساىم  5

 المباشرة( لمكمية.
     

      والمحافظة عمييا. تساىم في بناء المقدرات الجوىرية لمكمية 6
تساىم في بناء رأس المال البشري لمكمية )العاممين/المدراء(  7

 كمصدر لمميزة التنافسية.
     

جراءاتيا شركاء الأعمال , والمدراء  تساعد سياساتيا وممارساتيا 8 وا 
 التنفيذيين في اداء وظائفيم.

     

تعمل عمى تطوير مجموعة منسقة من السياسات والممارسات  9
 والاجراءات.

     

تساعد سياساتيا وممارساتيا واجراءاتيا عمى دعم خطة اعمال  10
 الكمية.

     

( خماسي الدرجات والذي يُعد من اكثر الاساليب المستعممة في العموم Likert* تم اعتماد تدرج ليكرت )
 الادارية والاجتماعية والتطبيقية وقد تم تحديد قيم المقياس بالشكل الاتي:  

 


