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 : ملخص
لردى مجموعرة مرل المردراء بالم سسرة ااستشرفائ ة الأف والطفر   إدارة الموارد البشررةة  كفاءاتهدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى  

 .بسطيف
؛ والتري مفرردة( 45محر  الدراسرة والتري  لرد تعردادها   الأفررادولتحقيق أهداف الدراسرة ترف تطروةر اسرت  ال لجرر  جمرا ال  ا رات مرل  

( لتحليررر    ا رررات ااسرررتمارة اعتمرررادا علرررى SPSSقصرررد ة، وترررف اسرررتمداف الرزمرررة اوحصرررائ ة للعلررروف ااجتماع رررة   تُمثررر  حجرررف عي رررة
 ، وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة مل ال تائج كال مل أ رزها:وتحلي  التبايل ااحاديالمتوسطات الحسا  ة 

اضافة الى وجود فروق في مستوى الكفاءات اودارةة  سرلوك ة وتق  رة(  ريل بعر   عال ة؛ بكفاءات ادارةةمح  الدراسة    المدراءتميز  
 المدراء بالم سسة مح  الدراسة.

 مستشفى سطيف سلوك ة؛ كفاءة تق  ة؛ ةادارةة؛ كفاء ةكفاء  الكلمات المفتاحية:
 M12؛   JEL   :M10تصنيف  

Abstract:  

  This study sought to determine the level of HRM Competencies at set of managers in Setif's Hospital.  

To achieve the above objectives, we put questionnaire that it was developed and distributed to a sample 

consists (45) subjects. Then we realize the descriptive statistical technique such as (mean, standard deviation, 

one ANOVA) to analyze the data. 

The study has reached that the human resources managers characterized by high managerial competencies; 

Also there are differences in the level of managerial competencies (behavioral and technical) amongst some 

human resource managers. 

Keywords: Managerial Competence; Behavioral Competence; Technical Competence; Setif’s Hospital 

JEL Classification Codes : M10 ; M12 
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 مقدمة: 1. 
في الس وات ااميرة عرفت وظ فة الموارد البشرةة تطورا ملحوظا، فقد اصبحت ميدا ا قائما  ذاته، وعرفت ازد ادا 
ك يرا في ااهتماف مل ق   الباحثيل والمفكرةل، وكذا الم سسات وعالف ااعمال، لما للع صر البشري مل أهم ة 

الم مل  لكثير  وقوة  ااعمال،  عالف  قواعد  تجيير  في  م تجات وقوة  وظهور  المعرفة  أهم ة  ازد اد  فما   سسات، 
المعرفة واقتصاد العرفة، زادت أهم ة المورد البشري في الم سسة، بعد ما كال أفض  حاله أل  عت ر كآلة في 
بعيل  تأمذ  أل  له جوا ب مع و ة و فس ة ا  د  بأل  ُ عرف  وأل  ااهتماف  بقلي  مل  أل  حظى  أو  تايلور،  وقت 

حا كما  ق مة ااعتبار  الأكثر  المورد  عرش  على  يتربا  اليوف  راه  هاهو  وأصدقا ه،  مايو  التول  يث ت  أل  ول 
بالم سسة وعل جدارة،    حتى أل وظ فة الموارد البشرةة التي ما حظيت حتى بااعتراف مل رائد اادارة في 

قر  ا تظرت  صف  أيل  للم سسة،  الستة  الأساس ة  الوظائف  يوضح  ال  أراد  حيل  فايول  حتى وقته  بعده  مل  ل 
إدارة  مسمى  تحت  فرع ة  كوظ فة  لها  و شير  اادارة،  عالف  في  أل  ضا  ذرتها  و حاول  دراكر  المفكر   ظهر 

هي اليوف تتربا على عرش إدارة الأعمال وتصبح بلا م ازع أكثر مجال بحث يزمر بااهتماف ل س   الأفراد، ها
اء؛    حتى أل مدير الموارد البشرةة أصبح لجزا فقط مل طرف المفكرةل،    حتى مل الممارسيل على حد سو 

ورقما صعبا في تحديد هوةته، فه اك مل يرى أ ه هو المس ول ااول عل قسف الموارد البشرةة بالم سسة، لكل  
الرأي الأرجح أل ك  مس ول أو مدير في الم سسة بامتلاف ا تمائه الوظ في هو مدير للموارد البشرةة، ولهذا 

الدرا هذه  ومهارات  جاءت  كفاءات  تقي ف  لمحاولة  مدراء  مدراءالسة  الم سسات   باعتبارهف  بأحد  البشرةة  الموارد 
مستوى  تقي ف  حاول ا  البحث  هذا  في  أ  ا  حيث  بسطيف،  والطف   الأف  مستشفى  سطيف،  ااستشفائ ة  وا ة 

الس   على  ااجابة  حول  بحث ا  تمحور  حيث  البشرةة،  الموارد  لمدراء  اادارةة  مستوى  الكفاءات  ما  التالي:  ال 
 بمستشفى الطف  والأف سطيف؟  المدراء لدى الموارد البشرةة كفاءات ادارة

 التال ة:  الفرضياتو قترح 
 ؛في مجال ادارة الموارد البشرةة عال ة بكفاءات يتميز المدراء مح  الدراسة  .1
  يل بع  المدراء بالم سسة مح  الدراسة. إدارة الموارد البشرةة كفاءات يوجد فروق في مستوى  .2

 أهداف الدراسة:
 الدراسة إلى:هذه تهدف 
 تحديد المهارات المكو ة لكفاءة مدير الموارد البشرةة؛ −
 ؛اثراء التوجه الحديث أل مدير الموارد البشرةة هو ك  مدير في الم سسة −
 مدراء بالم سسة الصح ة الأف والطف  سطيف.المهارات تقي ف  −

الدراسة: تف ااعتماد على الم هج الوصفي في جما   ا ات هذه الدراسة سواء في الجا ب ال ظري وحتى   منهج 
 في جا  ها التط  قي، اضافة الى م هج دراسة الحالة في الجا ب التط  قي. 

   كما يلي: ثلاث أجزاء أساس ةقسمت الورقة البحث ة إلى  :هيكلة الدراسة
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 التطرق ف ه الى ع صرةل أساسييل وك  ع صر  حتوي على ع اصر فرع ة، كما يلي:  تف: النظري الجانب أولا: 
 أساس ات حول مدير الموارد البشرةة: وتشم  المفهوف، ومهاف مدير الموارد البشرةة.

البشرةة: وتشم  مفهوف الكفاءة ومكو ات الكفاءة ا السلوك ة   ادارةة للمدير بع اصرها:الكفاءات اادارةة للموارد 
 .والتق  ة
 حيث اشتم  على الع اصر التال ة:: الجانب التطبيقيثانيا: 

 الجوا ب الم هج ة للدراسة بما فيها عي ة الدراسة وااست  ال، ثف امتبار فرض ات الدراسة.
عامة، وأميرا  وقد اشتم  على ال تائج المتعلقة بامتبار الفرض ات، اضافة الى ال تائج ال ثالثا: النتائج والاقتراحات:

 تف تقد ف مجموعة مل ااقتراحات.

 أساسيات حول مدير الموارد البشرية: 2.
ف مس ول ات إدارة الموارد البشرةة باعتبارها مجال هس تطرق في هذا الع صر الى مفهوف مدير الموارد البشرةة، وأ 

 مهاف مدير الموارد البشرةة. اعم  مدير الموارد البشرةة، وأمير 
 من هو مدير الموارد البشرية؟  .1.2

 مكل تعرةف مدير الموارد البشرةة مل ملال وظ فة الموارد البشرةة ف عت ره الشمص المس ول عل إدارة الموارد  
الم سسة موظفي  ومتابعة  والدعف  والتدرةب  التوظيف  ما  يتعام   الذي   ,dictionary.cambridge) ؛البشرةة، 

مدير الموارد البشرةة هو مل  قوف  تمط ط وتوج ه وت سيق الوظائف اودارةة للم سسة. كما ف  وبالتالي  (2021
التمط ط  في  مهمًا  دورًا  له  كما  الحالييل.  الموظفيل  تدرةب  إلى  باوضافة  جدد  موظفيل  توظيف  على   شرف 

 (Touro University, 2021) مس وليل اودارةيل والموظفيل.ااستراتيجي و عم  كحلقة وص   يل ال
رغف وضوح التعرةفات السابقة إا أ ها ا تساعد ا في التمييز  يل مديري الموارد البشرةة ومتمصصي او اطارات 

فمل  يل أهف التحد ات الحديثة ودارة الموارد البشرةة هو اعداد مديري موارد البشرةة مل وظ فة الموارد البشرةة؛  
البشرةة،   الموارد  قسف  موظفي  ممتلف   (Robin Kramar, 2014)غير  في  البشرةة  الموارد  ادارة  ممارسة  أي 

  سسة للتعام  الفعال ما الموارد البشرةة للم سسة.أقساف ووحدات الم سسة مل ق   جم ا مدراء ومس ولي الم
فيجب على مديري الموارد البشرةة أو الممارسيل تطوةر المعارف والمهارات الأساس ة في مجال الموارد البشرةة. 

، وت  ي المقاربات الحديثة في هذا ( 64، صفحة  Malik  ،2018   لأج  أداء أ شطة الموارد البشرةة بشك  فعال.
المجال؛ ولع  مل  يل أهف المقاربات التي تحث المدراء على تقد ف وظائف مرض ة ومحفزة للموظفيل وتساعد  
في تحسيل أدائهف. هي مقاربة اادارة بالأهداف التي تقترح توج ه ا تباه الموظف إلى الأهداف، أكثر مل المهاف، 

ال  وتشج ا  الجهد  عم  لت ظ ف  ليتوقف  وواضحة،  الكمي  للق اس  قا لة  تكول  أل  يجب  الأهداف  هذه  وأل  مو. 
 ( 86، صفحة Malik ،2018 المدراء على تحفيز الموظفيل على التطلا إلى تحقيق أعلى ال تائج. 
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ة العرض ة، ف صبح ك  مدراء ومس ولي وعل ه فالتركيز على ااهداف اكثر مل المهاف، يجعل ا  عتمد م هج اادار 
في  اعتمد اه  ما  وهذا  بشرةة،  موارد  مديري  أ ضا  هف  العمال  مل  اشرافهف مجموعة  تحت  الذيل  عم   الم سسة 

 الجا ب التط  قي لهاته الدراسة.
اعتبار أل  ق   تحديد مهاف مدير الموارد البشرةة فإ ه مل المفيد ااطلاع على مس ول ات إدارة الموارد البشرةة، ب

 مدير الموارد البشرةة هو المس ول الأول عل جم ا ممارسات ادارة الموارد البشرةة
 مهام مدير الموارد البشرية  .2.2

المتعلقة  الت ظ م ة  المهاف  به  و قصد  العم   الى مستوةيل: على مستو  البشرةة  الموارد  مهاف مدير  تقس ف   مكل 
للتأثير في بسير أ شطة الم سسة وممتلف   الماف الموجهة  وظائفها، وعلى مستوى العمال و قصد  ها مجموعة 

 سلوك ات العمال وجعلها بما يتوافق ما أهداف الم ظمة 
 .Rothwel & Kazanas, 2003, s)أوا: مهاف مدير الموارد البشرةة على مستوى العم  والتي تتمث  ف ما يلي: 

478) 
 تحديد أهداف وغا ات القسف؛  −
 إ شاء ه ك  للقسف؛  −
 تحديد م سوبي القسف؛  −
 إصدار الأوامر؛  −
 ح  ال زاعات؛  −
 ااتصال الداملي  −
 المارجي؛ااتصال  −
 وضا مطط الموارد اللازمة لتحقيق ااهداف الموضوعة؛  −
 ااستجابة بسرعة ع د الحاجة. −

ب توافر بع  المصائص التي العمال؛ فيرى بع  الباحثيل وجو ثا  ا: مهاف مدير الموارد البشرةة على مستوى  
 ( 12، صفحة Cook ،2009 لكي  عت ر مديرًا فعااً؛ والتي تتمث  ف ما يلي:  حددوها
 يوفر توجيها واضحا؛ −
 تولي زماف الأمور بسهولة في الأزمات؛ −
رشادات محددة؛ −  تحديد أهداف وا 
 ملتزف بالفرةق؛  −
 تمص ص الوقت للاستماع إلى الآمرةل؛ −
 تفو   المس ول ة والمساءلة؛ −
 تقد ف التجذ ة الراجعة في الوقت الم اسب؛ −
  عم  كمدرب للآمرةل؛ −
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  شارك عل طيب ماطر المهارات والمعرفة؛  −
  ساعد الآمرةل على التطور. −

ل اعتباره الأداة الفعالة للتحكف وتوج ه وتطوةر يتضح مما س ق أهم ة مدير الموارد البشرةة في الم ظمة مل ملا
الموارد البشرةة في الم ظمة؛  حيث يتواجد مديرو الموارد البشرةة في المطوط الأمام ة ل  اء الموظفيل اللازميل 
لمساعدة الم ظمة على ال جاح. وهذا  شم  العم  ما المدراء والمس وليل الآمرةل لتعظ ف ق مة الموظفيل وزةادة  

 ليتهف وضمال أل  عم  الجم ا  إ تاج ة وكفاءة قدر اومكال. فعا
 الكفاءة النموذجية لمدير الموارد البشرية 3. 

 مفهوم الكفاءة الإدارية:  . 1.3
في الواقا، إل أفض  طرةقة لتحديد الكفاءة هي مل سمات الم دي ال اجح؛ حيث تتعلق الكفاءات بالأشماص 

ول س   بالعم ،  شيء الذيل  قومول  أي  فإل  وبالتالي  عم   اجحة،  إلى  تائج  ت دي  فالكفاءات  بالعم   فسه؛ 
 ساهف في  تائج العم  ال اجحة هو كفاءة. إذل الكفاءة هي وصف سردي لك  شيء  قوف به شمص  اجح في 

العم . ملال  مل  على  تائج    (Rothwell, Lidholm, Yamish, & Zaballero, 2012, s. 46)  الحصول 
والسلوكات   القدرات  المهارات،  المعارف،  إلى مجم   الكفاءة  تشير  في   وبصفة عامة  ما  التي  متلكها شمص 

فهي الوظ في.    مجال محدد؛  أدائه  مباشر على  ت ثر بشك   التي  المصائص   & ,Becker, Huselid)مجم  
Ulrich, 2001, s. 160) 

أما  مصوص الكفاءة ال موذج ة، ت قسف  ماذج الكفاءة الى  وعيل.  صف أحدهما مصائص الشمص الذي يل ي 
الحد الأد ى مل المتطلبات، امت ار شمص  مك ه الق اف بما هو مطلوب وبشك  م اسب؛ أما ال وع الثا ي مل  

الت افس ة، والميزة  او تاج ة  فمرتبط  تحسيل  الكفاءة  العمال  حققول     موذج  ك   ل س  أل  الأبحاث  أظهرت  فقد 
 تائج متساو ة، حيث بع  ال اس  بساطة أكثر إ تاج ة مل غيرهف؛ والشمص الأكثر إ تاج ة في فئته الوظ ف ة 

قد  كول ال موذج أكثر إ تاج ة بمقدار عشرةل مرة مل   -ك  فئة وظ ف ة أو قسف لها  موذج  - سمى ال موذج  
 ع ي أل ك   موذج قد  ساوي عشرةل عاملًا! إذا سألت، "كيف  مكل أل  كول ذلك؟ كيف   الأداء؛ هذامتوسط  

 مكل لشمص أل  كول أكثر إ تاج ة بعشرةل مرة مل غيره؟ " فأ ت تبحث حقًا عل  مذجة الكفاءة لتقد ف إجابة. 
ا للجا ة. وعل ه وما الذي يجع  هذا الشمص م تجً   -ال موذج    - صف  موذج الكفاءة الشمص الأكثر إ تاج ة  

فإل التحدي الذي تواجهه الم ظمات اليوف هو تحديد اامتلافات  يل مجرد أدائها ال اجح والمثالي  اامتلافات 
المال عل  توفير  قادرة على تحقيق قفزات  وع ة في تحسيل او تاج ة؛ وم ه  تكول  فقد  الكفاءة(،   يل  موذجي 

 .Rothwell, Lidholm, Yamish, & Zaballero, 2012, s) ل اس.طرةق الحفاظ على او تاج ة بعدد أق  مل ا
46) 

ولما  تكلف عل المهارات المكو ة للكفاءة ال موذج ة لمدير الموارد البشرةة، فإ ها في الحق قة أكثر مل أل تُحصر، 
مهارة ومعرفة ضرورةة   64فض  مدير،  في كتابه كيف تكول أ  Michael Armstrongفمثلا  عر  الباحث  
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مدير؛  Armstrong, How to be an even better manager : a complete A-Z of proven)  لك  
techniques and essential skills, 2014, s. 64)   لكل ما ذلك ه اك اتفاق  يل الباحثيل على أ ه  مكل

تق  ة،  تيلاساسي   يل تص يف المهارات الى مجموعت  سلوك ة وهذا ما س تعرف عل ه في الع اصر و : هي مهارات 
 الموال ة في هذه الدراسة.

 مكونات الكفاءة الإدارية لمدير الموارد البشرية: . 2.3
 الكفاءات السلوكية  .أ
الكفاءات السلوك ة التوقعات السلوك ة، أي  وع السلوك المطلوب لتحقيق ال تائج تحت ع اوةل مث  العم  تحدد  

الجماعي والتواص  واتماذ القرار وغيرها؛ تُعرف أح اً ا باسف "المهارات الشمص ة". عادة ما يتف تحديد الكفاءات 
 السلوك ة في إطار الكفاءة الفرد ة المطلوبة.

(.  فإل المهارات السلوك ة هي مجموعة العوام  التي تميز الأداء الفعال عل الأداء الأق  (McClellandحسب  
العوام  التي تميز ال جاح عل الأداء الأق   جاحًا. تشم    أل هذه (.(Boyatzisالباحث فاعل ة؛ وقد  يل  اث ت( 

كفاءة السلوك ة على أ ها: "القدرة ال  Boyatzisالصفات الشمص ة والدوافا والم رة والمصائص السلوك ة. عرّف  
وال الت ظ م ة  ال يئة  معايير  ضمل  الوظ فة  متطلبات  يل ي  سلوك  إلى  ت دي  والتي  الشمص  لدى  تي الموجودة 

ال تائج المرجوة" هي إدارة الهدف   Boyatzisالتي حددها    السلوك ة  كا ت "مجموعات" الكفاءات   ؛ دورها تحقق 
للق اف  المطلوبة  الأساس ة  الكفاءات  وهي  العتبة،  كفاءات  ميز  يل  لقد  والتواص .  المر وسيل،  وتوج ه  والعم ، 

 Armstrong, A Handbook of Human)  بعم  ما، وكفاءات الأداء التي تميز  يل الأداء العالي والم مف .
Resource Management Practice, 2006, s. 160) 

التعلف فهو عمل ة توفير المعرفة والمهارة وف ما يمص تطوةر الكفاءات السلوك ة، فإل مفتاح ذلك كله  كمل في  
وتعرف الكفاءات السلوك ة أ ضا   (Englund & Bucero, 2019, s. 13) اللازمة للأفراد لت فيذ سلوك ات جديدة. 

؛ ربما ذلك كو ها ذات ط  عة غير ملموسة وا ما تظهر في ردود الأفعال وك ف ة  (Soft Skills)بالمهارات اللي ة  
ال تائج وأ ضا في  بالطرةقة التي ت دى  ها اامور، وةتضح أثرها في  الق اف بالأعمال، فالكفاءة السلوك ة تتعلق 

 ة. رضا ااطراف المستق ل
 الكفاءات التقنية .ب

أدوارهف   لأداء  والمهارات(  به  المعرفة  الق اف  على  والقدرة  معرفته  ال اس  على  يجب  ما  الف  ة  الكفاءات  تحدد 
"كفاءات ماصة  أدوار محددة  مث   أو  بأدوار عامة  مجموعات مل مهاف متماثلة(،  إما  بفعال ة. وهي مرتبطة 

، صفحة Armstrong  ،A Handbook of Human Resource Management Practice  ،2006   بالأدوار"(.
( بأ ها: "مفهوف متعلق بالعم   شير إلى مجاات العم  التي  كول الشمص (Woodruffe ي ما حددها    (161

"تُعرف   أدائهف.  توقعات  الذيل  ستوفول  أولئك  هف  العم   في  الأكفاء  فالأشماص  فيها.  التق  ة    الكفاءات م هلًا 
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 Armstrong ،  A Handbook of Human Resource ".    (Hard skills)  أح اً ا باسف" المهارات الصعبة
Management Practice ،2006 161، صفحة ) 

 الدراسة الميدانية  .4
 الجوانب المنهجية للدراسة:  .1.4

 . الأساس ة لجما   ا ات الدراسة، وهي ااست  ال ةس تطرق في هذا الع صر الى عي ة الدراسة اضافة الى الأدا 
الدراسة: .1.1.4 ستة    عينة  مس ولي  وهف  بشرةة،  موارد  مدراء  ستة  كفاءات  تقي ف  محاولة  الدراسة  شملت 

الدراسة   بالم سسة مح   ادارةة  والطف  سطيف  –مصالح  الأف  لجما   ا ات عل    -مستشفى  حيث 
الكفاءات اادارةة لك  مس ول تف توزةا مجموعة مل ااستمارات على موظفي المصلحة التابا لها، 

 استمارة كما هو موضح بالجدول التالي:  45الي للاستمارات الموزعة هو وكال العدد ااجم
است  ال جاهز، مأموذ مل    :الاستبيان .2.1.4 تف ااعتماد على  الدراسة  ال  ا ات حول عي ة  لأج  جما 

محكمة،  دول ة  علم ة  بمجلة  مقال  في  م شورة   & ,Beehr, Ivanitskaya, Hansen, Erofeev)  دراسة 

Gudanowsky, 2001)أداة    ؛ بامتبار صلاح ة  ال  ا ات وتفرةجه  بعد توزةا ااست  ال وجما  كما قم ا 
 الدراسة والتي جاءت كما يلي:

للأداة: .أ الداخلي  الاتساق   ق س امتبار صدق ااتساق الداملي مدى الت اسق  يل أبعاد محاور    صدق 
عديل أساسييل البعد الأول متعلق بق اس الكفاءات السلوك ة، أما حيث تكول ااست  ال مل ب  ااست  ال،

البعد الثا ي فقد تعلق بق اس الكفاءات التق  ة، حيث تف تط يق امتبار الصدق الداملي لأج  معرفة مدى  
اادارةة الكفاءة  وهو  له  التابعيل  بالمحور  البعديل  بالجدول   ارتباط  م يل  هو  كما  ال تائج  جاءت  وقد 

 التالي:
 بمحوره لفقرات ك  بُعد  Pearson: معاملات ارتباط  1 جدول

  معامل  البُعد اسم
 الارتباط

 مستوى 
 المعنوية

 0.000 0.971 كفاءات سلوك ة 

 0.000 0.966 كفاءات تق  ة 

 SPSS ibm 22: اعتمادا على ممرجات  ر امج المصدر

موجبة ودالة   ه ما محور   الأبعاد مل    بُعد ك   ل  Pearson  يتضح مل الجداول السابقة أل ق ف معام  ارتباط 
 فأق ، مما يدل على صدق اتساقها ما محاورها. (0.05)إحصائ ا ع د مستوى الدالة 

 

 (Reliability)اختبار الثبات  .ب
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 قصد بامتبار الثبات، مدى ثبات اجابات المبحوثيل،  ع ي لو قم ا باعادة توزةا ااست  ال على  فس  
مدى وضوح مما  عكس  ثا تة،  وبقائها  ااجابات  تجير  عدف  مدى  ما  المستهدفة  ااست  ال    العي ة    ود 

 للمبحوثيل وسهولة فهمها. 
باستمداف  ر امج    (Cronbach’s Alpha)اخ كرو ب-ألفا  معام تف حساب    ااست  ال،  ثبات  مدى  لق اس 

SPSS ،  الجدول في موضحة هي كما  ال تائج وكا ت. 
 الدراسة لمتجيرات (Cronbach Alpha)  الثبات  معام  ق مة: 2 جدول

كفاءات  المتغير اسم
 سلوكية

كفاءات 
 تقنية

 ككل  الاستبانة

 0.979 0.970 0.947 ( كرو باخ ألفا) الثبات معام 

 SPSS ibm 22: اعتمادا على ممرجات  ر امج المصدر

  ال سبة   مل   أك ر  وهي  مق ولة،  الدراسة  متجيرات   لجم ا  الثبات   معاملات   أل  الجدول  مل   لاحظ
  ثبات    سبة  وهي  ،0.979  اوستبا ة  فقرات   لكافة  الثبات   معام    لد  حيث   ، (0.60 :  إحصائ ا  المق ولة
 .للدراسة  الميدا ي التط يق في  عليها  ااعتماد  و مكل ك يرة

 اختبار فرضيات الدراسة: .2.4

 يتميز المدراء مح  الدراسة بكفاءات ادارةة عال ة؛ اختبار الفرضية الأولى: والتي مفادها:  1.2.4
ير الكفاءات اادارةة ومكو اتها: امتبار ت لعي ة واحدة لمتجبعد اجراء اامتبارات ااحصائ ة اللازمة متمثلة في 

 :3، فقد توصل ا الى ال تائج التال ة، والموضحة في الجدولوكفاءات تق  ة كفاءات سلوك ة،
 تقي ف مستوى كفاءات لدى المدراء بالم سسة مح  الدراسة :3 جدول

مستوى 
 التوفر 

مستوى 
 المعنوية

الأهمية  
 النسبية

الانحراف  
 المعياري 

المتوسط 
 الحسابي 

 الفقرة 

 الكفاءات السلوك ة 4,12 830, 000, 000, مرتفا 
 الكفاءات التق  ة  4,12 850, 000, 000, مرتفا 
 الكفاءات الادارية 4.12 820, 000, 000, مرتفع

 SPSS ibm 22: اعتمادا على ممرجات  ر امج المصدر

الذيل شملتهف عي ة الدراسة بمستشفى  تحلي  مستوى الكفاءات لدى المدراء     تائج  الجدول  يتضمل
بسطيف؛ والطف   : قدره  مع و ة  وبمستوى   (4.12)  البُعد   لهذا  الحسا ي   المتوسط   لد  حيث   ااف 

وهو ضعيف مما يدل  (  0.820)    لد  قد   المع اري   اا حراف  أل  كما   مرتفا،  توفر  مستوى   أي  ،(0.000)
في ا واع الكفاءات المتوافرة لدى   لتفصي ا  أج   ومل؛  مح  الدراسة متجا سة  اافراد   اجابات   على أل

 : يلي ما إلى  تطرق    كفاءات سلوك ة وكفاءات تق  ة( المدراء مح  الدراسة



 ISSN 2572-0171                                                                        مجلـة أبحاث إقتصادية معاصرة
  EISSN: 2716-8891                                               256 -243(، ص 2022) 02: العـــدد،  05المجلد 

 

251 

 

  ( 4.12)  لها قد  لد  الحسا ي  المتوسط  بال سبة للكفاءات السلوك ة، فقد أظهرت  تائج الدراسة أل
 ؛مرتفا توفر مستوى  أي ،(0.000) : قدره مع و ة وبمستوى 

  لها قد  لد   الحسا ي  المتوسط  اامر بال سبة للكفاءات التق  ة، فقد أظهرت  تائج الدراسة أل و فس  
 . مرتفا توفر مستوى  أي ،(0.000) : قدره مع و ة وبمستوى  (4.12)

 .اادارةة وفي الع صر الموالي مل هذه الدراسة سوف   اقش اامتلافات  يل المدراء في مستوى الكفاءات 
مستوى الكفاءات اادارةة بمكو يها السلوكي والتق ي مرتفا لدى المدراء مح  الدراسة،  لاحظ أل  

أ ه  أكد  والذي  للم سسة،  العاف  المدير  مل  حوله  استفسر ا  ما  وكذا  ما احظ اه،  ما  يتوافق  ما  وهذا 
  حظى بمس ولي مصالح ذوي مستوى وكفاءة جيدة  دلي   درة اامطاء والمشاك  اادارةة.

الثانية:  اختبار .2.2.4  يل    إدارة الموارد البشرةة  كفاءات يوجد فروق في مستوى  والتي مفادها:    الفرضية 
 .بع  المدراء بالم سسة مح  الدراسة

امتبار هذه الفرض ة فس قوف مقار ة مستو ات الكفاءة اادارةة  يل ممتلف مدراء المصالح، وبما أ ه  
ت امتبار  على  فسوف  عتمد  مصالح  مدراء  ستة  ااحادي  لدي ا  التبايل  فهو  ANOVAحلي    ،
 ااطراف. الأصلح لمث  هذه الحاات كو ه ي يل الفروق  يل ك  
امتبار تحلي  التبايل الأحادي لمتجير الكفاءات بعد اجراء اامتبارات ااحصائ ة اللازمة متمثلة في  

 :4 فقد توصل ا الى ال تائج التال ة، والموضحة في الجدول، اودارةة
 دارةةامتبار تحلي  التبايل ااحادي لتحديد امتلافات المدراء في مستوى الكفاءات او: 4 جدول

المتوسط  الفئة 
 الحسابي 

الفرق   العينة 
 المتوسطي

Sig القرار 

الكفاءات 
 اادارةة

 يل  2 4.35 رئ س مكتب المستمدميل 
 المجموعات

1.842  

 

0.010 

يوجد 
رئ س مصلحة امرا  ال ساء   فرق 

 والتوليد 
4.15 5 

رئ س مصلحة جراحة  
 الأطفال

3.24 6 

دام    1 4.51 رئ س مصلحة حديثي الوادة 
 المجموعات

0.523 

 3 4.32 رئ س مصلحة المم ر

 4 4.20 رئ س مكتب ق ول المرضى

 SPSS ibm 22: اعتمادا على ممرجات  ر امج المصدر

رقف   الجدول  في  الموضحة  اوحصائ ة  ال تائج  مل  إحصائ ة    ،4يتضح  دالة  ذات  فروق  توجد  أ ه 
مستوى    اافراد وجابات   حول  الدراسة  الدراسةمح   مح   المدراء  اادارةة  يل  وُجد  الكفاءات  حيث  ؛ 

وى دالة  ، وهذه ال تيجة مع و ة ع د مست(Sig=0.010)مستوى المع و ة امتبار تبايل الفروق قد  لد  
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(α≤0.05).    ،الدراسة مح   المدراء  اادارةة  يل  الكفاءات  مستوى  في  امتلاف  ه اك  أل  مما  ع ي 
 ، لأج  ذلك.Tukeyولمعرفة الفروق بالتحديد  يل المدراء في الكفاءات اادارةة سوف  قوف بامتبار 

 في الكفاءات اادارةة لدى المدراء لمعرفة الفروقات ال ي  ة   Tukeyامتبار   :5 جدول
الفرق   المتغير الثاني  المتغير الاول 

 المتوسط
 القرار المعنوية

الكفاءات 
 الادارية

رئ س مصلحة حديثي 
 الوادة

رئ س مصلحة جراحة  
 الأطفال

رئ س   0.006 1.268 لصالح  الفرق 
 مصلحة حديثي الوادة

رئ س مصلحة جراحة   رئ س مصلحة المم ر
 الأطفال

رئ س الفرق لصالح  0.026 1.086
 مصلحة المم ر

 SPSS ibm 22: اعتمادا على ممرجات  ر امج المصدر
امتبار   الجدول  تائج  الكفاءات  tukey ظهر  مستوى  في  مع و ة  ذات  فروق  وجود  يتضح  أيل   يل    اادارةة، 

المتوسطي   الفرق  الوادة، ورئ س مصلحة جراحة الأطفال، حيث  لد  وبمستوى   1.268رئ س مصلحة حديثي 
أل الفرق ( فإل هذا  0.05وبما أل مستوى المع و ة أق  مل المطأ المسموح به والمقدر  ر:    ،0.006مع و ة  

 مستوى الكفاءة اادارةة بمكو يها السلوكي والتق ي.  في  لصالح رئ س مصلحة حديثي الوادة كال
 يل   اادارةة ، أيل يتضح وجود فروق ذات مع و ة في مستوى الكفاءات  tukey تائج امتبار    و لاحظ ا ضا مل
وبمستوى مع و ة   1.086، ورئ س مصلحة جراحة الأطفال، حيث  لد الفرق المتوسطي  المم ررئ س مصلحة  

أل الفرق كال ( فإل ذلك  ع ي  0.05المع و ة أق  مل المطأ المسموح به والمقدر  ر:    وبما أل مستوى ،  0.026
 في مستوى الكفاءة اادارةة بمكو يها السلوكي والتق ي.  المم رلصالح رئ س مصلحة 

 النتائج والاقتراحات: . 5
وهي مجموعة ال تائج المستملصة مل الجا ب التط  قي لهذه الدراسة، النتائج المتعلقة بالفرضيات:   .1.5

 وتتمث  ف ما  يلي:  
أوا.  تائج امتبار الفرض ة الأولى: مل ملال  تائج التحلي  ااحصائي قد توصل ا الى وجود الكفاءات  

ل الفرض ة التي  اادارةة بممتلف مكو اتها: كفاءات سلوك ة، وتق  ة لدى المدراء مح  الدراسة، وعل ه فإ
 مفادها: أل المدراء مح  الدراسة  متلكول كفاءات ادارةة عال ة محققة.

 ثا  ا:  تائج امتبار الفرض ة الثا  ة: مل ملال التحلي  ااحصائي، قد توصل ا الى ال تائج التال ة: 
وجود فروق  يل مس ول مصلحة  حديثي الوادة ومس ول مصلحة جراحة ااطفال في مستوى الكفاءات  −

 ،  لصالح مس ول مصلحة حديثي الوادة؛اادارةة
مصلحة   − مس ول  فروق  يل  الكفاءات    المم روجود  مستوى  في  ااطفال  جراحة  مصلحة  ومس ول 

 ؛ المم ر، لصالح مس ول مصلحة اادارةة



 ISSN 2572-0171                                                                        مجلـة أبحاث إقتصادية معاصرة
  EISSN: 2716-8891                                               256 -243(، ص 2022) 02: العـــدد،  05المجلد 

 

253 

 

 يل بع     إدارة الموارد البشرةة  كفاءات يوجد فروق في مستوى  مما س ق يت يل ل ا أل الفرض ة التي مفادها  
 محققة.  المدراء بالم سسة مح  الدراسة

عامة: .2.5 تتمث     نتائج  الدراسة، والتي  لهذه  ال ظري  الجا ب  المستملصة مل  ال تائج  وتشم  مجموعة مل 
 ف ما يلي: 

 د البشرةة مهارات سلوك ة، ومهارات تق  ة؛ تشتم  مهارات مدير الموار  -
 المهارات السلوك ة هي ما  عرف بالقدرات اللي ة، أما المهارات التق  ة فهي القدرات الصلبة؛  -
مدير الموارد البشرةة ل س هو فقط مس ول قسف الموارد البشرةة،    ك  مس ول في الم سسة  قا   -

 ؛ارس لمهاف مدير الموارد البشرةةمتحت اشرافه مجموعة مل الموارد البشرةة فهو م
ال - الكفاءة  مكو ي  كلا  في  جيد  مستوى  يتطلب  اادارةة  الكفاءة  مل  جيد  السلوكي مستوى  جا ب 

 والجا ب التق ي معا؛
احظ ا ق اف العديد مل مس ولي المصالح  بع  مهاف مدير الموارد البشرةة اما كمهمة ثا و ة اج    -

مصلحة ادارة الموارد البشرةة أو بصفة عفو ة دول ت ظ ف رسمي يوضح المهاف  دقة، مما اثر على  
 جودة ت فيذ تلك المهاف. 

 الاقتراحات: .3.5
اللقاء مس ول قسف الموارد البشرةة   -  هدف  عقد  دوات  يل ممتلف مس ولي المصالح و شرف على 

 شر المعلومات والمعارف اللازمة للتعام  ما اافراد، باعتبار ال جم ا المدراء هف مس ولي على  
 اقسامهف ومصالحهف بالدرجة ااولى وكذا هف مس ولي موارد بشرةة  درجة ثا  ة؛ 

البشرةة   اجتماعات عقد   - الموارد  قسف  مس ول  اللقاء  على  و شرف  المصالح  مس ولي  ممتلف   يل 
 لتوض ح وم اقشة مشاك  المتعلقة بالموارد البشرةة؛

اشراك ممتلف مس ولي مصالح الم سسة في وضا س اسة ادارة الموارد البشرةة، باعتبارهف الم فذول   -
 المباشرول لها واساس  جاحها؛

م  - للكفاءة  مرجع ات  الا شاء  البشرةة  الموارد  بمدير  الكفاءةتعلقة  مكو ات  على  تشتم    : مرجعي، 
والتق  ة اقساف  السلوك ة  جم ا  مستوى  على  البشرةة  بالموارد  المرتبطة  المهاف  ت فيذ  مما  سه    ،

 . ومصالح الم سسة 
الم سسة هو   - ف مكل استفادة مل ذلك في تعزةز أهم ة    الأول  مديرالاعتبار مدير  البشرةة،  للموارد 

ادارة الموارد البشرةة في الم ظمة مل ملال اضافة مهاف للمدير العاف للم ظمة تتعلق  إدارة مدراء  
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البشرةة في   وحيد أ ماط ادارة المواردتالموارد البشرةة، مما س عكس التزاف اادارة العل ا و ساهف في  
 ؛م ظمةممتلف أقساف ال

ااحت اجات   - وتحديد  ااداء  وتقي ف  كالتحفيز  البشرةة  الموارد  ادارة  وا شطة  مهاف  بع   تفو   
المصلحة،   مهاف  الم سسة، ودمجها ضمل  واقساف  واطارات ممتلف مصالح  الى مس ولي  التدرة  ة 

 اامر الذي سيرفا مل فعال ة وجودة ادارة الموارد البشرةة.
    :. الخاتمة6

اعداد الجا ب ال ظري لهذه الدراسة والذي تطرق ا ف ه إلى تحديد مفهوف مدير الموارد البشرةة، وأهف مس ول ات بعد  
اادارةة،  الكفاءة  مفهوف  تحديد  بالمو  في  قم ا  البشرةة،  الموارد  الى مهاف مدير  البشرةة اضافة  الموارد  ادارة 

ف الأداء وال تائج واا جاز، اضافة الى تطرق ا الى أ واع الذي رأي ا أ ه يتميز بجمو   صعب فكه ارتباطه بمفهو 
او بالأحرى مكو ات الكفاءة اادارةة والتي شملت الكفاءات السلوك ة والتي تعرف بالقدرات ال اعمة، اضافة الى 

 الكفاءات التق  ة والتي تعرف أ ضا بالقدرات الصعبة. 
قي ف الكفاءات اادارةة لممتلف مدراء ومس ولي مستشفى الأف أما في الجا ب التط  قي لهذه الدراسة فقد حاول ا ت

الدراسة، وقد توصل ا  بالمستشفى مح   الدراسة ستة مس ولي مصالح  والطف  بسطيف، حيث وكما رأي ا شملت 
ل، لكل سجل ا وجود امتلافات في الى أل مستوى كفاءات مدراء الموارد البشرةة مح  الدراسة يتميز بمستوى مق و 

المدراء، وفي الأمير قدم ا مجموعة مل ااقتراحات   بع     يل  الكفاءة اادارةة بمكو يها السلوكي والتق ي  مستوى 
الموارد البشرةة وفقا للم ظور الحديث المستمد مل إدارة    إدارةالتي مل شأ ها تحسيل بع  الأوضاع المتعلقة  

صالح الم سسة واقسامها ول س فقط عاتق ك  موالذي  كرس فكرة أل ادارة الموارد البشرةة تقا على    ،الأهداف
 كلف  ها قسف الموارد البشرةة لوحده.م
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 . الملاحق: 8
 للمر وسيل موجه  :است  ال

غير   الفقرة  
موافق  
 بشدة

غير  
 موافق 

موافق  
بدرجة 

 أقل 

موافق   موافق 
 بشدة

      جديدة فكار بأت ال  شجع ي رئ سي على اا  .1
       ا على التع ير عل آرائ  شجع ي رئ سي   .2
      افض  بطرةقة افكار جديدة لفع  اامور   قدف رئ سي  .3
رئ سي    .4 المشاك   ىعل شجع ي  علم ة  ح   وتوج ه    بطرةقة 

 العم   حو ااهداف
     

       كل مكلفيل  ها  ا جاز اامور حتى وال لف  على  حفز ي رئ سي  .5
      فعاليل في مواقف جديدة ول ك  على ال     ساعد ي رئ سي  .6
       ا ومعارف  اعلى تطوةر وتط يق مهارات   ساعد ي رئ سي  .7
      ا تقادات رئ سي لي أرى أ ها   اءة وتساعد ي   .8
      المعلومات واافكارب   شارك ا المس ول  .9

المتاحة  .10 الفرص  رئ سي  مهارات    ستج   وتط يق  لتطوةر 
 ومعارف جديدة

     

      لتحسيل أدائه   االتقي ف م  رئ سي طلب    .11
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       متلك رئ سي القدرة على ا صال ل ا اافكار بفعال ة   .12
      التجييرات اللازمة رئ سي يدعف  .13
      ك  ال اس باحتراف  رئ سي  عام   .14
القدرة على العم  بشك  جيد ما ااشماص  متلك رئ سي    .15

 الذيل لديهف ملف ات وشمص ات ممتلفة  
     

القدرة على    .16 التحسس وااستجابة للاحت اجات  متلك رئ سي 
 للأفراد المت وعة 

     

على    .17 القدرة  رئ سي  ااقساف   متلك  ما  جيد  بشك   العم  
 في الم سسة  اامرى 

     

      قرارات الفرةق  رئ سي يدعف  .18
      في ح  المشكلات وتحقيق ااهداف   شارك ا رئ سي  .19
      جم ا المع ييل  وفادةفات ح  الملا  حرص رئ سي  .20
عل   مكل  .21 رئ سيااعتماد  ال تائج  ى  في   المحددة  لتقد ف 

 لم اسباالوقت 
     

رئ سي  .22 لضمال     قوف  واا شطة  المهاف  اولو ات   تحديد 
 تحقيق اهداف الفرةق او العم 

     

        صيبه مل العم   رئ سي  قوف  .23
      االتزامات تجاه اامرةل رئ سي يتابا   .24
      على عقبات العم   دا مل ص ا ااعذار  رئ سي يتجلب   .25
      واولو اتهالعم  فهف احت اجات لرئ سي القدرة على   .26
      ايل يذهب وما مل يتحدث ا جاز اامور  رئ سي  عرف  .27
      المشكلات   فسه ع دما  كول ذلك م اسبا  رئ سي  ح   .28
      مل امطائه  رئ سي يتعلف  .29
      القضا ا ااساس ة في الموقف ق   اتماذ اي اجراء رئ سي  حدد   .30
      ثقة اعضاء الفرةق والمشرفيل   رئ سي  كسب   .31
      دائما اوا العم اسلوبه وةجع   رئ سي  ستمدف  .32
      ااجراءات اللازمة لضمال  جاح فرةقه رئ سي يتمذ   .33
      التعام  الفعال ما المواقف الجديدة متلك رئ سي القدرة على   .34

 


