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 الملخص 

استحوذت       وقد  التنظيمي،  الأداء  وتحسين  المستدامة  التنافسية  للميزة  مصدرا  البشرية  الموارد  تعتبر 
فاعلية أداء قسم الموارد البشرية ومن ثم  كفاءات الموارد البشرية على اهتمام العديد من الباحثين لتحسين  

 للمؤسسات. الأداء التنظيمي تحسين 
يهدف هذا البحث لاختبار تأثير كفاءات متخصصي الموارد البشرية في الأداء التنظيمي من خلال      

رئيس قسم في شركات الكهرباء   348فاعلية قسم الموارد البشرية كمتغير وسيط ، وذلك باستبيان أراء  
  استمارة صحيحة. 249والأضاءة والطاقة الشمسية المصرية الخاصة ، والذي نتج عنه الحصول على 

وأظهرت   البحث.تم استخدام نمذجة المعادلة الهيكلية باستخدام طريقة تحليل المسار لاختبار فروض      
 النتائج  

أن مستوى كفاءات متخصصي الموارد البشرية في شركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية المصرية  
  لديهم، هي في حين أعلى الكفاءات  ،  وأن أضعف الكفاءات لديهم هي كفاءة الشريك الإستراتيجيمتوسط،  

 خبير إدارة المواهب. 
الموارد  و  قسم  فاعلية  في  دالا  إيجابيا  تأثيرا  تؤثر  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  وهي أن   البشرية، 

 البشريةأن كفاءات متخصصي الموارد  وكذلك٪ من قيمة التغيير في فاعلية الموارد البشرية.   92تشرح  
الشريك    التي ومناصر    الإستراتيجي،تتضمن   ، التغيير  ووكيل  القدرات  ومطور   ، المواهب  إدارة  وخبير 

إيجابيا   تأثيرا  تؤثر   ، إحصائياالتكنولوجيا  الموارد    دال  متخصصي  كفاءات  وأن  التنظيمي،  الأداء  في 
التنظيمي.98البشرية تشرح   الأداء  التغيير في  قيمة  ذات    ٪ من  البشرية  الموارد  فاعلية قسم  تأثير  وأن 

الأداء   الدال إحصائيا في  التنظيمي92تشرح    و  التنظيمي،معنوي  الأداء  التغيير في  قيمة  وهي    ٪ من 
 التنظيمي. متغير وسيط في العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء 

 
 الرئيسية: الكلمات 

 التنظيمي. فاعلية قسم الموارد البشرية ، الأداء  كفاءات متخصصي الموارد البشرية،
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The impact of the competencies of HR specialists on organizational 

performance: The effectiveness of the human resources department as a  

mediator  variable (an applied study) 

Abstract 
Human resources are considered a source of sustainable competitive advantage and improved 

organizational performance. Human resources competencies have captured the attention of 

many researchers to improve the effectiveness of the performance of the human resources 

department and thus improve organizational performance. 

     This research aims to test the effect of the competencies of HR specialists on 

organizational performance through the effectiveness of the HR department as a mediate 

variable, by surveying the opinions of 348 department heads in private Egyptian electricity, 

lighting, and solar energy companies, which resulted in obtaining 249 valid questionnaires . 

      Structural equation modelling using the path analysis method was used to test the 

research hypotheses.  

The results showed the level of competencies of HR specialists in Egyptian electricity, 

lighting, and solar energy companies is average, and their weakest competency is that of the 

strategic partner, while their highest competency is the talent management expert. 

The competencies of HR specialists have a significant positive impact on the effectiveness of 

the HR department, and they explain 92% of the value of the change in the effectiveness of 

HR. Also, the competencies of HR specialists, which include the strategic partner, talent 

management expert, capabilities developer, change agent, and technology prompt, have a 

statistically significant positive impact on organizational performance, and the competencies 

of HR specialists explain 98% of the value of change in organizational performance. The 

effectiveness of the HR department has a statistically significant impact on organizational 

performance and explains 92% of the value of the change in organizational performance, and 

it is a mediator variable in the relationship between the competencies of HR specialists and 

organizational performance . 

 

The Keywords : 

Competencies of human resources specialists, effectiveness of the human resources 

department, organizational performance . 
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تأثير كفاءات متخصصي إدارة الموارد البشرية على الأداء التنظيمي: فاعلية قسم الموارد البشرية  
 )دراسة تطبيقية(  وسيطكمتغير 

 مقدمة:   -1
تعتبر الموارد البشرية مصدرا للميزة التنافسية المستدامة وتحسين الأداء التنظيمي، وقد استحوذت كفاءات الموارد  
البشرية على اهتمام العديد من الباحثين لتحسين الأداء التنظيمي والعلامة التجارية المؤسسية، وذلك منذ البحث  

عام   في  لمكليلاند  الأفراد"1973الأول  اختيار  عند  الذكاء  وليس  الكفاءة  "اختبار  إلى  دعا    الذي 
(McClelland,1973)  على القائم  النظام  من  تحولا  البشرية  الموارد  إدارة  أدبيات  شهدت  الحين  ذلك  منذ   ،

تغيرت فلسفات إدارة  و ،     based-Competencyإلى النظام القائم على الكفاءة   based-taskالوظيفة أو المهمة  
نشأتها   منذ  كبير  بشكل  البشرية  الأساسية  كالموارد  العمل  متطلبات  مع  تكيفت  حيث   ، الموظفين  شؤون  إدارة 

عادة ما يُطلب من ممارسي الموارد البشرية الحديثين التأكد  و   ،لتتواكب مع تطورات الأداء التنظيمي واستراتيجياته
تتماشى مع   أنهم يقدمون خدمات  المثال، في  (Ulrich,1998التوقعات الإستراتيجية للشركة )من  . على سبيل 

واستدامة   الاستثمارات  من  وتستفيد  للشركة،  المستقبلية  الأرباح  تعزز  أن  المؤسسات  تتوقع  الخاص،  القطاع 
مطلوب كفاءات موارد بشرية جديدة لتعزيز أداء    الرابعة أصبحالأعمال. ومع ذلك، مع ظهور الثورة الصناعية  

اكتسابالموارد   مثل صياغة    البشرية، ووجوب  أدوار جديدة  وقت مضى  أي  من  أكثر  البشرية  الموارد  ممارسو 
ومعالجة   المعلومات  وتكنولوجيا  التحليلات  وإدارة  الاصطناعي،  والذكاء  البيانات  لاستخراج  شاملة  استراتيجيات 

يحتاج ممارسو    (.Meister, 2018) الطابع الفريد للجيل الجديد من الموظفين ورفاهيتهم ومتطلباتهم المتخصصة  
الموارد البشرية إلى التأكد من أن استراتيجياتهم تحقق بشكل فعال الأهداف الاستراتيجية للتنظيم وسط بيئة متقلبة  

 ..(Wai et al., 2021)والتكيف في نفس الوقت واكتساب كفاءات جديدة لتنفيذ أدوارها المتأصلة في المنظمة  
متعددة،    يقومون بأدوار متخصصي الموارد البشرية    نبأ   Ulrich and Brockbank (2005)وأكد هذا التوجه  

 تتضمن الأدوار التشغيلية والاستراتيجية.  
كفاءات يجب أن تتوفر لدى متخصصي الموارد البشرية والتي  مجموعة من ال  Ulrich (2012)وقد حدد       

الأدوار،  هذه  أداء  من  المصداقية  وهي:   تمكنهم  متخصصي    الأولى:  تجسيد  مدى  مع  تتعامل  التي  الشخصية 
التغيير   قضايا  مع  التعامل  وفي  الشركات  لقيم  البشرية  وخلق الموارد  الآخرين،    التنظيمي،  مع  والتعامل  النتائج 

حيث متخصصي الموارد البشرية ذوي الأداء العالي على دراية    الاستراتيجي،  الشريكوتوجيه العلاقات. الثانية:  
الثالثة:   داخلية.  إجراءات  إلى  تحويلها  على  وقادرون  الأعمال  بيئة  واتجاهات  بقوى  القدرات  مطور  عميقة 

متخصصي الموارد البشرية الأكفاء يعتمدون    هو أنالتغيير    وكيلالتنظيمية، بما في ذلك الثقافة والهوية. الرابعة:  
نصير   الخامسة  فعالة.  تغيير  وهياكل  عمليات  إلى  ذلك  يترجمون  ثم  التغيير  أجل  من  التنظيمية  قدراتهم  على 

المعلومات  التكنولوجيا   وتحليل  وجمع  المنظمة  أعضاء  مع  والتواصل  البشرية  الموارد  ممارسات  في  لاستخدمها 
 واتخاذ القرارات. 
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الأعمال      نجاح  تدعم  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  أن  على  الباحثون عمومًا   ,.Wai et al) يتفق 

يؤثر بشكل كبير على أصحاب المصلحة   تهماكتساب كفاءات جديدة، لأن مستوى كفاءأيضا    وأن عليهم. (2021
 ونتائج الأعمال وفعالية الموارد البشرية.  

  الشريك أصبحت منظمات الأعمال أكثر استعدادا لقبول الأدوار الجديدة لمتخصصي الموارد البشرية، مثل       
و  الاجتماعيالتغيير،    وكيل الاستراتيجي،  التواصل  ووسائل  التكنولوجيا  الأعمال  ت ل  ومتكامل  تطور  مع  تواكب 

أحدث   بممارسات  القديمة  المفاهيم  استبدال  وكذلك  في  ( Ulrich,2016)التجارية  الفرصة  أتاح  مما  الآونة  . 
البشرية   HR professionals competencies models  الأخيرة، لاستخدام نماذج كفاءة متخصصي الموارد 

الوظيفي وغيرها،   والتقدم  والتدريب  التوظيف والاختيار  مثل  البشرية،  الموارد  إدارة  ممارسات  في مختلف جوانب 
التنظيمية   والثقافة  التنظيمي  الهيكل  وتصميم  الاستراتيجي  التخطيط  مثل  للشركات  الإدارية  الممارسات  وكذلك 

(Prikshat et al.,2018)   على  ؛حيث البشرية  الموارد  متخصصي  لكفاءة  والمهنية  الأكاديمية  النماذج  تساعد 
تلبية الاحتياجات الحالية والمستقبلية لإدارة الموارد البشرية من خلال مواءمة السلوكيات المتوقعة من متخصصي  

توفر الوضوح فيما يتعلق بالوظيفة وتوقعات العمل، وتساعد في    وهي  ،  الموارد البشرية مع استراتيجيات العمل
لية قسم إدارة الموارد البشرية  ع تخطيط التقدم الوظيفي لهم، وتوفر أساسًا لبرامج  تعويضاتهم وتسهم في تحقيق فا

 . (et al., 2021  Wai)وكذلك الأداء التنظيمي 
 التنظيمي. ولذلك يعمل هذا البحث على قياس كفاءات متخصصو الموارد البشرية وأثرها في الأداء      

 الدراسة الاستطلاغية ومشكلة البحث:   -2

في   الكبيرة  الإستراتيجية  التحديات  على  يركزون  لا  البشرية  الموارد  متخصصي  أن  الباحثين  من  العديد  أبرز 
قدرة   وتعزيز  العمل،  استراتيجيات  وتطوير  التغيير،  وتنفيذ  الجودة،  وزيادة  الإنتاجية،  تحسين  مثل  المنظمات 

الاستراتيجيات تنفيذ  على  ذكر  (Schutte, Barkhuizen& Sluis, 2015) المنظمة  ذلك،  على  علاوة   .
Pohler and Willness (2014)  المستوى    ن أ إدارية منخفضة  أنها وظيفة  إليها على  يُنظر  البشرية  الموارد 

التكلفة )   .ومتفاعلة وتركز على  ذلك  البشرية لا  Ulrich et al.,(2012وأكد  الموارد  أن متخصصو  فقد ذكر   ،
قيمة  إضافة  من  ستمكنهم  التي  المهمة  الكفاءات  إلى  افتقارهم  بسبب  الاستراتيجي  الأعمال  شريك  دور  يؤدون 

 ,ومساعدة المؤسسات على اكتساب ميزة تنافسية 
أن كفاءات متخصصي الموارد البشرية التي تتضمن إدارة     Schutte, Barkhuizen & Van   (2015) ووجد 

 Aqeel, Kausar  لوكذلك توص المواهب، ومقاييس الموارد البشرية، ومعرفة أعمال الموارد البشرية، والابتكار. 

and Azhar (2015)    وكان  الكفاءات،  إلى أن متخصصي الموارد البشرية في البنوك الباكستانية يفتقرون إلى
 القطاع المصرفي الباكستاني.   فاعليةلهم تأثير سلبي على 

  متخصصي الموارد البشرية في الشركات الصناعية الخاصة المصرية وتحديد   كفاءات  من أجل استطلاع وضع و 
المقابلات الشخصية غير مهيكلة  مشكلة البحث؛ اعتمد البحث على إجراء دراسة استطلاعية مستخدمة أ  سلوب 

المفتوحة   الأسئلة  البشرية عددهم  باستخدام  الموارد  والإناث    30لمجموعة من متخصصي  الذكور  أخصائي من 
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الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية في  شركات  بيعملون في تخصصات الموارد البشرية بأقسام الموارد البشرية  
الهندسية   الصناعات  بالشركة وما هي  ،  2023خلال شهر سبتمبر  قطاع  أدوارهم  آرائهم نحو  وذلك لاستطلاع 

مفهوم   بتوضيح  المقابلة  الباحثة  بدأت  وقد  إليها؟  يفتقدون  التي  الكفاءات  هي  وما  ؟،  يمارسوها  التي  الكفاءات 
 وقد كشفت الدراسة الاستطلاعية عن النتائج الأولية التالية:   وشرح مبسط لأدوارهم، الكفاءة
من متخصصي الموارد البشرية بالعينة الاستطلاعية أن المديرين يرون أنهم مقدمي خدمات    ٪ 70يرى   -

 و وكلاء تغيير. أبموظفي الشركة، ولا يعتبرونهم شركاء عمل استراتيجيين   الخاصةالموارد البشرية 
على    %60أوضح   - تكلفة  مصدر  أنهم  يروهم  الصناعية  الشركات  في  المديرين  أن  المشاركين،  من 

 ضعيف في دعم الميزة التنافسية للشركات. أسهمهم الشركة، وأن 

وظائف   - أداء  من  تمكنهم  التي  المهنية  الكفاءات  لديهم  أنهم  الاستطلاعية  العينة  مفردات  جميع  اتفقت 

  الأداء، تقييم    وتصميمه،التدريب والتطوير، تحليل العمل  الموارد البشرية من استقطاب واختيار وتعيين،  

 والتقاعد. إنهاء الخدمة و

القيام    %80أظهر   - من  تمكنهم  التي  شركاتهم  في  البشرية  الموارد  تكنولوجيا  غياب  العينة  مفردات  من 

 إلكترونيا. بالمهام الإدارية  

الحديثة للموارد    %68أظهر   - من العينة الاستطلاعية، أنهم ليست لديهم الكفاءات اللازمة للقياد بالأدوار 

حيث أن الإدارة    التغيير؛ البشرية التي تتضمن الشريك الإستراتيجي، مطور القدرات التنظيمية، ووكيل  

 الأدوار. العليا تستعين بمستشار إداري خارجي يقوم بهذه  

الشريك    % 70أبدى   - بأدوار  القيام  في  الرغبة  الاستطلاعية  بالعينة  البشرية  الموارد  متخصصي  من 

 المناسب.الإستراتيجي، مطور القدرات التنظيمية، ووكيل التغيير، بعد الحصول على التدريب  

وبناء على هذه النتائج، سيتم استبيان آراء رؤساء الأقسام باعتبارهم المستفيد الأساسي من خدمات قسم  

 الموارد البشرية، والاجابة على تساؤلا البحث الآتية :  

مستوى   - هو  السائدما  البشرية  الموارد  متخصصي  والطاقة  في    كفاءات  والإضاءة  الكهرباء  شركات 

 الشمسية الخاصة المصرية. 

ش - في  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  في  البشرية  الموارد  كفاءات  تؤثر  والإضاءة    ركاتهل  الكهرباء 

 والطاقة الشمسية الخاصة المصرية. 

في - التنظيمي  الأداء  في  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  تأثير  هو  والطاقة    ما  والإضاءة  الكهرباء  شركات 

 الشمسية الخاصة المصرية. 

تؤثر   - في  هل  التنظيمي  الأداء  على  البشرية  الموارد  متخصصي  والإضاءة  كفاءات  الكهرباء  شركات 

 والطاقة الشمسية الخاصة المصرية. 
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 الإطار النظري والدراسات السابقة:  -3
يتناول هذا الجزء مفهوم الكفاءات، ويستعرض النماذج الأكاديمية والنماذج المهنية لمتخصصي إدارة الموارد       

والأداءوكذلك    البشرية، البشرية  الموارد  قسم  بين    التنظيمي،  فاعلية  بالعلاقة  المتعلقة  السابقة  الدراسات  ويراجع 
 التنظيمي. والأداء وفاعلية قسم الموارد البشرية كفاءات متخصصي الموارد البشرية 

 مفهوم الكفاءة   3-1
والخصائص    Schultz, Cecile, and Hugo (2015)عرف        والقدرات  والمهارات  المعرفة  بأنها  الكفاءة 

لسلوكيات التي يحتاج الموظفون  اإلى أنها مجموعة من    Vu (2017)الشخصية المتعلقة بأداء الوظيفة، وأشار  
المهارات والمعرفة والخصائص  هي  إلى اكتسابها للحصول على أداء متفوق في العمل. وأنها على وجه التحديد،  

الشخصية والسلوكيات المطلوبة لأداء دور فعال في المنظمة ودعم الأعمال لتحقيق أهدافها الاستراتيجية. وأعتبر  
Prikshat et al. (2018)    الخاصة والقدرات  والمعرفة  والأدوار  القيم  نتائج  هي  البشرية  الموارد  كفاءات  أن 

 بمتخصصي الموارد البشرية وتوفر آلية لربط استراتيجية الموارد البشرية والأداء التنظيمي. 
وبناء عليه، يمكن تعريف كفاءات متخصصي الموارد البشرية بأنها مجموعة من المعرفة والمهارات والقدرات      

المنظمة على   تساعد  والتي  البشرية  الموارد  لمتخصصي  الكفء  الأداء  في  تشارك  التي  الشخصية  والخصائص 
 الأداء بنجاح ضمن سياق أعمالها التنافسي. 

الكفاءة   مفهوم  يتضمنها  جوانب  ست  الأول  ،  وهي  Aripin & Darmanto,(2023Mariyani ,. (هناك 
الوعي في المجال المعرفي. على سبيل المثال، يعرف الفرد كيفية تنفيذ عملية  وهي تعني  Knowledge :المعرفة

الفهم  الثاني:    بفعالية وكفاءة في الشركة. ماذا يريد أن يتعلم، وكيفية تنفيذ التعلم الجيد وفقًا للاحتياجات الحالية  
Understanding ، العمق المعرفي، والفعال الذي يمتلكه الفرد. على سبيل المثال، يجب على الموظف  يعني    و

وكفاءة.   بفعالية  والظروف  للخصائص  جيد  فهم  تحقيق  التعلم  تنفيذ   القدرات/المهارات   الثالث:أثناء 
Abilities/skills  ،  شيء يملكه الأفراد الذين يقومون بالمهام أو الأعمال الموكلة إليهم. على سبيل المثال،  وهي

معيار سلوكي تم    Valueقدرة الموظفين على اختيار أساليب العمل التي تعتبر أكثر فعالية وكفاءة. الرابع: القيمة
)الصدق،   بواجباتهم  القيام  الموظفين في  المثال، معايير سلوك  الإنسان. على سبيل  تصديقه وتوحيده نفسياً في 

ما   قضية  من  الأنسان  موقف  الخامس:  الخ(.  الديمقراطية،  )السعادة Attitudeالانفتاح،  المشاعر  التعاسة،  -. 
الفعل على   ردود  المثال،  سبيل  الخارج. على  من  يأتي  الذي  التحفيز  على  الفعل  ردود  أو  بالكراهية(  الإعجاب 

السادس: الاهتمامات الرواتب، وما إلى ذلك.  ميل الإنسان    Interestsالأزمة الاقتصادية، والمشاعر تجاه زيادة 
 إلى القيام بفعل ما. على سبيل المثال، إجراءات المهام. 

 نماذج كفاءات متخصصين الموارد البشرية:   3-2
الماضي، تم إنشاء نماذج رئيسية لكفاءة الموارد البشرية لتجميع الكفاءات الأساسية التي تحدد   على مدى العقد 

الفعال لواجباتهم  مزيجًا من المعرفة والمهارات والخصائص الشخصية   الموارد البشرية  اللازمة لأداء متخصصي 
المنظمة كفاءة، (Skorková,2016) في  لكل  واضحًا  تعريفًا  الكفاءة  نماذج  تقدم  إلى   .  الكفاءات  تؤدي  وكيف 
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ويمكن تقسيم هذه النماذج إلى مجموعتين، هما: النماذج الأكاديمية     . (Abdullah & Sentosa ,2012 الأداء 
يلي   وفيما  البشرية.  الموارد  متخصصي  لكفاءات  المهنية  والنماذج  البشرية،  الموارد  إدارة  متخصصي  لكفاءات 

 ا.متوضيح لكل منه
 النماذج الأكاديمية لكفاءات متخصصي إدارة الموارد البشرية  3-2-1

 . Dave Ulrich et alنموذج ديف أولريش وزملائه    •
عام   عام    1987منذ  أولريش   2012حتى  ديف  الأعمال    Dave Ulrich et alوزملائه    أجرى  إدارة  بكلية 

ميشيغان   منهجية    6بجامعة  باستخدام  رأي  مسوحات  بإجراء  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  لبحث  جولات 
مما أدى إلى  درجة لاستبيان أراء متخصصي الموارد البشرية، والموظفين بالمنظمات، والمشرفين والمديرين    360

بتطوير نموذجه ؛ من خلال    Ulrich et al  (2012) م وقا  تقليل التحيز الناتج عن الإبلاغ الذاتي بشكل كبير.
باستبيان    139اختبار    ، البشرية  الموارد  لكفاءات  المهنية    20000بندا  البشرية  الموارد  مؤسسات  من  فرد 

 على النحو الآتي:والتعليمية حول العالم ، وتوصل إلى ستة فئات من كفاءات الموارد البشرية 
الداخل   : يفكرالاستراتيجي الشريك   • ؛  متخصصو الموارد البشرية ذوو الأداء العالي ويتصرفون من الخارج إلى 

إنهم على دراية عميقة باتجاهات الأعمال الخارجية ويترجمونها إلى قرارات وإجراءات داخلية. إنهم يفهمون    حيث
والديموغرافية(   والبيئية  والسياسية  والاقتصادية  والتكنولوجية  الاجتماعية  الاتجاهات  )مثل  العامة  العمل  ظروف 

تهم ويخدمونهم من خلال تحديد شرائح العملاء ايستهدفون العملاء الرئيسيين لمؤسسو   ،التي تؤثر على صناعتهم 
إنشاء   في  يشاركون  أنهم  كما  العملاء.  احتياجات  لتلبية  المؤسسة  إجراءات  ومواءمة  العملاء  توقعات  ومعرفة 
الاستجابات الإستراتيجية لمؤسساتهم لظروف العمل وتوقعات العملاء من خلال المساعدة في تحديد الخيارات  

 الإستراتيجية والتنظيمية واتخاذها.
الموارد البشرية الفعالين هم نشطاء ذوو مصداقية. تأتي المصداقية عندما    متخصصيإن  :  مصداقيةناشط ذو   •

ما يعدون به، ويبنون علاقات ثقة شخصية، ويمكن الاعتماد عليهم للوفاء بالالتزامات، والمعتمدة على    ون ينفذ
المعرفة والفطنة العميقة في مجال الأعمال. ويؤثرون على الآخرين بطريقة إيجابية من خلال اتصالات واضحة  

 مدركين لذواتهم وملتزمين ببناء قدراتهم المهنية.  وهمومتسقة وعالية التأثير. 
الموارد البشرية فهم واضح للقدرات    :القدراتمنشئ    • الفريدة التي  التنظيمية  يجب أن يكون لدى متخصصي 

تميز مؤسستهم عن المنافسين وتؤدي إلى النجاح. وقد تشمل هذه المعرفة المتخصصة، أو العمليات الفريدة،  
 ، ويعملون على بنائها وتطويرها. أو القيادة القوية، أو الثقافة المميزة

التنظيمي، مما يضمن    :التغيير بطل   • التغيير  البشرية مسؤولون عن تسهيل وقيادة  الموارد  إن متخصصو 
التغيير،   احتياجات  فهم  تشمل  وهي  باستمرار.  تتطور  أعمال  بيئة  في  والازدهار  التكيف  على  المنظمة  قدرة 

إستراتيجية   أصحاب    التغيير،تطوير  الجاهزية    المصلحة،إشراك  مقاومة    للتغيير،بناء  تنفيذ    التغيير،إدارة 
 تقييم نتائج التغيير ، واستدامة التغيير.  التغيير، 
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يبتكر متخصصو الموارد البشرية الفعالون ويدمجون ممارسات  من المتوقع أن    :البشرية  ل الموارد ومتكام  مجدد •
ممارسة   مجالات  حول  الأفكار  أحدث  يعرفوا  أن  ويجب  العمل.  مشاكل  تحل  موحدة  حلول  في  البشرية  الموارد 
الموارد البشرية الرئيسية المتعلقة برأس المال البشري )مصادر المواهب، وتنمية المواهب(، والمساءلة عن الأداء  
)التقييم، والمكافآت(، وتصميم المنظمة )العمل الجماعي، وتطوير المنظمة(، والتواصل. ويجب عليهم أيضًا أن  
يكونوا قادرين على تحويل مجالات ممارسة الموارد البشرية الفريدة إلى حلول متكاملة، بشكل عام حول العلامة 

 التجارية للمؤسسة.  
يكونوا  مناصر   • أن  البشرية يجب  الموارد  إن متخصصي  التكنولوجيا ووسائل    ينقادر التكنولوجيا:  استخدام  على 

الأداء  عالية  مؤسسات  إيجاد  لتحفيز  الاجتماعي  و التواصل  والبيانات    ينمسؤول ،  التكنولوجيا  من  الاستفادة  عن 
البشرية،   الموارد  عمليات  جوانب    وصنع لتحسين  عدة  الكفاءة  هذه  تتضمن  التنظيمي.  النجاح  وتحقيق  القرار، 

الموارد   في  التكنولوجيا  استخدام  فرص  تحديد  البشرية،  الموارد  تكنولوجيا  نظم  فهم  استخدام رئيسية:    البشرية، 
  للمنظمة، استخدام البيانات والتحليلات لتوجيه عملية صنع القرار وتحقيق نتائج أفضل    تكنولوجيا الموارد البشرية، 

 المصلحة. تطوير قدرات تحليل الموارد البشرية، واستخدام وسائل التواصل الاجتماعي للتواصل مع أصحاب 
إلى    RBLبالاشتراك مع مدرسة روس في جامعة ميشيغان ومجموعة    2016في عام    Ulrichقام أولريش       

بالتطبيق على    ،الموارد البشرية  اتبدراسة كفاء  ،2012شريكًا إقليميًا حول العالم بتطوير نموذجه لعام    22جانب  
بندًا محددًا    123وحدة تنظيمية. فحص    1200  فيمختصي الموارد البشرية والموظفين والمديرين  من    32000

كفاءات لمتخصصي الموارد البشرية.    تسعلما يجب أن يعرفه أو يفعله متخصصو الموارد البشرية. وتوصلوا إلى  
 :  الآتي ثلاث مجموعات من الكفاءات، على النحو  والمصنفة إلى  (.1موضحة في النموذج الموضح في شكل )

متخصصي الموارد البشرية، وهي: محدد    لكفاءات Core drivers  وتسمى المحرك الأساسي المجموعة الأولي:  
الاستراتيجي سوقها.positioner Strategic  الموقع  في  للفوز  للشركة  الاستراتيجي  الموقع  يحدد  ذو    وناشط  : 

ملاح التعامل  ،  استباقية قادر على بناء علاقات ثقة من خلال وجود وجهة نظر    :tactivis Credibleمصداقية  
التوترات   جميع  فهو  :  rnavigato Paradoxمع  وعلى  والطويل  القصير  المدى  في  التوترات  إدارة  قادر على 

 المستويات الإدارية المتأصلة في الأعمال التجارية. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 لكفاءات متخصصي الموارد البشريةUlrich et al.,(2016)(: نموذج 1)شكل  
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المنظمة   ممكنين  مجموعة  يليهم  الثانية:  ثلاث  Organization enablersالمجموعة  من  تتكون  وهي   ،
الثقافة وبطل التغيير  كفاءات تمكينية تساعد الموارد البشرية على تنظيم أعمالها وتقديم قيمة استراتيجية، وهم :  

champion change and Culture   أمين رأس المال البشري  ،و  المنظمة  ثقافة  وإدارة   التغيير  صنع   على  قادر
curator capital human:  الأداء   وقيادة   والقادة،  الأفراد   تطوير  خلال  من  المواهب  تدفق  إدارة   على  قادرال  وهو  
المكافأة الإجمالية  و  ،   التقنية  المواهب  وبناء  الفردي، إدارة   وهو  : steward reward otalTمشرف  قادر على 

 رفاهية الموظف من خلال المكافآت المالية وغير المالية. 
التسليم   ممكنات  الثالثة:  أو  وهي    ،  Delivery enablers المجموعة  التكتيكية  العناصر  إدارة  على  تركز 

and Technology متكامل التكنولوجيا ووسائل التواصل الاجتماعي    التأسيسية للموارد البشرية ، وتتكون من :
integrator mediaووسائل    وهو التكنولوجيا  استخدام  على  مؤسسات  قادر  إيجاد  لتحفيز  الاجتماعي  التواصل 
الأداء و  عالية  التحليلات،  ومترجم  استخدام   rinterprete and designer Analyticsمصمم  على  قادر   :

القرار عملية صنع  لتحسين  و التحليلات  الامتثال،  العمليات    قادر   manager Compliance:مدير  إدارة  على 
 .اتباع الإرشادات والسياسات التنظيميةالمتعلقة بالامتثال من خلال  

لقد كان لهذا البحث تأثيرًا في المجالين الأكاديمي والصناعي. في الواقع، استخدمت العديد من المنظمات         
نماذج الكفاءة التي وضعها أولريش لتصميم أقسام الموارد البشرية لديها، كما قامت العديد من المعاهد التعليمية  

 ببناء دوراتها على هذه النماذج.  
بمرور       المهمة  البشرية  الموارد  كفاءات  تتغير  قد  منها  للنموذج  موجهه  انتقادات  عدة  هناك  فإن  ذلك،  ومع 

أنهالوقت.   إلى  من    بالإضافة  تفسيرها  في  صعوبة  أكثر  الكفاءات  فئات  أصبحت  الثمانية،  الجولات  خلال 
يتعين على المرء    ؟ human capital curatorعناوينها. على سبيل المثال ماذا يعني أمين رأس المال البشري 

بأنها "قادرة على   لفئة الكفاءة هذه للبدء في فهمها. وقد عرّفها الباحثون  أن يذهب إلى الوصف الأكثر تفصيلًا 
الفنية".  ومن هذا   المواهب  الفردي وبناء  المواهب من خلال تطوير الأشخاص والقادة، ودفع الأداء  إدارة تدفق 
الوصف يتضح أن الفئة تشمل إلى حد كبير كفاءات من فئات تقديم الموارد البشرية الموجودة في الجولات السابقة  

(Beatty,2019)  الجولات من  الناتجة  المهارات  بعض  اختفت  وكذلك  بعض    السابقة،،  أهمية  اختفت  مثل 
، وهذا يعني أن هذا النموذج معرض للتغيير  Business Knowledge/Allyالكفاءات مع مرور الوقت، مثل  

   Ulrich et al.,2015).ويجب أن يخضع باستمرار للاختبار في بيئات مختلفة )  سنوات،كل خمس 
 Wayne Cascio واين كاسيو نموذج  •
)جمعية إدارة الموارد البشرية(، مقابلات مع الرؤساء التنفيذيين وكبار قادة   SHRM بالشراكة مع  Cascioأجرى  

عام   في  البشرية  الكفاءات    2005الموارد  عن  إلى  وسألهم  قيمة  لإضافة  البشرية  الموارد  لممارسي  الضرورية 
 مؤسساتهم. وتوصل إلى أربع فئات من الكفاءات، هي : 

وتشمل    .Understanding the organization’s business model الفئة الأولى: فهم نموذج عمل المنظمة
 .فهم كيفية التنافس، والقيود التي يواجها المديرون، واحتياجات العملاء الداخليين والخارجيين
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التمويل والتسويق والمحاسبة    وتتضمن  ،Basic business literacy الفئة الثانية: محو الأمية التجارية الأساسية
 .وتكنولوجيا المعلومات والإدارة العامة

مثل المتطلبات القانونية،     Functional areas within HRالفئة الثالثة: المجالات الوظيفية للموارد البشرية    
والموظفين،   العمل  وعلاقات  والمزايا،  والتعويضات  الأداء،  وإدارة  والتطوير،  والتدريب  والتوظيف،  والتوظيف، 

 والسلامة والصحة المهنية؛ 
الاستماع والشجاعة الرابعة: مهارات  الشجاعة لإثارة    ,Listening skills, as well as the courage الفئة 

 .القضايا الصعبة مع كبار المسؤولين التنفيذيين 
الأعمال   الخامسة: شراكة  تعمل  Business partner  الفئة  البشرية  للموارد  استراتيجية  إنشاء  تتضمن  وهي   ،

والأنظمة والعمليات  الأشخاص  مواءمة  استراتيجية  وت  ، على  مع  تتماشى  التي  البشري  المال  رأس  مقاييس  طوير 
وضمان ممارسة المعايير    ، على تقييم الموهبة خلال مرحلة عملية الاندماج أو الاستحواذ المقترحة  والقدرة   الشركة، 

 الأخلاقية. 
الكفاءات        في  السابقة  قائمة  معقولة  ولكن  تبدو  التي  ظاهرها؛  الكفاءات  قائمة  دقة  في  الثقة  الصعب  من 

بحث    Cascioوضعها   مثل  بعناية  مصممًا  أو  النطاق  واسع  يكن  لم  إليه  استندت  الذي  البحث  لأن  أعلاه، 
Ulrich وقد طُلب من عدد صغير نسبياً من كبار قادة الموارد البشرية التحدث عن الكفاءات المهمة وتم إنشاء .

الفئ أن  يبدو  ولكن  نصوصهم..  من  والثانيةالقائمة  الأولى  الكفاءات    ة  يحصل    تتطلب من  الموارد  أن  ممارس 
 (. (Beatty,2019 دراسات علياعلى تعليم تجاري أو على البشرية 
   Lawler and Boudreau لولر وبودرو نموذج   •

لولر إدوارد  الفعالة  Edward Lawlerبقيادة  المنظمات  مركز  قدم   ،the Center for Effective 

Organizations  عام كاليفورنيا  جنوب  بجامعة  للأعمال  مارشال  كلية  من    2007في  تقريرًا عن ست جولات 
شركة أمريكية متوسطة وكبيرة حول    106الأبحاث الاستقصائية التي تناولت مديري الموارد البشرية ورؤسائهم في  

إلى   وتوصلا  البشرية.  الموارد  ومعارف  مهارات  في  التنوع  وأهمية  البشرية.  الموارد  وظيفة  من  مختلفة  جوانب 
  الثالث،  مهارات الفريق   الثاني،  فهم الأعمال  التالي: الأولكفاءات إدارة الموارد البشرية مرتبة تنازليا على النحو  

التعامل مع الآخرين السادسالاتصالات الخامس  ،  القيادة/الإدارة  الرابع  ، مهارات  التغيير؛    ،  مهارات  السابع  إدارة 
 المهارات الفنية للموارد البشرية.  التاسعالتدريب؛  الثامن 8، الاستشارة 

بل  ال  في الست    Lawler جولات  تتعمقلم          تتبع    فيكفاءات،  ولم  وفعاليتها.  الوظيفة  في  التغيرات  تحليل 
 . Beatty,2019))منهج دقيق مدروس  

 نماذج الجمعيات المهنية لإدارة الموارد البشرية   3-2-2
جهودًا     الماضي  العقد  المهنية    للجمعيات شهد  الأمريكية  والهيئات  المتحدة  والولايات  وأستراليا  بريطانيا  في 

ولضمان  العمل  مكان  في  التغيير  لدفع  التجريبية  الأدلة  قاعدة  على  بناءً  البشرية  الموارد  كفاءات  أطر  لصياغة 



 مجلة البحوث الإدارية 

كتوبر ،الرابعالعدد  ، الحادي والأربعونالمجلد  3202 أ  

كاديمية السادات للعلوم الإدارية  أ

 مركز الاستشارات والبحوث والتطوير

 

 

(PRINT) ISSN :1110-225X https://jso.journals.ekb.eg 

12 

نماذج لأربعة جمعيات   يلي مراجعة لأربعة  وفيما  العمل،  يحتاجها سوق  التي  البشرية الأساسية  الموارد  كفاءات 
 مهنية دولية:   

 The Society for Human Resource)حددت الجمعية الأمريكية لإدارة الموارد البشرية  •

Management, SHRM )  على النحو التالي:  2019تسع كفاءات للموارد البشرية عام 
الأعمال - التفكير  Business Acumen فطنة  والعمليات،  الأعمال  لوجستيات  الإستراتيجية،  الاستجابة   :

 النظمي، المقاييس التنظيمية، المبيعات والتسويق، الوعي الاقتصادي. 
: تتضمن كفاءات إدارة  HR Expertise/ HR Knowledge خبرة الموارد البشرية / معرفة الموارد البشرية -

والمزايا،   التعويضات  البشرية،  الموارد  تنمية  والتوظيف،  العاملة  القوى  تخطيط  الإستراتيجية،  الأعمال 
المخاطر، الإدارة، الموظف والعمل، العلاقات، تكنولوجيا الموارد البشرية، الموارد البشرية العالمية والدولية،  

 القدرات، إدارة المواهب، وإدارة التغيير. 
النقدي - منهجية  Critical Evaluation التقييم  والتقييم،  القياس  النقدي،  التفكير  القرار،  اتخاذ  تشمل   :

 البحث، الفضول، إدارة المعرفة. 
التوجه  Leadership & Navigationالقيادة   - المهمة،  توجيه  التغيير،  إدارة  التأثير،  الإجماع،  بناء   :

 بالنتائج والأهداف  
والثقافية - العالمية  على   Global & Cultural Effectiveness :الفعالية  الانفتاح  التكيف،  على  القدرة 

 الاحترام، منظور التنوع، التوجه العالمي.  وجهات النظر، الوعي الثقافي، 
 : حل المشكلات، التفكير التحليلي، التدريب، إدارة الأفراد، إدارة المشاريع. Consultationالاستشارات   -
الإقناع،  Communication التواصل  - الراجعة،  التغذية  الفعال،  الاستماع  والكتابي،  اللفظي  التواصل   :

 التيسير، الدبلوماسية( 
العلاقات   - )الداخلية    Relationship Managementإدارة  العملاء  الرؤية، خدمة  الأعمال،  شبكات  خبرة 

الشفافية،   المجتمعية،  العلاقات  المصداقية،  النزاعات،  التفاوض وإدارة  المناصرة،  الأفراد،  إدارة  والخارجية(، 
 المبادرة، الاستجابة، الإرشاد، التأثير، مشاركة الموظفين، العمل الجماعي، الاحترام المتبادل.

الأخلاقية   - الشجاعة،  Ethical Practiceالممارسة  العلاقات،  بناء  الأخلاقية،  الممارسة  نزاهة  وتتضمن   :
 الاحتراف، بناء الثقة. 

• ( البشرية  الموارد  مهنة  المتحدةل(  2019خريطة  المملكة  في  والتنمية  الموظفين  لشؤون  تشارترد   معهد 

The UK Chartered Institute of Personnel and Development (CIPD) 
 هي :   البشرية، فئات من كفاءات متخصصي إدارة الموارد  تتكون من ثلاثة

الفطنة التجارية، والتحليلات وخلق القيمة، والعمل الرقمي، والتغيير،    Core Knowledgeالمعرفة الأساسية   -
 وممارسة الأفراد، والثقافة، والسلوك. 
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المتخصصة   - وإدارة    Specialist Knowledgeالمعرفة  والمكافآت،  الموارد،  وتوفير  الأفراد،  تحليلات 
التنظيمي  والتطوير  والتطوير،  والتعلم  والشمول،  والتنوع  الموظفين،  وعلاقات  الموظفين،  وتجربة  المواهب، 

 والتصميم. 
: )الدافع التجاري، الشغف بالتعلم، التركيز على الرؤى، اتخاذ  Core Behavioursالسلوكيات الأساسية   -

 .القرارات الظرفية، الممارسة الأخلاقية، الشجاعة المهنية والتأثير، وتقييم الأشخاص، والعمل بشكل شامل
 

 The International Personnel الجمعية الدولية لإدارة شؤون الموظفيننموذج  •

Management Association, IPMA) ): 
بتطوير نموذجها لكفاءات الموارد البشرية، والذي يعتبر أساسًا لبرنامج شهاداتها  في كندا    IPMA (2019)قامت  

لمختصين الموارد   (IPMA-HR) للموارد البشريةالتدريبية المعتمدة الذي أنشأته الجمعية الدولية للإدارة العامة  
 فئات من الكفاءات على النحو التالي:   أربعالبشرية والقائم على  

العمل - لتحمل Business Partner شريك  بيئة  وخلق  عملها،  وخطة  وقيمها  ورؤيتها  المنظمة  مهمة  )فهم   :
المنظمة   بمهمة  البشرية  الموارد  مبادرات  وربط  التنظيمي،  والتطوير  المحسوبة،  وفهم  تنفيذهاو المخاطر   ،

والتفكير   عليها،  والحفاظ  الثقة  على  مبنية  علاقات  بناء  والفعالية  الكفاءة  تحسين  وكيفية  التجارية  العمليات 
 بشكل استراتيجي وإبداعي. 

 : معرفة واضحة بقوانين وسياسات الموارد البشرية. HR Expertخبير الموارد البشرية  -
التغيير   - واستخدام  Change Agentوكيل  والإجراءات،  الأنظمة  تغيير  طريق  عن  التغيير  وتنفيذ  تصميم 

العملاء  لجميع  العمليات  وتنفيذ  وتصميم وتطوير  المعلومات،  وتكنولوجيا  الاستثمار  العائد على  استراتيجيات 
 والتعامل مع المقاومة، وتصميم وتقديم برامج تسويقية لخدمات الموارد البشرية(. 

جميع  Leaderالقائد   - في  القيادي  والسلوك  والنزاهة  المتنوعة،  العاملة  القوى  مساهمات  من  الاستفادة   :
المطروحة   القضايا  جميع  وتحليل  وكتابياً،  شفهياً  والتواصل  العالي،  الأداء  نحو  الفرق  وقيادة  الظروف، 

والتحالفات الإجماع،  بناء  ذلك  في  بما  التفاوض،  مهارات  واستخدام  تعاونية،  حلول  إلى  البناء    -والتوصل 
 وتسوية المنازعات. 

 
طار عمل الكفاءات المهنية لمختصين الموارد البشرية التي وضعته جمعية محترفي الموارد البشرية  إ •

 The Human Resources Professionals Association, HRPA (Human  2019عام  

Resources Professional Competency Framework, 2019). التالية:، وهو يتكون من الكفاءات   
وإعداد   - البشرية،  الموارد  ومقاييس  والتنظيمية،  الاستراتيجية  والقيادة  والاستراتيجية،  التجارية،  التقارير  الفطنة 

 والإدارة المالية. 
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إجمالي المكافآت، التعلم والتطوير، الصحة وأماكن العمل الآمنة، تخطيط القوى العاملة وإدارة المواهب، علاقات   -
 العمل والموظفين، التفاوض والتأثير. 

 مهارات صنع القرار، التفكير النقدي والتحليل، التفكير القانوني النقدي، مهارات البحث، المهارات الكمية.  -
 الفعالية التنظيمية.  -
 إدارة المشاريع وإدارة العلاقات، الذكاء العاطفي، الاستقلال، التكامل.  -
 الممارسات المهنية والسلوكيات الأخلاقية والكفاءة المهنية.  -

  IMPAتتفق جميع الجمعيات الأربع على كفاءات خبرة الموارد البشرية، والفطنة التجارية )المتضمنة في         
ضمن شريك الأعمال(. وتتفق ثلاث من أربع جمعيات على كفاءات الإدارة الإستراتيجية/التفكير، تنمية )الأفراد(،  
اثنان   السلوك والقيادة. وتتفق  الممارسة الأخلاقية/مفاوضات  القرار،  مهارات صنع  التغيير،  إدارة  المواهب،  إدارة 
من أربع جمعيات على كفاءات: التكنولوجيا، التحليلات، المقاييس )الموارد البشرية أو التنظيمية(، تخطيط القوى  
التنوع،   البحث، التأثير، بناء الإجماع،  النقدي، مهارات / منهجية  العاملة، المكافأة، علاقات الموظفين، التفكير 

 الاحتراف، إدارة المشاريع، التواصل، النزاهة، الشجاعة، بناء الثقة، التطوير التنظيمي، إدارة العلاقات. 
تتمتع هذه النماذج المهنية بمزايا وبعض نواحي القصور.  الميزة الكبيرة لهذه النماذج هي أنها ساعدت المجال  
على التركيز على فهم وتطوير ما يحتاج متخصصو الموارد البشرية إلى معرفته وما يجب أن يفعلوه. ومع ذلك،  
البشرية   الموارد  بكفاءات  المتعلقة  الأساليب  هذه  تعتمد معظم  أولًا،  أوجه قصور.  أربعة  في  النماذج  هذه  تشترك 
على التصور الذاتي بدلًا من التصور الآخر. لقد طلبوا من متخصصي الموارد البشرية تقديم تقرير عما يعتقدون  
مما يجعل   يكونوا أعضائها  ما  تعتمد على عدد صغير غالبا  ثانيًا،  فعالين.  ليكونوا  به  والقيام  أنه يجب معرفته 

الجغرافي   النطاق  أكبر أمرا صعبا. وثالثًا، فهي محدودة في  نتائجها على أعداد  الشمالية  تضمنت  تعميم  أمريكا 
للكفاءات   الديناميكية  الطبيعة  تقدير  من  التقليل  إلى  وتميل  واحدة.  زمنية  نقطة  على  تقتصر  ورابعًا،  وإنجلترا. 

 (. (Ulrich et al.,2012, Alonso etal.,2015, Beatty,2019وحاجتها إلى التغيير مع تغير سياق العمل )
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 نموذج كفاءات متخصصين الموارد البشرية المتبع في هذا البحث:   3-2-3
ذكرها   السابق  والمهنية  الأكاديمية  النماذج  من بمراجعة  عليه  تنطوي  وما  البشرية،  الموارد  متخصصي  لكفاءات 

وذلك لعدة أسباب، هي: أولًا، إنه  من أفضل النماذج  Ulrich et al., 2012  نواحي قوة وقصور، يعتبر نموذج
نموذج يفسح المجال للبحث التجريبي لأنه حدد بدقة العناصر التي تشكل كل دور. ثانياً، تم اشتقاق النموذج من  

 & Cornerالأبحاث التجريبية السابقة التي كشفت أن ممارسي الموارد البشرية يقومون بالفعل بمثل هذه الأدوار )

Ulrich, 1996  نموذج أن  الخبراء  يؤكد  ثالثًا،   .)Ulrich    الموارد لأنشطة  المتغيرة  بالطبيعة   .البشريةيعترف 
(Beatty,2019) 

وعليه ستقوم الباحثة بإجراء بعض التعديلات للتغلب على الانتقادات التي وجهت لبعض فئات كفاءات النموذج،  
سيتم ألغاء دور الناشط ذو المصداقية وهي من الصعب فهمها من عنوانها، وكذلك دور المجدد والمتكامل، والذي  
نموذج   كفاءات  من  كفاءة  فئة  إدراج  وسيتم  التغيير،  بطل  دور  في  القدرات  ومنشئ  هو  أدراجه  يمكن 

Ulrich,2016 .وهي إدارة المواهب 
بناء مكون من أربع كفاءات، هي:   أنها  البشرية على  الموارد  كفاءات متخصصي  البحث  يحلل هذا  وبناء عليه 

 الشريك الاستراتيجي، خبير إدارة المواهب، مطور القدرات ووكيل التغيير، ومناصر التكنولوجيا. 
 فاعلية إدارة الموارد البشرية    3-3

فقد        البشرية بطرق مختلفة،  الموارد  إدارة  فعالية  ف    Rastogi and Dave (2004) عرفهايمكن تعريف 
بأنها مساهمة Ruel et al., (2007)بأنها مخرجات يبنيها متخصصو الموارد البشرية من موقف معين. وعرفها  

الموارد البشرية في الأداء التنظيمي ، في حين أعتبرها   الناجح لوظائف     Ahmad et al.(2015)إدارة  التنفيذ 
لكي   Obeidat(2016)إدارة الموارد البشرية ، والذي يعكس كفاءة وفاعلية متخصصي الموارد البشرية .وأوضح  

المصلحة خاصة من الموظفين   يلبي احتياجات ومتطلبات أصحاب  الموارد البشرية فعالًا، يجب أن  يكون نظام 
 والمديرين . 

قياس        والممارساتيمكن  والسياسة  الفلسفة  مستويات:  ثلاثة  على  البشرية  الموارد  إدارة   فعالية 
Obeidat,2016) )  البشرية الموارد  استراتيجية  بين  تكامل  هناك  يكون  أن  يجب  الفلسفة،  مستوى  على   .

الموارد   سياسات  على  التركيز  في  اتساق  هناك  يكون  أن  يجب  السياسات،  مستوى  على  المنظمة.  واستراتيجية 
البشرية، وأخيرا، على مستوى الممارسة، يجب أن يكون هناك اهتمام بالطريقة التي يتم بها تنفيذ ممارسات الموارد  

 البشرية المختلفة.  
ممارسات    Conner and Ulrich (1996)  بين      تنفيذ  في  نجاحها  من  تتحقق  البشرية  الموارد  فاعلية  أن 

الموارد البشرية من التوظيف، وتنمية الموارد البشرية، والتعويضات، وإدارة السلامة والصحة، وعلاقات الموظفين  
والعمل، وغيرها، ولذلك عند قياس فاعلية الموارد البشرية، يجب تقييم نجاحها في تنفيذ وظائفها ومقابلة احتياجات  

أنه يمكن قياس فاعليتها من خلال    Nguyen & Teo (2018)  أكدالموظفين والمديرين، وخطة عمل المنظمة. و 
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في حين   والمديرين.  الموظفين  واحتياجات  لتوقعات  مقابلتها  مدى  أداء    Azhar (2019)تقييم  مقاييس  استخدم 
 المنظمة مثل العائد على الاستثمار والإنتاجية وما إلى ذلك لقياس فاعلية الموارد البشرية. 

الموارد        لنظام  المستهدفة  المخرجات  تحقيق  في  البشرية  الموارد  قسم  نجاح  قياس  على  البحث  هذا  يعتمد 
الموارد   لممارسات  الرئيسي  المستفيد  باعتبارهم  النوعية(  )البيانات  المباشرين  الرؤساء  نظر  وجهة  من  البشرية 

الرئيسية   البشرية لإظهار كيفية مساهمة الموارد البشرية في نتائج الأعمال. المدخلات  والجدير بالذكر، أن أحد 
وتقييم   وتنفيذ  تصميم  من  تمكنهم  التي  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  هي  البشرية  الموارد  فاعلية  لتحقيق 
ممارسات الموارد البشرية المتوافقة مع استراتيجيات المنظمة، ومخرجات نظام الموارد البشرية يلعب دورًا رئيسيًا  

الأد  وسلوكيات  في  العمل  واستراتيجيات  البشرية  الموارد  إدارة  أنظمة  بين  المواءمة  يضمن  لأنه  التنظيمي  اء 
الإجمالية النتائج  تعظيم  الموظفين من أجل  الحجة من  (Nguyen&Teo,2018) وكفاءات  هذه  تم دعم  وقد   .

 Becker andالإيجابية بين إدارة الموارد البشرية الفعالة والأداء التنظيمي ) خلال الأدلة التجريبية على العلاقة  

Huselid, 1999; Sheehan et al., 2016  في متغير وسيط  هو  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  فإن  ولذلك   .)
 العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء التنظيمي.

 الأداء التنظيمي:   3-4
مواردها  يكشف        واستخدام  الأعمال  بيئة  تحديات  مواجهة  على  المنظمة  قدرة  مدى  عن  التنظيمي  الاداء 

 . (Zhang et al. 2023) منافسيهاالتنظيمية لتحقيق أهدافها المرغوبة والحصول على مخرجات تتفوق بها على 
وقد تم إعطاء الأداء التنظيمي العديد من التعريفات وفقًا للمعرفة والفهم والخبرات المختلفة للباحثين والمؤلفين  

بأنها طريقة تستفيد بها المنظمات من الموارد الملموسة وغير الملموسة   Obeidat (2016)المختلفين. ويصفه  
لتحقيق أهدافها، ويعتمد نجاح المنظمات إلى حد كبير على أدائها الذي يتعلق بقدراتها على تنفيذ الاستراتيجيات  

 بفعالية لتحقيق الأهداف التنظيمية.  
إلى     Masa'deh, Obeidat, & Tarhini,(2016)أقترح   الوصول  على  المنظمة  قدرة  بأنه  التنظيمي  الأداء 

واعتبرها   وغاياتها.  أهدافها  لتحقيق  وإدارتها  متعددة  مختلفة  تنظيمية   & ,Almatrooshi, Singh)موارد 

Farouk, 2016 المنظمة وغاياتها، كما (. النتائج أو المخرجات الفعلية التي يمكن قياسها فيما يتعلق بأهداف 
نجاح   على  تؤثر  التي  الأعمال  إدارة  نتائج  قياس  على  القدرة  أنه  على  تعريفه   ,Penpokai) المنظمةيتم 

Vuthisopon & Saengnoree,2023).    السوق في  الشركة  مكانة  قياس  إلى  أيضًا  التنظيمي  الأداء  ويشير 
 (. Lo, Macky, & Pio, 2015)  وقدرتها على تلبية متطلبات أصحاب المصلحة الرئيسيين

. قام العديد من الباحثين بتحديد الأداء  Otoo,2019))وهو بناء معقد ومتعدد الأبعاد يحدد كيفية تحقيق أهدافها  
لا   أنه  واظهروا  الأخرى،  الاقتصادية  العلوم  بمجالات  خاصة  مختلفة  نظر  ووجهات  مناهج  باستخدام  التنظيمي 
المقاييس   المالي فقط مثل الإيرادات والربحية والعائد على الأصول هي  المنظور  ينبغي الاعتماد على مؤشرات 
الوحيدة لأداء المؤسسة الذي تقدمه المحاسبة المالية، وإنما  يجب على المنظمات استخدام التدابير غير المالية  
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يسمح   الذي  الرقمي،  التحول  سياق  في  سيما  لا  التنظيمي،  للنشاط  المالية  غير  الجوانب  الاعتبار  في  لتأخذ 
 . ) Rotea,et al., 2023)  بمعالجة حجم كبير من البيانات بشكل فوري بمساعدة الذكاء الاصطناعي

المنظمة،    نجاح  إلى  الإشارة  في  قيمة  أكثر  المالية  غير  المؤشرات  بعض  أن  إدراك  تم  المثال  فقد  سبيل  على 
الأبعاد للأداء، بدلا من الاعتماد على    Dryer and Reeves (1995)اقترحا   المالي فقط  نهجًا متعدد  المنظور 

الموظفين،   )رضا  البشرية  الموارد  أداء   : هم  للأداء،  مكونات  لأربعة  مقاييس  واقترحا  التنظيمي،  الأداء  لقياس 
الأداء   العملاء(  المنتج، ورضا  والإنتاجية ، وجودة  والفعالية،  )الكفاءة،  التشغيلي  والأداء  بالموظفين(،  والاحتفاظ 

 المالي )الربح ،معدل الدوران، ومعدلات العائد(، وأداء السوق )سعر السهم، والعائد على رأس المال(. 
الأداء    (Kaplan & Norton, 2004)  أشار   لقياس  مالي  غير  والأداء  المالي  الأداء  بين  التوازن  يجب  أنه 

المتوازن   الأداء  بطاقة  واقترحا  من   balanced scorecard (BSC)التنظيمي،  للمنظمة  الشامل  الأداء  لقياس 
الداخلية، والتعلم،   المالية والعملاء، والعمليات  المالية، والتي تتضمن  المالية وغير  المقاييس  خلال مجموعة من 

 ,(Kaplan & Norton,1992)  .والنمو

واستخدم عديد من الباحثين نهج قياس كل من المقاييس المالية والمقاييس غير المالية كمقياس للأداء التنظيمي  
(Ho et al., 2016; Simon et al., 2015.)  .وهذا ما يتبناه البحث الحالي 
 بين كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء التنظيمي  المتعلقة بالعلاقة  الدراسات السابقة 3-5

الثقافة التنظيمية وكفاءات الموارد البشرية من خلال    تأثير  Sari, Hady& Elfiswandi (2023)  أختبر     
الموظف على الأداء   باستبيان  التنظيمي،التزام  المدني في غرب سومطرة.     248وذلك  الدولة  مشارك في جهاز 

الأداء   على  إحصائيا  دالا  تأثيرا  تؤثرا  البشرية  الموارد  إدارة  وكفاءات  التنظيمية  الثقافة  أن  النتائج  وأظهرت 
 التنظيمي، وأن التزام الموظف ليس متغيرا وسيطا.  

البشرية    Ravi and Sumathi (2023)بحث        الموارد  وممارسات  البشرية،  الموارد  كفاءات  بين  العلاقة 
المبتكرة، والفعالية التنظيمية. وحللا أهمية أداء كفاءات الموارد البشرية لتحديد الفجوة في المهارات. بالتطبيق على  

كفاءات    247 أن  إلى  وتوصلوا  الهندية.  نادو  تاميل  ولاية  في  مختلفة  شركات  في  يعملون  بشرية  موارد  مدير 
 ، ومؤيد التكنولوجيا تؤثر معنويا على الفعالية التنظيمية.  ,وباني القدرات  ،الموثوق المسؤول الاستراتيجي، والمشغل 

تأثير كفاءة الموارد البشرية والثقافة التنظيمية على  Mariyani., Aripin & Darmanto,(2023(استقصى      
استبيان رأي   المالية والأصول في مقاطعة    66الأداء ، وذلك من خلال  للشؤون  المجلس الإقليمي  مشارك في 

باسر بالولايات المتحدة ، توصلوا إلى أن كفاءة الموارد البشرية والثقافة الإيجابية تؤثرا تأثيرا مباشرا إيجابيا دال  
 . إحصائيا على الأداء  

مديري   Zhang et al., (2023)فحص       كفاءة  بين  البشرية    العلاقة  بالتطبيق  الموارد  المنظمة  على  وأداء 
مدير موارد بشرية في الصين، وتوصل إلى أن تشير النتائج التي توصلنا إليها إلى أن كفاءة مديري الموارد    570

 مستمرة. على الأداء التنظيمي وأن الهوية التنظيمية والكفاءة الذاتية تلعب أدوارًا وسيطة  البشرية تؤثر
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 Ulrich نموذج  باستخدامبين كفاءات الموارد البشرية والأداء التنظيمي    العلاقة Fei (2018) Long &حلل     

HR Role Model    تناولت ا كفاءات الموارد البشرية مثل المسؤول الاستراتيجي، والناشط ذو المصداقية،  والتي
عتمد البحث  ا وباني القدرات، وبطل التغيير، ومبتكر/متكامل الموارد البشرية، ومؤيد التكنولوجيا، وميسر المشروع.  

من    215على   البشرية  الموارد  في  جميع    20متخصصًا  أن  النتائج  وأظهرت  نيجيريا..  جنوب غرب  في  بنكًا 
كفاءات الموارد البشرية لديها علاقة ذات دلالة إحصائية مع الأداء التنظيمي. علاوة على ذلك، فإن كفاءة تحديد  

 تأثير الأكبر على الأداء التنظيمي. الموقع الاستراتيجي ومؤيد التكنولوجيا توفر ال 
باكستان. يشمل   Mufti et al., (2016)استكشف       القطاع المصرفي في  البشرية لموظفي  الموارد  كفاءات 

الموارد   وتقديم  الشخصية،  والمصداقية  التجارية،  والمعرفة  الإستراتيجية،  المساهمة  البشرية  الموارد  كفاءة  نموذج 
مكونة من    عشوائية  البشرية والتكنولوجيا، المدرجة في هذه الدراسة. تم جمع البيانات باستخدام استبيانات من عينة

يعملون في سبعة بنوك تم إجراء التحليل باستخدام الارتباط والانحدار.  من الإدارة الوسطى والتنفيذية   مديراً   985
أعلاه لها علاقة إيجابية ومعنوية بالأداء    متخصصي الموارد البشرية المذكورةكفاءات  جميع  وأظهرت النتائج أن  

 التنظيمي. 
والأداء  Aqeel, Kausar and Azhar,(2015)درس     وفعاليتهم  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات 

  ، الباكستانية  المتخصصة  البنوك  أحد  في  المديرين  أراء  استبيان  خلال  من  وذلك  أن  التنظيمي،  ووجدوا 
متخصصي الموارد البشرية في البنوك الباكستانية يفتقرون إلى الكفاءات وكان لهم تأثير سلبي على فعالية القطاع  

الكفاءات الاجتماعية لمتخصصي الموارد البشرية    ، الموارد البشرية    ، وكذلك كفاءات استعداد المصرفي الباكستاني
 ية والأداء التنظيمي.  والكفاءات الفنية لمتخصصي الموارد البشرية على فعالية متخصصي الموارد البشر ، 

العلاقة بين كفاءة إدارة الموارد البشرية باعتماد أنظمة عمل عالية  Ngo, Jiang, & Loi (2014) اختبر    
، وتوصلوا إلى أن كفاءة متخصصي الموارد البشرية ذات    شركة صينية     157، باستبيان  الأداء  وأداء الشركات

 تأثير معنوي على أداء الشركات الصناعية الصينية . 
الموارد    وكيلدور    Long, Ismail & Amin (2013)فحص       كفاءات  بين  العلاقة  في  كوسيط  التغيير 

والأداء   رأي  البشرية  استبانة  على  بالتطبيق  الصناعية    89عدد  التنظيمي،  الشركات  في  بشرية  موارد  مدير 
إدارة الثقافة،    :هي  كفاءات،   7  الذي تضمن  Ulrich HR Role Model,2003واعتمد على نموذج    الماليزية،

الموارد   تكنولوجيا  القيمة،  سلسلة  معرفة  الأداء،  إدارة  البشرية،  الموارد  تنمية  مهارات  الفعال،  والتواصل  العلاقة 
العلاقات الفعالة ومهارات  كفاءة يتمتع بها متخصصي الموارد البشرية هي    أن أعلىووجد  البشرية وإدارة الصراع.  

الثقافة، وكذلك توصلوا  إدارة  الأداء، وأدني كفاءة هي  إدارة  ثم  دالة بين    أن هناكإلى    الاتصال،  إيجابية  علاقة 
 التنظيمي. الموارد البشرية والأداء متخصصي كفاءات 

المحدد    Ulrich et al.,(2012)حلل     مصداقية،  ذو  ناشط  المتضمنة  البشرية  الموارد  كفاءات  تأثير 
، بطل التغيير ، خبرة الموارد البشرية ، المبتكر والمتكامل ، ومؤيد التكنولوجيا على  تمطور القدرا الاستراتيجي،  

منظمة في    650مشارك و  20.000وأداء الأعمال ، وذلك من خلال استبيان رأي    فاعلية إدارة الموارد البشرية  
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الأمريكية   المتحدة  منهجية     وأروباالولايات  البشرية    360باستخدام  الموارد  متخصصو  خلالها  من  يقوم  درجة 
الاستراتيجي ،  الشريك  بتقييم أنفسهم، وتوصل إلى أن الناشط ذو المصداقية أعلى كفاءة لدى المشاركين ، يليها  

التكنولوجيا ، وأن جميع كفاءات متخصصي الموارد البشرية تؤثر إيجابيا على فاعلية إدارة الموارد    مناصروأقلهم  
 البشرية وأداء الشركات وأن أعلاهم تأثيرا على الأداء ، هم المجدد والمتكامل ، وبطل التغيير ومؤيد التكنولوجيا .  

الموارد البشرية على الإنتاجية باستخدام نموذج    Darvishet et al., (2012)قيم        Ulrichتأثير كفاءات 
المواهب ،   ,  هي: والذي يتضمن سبع كفاءات   (1997) ،  مدير  الثقافة والتغيير  ناشط ذو مصداقية ، مشرف 

، حليف الأعمال ، بالتطبيق على   ، منفذ العمليات   ة مدير المواهب / التصميم التنظيمي ، مهندس الإستراتيجي
المسح    218 هذا  نتيجة  تظهر  الإيرانية.  النفط  يعملون في شركة  تؤثر    أن جميع مدير  البشرية  الموارد  كفاءات 

وأن    التنظيمية،تأثيرا إيجابيا دالا على الإنتاجية التنظيمية. وأن مدير المواهب أحتل الـتأثير الأعلى على الإنتاجية  
 أدنى تأثير على الإنتاجية التنظيمية.    احتلت اتيجيةمهندس الاستر 

الدراسات السابقة المتعلقة بتوسيط فاعلية قسم الموارد البشرية في العلافة بين كفاءات متخصصي   3-6
 الموارد البشرية والأداء التنظيمي  

قليل من الأبحاث التي تناولت اختبار فاعلية قسم الموارد البشرية كمتغير وسيط، ولكن أغلبها اختبرها كمتغير      
 .تابع 
الصحية  الرعاية    وحداتالأداء المالي ل على  لموارد البشرية  كفاءات ا   تأثير  et al  Ahmad  2019)  (اختبر     

  الذي يتكون من أربعة   Ulrich’s  ((1997واعتمد على نموذج      بالهند من خلال فاعلية قسم الموارد البشرية. 
باستخدام بيانات المسح  كفاءات هي الشريك الإستراتيجي، الخبير الإداري ، بطل الموظفين ، ووكيل التغيير .  

الصحية، واختبر متغيرات البحث باستخدام نمذجة المعادلة الهيكلية  رعاية ات ال وحد مدير موارد بشرية في  70من 
ووكيل    ، الموظفين  بطل   ، الإستراتيجي  الشريك  كفاءات  بين  معنويا  دالة  مباشره  علاقة  وجود  إلى  وتوصل   ،
والأداء   البشرية  الموارد  فاعلية  بين  معنوية  دالة  مباشرة  علاقة  وجود  وكذلك   ، البشرية  الموارد  وفاعلية  التغيير 

 المالي . 
بين    Yusliza et al,(2019)درس       في    كفاءات العلاقة  البشرية  الموارد  دور  البشرية وضغوطات  الموارد 

تغيير  ال وكيل  و الخبير الإداري،  تتمثل كفاءات متخصصي الموارد البشرية في  تحديد فعالية إدارة الموارد البشرية.  
الاستراتيجي وكذلك  تتضمن  و   .والشريك  للأدوار،  الزائد  والحمل  الدور  غموض  البشرية  الموارد  دور  ضغوطات 

مديرًا مباشرًا    153مسح    والفنية. شمل البحث إجراء  الاستراتيجيةتتضمن نوعان، هما  فعالية إدارة الموارد البشرية  
الماليزية. التصنيع  التغيير والشريك الاستراتيجي يؤثران على غموض    من شركات  أن دور وكيل  النتائج  كشفت 

جميع   أن  كما  البشرية،  الموارد  لدور  الزائد  العبء  على  الموظف  بطل  دور  يؤثر  بينما  البشرية،  الموارد  دور 
متخصصي على  كفاءات  تؤثر  البشرية  الاستراتيجية.    الموارد  البشرية  الموارد  إدارة  بطل    بينمافعالية  دور  أثر 

 الفنية.  الموظف ودور الشريك الاستراتيجي على فعالية إدارة الموارد البشرية 
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تحقق مما إذا كانت السلطة الرسمية لقسم الموارد البشرية لها أي  لل  Nguyen and Teo(2019)هدف بحث     
مدير تنفيذي    402، بالتطبيق على عينة قدرها  لية قسم الموارد البشريةعتأثير على تقييمات المديرين التنفيذيين لفا

تصورات المديرين المباشرين للسلطة الرسمية لقسم الموارد  في شركات خاصة وعامة في فيتنام . وتوصل إلى أن  
البشرية تأثير إيجابي وغير مباشر على فعالية قسم الموارد البشرية من خلال المشاركة والتأثير الاستراتيجي لقسم  

البشرية. تمتلك    الموارد  لديهم  البشرية  الموارد  أقسام  أن  إدراك  إلى  العام  القطاع  في  التنفيذيون  المديرون  ويميل 
 . السلطة أكثر من نظرائهم في القطاع الخاص مستوى أعلى من الرسمية

واستعدادهم    Ahmad, Kausar& Azhar (2015)فحص       البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  العلاقة 
 ,.Ulrich et alوفاعلية متخصصي الموارد البشرية.  درس كفاءة متخصصي الموارد البشرية باستخدام نموذج  

الكفاءات الاجتماعية وتتضمن الناشط الموثوق به ،    الكفاءات:والتي صنفهما إلى فئتين من    ،(2007) الأولي 
المواهب  والتغيير  مدير  الثقافة  مهندس  ، ومشرف مشرف  الفنية، وتتضمن  الكفاءات  الثانية  حليف    استراتيجي، . 

  الباكستانية. في أحد أكبر البنوك  رئيس مباشر    30رأي    استبانة والمنفذ التشغيلي. اعتمد البحث على    الأعمال،
البشرية أقوى تأثيرا من الكفاءات   الموارد  العلاقة بين الكفاءات الاجتماعية لمتخصصي  وتوصل البحث إلى أن 

 به. وأن أكثر الكفاءات تأثيرا هي الناشط الموثوق   البشرية،الفنية لهم على فاعلية الموارد  
)المعرفة   Yusliza (2012)درس البشرية  الموارد  كفاءات  بين  للموارد  العلاقة  الوظيفية  والخبرة  بالأعمال، 

من المتخصصين في الموارد    201عينة هذا البحث    ت البشرية، وإدارة التغيير( وفعالية إدارة الموارد البشرية. شمل
المعرفة  تتضمن  التي  البشرية  الموارد  كفاءات  بين  دالة  إيجابية  علاقة  وجود  إلى  وتوصل  ماليزيا.  في  البشرية 

 شرية. بالأعمال، والخبرة الوظيفية للموارد البشرية، وإدارة التغيير وفاعلية إدارة الموارد الب
 نموذج البحث:  -4

 ( نموذج البحث المقترح .2)الاطار النظري والدراسات السابقة، يوضح شكل بناء على مشكلة البحث و 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

المصدر: إعداد الباحثة،  (: نموذج البحث 2)شكل   

H1 

الشريك  

 الاستراتيجي

خبير إدارة  

 المواهب  

مطور القدرات  

 ووكيل التغيير  

مناصر  

 التكنولوجيا 

 كفاءات متخصصي الموارد البشرية

الموارد البشرية فاعلية قسم   

 الأداء التنظيمي 

H2 

H3 

H4 
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 فروض البحث:  -5
 الدراسات السابقة يمكن توقع الفروض التالية: بناء على 

الشريك    5-1 المتضمنة  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  خبيرتؤثر  مطور    المواهب،إدارة    الاستراتيجي، 
 ومناصر التكنولوجيا تأثير إيجابي دال على إجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية.  التغيير، القدرات ووكيل 

 تؤثر كفاءات متخصصي الموارد البشرية تأثيرا إيجابيا دالا على الأداء التنظيمي.  5-2
 البشرية. تؤثر كفاءات متخصصي الموارد البشرية تأثيرا إيجابيا دالا على فاعلية قسم الموارد   5-3
 التنظيمي. تؤثر فاعلية قسم الموارد البشرية تأثيرا إيجابيا دالا على الأداء  5-4
 . تتوسط فاعلية قسم الموارد البشرية العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء التنظيمي 5-5
 أهمية البحث:   -6

 الأهمية العلمية:   •
كفاءات   - نماذج  اختبرت  التي  الأبحاث  بانخفاض عدد  يتعلق  فيما  البحثية  الفجوة  تقليل  في  البحث  هذا  يسهم 

 المنطقة العربية أو إفريقيا. متخصصي الموارد البشرية، وخاصة المطبق منها في 
 يقدم ادلة تجريبية تساعد في الحصول على مزيد من الفهم لعلاقة كفاءات الموارد البشرية بالأداء التنظيمي.   -
الميزة   - تحقيق  في  للمنظمة  أهمية  الأكثر  المصدر  هي  البشرية  الموارد  أن  على  القائمة  النظرية  تطبيق  يدعم 

 التنظيمي. على الأداء  المؤثرة التنافسية، وذلك من خلال تحديد كفاءات متخصصي الموارد البشرية  
يقدم مزيد من الفهم والأدلة التجريبية لفهم أحد العوامل المؤثرة على فاعلية قسم الموارد البشرية وتأثيره على   -

 الأداء التنظيمي. 
 الأهمية التطبيقية:   •

،  المصرية خاصةوالإضاءة والطاقة الشمسية    الكهرباءيسهم هذا البحث في تعزيز الأداء التنظيمي لشركات   -
والتي تمثل قطاعا هاما من الصناعات الهندسية من خلال تحديد كفاءات متخصصي الموارد البشرية المؤثرة  

  الشركات.على الأداء التنظيمي لهذه 
يساعد الشركات محل البحث على تحديد مستويات كفاءات متخصصي الموارد البشرية، بما يسهم في وضع   -

أداء   فعالية  لتحسين  البشرية  الموارد  قسم  قدرات  بناء  لهذه    القسم،خطة  التنظيمي  الأداء  تحسين  وبالتالي 
 الشركات. 

الكهرباء والإضاءة   - التي منها شركات  الهندسية  الصناعات  البحث مؤشرا لاحتياجات قطاع  نتائج هذا  تعتبر 
من كفاءات متخصصي الموارد البشرية، والتي تمثل أحد القدرات التنظيمية التي تمكن هذا    الشمسية   والطاقة

 مستدامة. القطاع من تحقيق ميزة تنافسية 
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   البحث:منهج   -7
يعتمد البحث على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد على جمع وتحليل البيانات ذات العلاقة بمشكلة البحث،  
في   استخدامها  يمكن  لنتائج  لتوصل  البحث،  فروض  صحة  مدى  واختبار  المشكلة  تشخيص  في  تسهم  والتي 

 الجانب التطبيقي. 
 أسلوب البحث:   -8
 مصادر البيانات:  8-1

 اعتمدت الباحثة على مصدريين للبيانات، وهما البيانات الثانوية والبيانات الأولية على النحو الآتي:  
: وتمثلت في الكتب والمجلات العلمية والتقارير المتوفرة في قواعد البيانات الإلكترونية، وكذلك  البيانات الثانوية  -

الحصول على بيانات ثانوية وزارة التجارة والصناعة، وقد استخدمت الباحثة المنهج الاستنباطي للتعامل مع هذه  
من   إليها  التوصل  تم  التي  النتائج  لتدعيم  وكذلك  البحث،  ومشكلة  السابقة  الدراسات  لصياغة  الثانوية  البيانات 

 الدراسة التطبيقية. 
: اعتمدت الباحثة على مسح أراء مفردات البحث لتحليل الظاهرة البحثية بالاعتماد على أسلوب  البيانات الأولية  -

في شركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية، وقد استخدمت المنهج الاستقرائي    رؤساء الأقسام استبانة أراء  
 للحصول على البيانات المرتبطة بموضوع الدراسة.  

 مجتمع وعينة البحث   8-2
   تحديد مجتمع البحث  8-2-1

يبلغ عدد شركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية الخاصة والتي تمثل جزءا من الشركات الصناعية في  
الهندسي الخاص   ،    505القطاع  الأول  ، الجزء  الصناعية المصرية  )الموسوعة  ( ،موزعين على  2022شركة 

شركات( ،    6شركة( ، مدينة السادات ) 66السادس من أكتوبر )شركة ( ، مدينة  41مدينة العاشر من رمضان )
( وبالإتصال بالشركات أمكن تكوين إطار مجتمع البحث  شركة  70( ، ومدن أخرى )شركة  315مدينة القاهرة )

 .   رئيس قسم 1207 الذي يبلغ  
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 تحديد عينة البحث :   8-2-2
العينات الاحتمالية واعتمد تحديد حجم العينة على استخدام  العشوائية وهي من  الطبقية  تم تطبيق أسلوب العينة  

البسيطة العشوائية  العينة  المفردات  ( &Greener, 2016Greenfield)معادلة  التي اعتمدت على نسبة عدد   ،
البحث عند   فيها خصائص  المسموح به هو  ٪50التي تتوافر  نسبة خطأ  ٪ 5، والخطأ  المعيارية عند  ، والدرجة 

ت  رئيس قسم ؛ حيث يبلغ عدد مفردا  348. وعليه بلغت عينة البحث  ٪95، ومعامل الثقة  96 .1هي    ٪5قدرها  
 رئيس قسم.   1207 حجم المجتمع 

 توزيع العينة على الشركات في المدينة محل البحث :   8-2-3
تم تحديد حجم عينة الشركات محل البحث باستخدام أسلوب التخصيص المناسب حسب عدد الشركات في كل 

 .( &Greener, 2016Greenfield)مدينة باستخدام معادلة التوزيع المتناسب 
 أسلوب معاينة مفردات العينة:   8-2-4
المجتمـع    وحـدات  مــن  وحــدة  كل  وتعطــي  المعاينــة،  وحــدات  اختيــار  فــي  العشــوائية  تضمــن  طريقــة  اختيــار  تم 

باختيـار رقـم    والبدءفرصـة متسـاوية للظهـور. تم اعطاء رقـم متسلسـل لكافـة مفردات كل قطاع خاضع للمعاينة،  
الرقـم   قيمـة  كانـت  إذا  أمـا  العشـوائي،  الرقـم  مـع  تتطابـق  التـي  المعاينـة  وحـدة  سـحب  يتـم  ثـم  ومـن  اليـا.  عشـوائي 

آخـر... وهكـذا. رقـم  اعـادة سـحب  فيتـم  المعاينـة  تسلسـل وحـدات  إطـار  خـارج  دليل  )   العشـوائي  مركز الإحصاء، 
 المعاينة الإحصائية، أبو ظبي(. 

 وحدة المعاينة:   8-2-5
باعتباره أكثر قدرة على تحديد مدى فاعلية    يعمل بدوام كاملرئيس القسم  إن وحدة المعاينة في هذه الدراسة هو  

 قسم الموارد البشرية. 
 نسبة الاستجابة:   8-2-6

توزيع    71.7بلغت نسبة الاستجابة   تم  المقابلة    رؤساء الأقسام أستماره على    347%، حيث  باستخدام كل من 
 استمارة صحيحة.    249الشخصية والبريد الإلكتروني، وقد تم استيفاء 

 حدود البحث:  -9
 :أجريت الدراسة وفق محددات بشرية ومكانية وزمنية وعلمية، على النحو التالي

بشركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية    استبانة اراء رؤساء الأقسام: يتناول البحث  الحدود البشرية
 الخاصة.

 مصر. في الخاصة الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية شركات اقتصر البحث على  الحدود المكانية:
العلمية: تحليل    الحدود  على  البحث  البشرية متخصصي  كفاءات    هم:متغيرات،    ثلاث اقتصر  الموارد 

   التنظيمي.وفاعلية قسم الموارد البشرية والأداء 
 
 



 مجلة البحوث الإدارية 

كتوبر ،الرابعالعدد  ، الحادي والأربعونالمجلد  3202 أ  

كاديمية السادات للعلوم الإدارية  أ

 مركز الاستشارات والبحوث والتطوير

 

 

(PRINT) ISSN :1110-225X https://jso.journals.ekb.eg 

24 

 أداة الدراسة:  •
والموجهة       البحث  بمتغيرات  المتعلقة  الأولية  البيانات  للحصول على  الاستبانة  أسلوب  الباحثة على  اعتمدت 

الأقسامإلى   الدراسات  رؤساء  في  الواردة  البحث  متغيرات  مقاييس  اعتمادا على  الاستبانة  قائمة  تم تصميم  وقد   .
الأولى الأسئلة الديمغرافية لمعرفة خصائص عينة البحث،  السابقة، وشملت القائمة ثلاثة أنواع من الأسئلة، وهي:  

أسئلة. الثانية: مجموعة أسئلة أبداء الرأي لقياس متغيرات الدراسة، وهي المتغير المستقل وهو    أربعوقد بلغ عددها  
والمتغير الوسيط وهو فاعلية قسم    ها أربعة وعشرون،بلغ عدد عبارات  التيو متخصصي الموارد البشرية،  كفاءات  

، والمتغير التابع وهو الأداء التنظيمي والذي بلغت عدد عباراته    عشرةالموارد البشرية والذي بلغت عدد عباراته  
(  1سبع عبارات، تم صياغة جميع عبارات متغيرات البحث باستخدام مقياس ليكرت الخماسي الذي يتراوح بين )

 ( موافق تماما. الثالثة وهو سؤال مفتوح يتيح لمفردة البحث أبداء رأيها وتوصياتها. 5غير موافق أطلاقا، و )
 قياس متغيرات الدراسة:  -11

استعانت الباحثة بمقاييس تم استخدامها في الدراسات السابقة لقياس متغيرات الدراسة مع إجراء بعض         
 التعديلات عليها لتتناسب مع اهداف الدراسة ومجال التطبيق، وذلك على النحو الآتي:  

 الموارد البشرية   متخصصي المتغير المستقل: كفاءات  •
-3مع إجراء بعض التعديلات السابق ذكرها في الفقرة) Ulrich et al. (2012)اعتمدت الباحثة على مقياس      

2-3)  ( الإستراتيجي  الشريك  تتضمن  )  6والتي  المواهب  إدارة  خبير   ، القدرات    6عبارات(  مطور   ، عبارات( 
التغيير) )  7ووكيل  للتكنولوجيا  مناصر   ، ليكرت    5عبارات(  بأسلوب  مصاغة  العبارات  وجميع  عبارات(. 
 ( 1الخماسي)ملحق

 المتغير الوسيط : فاعلية قسم الموارد البشرية   •
مقياس باستخدام  البشرية  الموارد  فعالية  تقييم  مصاغة    Wright et al,(2021)  تم  عبارات  عشرة  من  مكون 

 .   (1)ملحق بأسلوب ليكرت الخماسي 
 المتغير التابع: الأداء التنظيمي   •

الربحية   تقيس   ، ليكرت  بأسلوب  مصاغة  عبارات  سبع  باستخدام  بالمنافسين  مقارنة  التنظيمي  الأداء  قياس  تم 
والإنتاجية ، رضاء العاملين ، رضاء العملاء ، الصورة الذهنية ، دوران العاملين ، المستوى العام لأداء الشركة  

 Payambarpour و Sheehan (2012) مقارنة بالمنافسين ، اعتمادا على مقياسيين للأداء التنظيمي ، وهما: 

and Hooi (2015).  . 
 

من خلال   همس وصياغة العبارات لتتناسب مع مجال التطبيق، وقد تم مراجعتييوقد قامت الباحثة بتعريب المقا 
 أستاذ ترجمه للتأكد من صحة التعريب ومطابقة المعني للمقياس الأصلي. 
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 نتائج تحليل البيانات ومناقشة النتائج    •
ينقسم هذا الجزء إلى ستة أقسام تحتوي على الخصائص الديموغرافية لعينة البحث، واختبار صدق وثبات مقاييس  

 الخصائص الديمغرافية لعينة البحث   1-11ومناقشتها. واختبار الفرضيات  للبيانات، والتحليل الوصفي  البحث،
استيفاء   أصل    249تم  من  على    347استمارة صحيحة  توزيعها  تم  الأقسام  استمارة  الكهرباء بشركات  رؤساء 

الخاصة الشمسية  والطاقة  )،  والإضاءة  للعينة.  1ويبين جدول  الديمغرافية  الخصائص    الذكورأن    الذي يوضح ( 
إلى    31٪ من العينة تتراوح في الفئة العمرية من  68.2وأن    ٪، 53يشكلون النسبة الأكبر من العينة، حيث بلغت  

٪ منهم لديهم خبرة تتراوح من  52٪ حاصلون على درجة البكالوريوس. وأن68.2عامًا ، وأن الغالبية  بنسبة  50
 سنة.  15إلى  11

 (: الخصائص الديمغرافية للعينة 1جدول )
 %النسبة   الخبرة   النسبة   التعليم   النسبة   العمر   النسبة   نوع الجنس 

 %2.3 سنوات. 5أقل من  %68.2 بكالوريوس ٪2 سنة. 30أقل من  ٪ 47 إناث
 ٪ 8,7 سنوات.  10-5 %20.3 دبلومة عليا  ٪ 68,2 سنة. 40-31من    ٪53 ذكور

 ٪ 52 سنة.  15إلى  -11 %11.5 ماجستير ٪ 4.82 سنة. 41-50  
 ٪ 21 سنة.  20-16 - دكتوراه  %5 فأكثر.  51  
 %61 سنة.  20أكثر من  - أخرى     

 ٪ 100  ٪ 100  ٪ 100  ٪ 100 الاجمالي 
 249مصدر الجدول: الخصائص الديمغرافية للعينة.     ن=

 اختبار صدق وثبات مقاييس متغيرات البحث:  11-2
فاعلية قسم الموارد   البشرية ،( قيمة ألفا كرو نباخ لمتغيرات البحث المتضمنة كفاءات الموارد  2يعرض الجدول )

 البشرية ، والأداء التنظيمي . 
 ( : الاتساق الداخلي لمقاييس متغيرات البحث 2)جدول  

 ألفا كرونباخ  عدد العبارات  الأبعاد المكونة للمقياس  متغيرات البحث 

 كفاءات الموارد البشرية 

 0,981 6 الشريك الاستراتيجي 
 0.946 6 خبير إدارة المواهب 

 0,990 7 مطور القدرات ووكيل التغيير  
 0,975 5 مناصر التكنولوجيا 

 0,992 24 الإجمالي 
فاعلية قسم الموارد 

 0.995 10  البشرية 

 0,996 7  الأداء التنظيمي
 نتائج التحليل الإحصائي.مصدر الجدول: 
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ألفا كرونباخ أن هناك تجانسا واتساقا كبيرين بين بنود المتغيرات المستخدمة في القياس،   أظهرت نتائج اختبار 
معاملحيث   البحث    إن  متغيرات  مقاييس  لإجمالي  الموارد    هي: الثبات  متخصصي  كفاءات  البشرية  متغير 

  التغيير، مطور القرات ووكيل    المواهب،خبير إدارة    الاستراتيجي،، وكذلك بالنسبة لمكوناته الأربع الشريك  0.992
 البشرية هي . فاعلية الموارد    0.975،    0.990،  0.946،    0.981هم على التوالي :    التكنولوجيا،ومناصر  

للأداء    ،0,995 كرونباخ  ألفا  معامل  بلغ    التنظيمي،أما  في    ،0.996فقد  عالية  وثقة  ثبات  درجة  يوضح  وهذا 
 البحث. مقاييس متغيرات  

 التحليل الوصفي لبيانات متغيرات البحث:  11-3
المتوسطات   باستخدام  الميدانية  البيانات  الوصفي  التحليل  الارتباط    والانحراف يستعرض  ومعاملات  المعياري 

 . للمتغيرات موضع البحث 
 (: المتوسط المرجح لاتجاهات متخصصي الموارد البشرية نحو متغيرات البحث  3)جدول  

Std. Deviation  الانحراف المعياري Mean  متغيرات البحث  المتوسط 
 إجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية   -1 3.2400 0.57945
 الإستراتيجي. الشريك  -أ 2.7409 1.01544
 المواهب.خبير إدارة  -ب 8072 .3 1.06015
مطور القدرات ووكيل التغيير. -ج  3.4556 0.68034  
التكنولوجيا. مناصر  -د  3.3891 0.79027  
قسم المواد البشرية.  فاعلية   -2  3.5339 0.71450  
الاداء التنظيمي.  -3  3.6987 0.70912  

 ( ما يأتي: 3يوضح جدول )
 كفاءات متخصصي الموارد البشرية:  •

، بانحراف معياري قدره  3.24أن المتوسط المرجح العام لإجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية هو         
وأن أقل الكفاءات    المتوسط،مما يبين أنهم يعتقدون أن كفاءاتهم في الموارد البشرية هو في المستوى    ؛0.57945

التي حصلت على مستوى كفاءة بين الضعيف   الشريك الإستراتيجي  والتي تتضمن    والمتوسط،لديهم هي كفاءة 
فهم توقعات مجموعات أصحاب المصلحة ، معرفة توجهات بيئة الصناعة ، وتوجهات الأعمال ، وضع مبادرات  
وممارسات الموارد البشرية تتسق وتتكامل مع توجهات الأعمال وتدعم الميزة التنافسية . في حين أعلى متوسط  

، مما يعني أنهم  1.06015، بانحراف معياري يبلغ  8 .3مرجح كان من نصيب خبير إدارة المواهب، فقد بلغ  
وتنميتها   البشرية  المواهب  اكتساب  على  تعمل  التي  البشرية  الموارد  ممارسات  في  جيدة  خبرات  لديهم  ،هم  يروا 

 والمحافظة عليها بما يتلاءم مع المتطلبات الاستراتيجية للأعمال.
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 فاعلية قسم الموارد البشرية   •
شركات        في  البشرية  الموارد  بأقسام  البشرية  الموارد  متخصصو  الشمسية  يرى  والطاقة  والإضاءة  الكهرباء 

المرجح   المتوسط  بلغ  فقد  والمتوسط،  الجيد  المستوى  بين  هو  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  مستوى  أن  شركات، 
يبلغ    3.5لاتجاهاتهم   معياري  يعكس  0.71450بانحراف  مما  الموارد  0.71450،  ممارسات  تطوير  ضرورة 

 البشرية في هذه الشركات. 
 لأداء التنظيمي  ا •

أن مستوى الأداء التنظيمي، يميل إلى أن يكون مرضي مقارنة يرى متخصصو الموارد البشرية محل البحث       
بلغ المتوسط    العملاء. فقد ورضاء    العاملين، ورضاء    الذهنية،، الصورة  الربحية، الإنتاجيةبالمنافسين، من حيث  

 . 0.70912 .0.70912بانحراف معياري قدره  تقريبا،  3,7المرجح لاتجاهاتهم 
 علاقات الارتباط بين متغيرات البحث   •

فاعلية    البشرية،كفاءات متخصصي الموارد    البحث المتضمنة( علاقات الارتباط بين متغيرات  4)جدول  يوضح  
 على النحو الآتي:  التنظيمي، والأداء  البشرية، قسم الموارد 

 علاقات الارتباط بين كفاءات متخصصي الموارد البشرية وإجمالي مقياس الكفاءات   •
يوضح معاملات ارتباط سبيرمان أن جميع كفاءات متخصصي الموارد البشرية لديها ارتباطات إيجابية قوية داله  

بين بعضها البعض، وكذلك مع إجمالي مقياس الكفاءات، حيث تراوح    0.01إحصائيا عند مستوى معنوية قدره  
 .  0.950،  0.599معامل الارتباط بين 

 
 لعلاقات الارتباط بين متغيرات البحث  Spearman's rho ( : معامل ارتباط سبيرمان4جدول )

 

الشريك  

 الاستراتيجي

خبير إدارة  

 المواهب 

مطور القدرات  

 ووكيل التغيير

مناصر 

 لتكنولوجياا

الأداء  

 التنظيمي 

فاعلية قسم  

 الموارد البشرية 

كفاءات متخصصي  

 المتغيرات  الموارد البشرية 

 الشريك الاستراتيجي **948. **759. **921. **772. **910. **896. 1.000
 خبير إدارة المواهب  **921. **487. **736. **626. **889. 1.000 **896.
 مطور القدرات ووكيل التغيير **950. **566. **800. **599. 1.000 **889. **910.

 مناصر للتكنولوجيا  **780. **877. **838. 1.000 **599. **626. **772.

 كفاءات متخصصي الموارد البشرية  1.000 **701. **873. **780. **950. **921. **948.

 فاعلية قسم الموارد البشرية **701. 1.000 **903. **877. **566. **487. **759.

 الأداء التنظيمي   **873. **903. 1.000 **838. **800. **736. **921.
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).  

 مصدر الجدول: نتائج التحليل الإحصائي. 
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والأداء   • البشرية  الموارد  قسم  وفاعلية  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  بين  الارتباط  علاقات 
   التنظيمي.

جدول   في  المبينة  الارتباط  معاملات  مستوى  4)توضح  عند  معنويا  دال  إيجابي  ارتباط  وجود  بين    0.01(، 
القدرات   مطور  المواهب،  إدارة  خبير  الاستراتيجي،  الشريك  تتضمن  التي  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات 

التكنولوجيا   ومناصر  التغيير،  على    –ووكيل  منهم  لكل  الارتباط  معامل  بلغ  فقد  البشرية،  الموارد  قسم  وفاعلية 
 التوالي: 
0.759  ،0.487  ،o.877 ،    الموارد وفاعلية  الكفاءات  مقياس  إجمالي  بين  الارتباط  معامل  بلغ  وكذلك 
 . مما يشير إلى قوة العلاقة الإيجابية الطردية بين المتغيرين. 0.701البشرية

كفاءات   مقياس  إجمالي  وأيضا  البشرية،  الموارد  كفاءات  جميع  فإن  التنظيمي،  الأداء  متغير  مع  الحال  وكذلك 
معنوية   مستوى  عند  إحصائيا  دال  إيجابي  ارتباط  ذات  البشرية  الموارد  معامل 0.01متخصصي  تراوح  فقد   .

 .  0.921، 0.736الارتباط بين 
 علاقة الارتباط بين فاعلية قسم الموارد البشرية والأداء التنظيمي.   •

بين    0.01(، وجود ارتباط إيجابي دال إحصائيا عند مستوى معنوية  4يوضح معامل ارتباط بيرسون في جدول )
 فاعلية قسم الموارد البشرية والأداء التنظيمي. 

 الصدق البنائي لمقاييس متغيرات البحث   -12
الهيكلية   • المعادلة  نمذجة  تحليل  تطبيق  في  الهامة  الخطوات   structural Equation Modellingأولى 

(SEM)   هو إجراء التحليل العاملي التوكيديConfirmatory factor analysis (CFA)    لتقييم صلاحية
 .  ( Thakkar, 2020)وجودة بناء مقاييس متغيرات البحث القائمة على دراسات سابقة 

( جدول  الموارد  (  5يوضح  متخصصي  كفاءات  المتضمنة  البحث  لمتغيرات  التوكيدي  العاملي  التحليل  نتائج 
 التنظيمي. البشرية، فاعلية قسم الموارد البشرية، والأداء 

(: نتائج التحليل العاملي التوكيدي لمتغيرات البحث 5جدول )  

Path المسار  
 المتغيرات 

Variables  

Estimate 
القيمة المقدرة غير 

 المعيارية

Standard 
Estimate 

القيمة المقدرة 
 المعيارية

 
 

 الخطأ
S.E. المعياري    

 
القيمة  
 الحرجة 
C.R. 

 
 

 الدلالة 
 0.01  

SP1 <--- SP 1 0.7    

SP2 <--- SP 0.994 0.756 0.061 16.183 *** 

SP3 <--- SP 0.876 0.664 0.088 11.426 *** 

SP4 <--- SP 0.966 0.836 0.077 14.702 *** 

SP5 <--- SP 1.404 0.923 0.079 18.112 *** 

SP6 <--- SP 0.975 0.825 0.087 14.611 *** 

ETM1 <--- ETM 1 0.928    

ETM2 <--- ETM 1.081 0.983 0.029 37.375 *** 

ETM3 <--- ETM 1.033 0.969 0.025 67.835 *** 
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Path المسار  
 المتغيرات 

Variables  

Estimate 
القيمة المقدرة غير 

 المعيارية

Standard 
Estimate 

القيمة المقدرة 
 المعيارية

 
 

 الخطأ
S.E. المعياري    

 
القيمة  
 الحرجة 
C.R. 

 
 

 الدلالة 
 0.01  

ETM4 <--- ETM 1.057 0.788 0.054 19.789 *** 

ETM5 <--- ETM 1.059 0.779 0.063 19.889 *** 

ETM6 <--- ETM 1.072 0.984 0.049 35.857 *** 

CDCA1 <--- CDCA 1 0.8    

CDCA2 <--- CDCA 0.973 0.759 0.063 16.295 *** 

CDCA3 <--- CDCA 0.886 0.674 0.078 11.326 *** 

CDCA4 <--- CDCA 0.982 0.836 0.068 14.611 *** 

CDCA5 <--- CDCA 1.417 0.944 0.088 18.133 *** 

CDCA6 <--- CDCA 1.137 0.889 0.076 15.088 *** 
CDCA7 <--- CDCA 1.208 0.92 0.083 14.337 *** 

TP1 <--- TP 1 0.379    

TP2 <--- TP 1.685 0.589 0.23 7.318 *** 

TP3 <--- TP 2.227 0.682 0.253 8.798 *** 

TP4 <--- TP 2.263 0.748 0.358 6.321 *** 

TP5 <--- TP 3.621 1.04 0.514 7.05 *** 

HRE1 <--- HRE 1 0.869    

HRE2 <--- HRE 0.556 0.605 0.048 11.743 *** 

HRE3 <--- HRE 0.754 0.764 0.049 13.434 *** 

HRE4 <--- HRE 1.149 0.987 0.069 19.203 *** 

HRE5 <--- HRE 0.99 0.865 0.047 21.175 *** 

HRE6 <--- HRE 1.007 0.895 0.045 22.299 *** 

HRE7 <--- HRE 1.071 0.973 0.039 36.757 *** 

HRE8 <--- HRE 1.033 0.965 0.025 69.825 *** 

HRE9 <--- HRE 1.058 0.778 0.063 19.789 *** 

HRE10 <-- HRE 1.071 0.973 0.039 36.757 *** 

ORGP1 <-- ORGP 1 0.937    

ORGP2 <-- ORGP 1.071 0.983 0.039 36.767 *** 

ORGP3 <-- ORGP 1.033 0.965 0.025 68.845 *** 

ORGP4 <-- ORGP 1.058 0.768 0.063 19.789 *** 

ORGP5 <-- ORGP 1.064 0.942 0.037 31.117 *** 

ORGP6 <-- ORGP 1.149 0.977 0.059 19.202 *** 

ORGP7 <-- ORGP 1.684 0.589 0.23 7.328 *** 

( 2مفتاح الجدول: ملحق ) -المصدر: نتائج التحليل الإحصائي  
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 الصدق الهيكلي لمقياس كفاءات متخصصي الموارد البشرية:  •
      ( جدول  الست  5يوضح  العبارات  تحميل  تم  أنه  الشريك    SP1-SP6وهي  (  وهو  له  تنتمي  الذي  البعد  على 

   CR)  ، )11.426القيمة الحرجة  وإن 0.923،  0.664الاستراتيجي، فقد تراوحت القيمة المقدرة المعيارية للعبارات بين 
.. وأيضا بالنسبة لمقياس خبير إدارة المواهب،    0.01، وهي جميعها قيم دالة إحصائيا عند مستوى معنوية    18.112  ،  

تراوحت القيمة المقدرة المعيارية للعبارات بين على هذا البعد، فقد    ETM6  -ETM1فقد تم تحميل العبارات الست من  
، وهي جميعها دالة إحصائيا عند   67.835  ،    19.789( تراوحت بين     (CRوإن القيمة الحرجة    ،0.984،  0.779

وكذلك الحال بالنسبة لمقياس كفاءة مطور القدرات ووكيل التغيير، فقد تم تحميل عباراته السبع       .0.01مستوى معنوية  
بين     CDCA7 –CDCA1من   المعيارية  المدرة  قيمهم  تراوحت  فقد  الحرجة  0.944،    0.674عليه،  القيمة  وأن   ،

. أما بالنسبة لمقياس مناصر التكنولوجيا 0.01. وهم جميعا دالين عند مستوى معنوية  18,133 ،   11.326تراوحت بين  
عند   معنويا  داله  وهي  عليه  حملت  عبارته  جميع  أيضا  بين  0.01فهو  المعيارية  المقدرة  القيم  تراوحت  حيث   ،1.04  ،

 . 8.798، 7.05، والقيم الحرجة تراوحت بين 0,589
وبالتالي يتمتع مقياس كفاءات متخصصي الموارد البشرية الذي يتضمن أربعة أبعاد مكونة من: الشريك وبناء عليه        

الداخلي   للبناء  الهيكلي  بالصدق  التكنولوجيا  ومناصر  التغيير،  ووكيل  القدرات  وطور  المواهب،  إدارة  خير  الاستراتيجي، 
 للمقياس، وهو قادر على القياس المناسب للظاهرة البحثية.

   :الصدق الهيكلي لمقياس فاعلية قسم الموارد البشرية  •
( فإن عبارات مقياس فاعلية قسم الموارد البشرية ، والتي تبلغ عددها عشرة  5كما هو موضح في جدول )  

لهذه  HRE1-HRE10عبارات   المقدرة  المعيارية  القيم  تراوحت  حيث   ، المقياس  على  جميعا  حملت  قد 
.وهم جميعا قيم دالة عند    69,825،  11,73، وتراوحت القيم الحرجة بين    0,987  -0,605العبارات بين  

معنوية   المناسب    0.01مستوى  الهيكلي  بالبناء  يتمتع  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  مقياس  أن  يعني  مما   .
 لقياس الظاهرة البحثية.  

 التنظيمي: الصدق الهيكلي لمقياس الأداء  •
 ORGP1-ORGP7يتسم مقياس الأداء التنظيمي بالصدق الهيكلي والاتساق الداخلي، فقد حملت جميع العبارات السبع  

، وتراوحت 0.977  -0.587فهو مقياس أحادي البعد. فقد بلغت القيم المعيارية المقدرة لهذه العبارات بين    المتغير،على  
 . 68.848  -7.328قيمها الحرجة بين 

لاختبار   SEMوبناء على ما سبق، يتضح أن مقاييس متغيرات البحث تتسم بالصدق البنائي، وعليه سيتم إجراء تحليل  
 فروض البحث.
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 : النتائج ومناقشة  اختبار فروض البحث -13
البنائية      المعادلة  نمذجة  استخدام  المتغيرات   Structure Equation Modelling (SEM) تم  متعدد  أسلوب  وهو 

جوانب التحليل العاملي والانحدار المتعدد الذي يمكن من إجراء اختبار متزامن لسلسلة من العلاقات أو التأثيرات  يجمع بين 
المعادلات في وقت واحد، هذه القدرة تمكن  منبين عدة متغيرات، وتقدير العديد    والكامنة، وكذلك  بين المتغيرات المشاهدة

 ,Hair) ..الباحث من تشكيل علاقات معقدة بطريقة غير ممكنة مع أي من التقنيات الإحصائية الأخرى متعددة المتغيرات

et al., 2014)  .  المعاملات والقيم استخدام  اعتماد  أو   Pتم  البحث سيتم رفضها  إذا كانت فرضيات  لتحديد ما  المقابلة 
الذي    ،Suhr (2006)ة مع اقتراح  قبولها. تتوافق أوزان الانحدار أو القيم المرجعية للمعاملات المستخدمة في هذه الدراس

الناتج المعياري بقيمة إجمالية   عندما  (  0.5تأثير متوسط و    0.3صغير،     0.1   (قدرهاصنف أوزان الانحدار بيتا في 
.  pبواسطة القيمة    SEMالمستقل على المتغير التابع. تم تقييم مقياس أهمية المسار في    للمتغيركبير  ر  يكون هناك تأثي
 أو أقل، يكون المسار ذا دلالة إحصائية.0.05تعادل  Pإذا كانت القيمة 

 علاقات السببية المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات البحث وهي لل ( النموذج البنائي3)شكل يوضح 
(: النموذج 3شكل )

الهيكلي لاختبار فروض 
 البحث.

المصدر: نتائج التحليل  
 الإحصائي.

 
متخصصي   كفاءات
، وفاعلية  البشرية  الموارد

البشرية الموارد    ،  قسم 
 والأداء التنظيمي . 

 
 النموذج    دةو ج مؤشرات  •

 مؤشرات جودة النموذج ( 6جدول )
Indicator Value 

Standard point 

(*) 
Remark 

CMIN/DF 4.959 2-5 Acceptable 

Index Fit Comparative(CFI) .996 0-1 Acceptable 

Tucker - lewis Index (TLI) .901 0.90 Acceptable 

Incremental fit index (IFI) .996 0-1 Acceptable 

Standardisation Root Mean Square 

Residual (SRMR) 
0.056 0.1 Acceptable 

Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) 
.067 0.08 Acceptable 

PClose .019 0.01 Acceptable 

                                                ( *  )Suhr (2006)المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.                           
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 CMIN / DF تكشف النتائج أن مؤشرات الملاءمة للنموذج الهيكلي جميعها تفي بمعايير القبول؛ حيث إن     
 P-Close ، وقيمة  0.08أقل من   SRMR ، وقيمة  0.9أكبر من  كلها   CFI و TLI و IFI وقيم   ، 5أقل من  

.  بشكل عام، يتمتع النموذج الهيكلي في الشكل  0.08أقل من   RMSEA ، وأخيراً ، قيمة   0.01أكبر من   
 تشير إلى أن النموذج يتمتع بملاءمة جيدة .   مؤشرات الجودة بمستوى مناسب من الملاءمة؛ نظرًا لأن )3(

 (: نتائج تحليل المسار لتأثير متغيرات البحث 7جدول)

  
 المتغيرات المسار

القيمة  
المقدرة غير 

 المعيارية

القيمة  
المقدرة  
 المعيارية

مستوى  قيمة الحرجة 
 R2 المعنوية

HRE <--- HRPC 0.95 0.96 51.99 *** 0.92 

SP <--- HRPC 1.00 1.00     1.00 

ETM <--- HRPC 0.78 0.84 24.21 *** 0.71 

CDCA <--- HRPC 0.90 0.83 22.97 *** 0.68 

TP <--- HRPC 0.79 0.85 24.65 *** 0.71 

ORGP <--- HRPC 0.54 0.49 10.71 *** 0.98 

ORGP <--- HRE 0.58 0.51 11.46 *** 0.92 

 (. 2)ق مفتاح الجدول: ملح -المصدر: نتائج التحليل الإحصائي
 
تؤثر كفاءات متخصصي الموارد البشرية المتضمنة الشريك    على" اختبار فرض البحث الأول الذي ينص   •

التكنولوجيا تأثير إيجابي   الاستراتيجي ،  خبير إدارة المواهب ، مطور القدرات ووكيل التغيير ، ومناصر 
 دال في إجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية  . 

الجدول ) البشرية المتضمنة الشريك  ( أنه يوجد تأثير كلي معنوي إيجابي  7يوضح  لكفاءات متخصصي الموارد 
المواهب( SP)الاستراتيجي إدارة  خبير   ،ETM) )  التغيير ووكيل  القدرات  مطور   ،(CDCA)  ومناصر  ،
حيث بلغت القيمة المقدرة المعيارية    ؛(HRPC) على إجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية)  (TPالتكنولوجيا 

،  وهذا ما تؤكده القيمة الحرجة التي بلغت لكل منهم  0.85،    0.83،  0.84،    1.00لكل منهم على التوالي:  
: التوالي  معنوية  24.65،  22.97،  24.21  على  مستوى  عند  دالين  جميعا  معامل   0.001،وهم  ويوضح   .

أنه    ٪ 100أن كفاءة )الشريك الاستراتيجي( تفسر     R 2التحديد   البشرية أي  من متغير إجمالي كفاءات الموارد 
من التغير في إجمالي كفاءات    ٪71يوجد توافق وارتباط قوى مع إجمال المقياس، وأن خبير إدارة المواهب يفسر  

تفسر   للتكنولوجيا  ومناصر  البشرية،  للتكنولوجيا  الموارد  التغير    ٪ 85مناصر  الموارد  من  كفاءات  إجمالي  في 
 وبناء عليه يثبت صحة فرض البحث الأول.     البشرية. 

 .Ulrich et alالذي اعتمد على نموذج   Ravi and Sumathi (2023)وتتفق هذه النتيجة مع نتيجة بحث  

نتيجة بحث  ،  (2007) .  Ulrich et al., (2012)الذي اعتمد على نموذج  Fei(2018)  Long &وكذلك مع 
 نموذج مع إجراء التعديل المناسب، كما سبق الإشارة إليه .  نفس الوالجدير بالزكر أن هذا البحث اعتمد على 
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الموارد  ا • متخصصي  كفاءات  تؤثر   " على:  ينص  الذي  الثاني،  البحث  فرض  تأثيرا  ختبار  البشرية 
 إيجابيا دالا في الأداء التنظيمي ". 

تأثير إيجابي دال إحصائيا عند مستوى    وذو (HRPC  )( أن كفاءات متخصصي الموارد البشرية7يكشف الجدول )
المعيارية  0,001معنوية   المقدرة  القيمة  بلغت  قد  التنظيمي.  الأداء  يزيد    0.49على  مرة  كل  في  أنه  يعني  مما 

التنظيمي بمقدار الموارد البشرية بوحدة واحدة، يزداد الأداء  ، وأن القيمة الحرجة تبلغ  0.49كفاءات متخصصي 
التحديد     ،10.71 معامل  التنظيمي2R وأن  البشرية  0.98للأداء   الموارد  كفاءات متخصصي  أن  يعني  مما   .
 ٪ من قيمة التغيير في الأداء التنظيمي فإن: 98تشرح 

 )كفاءات متخصصي الموارد البشرية( .   0.98الأداء التنظيمي= 
 وبناء عليه، يثبت صحة فرض البحث الثاني.  

 منها:  السابقة، وهذه النتيجة تتفق مع نتائج مجموعة من الأبحاث 
Sari, Hady& Elfiswandi (2023); Ravi and Sumathi (2023); Zhang et al., (2023); & 

Fei(2018); Long, Ismail & Amin (2013); Ngo, Jiang, & Loi(2014); Aqeel, Kausar and 

Azhar,(2015). 
الثالث • البحث  البشرية تأثيرا إيجابيا دالا في فاعلية    "اختبار فرض  الموارد  تؤثر كفاءات متخصصي 

 قسم الموارد البشرية " 
( الجدول  معنوية  7يبين  مستوى  عند  إحصائيا  دال  إيجابي  تأثير  ذو  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  أن   )

مما يعني أنه في كل مرة يزيد كفاءات    0.51في فاعلية الموارد البشرية. قد بلغت القيمة المقدرة المعيارية  0,001
بمقدار البشرية  الموارد  فاعلية  تزداد  واحدة،  بوحدة  البشرية  الموارد  تبلغ  0.51متخصصي  الحرجة  القيمة  وأن   ،

التحديد    وأن   ، 11.46 البشرية   2R معامل  الموارد  الموارد  0.92لفاعلية  متخصصي  كفاءات  أن  يعني  مما   .
 ٪ من قيمة التغيير في فاعلية الموارد البشرية   فإن: 92البشرية تشرح 

 .  البشرية()كفاءات متخصصي الموارد  0.92فاعلية الموارد البشرية = 
 وبناء عليه، يثبت صحة فرض البحث الثالث.  

 هذه النتيجة مع نتائج أبحاث وتتفق 
Yusliza et al,(2019); Nguyen and Teo(2019); Ahmad, Kausar& Azhar (2015); Yusliza 

(2012). 

ختبار فرض البحث الرابع، الذي ينص على " تؤثر فاعلية قسم الموارد البشرية تأثيرا إيجابيا دالا في  ا •
 الأداء التنظيمي. 

  0,001إحصائيا عند مستوى معنوية    دالا  اإيجابي  ا تأثير   تؤثر( أن فاعلية قسم الموارد البشرية  7ويوضح الجدول )
مما يعني أنه في كل مرة يزيد فاعلية الموارد البشرية    0.51في الأداء التنظيمي. قد بلغت القيمة المقدرة المعيارية

. مما يعني أن  0.92للأداء التنظيمي2R وأن معامل التحديد    ،0.51بوحدة واحدة، يزداد الأداء التنظيمي بمقدار
 ٪ من قيمة التغيير في الأداء التنظيمي فإن: 92فاعلية الموارد البشرية تشرح 

 )فاعلية الموارد البشرية(.   0.92الأداء التنظيمي= 
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 وبناء عليه، يثبت صحة فرض البحث الرابع.  
 et al Ahmad 2019) (تتفق هذه النتيجة مع نتيجة بحث

تتوسط فاعلية قسم الموارد البشرية العلاقة بين  ختبار فرض البحث الخامس، الذي ينص على "  ا •
 ". كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء التنظيمي 

 لاختبار الفرض الرابع؛ يجب تحديد التأثير المباشر وغير المباشر لمتغيرات البحث، والموضحة في الجدول الآتي 
 التأثير المباشر وغير المباشر لمتغيرات البحث (: 8جدول)

 التأثير غير المباشر  التأثير المباشر التأثير الكلى   

  
كفاءات  

متخصصي  
 الموارد البشرية 

فاعلية قسم  
 الموارد البشرية 

كفاءات  
متخصصي  
 الموارد البشرية 

فاعلية قسم  
 الموارد البشرية 

كفاءات  
متخصصي  
 الموارد البشرية 

فاعلية قسم  
 الموارد البشرية 

فاعلية قسم الموارد 
 0.00 0.00 0.00 0.96 0.00 0.96 البشرية

 0.00 0.49 0.51 0.49 0.51 0.98 الأداء التنظيمي
 0.00 0.00 0.00 0.85 0.00 0.85 مناصر للتكنولوجيا

مطور القدرات ووكيل 
 0.00 0.00 0.00 0.83 0.00 0.83 التغيير 

 0.00 0.00 0.00 0.84 0.00 0.84 إدارة المواهب رخبي 
 0.00 0.00 0.00 1.00 0.00 1.00 الشريك الاستراتيجي

 المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
)مناصر   0.85)الشريك الاستراتيجي( +   1,00إجمالي كفاءات متخصصي الموارد البشرية=  •

 مطور القدرات ووكيل التغيير (. )   0.83)خبير إدارة المواهب (+ 0.84التكنولوجيا( + 
 )كفاءات متخصصي الموارد البشرية(.  0.96فاعلية قسم الموارد البشرية=  •
 (. )فاعلية قسم الموارد البشرية  0.51)كفاءات متخصصي الموارد البشرية( +   0.98الأداء التنظيمي=  •

يتضح من المعادلات أن فاعلية قسم الموارد البشرية متغير وسيط في كفاءات متخصصي الموارد البشرية والأداء  
فقد بلغت قيمة التأثير المعياري    البشرية،وهو يؤثر تأثير كلي مباشر على كفاءات متخصصي الموارد    التنظيمي، 

المباشر    البشرية  0.96الكلي  الموارد  كفاءات متخصصي  بين  العلاقة  في  دوره كوسيط  نتيجة  أنه  .في حين   ،
  0.49، منها  0.98والأداء التنظيمي ، أدى لظهور تأثير المتغير المستقل غير المباشر ، فقد بلغ التأثير الكلي  

 . تأثير غير مباشر  0.49تأثير مباشر ، 
العلاقة بين كفاءات  توسط فاعلية قسم الموارد البشرية  ب وبناء عليه، يثبت صحة فرض البحث الخامس 

 . متخصصي الموارد البشرية والأداء التنظيمي
 وتعتبر هذه النتيجة خاصة بهذا البحث. 
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   الخلاصة:  -14
الموارد البشرية هي من العوامل الرئيسية في نجاح المنظمات ومصدرا للميزة التنافسية المستدامة وتحسين الأداء  

متخصصي   كفاءات  استحوذت  لقد  فهم التنظيمي.   الباحثين،  من  العديد  اهتمام  على  البشرية  يقومون    الموارد 
بأدوار متعددة، قد تم مراجعتها باستخدام النماذج الأكاديمية والمهنية لكفاءات متخصصي الموارد البشرية، والتي  

الشريك   هي  البشرية،  الموارد  متخصصي  كفاءات  تمثل  أساسية  أدوار  أربع  عنها  إدارة    الاستراتيجي، نتج  خبير 
ووكيل    المواهب، القدرات  متخصصي    التغيير،مطور  كفاءات  تأثير  البحث  أختبر  وقد   . التكنولوجيا  ومناصر 

الموارد البشرية في الأداء التنظيمي من خلال فاعلية قسم الموارد البشرية بالاعتماد على استبانة عينة عشوائية  
 من رؤساء الأقسام في شركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية  

البيانات   تحليل  تم  البنائية  وقد  المعادلة  نمذجة  باستخدام  SEMباستخدام  الأول  السؤال  على  الإجابة  وتمت   ،
التحليل الوصفي، بينما تم الاجابة على بقية أسئلة البحث التي هي محور اختبار فروض البحث باستخدام تحليل  

SEM    المسار. أسلوب تحليل 
في   • السائد  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  مستوى  هو  ما  الأول:  الكهرباء  السؤال  شركات 

 والإضاءة والطاقة الشمسية الخاصة المصرية؟  
 ,Aqeelفقد وجد    البشرية،السابقة فيما يتعلق بتحديد مستوى كفاءة متخصصي الموارد  تباينت نتائج الأبحاث  

Kausar and Azhar,(2015)    الكفاءات إلى  يفتقرون  الباكستانية  البنوك  في  البشرية  الموارد  متخصصي  أن 
كفاءات    أنFei(2018)  Long &وكان لهم تأثير سلبي على فعالية القطاع المصرفي الباكستاني، وكذلك وجد  

وجدها   حين  في   ، ضعيف  النيجيرية  بالبنوك  البشرية  الموارد   & Mariyani, Aripinمتخصصي 

Darmanto,(2023 الولايات المتحدة جيدة .   يف 
والطاقة   والإضاءة  الكهرباء  في شركات  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  مستوى  أن  البحث  هذا  توصل  وقد 

في حين أعلى الكفاءات  ،  وأن أضعف الكفاءات لديهم هي كفاءة الشريك الإستراتيجيالشمسية المصرية متوسط،  
 خبير إدارة المواهب.  لديهم، هي

الثاني: • في    السؤال  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  في  البشرية  الموارد  كفاءات  تؤثر  الكهرباء  هل  شركات 
   والإضاءة الخاصة المصرية؟

قسم   فاعلية  في  إيجابيا  تأثيرا  تؤثر  البشرية  الموارد  كفاءات متخصصي  أن  السابقة على  الأبحاث  اتفقت غالبية 
 الموارد البشرية  

Ulrich et al (2012); Ahmad, Kausar& Azhar (2015);  Yusliza et al,(2019) Yusliza et 

al,(2019); Ahmad et al. (2019)   

وقد أكد البحث الحالي نفس النتيجة، حيث أتضح أن كفاءات متخصصي الموارد البشرية تؤثر تأثيرا إيجابيا دالا  
 ٪ من قيمة التغيير في فاعلية الموارد البشرية.    92تشرح  البشرية، وهيفي فاعلية قسم الموارد 

الثالث: هل تؤثر كفاءات متخصصي الموارد البشرية على الأداء التنظيمي في  ا • شركات الكهرباء  لسؤال 
 الخاصة المصرية. والطاقة الشمسية  والإضاءة 
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تأثير كفاءات متخصصي الموارد البشرية التي تتضمن  الشريك  إلى     Ravi and Sumathi (2023)توصل  
الموثوالاستيراتيجي   والمشغل  القدرات,credible architect ق،  وباني   ، capacity builder,  ومؤيد  ،

أن كفاءات    Sari, Hady& Elfiswandi (2023)التكنولوجيا تؤثر معنويا على الفعالية التنظيمية. وكذلك وجد  
;et  Zhangوكذلك توصل أيضا  التنظيمي،متخصصي الموارد البشرية تؤثر تأثير إيجابي معنوي على الأداء  

Mariyani., Aripin & Darmanto,(2023) );& Long& Fei(2018 al., (2023);   .لنفس النتيجة 
تتضمن الشريك    التي   وقد أكد البحث الحالي نفس النتيجة، حيث أتضح أن كفاءات متخصصي الموارد البشرية  

الإستراتيجي ، وخبير إدارة المواهب ، ومطور القدرات ووكيل التغيير ، ومناصر التكنولوجيا ، تؤثر تأثيرا إيجابيا  
تشرح   البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  وأن   ، التنظيمي   الأداء  في  الأداء  98دالا  في  التغيير  قيمة  من   ٪

 التنظيمي. 
شركات الكهرباء والإضاءة  السؤال الرابع: ما هو تأثير فاعلية قسم الموارد البشرية في الأداء التنظيمي في   •

 والطاقة الشمسية الخاصة المصرية؟
معنوي et al  Ahmad  2019.)  (بحثتوصل   إيجابي  تأثير  وجود  الأداء    إلى  في  البشرية  الموارد  قسم  لفاعلية 

هذا   أكد  وقد  الأداء    نفسالبحث  التنظيمي،  في  إحصائيا  الدال  المعنوي  التأثير  إلى  توصل  حيث   ، النتيجة 
 ٪ من قيمة التغيير في الأداء التنظيمي.92تشرح التنظيمي ، وان فاعلية قسم الموارد البشرية 

السؤال الخامس: هل فاعلية قسم الموارد البشرية متغير وسيط في العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد   •
 البشرية والأداء التنظيمي ؟

قسم الموارد البشرية متغير وسيط في العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد    توصل هذا البحث إلى أن فاعلية
النتيجة خاصة بهذا البحث.البشرية والأداء التنظيمي والتي   العلاقة،  و   وتعتبر هذه  نتيجة دوره كوسيط في هذه 

 أدى لظهور تأثير المتغير المستقل غير المباشر وهو كفاءات متخصصي الموارد البشرية على الأداء التنظيمي. 
 الدلالات النظرية والتطبيقية للبحث   -15
 الدلالات النظرية   15-1

يسهم البحث في تطوير قياس كفاءات متخصصي الموارد البشرية حيث تنوعت النماذج الأكاديمية والمهنية    -
البشرية حول العالم؛ مما نتج عنه تنوع وتعقد كبير في   التي عملت على قياس كفاءات متخصصي الموارد 

مما   البحث،  هذا  عليه  عمل  الذي  الأمر  اختبارها،  في  وصعوبة  للباحثين  قياسها  مجالا  في  يفتح  لتطبيقها 
   متنوعة.قطاعات صناعية وخدمية 

الحصول على مزيد من التحليل والفهم لتأثير كفاءات متخصصي الموارد البشرية على فاعلية الموارد البشرية   -
والأداء التنظيمي، ودور فاعلية قسم الموارد البشرية كمتغير وسيط في العلاقة بين كفاءات متخصصي الموارد  

 البشرية والأداء التنظيمي.  
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 الدلالات التطبيقية:  15-2
اختبر هذا البحث دور فاعلية قسم الموارد البشرية في العلاقة بين تأثير كفاءات متخصصي الموارد البشرية في  
الأداء التنظيمي لشركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية بالقطاع الهندسي المصري .  والنتائج التي حصل  
عليها البحث مفيدة لعديد من الأطراف في هذه الشركات، منهم متخصصي الموارد البشرية، ورؤساء ومديري هذه  

 الشركات، وذلك على النحو التالي: 
الشريك    • تتضمن  التي  الكفاءات  متوسط من  لديهم مستوى  البشرية  الموارد  أن متخصصي  إلى  البحث  توصل 

أضعفهم هي  وأن   ، التكنولوجيا  ومناصر   ، التغيير  ووكيل  القدرات  مطور  المواهب،  إدارة  الاستراتيجي، خبير 
 الشريك الاستراتيجي ،يليها مطور القدرات ووكيل التغيير ، والتي يمكن تحسنها من خلال : 

تفعيل دور مديري الموارد البشرية باعتبارهم شريك أعمال استراتيجي من خلال تمثليهم كأعضاء في مجلس   -
 الإدارة. 

الإدارات   - بين  التكامل  إحداث  في  مؤثرا  دورا  ليلعبوا  الإستراتيجي  التخطيط  فريق  أعضاء  أحد  يكونوا  أن 
 بالإضافة إلى الحصول على إدراك ووعي حقيقي لقدرات الشركة.

لاختيار    - كأساس  البشرية  الموارد  متخصصي  كفاءات  نموذج  البشرية  الموارد  وقسم  العليا  الإدارة  تتبنى 
 متخصصي الموارد البشرية، وكذلك كمرجعية لتحديد احتياجاتهم التدريبية. 

يمكن استخدام استبانة كفاءات متخصصي الموارد البشرية المصاحب لهذا البحث كأسلوب تقييم ذاتي، يساعد   -
 ممارسي الموارد البشرية لوضع خطة التحسين الذاتي. 

على عضوية    - والحصول  الاشتراك  البشرية  الموارد  وممارسي  متخصصي  للموارد  تشجيع  المهنية  الجمعيات 
التي تجعلهم على دراية   الفنية  المعرفة والمهارات  الهادفة لتطوير  البشرية، وحضور برامجهم وورش عملهم 

 بأحدث الاتجاهات. 
 استثمار الإدارة العليا في تطوير كفاءات متخصصي الموارد البشرية.   -
 مساندة الإدارة العليا للعلاقة المباشرة الفعالة بين الرؤساء المباشرين ومتخصصي الموارد البشرية.  -
الاستثمار في تطبيقات تكنولوجيا الموارد البشرية لتخفيض الأعمال الإدارية والبيروقراطية وتفعيل الاتصالات   -

 المصلحة. مع أصحاب 
 

توصل البحث أن كفاءات متخصصي الموارد البشرية تؤثر تأثيرا مباشرا إيجابيا على كل من فاعلية قسم الموارد   •
من قيمة التغير في    ٪92  التنظيمي،٪ من قيمة التغيير في الأداء  98تشرح  البشرية والأداء التنظيمي، وهي  

 فاعلية قسم الموارد البشرية ، ولذلك بالإضافة إلى ما سبق ذكره يجب القيام بالآتي :  
ترسيخ قناعة الإدارة العليا لهذه الشركات بأهمية دور متخصصي الموارد البشرية كشريك استراتيجي، وذلك   -

 من خلال استمرار حضورهم لورش عمل تعقدها غرفة الصناعات الهندسية في هذا المجال. 
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أن يتم اختيار متخصصي ومديري الموارد البشرية من أصحاب المؤهلات والقدرات والخبرات المتخصصة   -
 لضمان الاحترافية والاتساق مع استراتيجيات الأعمال. 

وجود مرجعية معتمدة مثل قائمة من الكفاءات أو خريطة القدرات لمتخصصي الموارد البشرية تمثل أساسا   -
 لتقييم الأداء وتحديد الاحتياجات التدريبية. 

 
فاعلية قسم الموارد البشرية تؤثر تأثيرا إيجابيا دالا في الأداء التنظيمي، وبالتالي يمكن توصل البحث أيضا أن  •

 البشرية من خلال: تحسين فاعلية الموارد  
 تحسين كفاءات متخصصي الموارد البشرية العاملين بالقسم، كما سبق ذكره أعلاه.  -
 تحسين آليات التكامل بين أعضاء فريق قسم الموارد البشرية.  -
 وضع سياسات وإجراءات موارد بشرية متكاملة وفعالة تدعم خطط واستراتيجيات الأعمال.  -
 المباشرين والموظفين في الوقت المناسب. تلبية احتياجات المديرين   -

 . .تزويد متخصصي القرار بمعلومات مفيدة وفي الوقت المناسب فيما يتعلق بقضايا الموارد البشرية -
 بناء وتنمية المواهب والمحافظة عليها كمصدر للميزة التنافسية للشركة.  -
 الاعتماد على استخدام التكنولوجيا الرقمية . تحسين جودة الخدمات الإدارية المقدمة للعاملين من خلال  -

 محددات البحث والبحوث المستقبلية   -16
 النحو الآتي:  ىعل الحسبان،هناك بعض المحددات على هذا البحث والتي يجب أخذها في 

تم إجراء هذا البحث تطبيقا على رؤساء الأقسام بشركات الكهرباء والإضاءة والطاقة الشمسية بالقطاع   -
 أخرى.  صناعية أو خدمية وبالتالي لا يمكن تعميم النتائج على مفردات أخرى في قطاعات   الهندسي، 

ولم يتم    البشرية،تم استبانة رأي رؤساء الأقسام بهذه الشركات باعتبارهم أكثر المتعاملين مع قسم الموارد   -
استبانة رأي كل من متخصصي الموارد البشرية ، وأعضاء الإدارة العليا ، وبالتالي يمكن إجراء مزيد من  
الدراسات لاستكشاف التباين في مستويات كفاءات متخصصي الموارد البشرية من وجهة نظر الأطراف  

 المستفيدة الأخرى.  
 تتطلب البحوث المستقبلية الآتي:   -
o   استخدام نموذج كفاءات متخصصي الموارد البشرية لتقييم مستوى الكفاءات واجراء الدراسات المقارنة بين

 القطاعات الصناعية المختلفة. 
o   الموارد التنظيمي وفاعلية قسم  البشرية وكل من الأداء  الموارد  العلاقة بين كفاءات متخصصي  اختبار 

 مزيدًا من البحث في قطاعات صناعية أخرى.  ، تتطلب البشرية
o   متغيرات عبر  التنظيمي  والأداء  البشرية  الموارد  قسم  فاعلية  بين  العلاقة  مساندة    وسيطة،اختبار  مثل 

 رى . خ الإدارة العليا ، حجم المنظمة ، بيئة العمل في نفس للقطاع أو قطاعات أ
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(: عبارات قياس متغيرات البحث  1ملحق)  

 

 كفاءات متخصصي الموارد البشرية أولا: عبارات قياس المتغير المستقل: 

 الشريك الإستراتيجي   -أ
 لدي متخصصي الموارد البشرية بشركتنا المعرفة والفهم لديناميكيات الصناعة والقوى التنافسية. .1
 المعرفة والفهم لتوقعات المستثمرين. لدي متخصصي الموارد البشرية بشركتنا  .2
 لدي متخصصي الموارد البشرية بشركتنا المعرفة والفهم لتوقعات العملاء. .3
 يساعد ويساند متخصصو الموارد البشرية بشركتنا العاملين على إدراك قيمة العميل. .4
 .يكتشف متخصصو الموارد البشرية الفرص والعقبات المحتملة لنجاح الأعمال .5
 مجموعة من مبادرات بيئة العمل. وايترجم متخصصو الموارد البشرية استراتيجية الأعمال إلى قوة عاملة موهوبة ويستخلص .6

 خبير إدارة المواهب   -ب
 يحدد ويستقطب متخصصو الموارد البشرية المواهب المطلوبة. .7
 يقوم متخصصو الموارد البشرية بتقييم المواهب الرئيسية.  .8
 ممارسات إدارة موارد بشرية فعاله بما يحقق أهداف الشركة.  متخصصو الموارد البشريةينفذ  .9

 .يطور متخصصو الموارد البشرية معايير الأداء التي تتكيف مع المتطلبات الاستراتيجية المتغيرة .10
 .يتعامل متخصصو الموارد البشرية مع ضعف الأداء بطريقة عادلة وفي الوقت المناسب .11
 متخصصو الموارد البشرية المواهب بالاستثمار في قادة المستقبل.يطور  .12

 مطور القدرات ووكيل التغيير  -ج
 القدرات التنظيمية المطلوبة لنجاح الأعمال. يحدد متخصصو الموارد البشرية .13
 يعمل متخصصو الموارد البشرية على بناء القدرات التنظيمية للمحافظة على الميزة التنافسية للشركة   .14
 يقوم متخصصو الموارد البشرية بإجراء عمليات التشخيص والتدقيق التنظيمي.  .15
 .يحدد متخصصو الموارد البشرية مصادر مقاومة التغيير ويتغلب عليها  .16
 البشرية القرارات والإجراءات الرئيسية التي يجب أن تحدث من أجل التغيير لإحراز التقدم المرغوب.يوضح متخصصو الموارد  .17
بالتغيير   .18 للالتزام  وأفراد  وتكنولوجيا  ومعلومات  أموال  من  التنظيمية  الموارد  توفير  ضمان  على  البشرية  الموارد  متخصصو  يعمل 

 المطلوب. 
 عمليات التغيير والتواصل مع الفئات المستهدفة. يراقب متخصصو الموارد البشرية تقدم  .19

 مناصر التكنولوجيا   -د
 يستفيد متخصصو الموارد البشرية من التكنولوجيا في إدارة ممارسات إدارة الموارد البشرية بشركتنا .  .20
 ليست ذات قيمة مضافه. يستخدم متخصصو الموارد البشرية التكنولوجيا للتخلص من البيروقراطية أو أي عمليات إدارية  .21
 يستفيد متخصصو الموارد البشرية من التكنولوجيا في تصميم استراتيجيات اتصالات شامله وفعاله. .22
 يستفيد متخصصو الموارد البشرية من وسائل التواصل الاجتماعي لغرض العمل. .23
 يستخدم متخصصو الموارد البشرية التكنولوجيا لتسهيل العمل عن بعد .  .24
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 أتوقعها. يقوم قسم الموارد البشرية بوظائفه بالطريقة التي  .1
 .يستجيب قسم الموارد البشرية بشكل كبير لتلبية احتياجات المديرين المباشرين والموظفين .2
 .الوقت المناسب فيما يتعلق بقضايا الموارد البشريةيزودني قسم الموارد البشرية بمعلومات مفيدة وفي  .3
 يساعد قسم الموارد البشرية في تعزيز الوضع التنافسي للشركة. .4
 .يقدم قسم الموارد البشرية مساهمات ذات قيمة مضافة إلى نتائج الأعمال النهائية للشركة .5
 يساهم القسم في بناء والحفاظ على الكفاءات البشرية الأساسية بالشركة.   .6
 يساهم هذا القسم في بناء وتنمية العاملين كمصدر للميزة التنافسية للشركة. .7
التنفيذيين والموظفين في أداء   .8 المديرين  البشرية  السياسات والممارسات والإجراءات الصادرة عن قسم الموارد  وظائفهم بشكل  تساعد 

 .جيد
 تساعد سياسات وممارسات وإجراءات الموارد البشرية في دعم خطة عمل الشركة.  .9

 .أنا راضٍ عن الخدمة والدعم الذي يقدمه متخصصو الموارد البشرية في شركتناعموما،  .10
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  مقارنة بمنافسينا الرئيسين.إن ربحية شركتنا مرتفعة  .1
 بمنافسينا الرئيسين  بشركتنا عالية مقارنة إنتاجية العاملين إن .2
  إن معدل دوران العاملين بشركتنا مرضي للغاية مقارنة بمنافسينا الآخرين. .3
 الصورة الذهنية لشركتنا إيجابية تماما مقارنة بمنافسينا الرئيسين.  إن .4
 إن رضاء عملاء شركتنا مرتفع مقارنة بمنافسينا الرئيسين.  .5
 بمنافسينا الرئيسيين.  إن رضاء العاملين بشركتنا مرتفعا مقارنة .6
  عموما، إن أداء شركتنا مرتفع مقارنة بمنافسينا الرئيسيين.  .7


