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  الزراعية المصرية ا5عمال شركات ب البشريةالموارد إلى التحول 
  أدھم أحمد فؤاد الشربيني

 يةداركاديمية السادات للعلوم اDأ –ة الموارد البشرية إدار
  

 الملخص
  

ة الموارد البشرية دوراً كبيراً في تنافسية شركات ا(عمال الزراعية إدارتمثل التنمية الزراعية المستندة على المعرفة ھدفاً محورياً في ا�قتصادات الحديثة، وتلعب 
قة بين بعض خصائص شركات ا(عمال الزراعية المبحوثة ومقومات التحول للموارد البشرية في ھذه الشركات. اتبعت الدراسة بحث استكشاف الع2لالمصرية. وقد استھدفت ا

مراكز  9ن ة العليا بشركات ا(عمال الزراعية مدارمبحوث عشوائياً من ممثلي اL 35استط2ع آراء ن االمنھج الوصفي التحليلي لبحث مشكلة الدراسة حيث تم من خ2ل استبي
أنه � توجد فروق ذات د�لة إحصائية لطبيعة ملكية الشركة ونشاطھا إلى  بحثنتائج ال تراشوأ تعتبر أكبر المحافظات الزراعية في جمھورية مصر العربية.التي بمحافظة البحيرة 

على حجم الشركة لحين توجد فروق ذات د�لة إحصائية  ي، فوالبشرية وبيئة العمل) (المقومات التكنولوجية والمالية والتنظيمية الموارد البشريةإلى لتحول ا مقومات على متغير
ممارسات الموارد إلى التحول إلى أن شارت النتائج أكما  .المالية وبيئة العمل تعھيد خدمات الموارد البشرية على متغير المقومات، ولبيئة العملمتغير المقومات التنظيمية ومقومات 

  .صبح ضرورة لتحقيق ا(ھداف اLستراتيجية للشركاتأة البشرية الحديث
 .الموارد البشريةإلى التحول  -  اLستراتيجية ة الموارد البشريةإدار -  الزراعية ا(عمال شركات :ةدليليكلمات 

 

 مقدمةال
  

القطاعات اLنتاجية التي تلعب دوراً أھم يعُد القطاع الزراعي من 
صة الدول النامية، حيث يمثل ھذا القطاع محورياً في اقتصادات الدول وخا

% من الناتج المحلي المصري ويسھم في خلق فرص العمل حيث يعمل 11.2
% من 25.6في المجا�ت المرتبطة با(عمال الزراعية في مصر حوالي 
)، ويبلغ 2016إجمالي المشتغلين (الجھاز المركزى للتعبئة العامة واLحصاء، 

(المجلس التصديري مليون طن 4.8اعية الحاص2ت الزر حجم صادرات
)، وتسعى سياسات التنمية اLقتصادية القطاعية 2017للحاص2ت الزراعية،

زيادة دعم الصادرات وربطھا بالقيمة المضافة والتحول إلى  2030حتى عام 
حوافز لتشجيع المنتج المحلي على جات القائمة على المعرفة وابتكار المنتإلى 

الجودة وتيسير قيامه بالتصدير وتطوير التكنولوجيا الزراعية اLلتزام بمعايير 
ومنظومة اLرشاد الزراعي وتشجيع الزراعة التعاقدية وتطوير منظومة 
المعلومات الزراعية والتسويق اLلكتروني وإنشاء تجمعات للتصنيع الزراعي 

على تطوير قدرات العنصر البشري من خ2ل تقديم التركيز إلى باLضافة 
افز مالية وضريبية للمنشأت لتشجيعھا على تقديم التدريب للعاملين وتصميم حو

  ).2015، 2030 مصر برامج للرعاية والتلمذة الصناعية (رؤية
  مشكلة البحث

تواجه شركات قطاع ا(عمال الزراعية العديد من التحديات المرتبطة 
سويقية وعدم بغياب الزراعات التعاقدية ومعام2ت ما بعد الحصاد والنظم الت

كفاية المعلومات ودراسات التسويق للتصدير وارتفاع اسعار المواد الخام 
وارتفاع معدل التلوث البيئي من المخلفات الزراعبة وجمود السياسات 
اLئتمانية وضعف الرقابة على المدخ2ت الزراعية ومحدودية الموارد المائية 

كوادر إلى ركات تحتاج ھذه الشأن )، وعلى ذلك ف2015، 2030 مصر (رؤية
ية متميزة للتعامل مع جميع ھذه التحديات وھو ما يمثل لھا إداربشرية فنية و

ة الموارد البشرية في ھذه الشركات دوراً محورياً إدارصعوبة كبيرة، وتلعب 
عنصر من أھم في الحصول على العنصر البشري واستبقائه وتطويره ك

ات مازالت تمارس ا(نشطة دارھذه اLن أعناصر التنافسية، إ� أنه قد ت2حظ 
 ركاتنتائج أعمال الشإلى التشغيلية الروتينية التي � تضيف قيمة كبيرة 

مفھوم الموارد البشرية الحديثة إلى وعم2ئھا، وأنھا لم تتحول بشكل حقيقي 
تلبي متطلبات الشركات لكي تواكب التغيرات المسارعة في أن لتصبح  قادرة 
 بيئة ا(عمال. 

وعلى ذلك يمكن صياغة مشكلة البحث في تساؤل رئيسي ھو: ھل 
Lة إدارات المسؤولة عن العنصر البشري بشكل حقيقي لممارسات دارتحولت ا

ركات ا(عمال الموارد البشرية الحديثة لتصبح شريكاً إستراتيجياً في ش
 يسعى البحث ل�جابة على التساؤ�ت التالية:الزراعية المصرية؟ كما 

بيعة ملكية شركات ا(عمال الزراعية تؤثر على التحول للموارد ھل ط - 1
 البشرية؟ 

 ھل حجم شركات ا(عمال الزراعية يؤثر على التحول للموارد البشرية؟ - 2
ھل مجال نشاط شركات ا(عمال الزراعية يؤثرعلى التحول للموارد  - 3

  البشرية؟

جيين ھل استعانة شركات ا(عمال الزراعية بمتعھدي موارد بشرية خار - 4
 تؤثر على التحول للموارد البشرية؟

ة الموارد البشرية بشركات ا(عمال إدارھل الوظائف التي تقوم بھا  - 5
 الزراعية توثر على التحول للموارد البشرية؟ 

ة الموارد البشرية بشركات إدارھل تكنولوجيا المعلومات المستخدمة ب - 6
 ا(عمال الزراعية تؤثرعلى التحول للموارد البشرية؟

 ھداف الدراسةأ
ھدف الدراسة بصفة  تحديدبناءً على تساؤ�ت الدراسة فإنه يمكن 

رئيسية في استكشاف الع2قة بين بعض خصائص شركات ا(عمال الزراعية 
المبحوثة ومقومات التحول للموارد البشرية في ھذه الشركات وذلك من خ2ل 

يرة بجمھورية لعدد من شركات ا(عمال الزراعية في محافظة البحن ااستبي
 مصر العربية وذلك من خ2ل:  

التعرف على الخصائص ا�جتماعية (صحاب شركات ا(عمال  - 1
  الزراعية المبحوثين. 

ة إداروالتنظيمية الخاصة بواLدارية التعرف على الخصائص ا�قتصادية  - 2
 الموارد البشرية بشركات ا(عمال الزراعية المبحوثة.

ة دارجية والمادية والتنظيمية والبشرية Lالتعرف على المقومات التكنولو - 3
 الموارد البشرية بشركات ا(عمال الزراعية المبحوثة.

الموارد البشرية بشركات إلى تحديد تأثير المتغيرات المستقلة على التحول  - 4
  ا(عمال الزراعية كمتغير تابع.

  أھمية الدراسة
ت من احجام نھا تناولت شركاأتنبع ا(ھمية العملية لھذه الدراسة من 

ومجا�ت مختلفة تمثل سلسة القيمة في قطاع ا(عمال الزراعية في مصر، 
Lة العليا بالشركات والجھات الحكومية والدولية دارحيث تسھم في لفت نظر ا

الموارد البشرية إلى أھمية وضرورة التحول إلى العاملة في تطوير ھذا القطاع 
مال الزراعية المصرية، كما تنبع اLستراتيجية لتعزيز تنافسية شركات ا(ع

ة الموارد البشرية إدارالدراسات في مجال أن ا(ھمية العلمية لھذه الدراسة من 
في قطاع ا(عمال الزراعية بشكل عام في مصر والدول العربية مازالت في 

غالبية الدراسات ذات الصلة لم تتعمق بعد في أن مرحلة استكشافية أولية، و
الموارد البشرية اLستراتيجية وخاصةً بالشركات العاملة في  إلىدراسة التحول 

  مجال ا(عمال الزراعية. 
 ًSطار أوDالنظري: ا  

أصل من أصول المنظمة، أھم العنصر البشري على أنه إلى ينُظر 
ة الموارد البشرية بنوعين من الوظائف وھما الوظائف التشغيلية إداروتقوم 

عني بتلبية متطلبات العاملين اليومية (مثل وھي الوظائف التقليدية التي تُ 
الرواتب واLجازات والتوظيف)، والوظائف اLستراتيجية للموارد البشرية 

تضمن للشركة توفر الموارد البشرية المُؤھلة أن وھي الوظائف التي تعُنى ب
لتضُيف قيمة للشركة لتتمكن من تحقيق أھدافھا اLستراتيجية وزيادة إنتاجيتھا 

ة إدارز تنافسيتھا (مثل تخطيط القوى العاملة وتطوير القيادات ووتعزي
المواھب)، وكلتا الوظيفتين أساسيتين ومطلوبتين لنجاح أعمال أي شركة 

)Reynolds, 2018 مفھوم إلى التحول إلى ). وعلى ذلك تسعى المنظمات
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نه البشرية على أالحقيقي للموارد عرف التحول  الموارد البشرية الحديثة، حيث
الجھود ا(ساسية للتغير وإعادة التفكير وإعادة تشكيل وتغير وضع ودور "

 ,Rathwell, Prescott, and Taylor)المنظمة" الموارد البشرية في
نه منھجية متكاملة ومبتكرة تركز على نتائج ا(عمال أعرف بكما ،  (2008

جيب الشركة ة الموارد البشرية بأعمالھا لكي تستإدارلتعيد وصف كيفية قيام 
صحاب ألمتطلبات العم2ء الداخليين والخارجيين ولتضيف قيمة للمستثمرين و

  ).(Ulrich & Allen, 2009المصلحة ذوي الصلة 
   للموارد البشرية لتحولا محركات

 المتغيرة،بيئة العمل  في ةً رحلة طويلة خاص التحول للموارد البشرية
 عاملين والمدراء المباشرونمنظمة والكل من العملية ھذه الن يستفيد مو

س المال أتحسين قيمة رمن تستفيد  ووظائف الموارد البشرية نفسھا، فالمنظمة
 الشفافية وا�تساق في واستقطاب أفضل المواھب وتحقيقالبشري لديھا 

من خ2ل تطبيق  مستجيبة لمتطلبات العاملين تكونأن و ،والتكاليفالخدمات 
لى أنشطة الموارد البشرية التي تضيف قيمة ع وإنفاق اموالالحلول الجديدة 

يتخففون من  المدراء المباشرونوالتحول للموارد البشرية يجعل  للمنظمة،
تحسن من تطوير تجعلھم يعملون بشكل استباقي وة التقليدية وداراL ا(نشطة

ل خ2 يستفيد الموظفين من التحول منميسرين للتغير، ويعملوا كل داء الفرقأ
خذ قراراتھم بأنفسھم أم من تمكينھ منالمعلومات وإلى ول سھولة الوص

تحسين ا(داء و يم فرص التطويروتدع إلكترونيةالشفافية من خ2ل التطبيقات و
تكون أن على  من التحول من خ2ل تركيزھاوظائف الموارد البشرية تستفيد و

تكون أن كون مركز خبرة للموارد البشرية وتأن شريك اعمال بالمنظمة و
موظفين قادرين على تقديم حلول للمشاكل  يكون لديھامركز لتقديم الخدمات 

الموارد البشرية إلى التحول ع فوائد يجم، وتنعكس (Lettink, 2004)اليومية 
الموارد إلى التحول إلى أن ت الدراسات شارأ المنظمة حيثعمال أنتائج  على

ى خدمة عم2ئھا قدرتھا عل ويحسن منالشركات  من أرباحزيد البشرية يُ 
   .)Norman, 2016( ا(عمالمع التغير في متطلبات  والتعامل بكفاءة

  الموارد البشريةإلى  تحولال راحلم
خ2ل الث2ثون عاما الماضية مرت الموارد البشرية بعدد من مراحل 

ذات الطبيعة التي يسودھا فراد ا(ات شئون دارL التشغيليالدور ب يةً التحول بدا
مركز خدمة تقوم بوظائف تشغيلية مرحلة الموارد البشرية كإلى م ، ثالسيطرة

مرحلة قيادة  ثم ،قل تكلفةأو تقديم الخدمة ب الكفاءةعلى مع التركيز  أتمتهو
من حيث  ة المواھبإداراعلية في على الف تركز مخرجات المواھب التي

 لبشريةالمرتفع للموارد ا مرحلة ا(ثرثم  ة المواھب،إداراب وتنمية واستقط
عيم نتائج ا(عمال بشكل مباشر بحيث تكون الموارد البشرية تركز على تد التي

يكون لديھا كوادر من والعمل  بيئةلمتطلبات التغير في  مستجيبة بسرعة
تقدم حلول للعمل وطر و أدوات أ تطبقالتكنولوجيا و المتخصصين وتستخدم

    .(Bersin, 2015) قيمة للمنظمة تضيفللمشاكل و
  :ستراتيجيةة اDالموارد البشرية إدارإلى ذج التحول نما

 يزيد من قيمة الموارد البشرية فيالموارد البشرية إلى التحول الناجح 
ا(عمال، وارد البشرية شركاء في نمو وتطور المنظمة، ويصبح اخصائيو الم

يوجد و ،يھاوتساعد المنظمة في الحصول على أقصى قيمة من العاملين لد
   يلي:ما ، من أشھرھا لموارد البشريةاإلى للتحول النماذج   العديد من

   :ھيمحاور  من أربعة يتكونو:  Ulrich نموذج •

  (لماذا؟). تحديد الغرض من التحولفھم نسق العمل ل - 

  (ماذا؟). تحديد النتائج المتوقعة من التحول - 

وممارساتھا وتطوير حيث وظائفھا  البشرية منإعادة تصميم الموارد  - 
 .(كيف؟)فيھا لينالعام

 (من؟).ساءلة عن الموارد البشرية المُ  - 
وعلى ربط الموارد البشرية  ،ويركز ھذا النموذج على المخرجات

 ينخرط أن و ،في نجاحه شركاء العمل يسھم جميعأن و ،ا(عمال ستراتيجيةبإ
بناء يكون أن و ،يكون جزء من التحول لتحقيق المساءلةأن كل من يجب 

ا(عمال الداخل أي حسب متطلبات بيئة إلى من الخارج الموارد البشرية 
(Ulrich, Allen, 2009)وارد البشرية قيمة المة إدار لكي تضيف، و

ستراتيجي ودور وكيل التغيير دور الشريك اLتقوم بأن للمنظمة يتطلب ذلك 
L1997ي (دارودور القائد للعاملين ودور الخبير اUlrich, (.  

ثeثة  يتكون منو :لتقديم خدمات الموارد البشرية الصناديق الثeثةنموذج  •
   :ھي محاور

خصائيو الموارد البشرية منخرطين في بناء أيصبح أن وھو شريك ا(عمال  - 
 تغيير يفالتخطيط للمواھب، و يفو، والقادة والعاملينقدرات المنظمة 

ن الداخل الممارسات م جمع أفضل يفو البشرية،ة الموارد إدارممارسات 
  عنھم.القضايا التي قد تكون غائبة لبعض ة العليا دارانتباه اL رج لتوجبهوالخا

يتركز  المتخصصينصغيرة من  مجموعةما يكون  وھو عادةمركز للتميز  - 
التطوير التنظيمي  علىوللموارد البشرية  وابتكار حلولدورھم في تصميم 

 ھب.ة المواإدارو والتعلم والتطوير والتعويضات وا�رتباط الوظيفي

متعھد إلى وحدة تابعة ما تكون  وھي عادةالخدمات المشتركة (التشغيلية)  - 
ليتولى ا(عمال الروتينية ) Outsourcing( التعھيد  خدمة خارجي تقديم

المشركة على تقديم  وتركز الخدمات ،والتوظيف والغيابمثل الرواتب 
لنموذج فان وحسب ھذا ا الثقة.من  وبأعلى درجةتكلفة  وبأقل بكفاءة الخدمة

العليا، والتصميم والتخطيط  ةداراL يوتبندعم تتضمن  عوامل نجاح التحول
ي ل£عمال، وبناء ا�ستعداد للتغير في والرأس والترابط ا(فقي ،العمل لمسار

   . (LaScola, Davies, 2011) المنظمة
على أساس التحديات التي تواجه الموارد  ينبُ  يالذ :ثر ا5عمالأنموذج  •

والفاعلية والمواكبة  الكفاءة :حيث ضم ث2ث محاور ھي ،ريةالبش
Alignmentإلى سرعة ا�ستجابة فى ھذا النموذج ھو  يقصد بالمواكبةو ؛

مساھمة إلى أن دراسات نتائج ال ، وقد إشارتالتغيرات في متطلبات العمل
% نتيجة 7 فينتائج ا(عمال تتمثل إلى ارد البشرية  في القيمة المضافة المو

مج الموارد البشرية في القيادة لكن عند إضافة دور براالوظائف التشغيلية، و
Lنتاجية تصبحدارواLالعوائد  إجمالي% من 37 ھذه النسبة تمثل ة وا

د البشرية على مساعدة العاملين خر قدرة الموارآوالربحية، وبتعبير 
ن مضعاف القيمة الناتجة أولد أربعة تتوجيھھم وتدريبھم وتمكينھم و

خمسة عوامل لنجاح  ھناكو .الوظائف التشغيلية التقليدية للموارد البشرية
   تتضمن:البشرية  المواردالتحول 

يكونوا أن يجب ، حيث شركاء ا(عمال من فريق عمل الموارد البشرية - 
مھارات في فھم البيانات  ويكون لديھم متخصصين يصبحواأن ومدربين 

خر الجانب ا© علىو ،ا�ستشاريعب دور على ل ھم القدرةيوالتكنولوجيا ولد
 التدريب والدعم والتوجيه.إلى يحتاجون نھم إف

  .لھم الص2حيات للتصميم والتنفيذ يكونأن  - 

 فريق عمل محدود سصبح شبكة للخبراء ولييأن حيث يجب ، زمركز التمي - 
 .العدد

بما يتيح  من المصادر المختلفةعلى جمع المعلومات الخارجية التركيز  - 
 .درة على ا�بتكار وتطبيق الممارسات الجديدة بشكل سريعالق

شخص جريء وملم  يكون على راس الموارد البشرية في المنظمةأن   - 
  .(Besin, 2016)بأعمال المنظمة 

يتضمن ستة مكونات ھي و BCG لeستشارات مجموعة بوسطون نموذج •
وحجم  ،يجية الموارد البشرية، وعمليات وحوكمة الموارد البشريةتستراإ

نظم الاخصائيو الموارد البشرية، وقدرات ووھيكل الموارد البشرية، 
 ,BCG(التنفيذ التغير وة إدار، وموارد البشريةللالتكنولوجية  وا(دوات

2016( . 
  :مقومات نجاح عملية التحول للموارد البشرية

ة داردعم اL نجاح عملية التحول للموارد البشرية مقومات تتضمن
ر المھارات الداخلية، وتوفر التمويل المناسب، ونظام متكامل وتوف العليا،

خدمات  يلمقدم، والتعھيد ا المعلومات، والخدمات المشتركةلتكنولوجي
ھيكل قوى للموارد البشرية وثقافة المنظمة و يةدات العمالادعم ا�تحوخارجيين 

وحدات التركيز على خدمة العم2ء وتوحيد السياسات والعمليات على جميع الو
ستراتيجية وخطة عمل واضحة ووجود إلتنظيمية بالمنظمة و وجود رؤية وا

صل أالموارد البشرية كوكذلك اعتبار تدريب جيد للعاملين تواصل و
  .)Ulrich & Nazemian, 2014( ستراتيجي للمنظمةإ
  الموارد البشرية إلى فشل التحول  سبابأ
 بأھدافتكون ذات صلة ن أالتحول للموارد البشرية دون اتخاذ خطوات في  •

   مستدام.غير  فيصبح التحولفي نسقھا  وليست متجذرةعمال المنظمة أ
ستراتيجية موارد البشرية قد اعدت بمعزل عن إستراتيجية التكون إأن  •

   .المنظمة
ة ا(داء فقط ھو إدارمنفصلة مثل  مبادراتو أتعتبر المنظمة أنشطة أن  •

   .التحول للموارد البشرية
  فحسب.على رغبة قائد المنظمة  يلتحول للموارد البشرية مبنيكون اأن  •
الموارد البشرية إلى عتبر تحول البشرية وحده ي كفاءة المواردرفع أن اعتبار  •

(Ulrich & Allen, 2009). 
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  : الدراسات السابقةثانياً 
خ2ل العقدين  كبيراً  ھاً توج الموارد البشرية أصبحإلى التحول 
حيث  عمال الشركات،عوائد على نتائج أو أھمية وفوائد السابقين لما له من

حول التحول للموارد البشرية   MERCER, 2006اشارت دراسة لشركة 
% من 22فاد أنحاء العالم حيث أمن  1400إلى عالميا والتي شارك فيھا حو

% منھم في 50أن كثر، وأو أنھم انتھوا من التحول منذ عام أالمشاركين 
% منھم ليس لديھم خطط 18أن ول للموارد البشرية، ومنتصف عملية التح

% من 39 أفاد ، كما2007% منھم يخططون لتحول خ2ل 10أن و ،للتحول
نھا كانت أ ھيحركات الرئيسية للتحول للموارد البشرية المأن المشاركين 

نھا تمت أ% منھم 26فاد أو ،ضمن عملية التحول الشاملة في المنظمة
نھا نتيجة تغير قيادة الموارد أ% 12أفاد و ،في المنظمةالتغير إلى كاستجابة 
دور المدير التنفيذي في تغيير الموارد إلى % أفادوا انھا راجعة 10البشرية و 
في  ،نھا بغرض إضافة قيمة لدور الموارد البشرية الحاليأ %6 أفادالبشرية و
يجة التغير نھا نتأوا أفاد %2و  ،نھا بغرض تقليل التكاليفأ قطف %5حين أفاد 

المھارات المطلوبة في أھم إلى أن شارت الدراسة أالقوانين، كما في السوق و
جراء إارد البشرية ھي مھارات التواصل والعمل الجماعي وخصائيو الموأ

ة إدارو ة التغييرإدارم وا�ستشارات والتفاوض والقيادة والتقييالمقاب2ت و
ة المشاريع والتعامل مع إدارالصراع وتحليل البيانات وكتابة التقارير و

  ة المتعھدين الخارجيين.    إدارالتكنولوجيا و
محاور لتحسين اداء الموارد البشرية وھناك محركات لتحول وھناك 

 Deloitte, 2007 شركةاجرتھا التي دراسة الللموارد البشرية وھوما اظھرته 
، قطاعات 7نالعالمية ممن اكبر الشركات  150شارك فيھا التي ول�ستشارات 

محاور تحسين الموارد البشرية تتضمن  تنميط أن ظھرت النتائج أحيث 
ة عادإلوجيا معلومات الموارد البشرية والموارد البشرية ووجود منصة لتكنو

تطوير قدرات بشرية وتغيير ثقافة الموارد الھيكلة وظائف الموارد البشرية و
أھم إلى أن اسة رالدنتائج  شارتأة الموارد البشرية، كما في إدارالعاملين 

ن تطوير كفاءة الموارد البشرية المحركات للتحول للموارد البشرية تتضم
على وفاعلية خدمات الموارد البشرية وبناء قدرات الموارد البشرية والتركيز 

شارت الدراسة أالتوافق مع النظم، ووللموارد البشرية  يالجانب اLستراتيج
خدمات  يلمقدم تقوم بھا الشركات من خ2ل التعھيد التيا(نشطة إلى أن يضا أ

ات الموارد البشرية والخدمات المشتركة إدارالتعويضات وتتضمن  خارجيين
ونظم معلومات الموارد البشرية والرواتب والتدريب والتطوير والتوظيف 

ة المواھب وع2قات العاملين وتنقل العاملين على إدارق مع النظم وافوالتو
     .  الممستوى الع

تعھيد خدمات الموارد البشرية فقد قامت في للتوسع  ونظراً 
من المديرين التنفيذين  362 شارك فيھا جراء دراسةإب   PwC, 2012شركة

بھدف التعرف على تعھيد خدمات على مستوى العالم  البشرية ومديري الموارد
تقديم يجمعون بين المشاركين انھم  من% 58 فادأحيث  ،لموارد البشريةا

 ،الخدمات المشتركة من داخل شركاتھم مع التعھيد لمقدمي الخدمات الخارجيين
% منھم يعتمد على متعھدى تقديم الخدمات فقط في تقديم خدمات 5حو نأن و

 الموارد البشرية لشركاتھم. 
مواكبة التوجھات إلى  تسعى الشركات دائماً خرى من ناحية أو
  KPMG, 2015شركة  جرتأولذلك  ،يةمجال الموارد البشرفي المستقبلية 

للتعرف على متطلبات التحول دولة  37منظمة من  798شارك فيھا  دراسة
على تركيز يتطلب ال التحولإلى أن شارت النتائج أحيث  ،الموارد البشريةإلى 

% من 44 أفاد ، كماعلية العمليات ووجود قيادة للتغيرتكنولوجيا المعلومات وفا
أن بشرية في منظماتھم وتغير ھيكل الموارد الإلى م يسعون نھأإلى المبحوثين 

لمحمول في و يخططون �ستخدام تطبيقات اأ% منھم يستخدمون بالفعل 61
% من الشركات التي تستخدم التكنولوجيا في 74أن خدمات الموارد البشرية، و

أن و ،يستخدمون الورق% منھم 28مازال ة ا(داء أفادوا بانھا فعالة وإدار
تستخدم التكنولوجيا في الموارد البشرية الشركات الناجحة التي  مشترك بينال
لديھا أن ي تقديم خدمات الموارد البشرية ونھا استخدمت أدوات أسھمت فأ

ھندسة عادت أ نھاألوجيا معلومات الموارد البشرية ومنصة جديدة لتكنو
ستستثمر في  وأ ثمرتستأنھا طبقت نظم جديدة وأإجراءات الموارد البشرية و

 . البشرية التحليلية المواد
لجمعية ا(مريكية للموارد ا قامت مستقبل الموارد البشريةإلى وللنظر 

نجاح الموارد البشرية عوامل أھم لتحديد بدراسة  SHRM,2015البشرية 
من خبراء الموارد البشرية،  387خ2ل العشر سنوات القادمة من وجھة نظر

ستخدام او ،ة العلياداره العوامل تتضمن دعم اLھذإلى أن شارت النتائج وأ
القيادة ، ومھارات العاملينتطويرفي ستثماربكفاءة، وا� تنكنولوجيا المعلومات

تطبيق و ، وتطويرة الموارد البشريةدارالقيادة الفعالة L، والفعالة للمنظمات
راتيجية ھداف اLستتربطھا با(التي الممارسات اLستراتيجية للموارد البشرية 

يكون أن و ،ة الموارد البشريةفي إدارجود كفاءات العالية لدى موظ، ووللمنظمة
ة الموارد البشرية يتناسب مع التغيرات اLستراتيجية إدارعادة ھيكلة وظائف إ

، وتطوير حزمة ستخدام الموارد البشرية التحليلية بكفاءةاو ،للمنظمة
  . وتغيير البيئة التشريعية، اLلتزام بالتنوع بشكل كبير، والتعويضات

ممارسات التحول للموارد البشرية لھا تاثير مباشر على ن ( ونظراً 
شارك دراسة ب  MERCER, 2017شركة قامت  عمال الشركات، فقدأنتائج 

خ2ل دولة من  43قطاع من  26من  يةالعالممن كبرى الشركات  300 فيھا
للتعرف على بعض شرية المسؤول ا(ول وقادة الموارد الب أياستط2ع ر

شارت أحيث  ،ھذه الشركاتفي الممارسات الھامة للتحول للموارد البشرية 
ات الموارد البشرية فيھا إدارالشركات المبحوثة كانت % من 50 نإلى أالنتائج 

تعمل  %35 نأو ،ي% منھم تعمل بشكل � مركز15 ي وتعمل بشكل مركز
% 71 أن إلىشارت الدراسة أ ماك2مركزية. لابشكل مختلط بين المركزية و

نموذج تقديم خدمات الصناديق الث2ثة (تطبق نموذج  المبحوثة من الشركات
عمال الموارد البشرية شريك ايتكون من مركز التميز و ي) الذالموارد البشرية

ات إدارإمن المبحوثين انھم سوف يقلصوا % 76 وأفاد الخدمات المشتركة،و
عادوا تصميم ھيكل أنھم أ من المبحوثين% 68فاد أو ،ةالتشغيليالموارد البشرية 

أن  من المبحوثين% 69أفاد الماضية، والموارد البشرية خ2ل الخمس سنوات 
Lالقرارت في ة للمشاركة دارمسؤول الموارد البشرية يقابل رئيس مجلس ا

أن و ،(قلعلى ا اLستراتيجية ذات الصلة بالموارد البشرية مرتين شھرياً 
ن الشركات المبحوثة لديھا لديھا تكنولوجيا معلومات للخدمات م% 69

الموارد في يقات المحمول يستخدمون تطب من الشركات %27 أنالمشتركة و
ة موارد إدارأن فادوا أ لمبحوثينمن ا% 94أن وضحت الدراسة أ البشرية، كما

من % 83 نأ، وتقدم قيمة مضافة (عمال شركاتھم شركاتھم يبشرية ف
 شركاتھم تتفاعل بشكل وقائيفي ة الموارد البشرية إداربأن فادوا أثين المبحو

في البشرية ات الموارد إدارمن % 89أن و ،مع متطلبات ا(عمال المتغيرة
   . شركاتھم تقود اLبتكار

نما من إمرحلة واحدة وفي يتحقق أن التحول � يمكن ن ( نظراً و
إلى لتحقيق التحول ھا الشركات بتقوم  2ل رحلة طويلة من المبادرات التيخ

شارك جراء دراسة إب KPMG, 2017شركة  ولذلك قامت الموارد البشرية،
 48 من اً صناعي اً قطاع 27تمثلالتي كبرى الشركات من  يتنفيذ 887فيھا 

رف على ما قامت به الشركات المبحوثة دولة على مستوى العالم بھدف التع
أن % من المشاركين 63فاد أ رية،الموارد البشإلى للتحول من مبادرات 

% 60 نأو، المدراء المباشريينقدرات  تطويرالمبادرة ذات ا(ولوية كانت 
% منھم قاموا بالتركيز على 44أن و منھم قاموا باعادة ھندسة العمليات،

منھم قاموا تطبيق وتطوير % 39 نأوعمال للشركة، أالموارد البشرية كشريك 
 نأة ا(داء، ودارمنھم قاموا بتطبيق نظام جديد L% 36 نأالخدمات الذاتية، و

راء المشاركين آباستط2ع و % منھم يستعينون بمتعھدي خدمات خارجيين.33
للموارد  تواجه التطبيق الناجح للتحولالتي التحديات أھم الدراسة حول في 

، التحدياتأھم الميزانية نعتبر التكلفة وأن % من المشاركين 47فاد أ البشرية
% من المشاركين، 37العمليات بنسبة يھا نقص المھارات المطلوبة لتوحيد يل

، ويليھا من المشاركين %35يليھا ضعف التكامل بين نظم المعلومات بنسبة 
 . من المشاركين %32 انخفاض نضج التكنولوجيا بنسبة

 لتحول استعداداً وتيرة اتسرع من جھوداً كبية لالشركات وتبذل 
جرت أ ، فقدالموظفين في قلب التحول كمحورلھذه الجھودمع وضع  ،للمستقبل
 1800 و تنفيذي 800شارك فيھا  دراسة MERCER, 2018شركة  

دولة  44قطاع صناعي من  21موظف من  5000 و خصائي موارد بشريةأ
ة إدارعلى مستوى العالم بھدف التعرف على التوجھات المستقبلية في 

المستقبل في عناصر جدارة المنظمة أھم ن إلى أشارت النتائج أ، حيث المواھب
 يتصبح المنظمة منصة لت2قأن ، ورة على المرونة والتغير بسرعةالقد يھ

  .العمل، وتعزيز التكنولوجيا الرقمية وض من المھارات مع احتياجاتالمعر
 يمكن استخ2ص أھمية راسات السابقةالسريع للد ا�ستعراض ومن

    .الشركات وتعزيز تنافسيتھاأداء  لتحسين بشريةالموارد الإلى التحول  وحتمية
  : منھجية الدراسةثالثاً 

درجة الوعي ن اوذلك لبي التحليلي الوصفياتبعت الدراسة المنھج 
 الموارد البشرية ىلإبأھمية التحول  الشركات الزراعية المبحوثةمدراء  ىلد

المرتبطة  ذلك من خ2ل مجموعة من المؤشراتواLستراتيجية بھذه الشركات 
ات الموارد إدارية للشركات ودارقتصادية والتنظيمية واLبالخصائص ا�

  .البشرية فيھا
     :والمفاھيم اDجرائيةالمصطلحات العلمية 

) بأنھا السياسات Dessler, 2003عرفھا ( ة الموارد البشرية:إدار - 
تتضمن التي و يالعنصر البشر والممارسات المرتبطة بالبشر أو جوانب

  توظيف والتدريب والمكافآت والتقييم.ال
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 ھا) بأنCIPD, 2017( ھاتعرف ة الموارد البشرية اDستراتيجية:إدار - 
L نتائج ا(عمال طويلة المدى ھداف وأة الموارد البشرية تدعم دارمنھجية

  .يستراتيجإطار عمل إظل في 
 Rathwell, Prescott and)ھا عرف ية:البشرالموارد إلى التحول  - 

Taylor, 2008) نھا الجھود ا(ساسية للتغير وإعادة التفكير وإعادة أب
   .المنظمة تشكيل وتغير وضع ودور الموارد البشرية في

 )WTO, 2001( منظمة التجارة العالمية عرفته :الزراعيةا5عمال قطاع  - 
العنصر  يضاً أ نما يتضمنوإ� يقتصرعلى قطعة ا(رض المنتجة  نهأعلى 
(مثل البذور والكيماويات  تقدم المدخ2تالتي ات المؤسسو يالبشر

اللحوم) والحبوب ون انتاج ا(لبإ مثل( غيرھا) وعمليات اLنتاجو القروضو
بيع نقل وا(يس كريم والخبز وغيرھا) و مثلتصنيع المنتجات الغذائية (و

      .غيرھا)من خ2ل المطاعم والمح2ت وللعم2ء (الغذائية المنتجات 
 141قانون تنمية المشروعات الصغيرة رقم  حددھا لمتوسطة:المنشأة ا - 

   .عامل 200 - 51من  فيھا عدد العاملين يكونالتي  المنشأةنھا أب 2004لسنة 
يكون فيھا عدد العمال التي  نھا المنشأةأحددتھا الدراسة ب رة:المنشأة الكبي - 
  عامل. 200كثر من أ

   :العينةالشاملة و
بيانات الغرفة  ا�ستعانةعلى أھدافھا  اعتمدت الدراسة في تحقيق

 شركة 3515 وقد بلغ مجتمع الدراسة ،2018التجارية لمحافظة البحيرة لعام 
بلغ عدد الشركات و ،بالمحافظة مركز 15في  كبيرةة ومتوسطصغيرة و

ن الب2ت الزراعية ومنتجات ا(تصدير الحاصفي الكبيرة والمتوسطة العاملة 
ن اباستخدام ا�ستبيميع بيانات ھذه الدراسة تم تج وقد ،شركة 104 العصائرو

الشركات  مدراءمن  35مع جراء مقاب2ت شخصية ميدانية إالميداني من خ2ل 
بطريقة مجتمع الدراسة  من إجمالي %36.4بنسبة  المتوسطةالكبيرة و
عدد مراكز  يلاجمإمن  %56.25مراكز بنسبة  9ي ذلك فو عشوائية
 العصائرون اتصدير منتجات ا(لبانتاج و شركاتبلغ عدد  حيث ،المحافظة
، المجالھذا في حوثة من الشركات المب %100شركات بنسبة  9المبحوثة 

شركة  26 المبحوثة تصدير الحاص2ت الزراعيةووبلغ عدد شركات تعبئة 
ھذا المجال والبالغ في المبحوثة عدد الشركات  يلاجمإ% من 26.8بنسبة 
  .شركة 97 عددھا

  دراسة:حدود ال
فى محافظة تسعة مراكز مبحوثة  الحدود الجغرافية للشركات، والمتمثلة في  - 

حوش عيسى بوالمطامير وأو كوم حمادةمركز بدر و يوھالبحيرة 
 تعتبر حيث ،النطرون يوادودمنھور والدلنجات والرحمانية والنوبارية و

  جمھورية مصر العربية.في كبر محافظة زراعية أ البحيرة
ا(عمال شركات  مدراءفي  ، والمتمثلةيالبشر المرتبطة بالعنصر الحدود - 

  . الزراعية
كات ا(عمال الشركات، حيث تضمنت شر نشاطمجال المرتبطة بحدود ال - 

وصناعة  ،وتعبئة الحاص2ت الزراعية تصدير يلامجفي اعية العاملة الزر
  .  العصائرون البوتصدير منتجات ا(

كونھا حيث حجم الشركة من  فيوالمتمثلة  ،اتللشرك يةقتصادا�الحدود  - 
وطبيعة ملكية الشركة ذات نشاط تصديري، جميعھا ومتوسطة وكبيرة، 

 .، وعمر الشركةعائليو غيرأعائلي قطاع خاص كونھا 
   :محددات الدراسة

 .  المشاركة في الدراسة محدودية الشركات - 
  . محافظة واحدةة على اقتصار الدراس - 

  :ثيةالمتغيرات البح
ية لمدراء جتماعا�خصائص المجموعة  المتغيرات المستقلة، والمتمثلة في - 

 أعمار المبحوثين، والنوع( تتضمنو الزراعية المبحوثةا(عمال شركات 
 لشركاتل يةقتصادوالخصائص ا�، )ي، ومؤھ2تھم العلميةجتماعا�

 )،ھا وعمرھاوحجم، لشركاتا ةملكينشاط الشركة وطبيعة وتضمنت (
 رتباطا�( تتتضمنوالموارد البشرية ة دارL التنظيميةلخصائص وا

ة المسؤولة عن العنصر دارومسمى اL، ة الموارد البشريةدارL يمالتنظي
ة الموارد إدارتعھيد خدمات ( وتضمنت يةداروالخصائص اL )البشرى
، ووجود ميزانية ات للموارد البشريةإجراءوجود دليل سياسات وو، البشرية

وظائف في ، واستخدام تكنولوجيا المعلومات ة الموارد البشريةدارة Lمستقل
 .)الموارد البشرية

 ومات البشرية والتنظيمية والماليةالمقفي  التابع، والمتمثلالمتغير - 
  الموارد البشرية. إلى لتحول والتكنولوجية والبيئية ال2زمة ل

  :ومعالجة البياناتأسلوب جمع 
 عن طريق المقابلة الشخصية باستخدام الدراسةبيانات تم جمع 

، الجزء ا(ول اساسيين جزئيينإلى  ا�ستمارةحيث قسمت  ،استمارة استبيان

شركات ية لدارية والتنظيمية واLقتصادية وا�جتماعيضم الخصائص ا�
لقياس إستجابات عبارات يتضمن  الثاني، والجزء الزراعية المبحوثةا(عمال 
 ماليةالتكنولوجية وال مقوماتحول مدى توفر الة الشركات المبحوثمدراء 

إلى لتحول ال2زمة ل والتنظيمية والبشرية وبيئة العمل (المادية والمعنوية)
ھو ) 10و(قل تقدير أ) ھو 1تقدير( احتسب حيثاLستراتيجية  الموارد البشرية

ت مستوياث2ث ن إلى امن اLستبيفقط نتائج ھذا الجزء  تم تقسيم، وعلى تقديرأ
استجابة متوسطة ) 7- 6( استجابة منخفضة و) 5- 1( التقدير من حيث احتسب

   .استجابة مرتفعة )10- 8( و
   اSستبيان: وثبات استمارةصدق 

 التابع المستخدمة لقياس المتغير لمعرفة مدى ص2حية المقاييس
فقد تم عرضھا على مجموعة من المُحِكّمين  ،بالتحول للموارد البشرية المرتبط

في  أيالر بداءإوطلب منھم  الموارد البشرية،ة إدارمجال في تخصصين الم
 عبارة، وقد تمالصياغة اللغوية لكل  وس2مة ووضوح مدى م2ئمة كل عبارة

ثبات  جري اختباروأ. فأكثر% 80ارة تمت الموافقة عليھا بنسبة استبقاء كل عب
معامل  لك باستخداموذ التابعة بعبارات اختبار المتغير الخاصن اأجزاء ا�ستبي

أن  أظھرت النتائجحيث  Cronbach's Alpha inter- itemألفا للثبات 
  مقبولة لثبات ا�ختبار ويمكن ا�عتماد عليھا في القياس. ةقيم وھي 0.7 هتقيم

  :ةاDحصائي ا5ساليب
 استخدم عدد من ا(ساليب اLحصائية الوصفية والتي تمثلت في

واستخدم ، يكاومربع  الحسابيوالمتوسط  ئويةالمالنسب والتكراري التوزيع 
البيانات  لمعالجة (SPSS) يةجتماعا�الحزمة اLحصائية للعلوم  برنامج

  اLحصائية.
  : نتائج الدراسة  رابعاً  

التنظيمية ية وقتصادا� الخصائصو للمدراءية جتماعالخصائص ا�
Lرة على المؤثسة الدرامتغيرات تضم فيما بينھا  ية للشركات المبحوثةداروا

وھو ما يعرضه  الزراعيةا(عمال شركات البشرية في  المواردإلى التحول 
 .)1جدول (

ويمكن وصف الخصائص اSجتماعية لمدراء شركات ا5عمال الزراعية 
  ) كالتالي:  1المبحوثة من خeل نتائج جدول (

% 91.4حيث بلغ نسبة المدراء المبحوثين من الذكور  النوع اSجتماعي: - 
%، بما يشير إلى انخفاض مستوى مشاركة المرأة في 8.6ونسبة اLناث 

 مجال إدارة شركات ا(عمال الزراعية في المحافظة نطاق البحث. 
حيث تم تقسيم أفراد العينة البحثية في الشركات المبحوثة  أعمارالمبحوثين: - 

تركيب وفقاَ لفئاتھم العمرية إلى أربع فئات عمرية، حيث تبين إتجاه ال
العمري للمبحوثين في الشركات المبحوثة إلى التركز حول الفئة العمرية 

سنة  46سنة و  27ا(ولى والثانية والتي تتراوح فيھا المرحلة العمرية بين 
%، يليھا الفئة العمرية الثالثة والتي تتراوح فيھا أعمار المبحوثين 80بنسبة 

ة العمرية الرابعة والتي يزيد %، ويليھا الفئ17.1سنة بنسبة  56إلى  47من 
% على الترتيب، وھو ما يشير إلى أن 2.9سنة بنسبة  56فيھا العمر عن 

 المبحوثين من فئة الشباب تمثل النسبة ا(على بين مدراء الشركات المبحوثة.
حيث تم تقسيم أفراد العينة وفقاَ لفئات مؤھ2تھم الدراسية  المؤھل الدراسي: - 

% من إجمالي أفراد العينة من حاملي 68.6ين أن نسبة إلى ث2ث فئات، وتب
% لديھم مؤھ2ت علمية 20المؤھ2ت العليا (المرحلة الجامعية) وأن نسبة 

فوق الجامعية وھو مؤشر على ارتفاع مستوى الوعي الثقافي والتعليمي 
وقدرتھم على إتخاذ القرارات المتعلقة بإدارة شركاتھم، في حين كان نحو 

من إجمالي أفراد العينة من الحاصلين على المؤھ2ت % فقط 11.4
  المتوسطة.

ويمكن وصف الخصائص اSقتصادية لشركات ا5عمال الزراعية كما 
  ) كالتالي:1المبحوثة من خeل نتائج جدول (

ي2ُحظ أن نسبة الملكية العائلية للشركات المبحوثة  طبيعة ملكية الشركة: - 
لملكية غير العائلية لتلك الشركات % في حين أن نسبة ا60بلغت نحو 
%، ومن ھذا يتضح أن نسبة الملكية العائلية للشركات 40بلغت نحو 

المبحوثة ھي ا(على، وھذه الشركات عادةً ما تتسم بضعف القدرة على 
) 2الفصل الجيد بين الملكية واLدارة. وتشير النتائج الواردة في جدول (

وقد تم حساب قيمة مربع كاي لدراسة  إلى أنه � توجد استجابات مرتفعة،
الع2قة بين المتغير التابع (المقومات التكنولوجية كأحد المقومات ال2زمة 
للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً لمتغير ملكية الشركة، وقد بلغت قيمة 

وھي قيمة غير دالة إحصائياً، بما يشير  0.76مربع كاي المحسوبة حوالي 
ق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات المبحوثة إلى عدم وجود فرو

 حول توفر المقومات التكنولوجية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية
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  شركات ا5عمال الزراعية المبحوثةالخصائص اSجتماعية واSقتصادية واDدارية والتنظيمية ل .1جدول  .
  %  العدد  والتنظيمية واDدارية)المتغير المستقل (الخصائص اSجتماعية واSقتصادية 

  الخصائص
  ا�جتماعية

  91.4  32  ذكر  النوع ا�جتماعي
  8.6  3  أنثى

  العمر
  40 14  36إلى  27من 
  40  14  46إلى  37من 
  17.1  6  56إلى  47من 

  2.9  1  فما فوق 56

  المؤھل الدراسي
  11.4  4  متوسط
  68.6  24  جامعي

  20  7  فوق الجامعي

  ائصالخص
  ا�قتصادية

  60  21  خاص عائلي  ملكية الشركة
  40  14  خاص غير عائلي

  54.3  19  كبير  حجم الشركة
  45.7  16  متوسط

  74.3  26  تعبئة و تصدير حاص2ت زراعية  نشاط الشركة
  25.7  9  تصنيع وتصدير منتجات ا(لبان والعصائر

  عمر الشركة
  54.3  19  12إلى  6من 
 31.4  11  20إلى  13من 
 14.3  5  27إلى  21من 

  الخصائص التنظيمية

 82.9  29  شئون العاملين  مسمى اLدارة المسؤولة عن العنصر البشري
  17.1  6  موارد بشرية

  ا�رتباط التنظيمي
  Lدارة الموارد البشرية

  48.6  17  مدير الشئون اLدارية
  42.9  15  المدير المالي

  8.6  3  رئيس مجلس اLدارة
تعھيد خدمات الموارد البشرية لمقدمي خدمات 

  خارجيين
  74.3  26  � تعھيد
  25.7  9  تعھيد

  الخصائص اLدارية

  97.1  34  � يوجد  وجود ميزانية مستقلة Lدارة الموارد البشرية
  2.9  1  يوجد

وجود دليل سياسات واجراءات للموارد 
  البشرية

  77.1  27  � يوجد
  22.9  8  يوجد

خدام تكنولوجيا المعلومات في وظائف است
  الموارد البشرية

  100  35  الحضور واLنصراف
  97.1  34  سج2ت العاملين
  97.1  34  ا(جور والمزايا

  65.7  23  التوظيف
  20  7  تقييم أداء العاملين

  0  0  أخرى
 من بيانات التحليل Dستمارات اDستبيان تحسبو ت: جمعلمصدرا
 

 

المقومات  توزيع استجابات مدراء الشركات المبحوثة حول .2 جدول 
  وفقاً لمتغير ملكية الشركة التكنولوجية

  التكرار 
  

  طبيعة ملكية الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

  المحسوبة
استجابة 
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  21  15  6  عائلي
  14  8  6  غير عائلي  0.76

 بيانات التحليل Dستمارات اDستبيان.المصدر: جمعت وحسبت من 
  

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 3وتشير النتائج في جدول (
(المقومات المالية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 
لمتغير ملكية الشركة، ومنھا يتضح أنه � يوجد استجابات مرتفعة، وتم حساب 

وھي  0.2ك الع2قة، وبلغت قيمة مربع كاي المحسوبة مربع كاي لدراسة تل
قيمة غير دالة إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات 
مدراء الشركات المبحوثة حول توفر المقومات المالية ال2زمة للتحول إلى 

 الموارد البشرية.
 

 ت المبحوثة حولتوزيع استجابات مدراء اDدارة العليا بالشركا .3جدول 
  وفقاً لمتغير ملكية الشركة المقومات المالية

  التكرار
  

  طبيعة ملكية الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

  المحسوبة
استجابة 
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  21  11  10  عائلي
  14  7  7  غير عائلي  0.20

 بيان.المصدر: جمعت وحسبت من بيانات التحليل Dستمارات اDست
 

) الع2قة بين المتغير التابع (المقومات التنظيمية 4ويبين جدول (
كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً لمتغير ملكية 
الشركة، وتشير تلك النتائج إلى أنه � توجد استجابات مرتفعة، وقد تم 

كاي بلغت  حساب مربع كاي لدراسة تلك الع2قة، وتبين أن قيمة مربع
وھي قيمة غير دالة إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق  0.97

معنوية بين إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول توفر المقومات 
 التنظيمية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية.

 

المقومات  توزيع استجابات مدراء الشركات المبحوثة حول .4جدول 
  غير ملكية الشركةوفقاً لمت التنظيمية

  التكرار
  

  طبيعة ملكية الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  21  14  7  عائلي
  14  7  7  غير عائلي  0.97

 المصدر: جمعت وحسبت من بيانات التحليل Dستمارات اDستبيان.
 

متغير التابع (المقومات البشرية ) يبين نتائج الع2قة بين ال5وجدول (
كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً لمتغير ملكية 
الشركة، حيث تشير النتائج إلى عدم وجود استجابات مرتفعة، وتم حساب 

وھي قيمة غير دالة  0.22مربع كاي لدراسة تلك الع2قة وتبين أنھا بلغت 
م وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء إحصائياً، بما يشير إلى عد

الشركات المبحوثة حول المقومات البشرية ال2زمة للتحول إلى الموارد 
 البشرية.

  

 المقومات البشرية توزيع استجابات مدراء الشركات المبحوثة حول .5جدول 
  وفقاً لمتغير ملكية الشركة

  التكرار
  

  طبيعة ملكية الشركة

  عدد الشركات
كاي قيمة مربع 

  المحسوبة
استجابة 
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  21  15  6  عائلي
  14  11  3  غير عائلي  0.22

  المصدر: جمعت وحسبت من بيانات التحليل Dستمارات اDستبيان.
 

الع2قة بين المتغير التابع ) إلى 6كما تشير النتائج الواردة في جدول (
الموارد البشرية) وفقاً إلى ال2زمة للتحول (مقومات بيئة العمل كاحد المقومات 

وبحساب  حيث ي2ُحظ أنه � توجد استجابات مرتفعة، لمتغير ملكية الشركة،
، وھي قيمة غير دالة 0.97قيمة مربع كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت 
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إحصائياً بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات 
 حوثة حول مقومات بيئة العمل ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية.المب

  

مقومات بيئة  الشركات المبحوثة حولاستجابات مدراء  توزيع .6جدول  
  وفقاً لمتغير ملكية الشركةالعمل 
  التكرار

  
  طبيعة ملكية الشركة

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  ماليإج  متوسطة

ns  21  7  14  عائلي
  14  7  7  غير عائلي  0.97

 ان.من بيانات التحليل Dستمارات اDستبي توحسب تالمصدر: جمع
  

% من إجمالي 54.3حو نمثل ت الشركات الكبيرةأن تبين  :حجم الشركة - 
ا % وھو م45.7حوالي  في حين مثلت الشركات المتوسطة ،يةالعينة البحث

 البحث، المراكز نطاقفي ات الكبيرة والمتوسطة عداد الشركأتقارب  يعني
المقومات الع2قة بين المتغير التابع () 7وتوضح النتائج في جدول (

حجم  التحول للموارد البشرية) وفقاً لمتغير حد المقوماتأالتكنولوجية ك
وتم حساب قيمة . حيث تشير إلى أنه � يوجد استجابات مرتفعة، الشركة

وھي قيمة غير دالة  1.17لدراسة تلك الع2قة وتبين أنھا بلغت  مربع كاي
إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر المقومات التكنولوجية ال2زمة للتحول إلى 

  الموارد البشرية.
  

المقومات  الشركات المبحوثة حولاستجابات مدراء  توزيع .7 جدول 
  وفقاً لمتغير حجم الشركة التكنولوجية

  التكرار
  

  الشركة حجم

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

ns  16  9  7  متوسط
  19  14  5  كبير  1.17

 ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S تحسبو تالمصدر: جمع
  

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 8واردة في جدول (كما تشير النتائج ال
) وفقاً المقومات المالية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية(

م الشركة، حيث ي2ُحظ أنه � توجد استجابات مرتفعة، وبحساب حجلمتغير 
دالة ، وھي قيمة غير 4.80قيمة مربع كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت 

إحصائياً بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات 
  .حول توفر المقومات المالية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشريةالمبحوثة 

 

 المقومات المالية الشركات المبحوثة حولاستجابات مدراء  توزيع .8جدول 
  وفقاً لمتغير حجم الشركة

  التكرار
  

  ةالشركحجم 

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

ns  16  6  11  متوسط
  19  13  6  كبير  4.80

 ان.من بيانات التحليل Dستمارات اDستبي توحسب تالمصدر: جمعا
  

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 9وتشير النتائج في الجدول (
حد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً أك تنظيمية(المقومات ال

وبحساب  ،وجد استجابات مرتفعةتلمتغير حجم الشركة، ومنھا ي2حظ أنه � 
عند  وھي قيمة ذات د�لة إحصائية 6.55ي تبين أنھا بلغت قيمة مربع كا

) α ≥ 0.05بما يشير إلى وجود فروق معنوية عند مستوى ( ،0.05مستوى 
جابات مدراء الشركات المبحوثة المبحوثة حول توفر المقومات بين إست

  التنظيمية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية.
 

المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة توزيع استجابات  .9جدول 
  وفقاً لمتغير حجم الشركة التنظيمية

  التكرار
  

  حجم الشركة

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
جابة است  المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

*  16  6  10  متوسط
  19  15  4  كبير  6.55

  ن.استمارات اDستبيمن بيانات التحليل S تحسبو تالمصدر: جمع
 

إلى الع2قة بين المتغير التابع ) إلى 10وتشير النتائج في الجدول (
بشرية) وفقاً (المقومات البشرية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد ال

لمتغير حجم الشركة، ومنھا ي2حظ أنه � توجد استجابات مرتفعة، وبحساب 

وھي قيمة غير دالة إحصائياً بما يشير  2.14قيمة مربع كاي تبين أنھا بلغت 
إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول 

  الموارد البشرية.توفر المقومات البشرية ال2زمة للتحول إلى 
 

المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة توزيع استجابات  .10جدول 
  وفقاً لمتغير حجم الشركة البشرية

  التكرار
  

  حجم الشركة

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

ns  16  10  6  متوسط
  19  16  3  كبير  2.14

  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S تحسبو تالمصدر: جمع
 

الع2قة بين المتغير التابع ) إلى 11وتشير النتائج في الجدول (
الموارد البشرية) وفقاً إلى (مقومات بيئة العمل كاحد المقومات ال2زمة للتحول 

ومنه يتبين أنه � يوجد استجابات مرتفعة، وبحساب قيمة  ،حجم الشركةلمتغير 
وھي قيمة ذات د�لة  13.99تلك الع2قة تبين أنھا بلغت  كاي لدراسة مربع

) بين α ≥ 0.05إحصائية، مما يشير إلى وجود فروق معنوية عند مستوى (
إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول توفر مقومات بيئة العمل ال2زمة 

  للتحول إلى الموارد البشرية.
 

مقومات بيئة  حولشركات المبحوثة مدراء التوزيع استجابات  .11جدول 
  وفقاً لمتغير حجم الشركةالعمل 

  التكرار
  

  حجم الشركة

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

*  16  1  15  متوسط
  19  13  6  كبير  13.99

  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تالمصدر: جمع
مجال تعبئة وتصدير حاص2ت في الشركات العاملة تمثل  اط الشركة:نش - 

 الشركات في حين مثلت ،% من إجمالي العينة البحثية74.3نحو زراعية 
% 25.7 نحو والعصائرن اا(لب مجال تصنيع و تصدير منتجاتفي العاملة 
مجال تعبئة وتصدير في انتشار الشركات العاملة على ا يدلل وھو م

وتوضح النتائج  نطاق البحث، المراكزفي اعية بشكل كبير حاص2ت زر
) الع2قة بين المتغير التابع (المقومات التكنولوجية 12الواردة في جدول (

كأحد المقومات التحول للموارد البشرية) وفقاً لمتغير نشاط الشركة، حيث 
ة تشير إلى أنه � يوجد استجابات مرتفعة. وتم حساب قيمة مربع كاي لدراس

وھي قيمة غير دالة إحصائياً، بما يشير  0.78تلك الع2قة وتبين أنھا بلغت 
إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول 
توفر المقومات التكنولوجية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية وفقاً لمتغير 

  نشاط الشركة.
 

المقومات  لشركات المبحوثة حولتوزيع استجابات مدراء ا .12جدول 
  وفقاً لمتغير نشاط الشركة التكنولوجية

  التكرار
  

  نشاط الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  26  16  10  تعبئة وتصدير حاص2ت زراعية
تصنيع وتصدير منتجات ا(لبان   0.78

  والعصائر
2  7  9  

  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تدر: جمعالمص
 

) إلى ع2قة بين المتغير التابع 13وتشير النتائج في الجدول (
(المقومات المالية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 
لمتغير نشاط الشركة، ومنه يتبين عدم وجود استجابات مرتفعة، وبحساب 

وھي قيمة غير دالة  0.08كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت مربع 
إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر المقومات المالية ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  البشرية وفقاً لمتغير نشاط الشركة.
 

المقومات  راء الشركات المبحوثة حولتوزيع استجابات مد .13جدول  
  وفقاً لمتغير نشاط الشركة المالية
  التكرار

  
  نشاط الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  26  13  13  تعبئة وتصدير حاص2ت زراعية
تصنيع وتصدير منتجات ا(لبان   0.08

  والعصائر
4  5  9  

  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تصدر: جمعالم
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) إلى ع2قة بين المتغير التابع 14وتشير النتائج في الجدول (
(المقومات التنظيمية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 
لمتغير نشاط الشركة، ومنه يتبين عدم وجود استجابات مرتفعة، وبحساب 

وھي قيمة غير دالة  1.60ع كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت مرب
إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر المقومات التنظيمية ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  البشرية وفقاً لمتغير نشاط الشركة.
 

المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة  توزيع استجابات .14 جدول
  وفقاً لمتغير نشاط الشركة التنظيمية

  التكرار
  

  نشاط الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  26  14  12  تعبئة وتصدير حاص2ت زراعية
تصنيع وتصدير منتجات ا(لبان   1.60

  والعصائر
2  7  9  

 ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تالمصدر: جمع
  

) إلى ع2قة بين المتغير التابع 15وتشير النتائج في الجدول (
(المقومات البشرية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 
 لمتغير نشاط الشركة، ومنه يتبين عدم وجود استجابات مرتفعة، وبحساب

وھي قيمة غير دالة  1.30مربع كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت 
إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر المقومات البشرية ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  .البشرية وفقاً لمتغير نشاط الشركة
 

المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة بات توزيع استجا .15جدول  
  وفقاً لمتغير نشاط الشركة البشرية

  التكرار
  

  نشاط الشركة

قيمة مربع كاي   عدد الشركات
استجابة   المحسوبة

  منخفضة
استجابة 
  إجمالي  متوسطة

تعبئة وتصدير حاص2ت 
ns  26  18  8  زراعية

تصنيع وتصدير منتجات   1.30
  9  8  1  ا(لبان والعصائر

  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تالمصدر: جمع
 

) الع2قة بين المتغير التابع 16وتوضح النتائج الواردة في الجدول (
(مقومات بيئة العمل كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 

وبحساب  لمتغير نشاط الشركة، ومنه يتبين عدم وجود استجابات مرتفعة،
وھي قيمة غير دالة  3.59مربع كاي لدراسة تلك الع2قة تبين أنھا بلغت 

إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر مقومات بيئة العمل ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  .البشرية
 

مقومات بيئة  حولالمبحوثة مدراء الشركات توزيع استجابات  .16جدول 
  الشركة نشاطالعمل وفقاً لمتغير 

  التكرار
  

  نشاط الشركة

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  26  8  18  تعبئة وتصدير حاص2ت زراعية
تصنيع وتصدير منتجات ا(لبان   3.59

  والعصائر
3  6  9  

 ان.ستمارات اDستبيالتحليل Sا من بيانات تسبوح تالمصدر: جمع
 

تقسيم الشركات  أنه عندإلى ) 1تشير النتائج في الجدول ( عمر الشركة: - 
 فئةإتجاه الأن تبين  عمرية،ث2ثة فئات إلى  اعمارھا المبحوثة وفقاَ للفئات

التي وا(ولى التركز حول الفئة العمرية إلى تميل لشركات المبحوثة ة لالعمري
يليھا الفئة  ،%54.3 سنة بنسبة 12إلى  6 من تتراوح فيھا عمر الشركات

 سنة بنسبة 20إلى  13من العمرية الثانية والتي تتراوح فيھا عمر الشركات
 تتراوح فيھا عمر الشركات منالتي و ويليھا الفئة العمرية الثالثة%، 31.4

أن  إلىيشير  على الترتيب، وھو ما %14.3سنة بنسبة  27إلى  21
  الشركات المبحوثة.بين  تمثل النسبة ا(على الناشئة الشركات

ويمكن وصف الخصائص التنظيمية لشركات ا5عمال الزراعية المبحوثة من 
  ) كالتالي:1خeل نتائج جدول (

 - Dفقط من 17.1أن ي2حظ  :ية المسؤولة عن العنصر البشردارمسمى ا %
ة داررد البشرية على اLة المواإدارالشركات المبحوثة تطلق مسمى 

غالبية الشركات مازالت أن حين في فيھا،  يالمسؤولة عن العنصر البشر

% من الشركات 82.9شئون العاملين بنسبة حوالي  ةإدارتطلق مسمى 
التغير إلى ة العليا بھذه الشركات دارك اLإدارعدم إلى المبحوثة بما يشير 

مفھوم الموارد إلى لتحول مجال الموارد البشرية واھمية افي الحادث 
  البشرية بغض النظر عن المسميات.  

 - D رتباط التنظيميSة الموارد إدارارتباط أن ي2حظ  ة الموارد البشرية:دارا
Lمن الشركات المبحوثة،51.4ية بنسبة دارالبشرية  بمدير الشئون ا % 

 أيك حين لم يكن ھنافي % 48.6 بمدير الشئون المالية بنسبة وارتباطھا 
ة دارك اLإدارعدم إلى ، بما يشير ة الشركاتإدارارتباط برئيس مجلس 

ات الموارد البشرية إداراLرتباط المباشر بين إلى أن العليا بھذه الشركات 
الموارد البشرية إلى عوامل نجاح عملية التحول أھم ورئيس الشركة من 

  الحديثة. 
الزراعية المبحوثة من  ا5عمال لشركات يةدارDويمكن وصف الخصائص ا

  ) كالتالي:  1خeل نتائج جدول (
حوالي أن ي2حظ  خارجيين: لمقدمى خدماتتعھيد خدمات الموارد البشرية  - 

 يلمقدم� تعھد خدمات موارد بشرية  المبحوثة الشركات % من74.3
وتشير النتائج في  ،% فقط من يقوموا بالتعھيد25.7 نأوخارجيين  خدمات

حد ألى الع2قة بين المتغير التابع (المقومات التكنولوجية ك) إ17الجدول (
المقومات التحول للموارد البشرية) وفقاً لمتغير تعھيد خدمات الموارد 

مربع كاي أن قيمة والبشرية، حيث ي2ُحظ أنه � توجد استجابات مرتفعة 
وھي قيمة غير دالة إحصائياً، بما يشير إلى عدم  2.89المحسوبة بلغت 

د فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول توفر وجو
  المقومات التكنولوجية ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية.

 

المقومات  توزيع استجابات مدراء الشركات المبحوثة حول .17 جدول
  تعھيد خدمات الموارد البشريةوفقاً لمتغير  التكنولوجية

  التكرار
دالبشرية تعھيد خدمات الموار

  لمقدمي خدمات خارجيين

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  9  8  1  الشركات التي تقوم بالتعھيد
2.89  

  26  15  11  الشركات التي � تقوم بالتعھيد
 ان.من بيانات التحليل Dستمارات اDستبي توحسب تالمصدر: جمع

  
) إلى الع2قة بين المتغير التابع 18تائج في الجدول (وتشير الن
حد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً أ(المقومات المالية ك

لمتغير تعھيد خدمات الموارد البشرية، وي2حظ أنه � توجد استجابات مرتفعة، 
توى وھي قيمة ذات د�لة إحصائية عند مس 6.81وأن قيمة مربع كاي ھي 

) بين α ≥ 0.05، بما يشير إلى وجود فروق معنوية عند مستوى (0.05
إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول توفر المقومات المالية ال2زمة 

  للتحول إلى الموارد البشرية.
 

 المقومات المالية توزيع استجابات مدراء الشركات المبحوثة حول .18 جدول
  وارد البشريةتعھيد خدمات الموفقاً لمتغير 

التكرار
تعھيد خدمات المواردالبشرية 

  لمقدمي خدمات خارجيين

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  إجمالي  متوسطة

*  9  8  1  الشركات التي تقوم بالتعھيد
6.81  

  26  10  16  الشركات التي � تقوم بالتعھيد
  ان.ستمارات اDستبيلتحليل Sمن بيانات ا توحسب تالمصدر: جمع

 

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 19تشير النتائج في الجدول (و
(المقومات التنظيمية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 
لمتغير تعھيد خدمات الموارد البشرية، ومنھا يتضح عدم وجود استجابات 

وھي قيمة غير دالة  4.21بلغت  المحسوبة مرتفعة، وأن قيمة مربع كاي
إحصائياً بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء الشركات 
المبحوثة المبحوثة حول توفر المقومات التنظيمية ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  .وفقاً لمتغير تعھيد خدمات الموارد البشرية البشرية
 

المقومات  حولدراء الشركات المبحوثة متوزيع استجابات  .19جدول 
  تعھيد خدمات الموارد البشريةوفقاً لمتغير  التنظيمية

  التكرار
البشرية  تعھيد خدمات الموارد

  لمقدمي خدمات خارجيين

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  متوسطة

  إجمالي

ns  9  8  1  الشركات التي تقوم بالتعھيد
4.21  

  26  13  13  الشركات التي � تقوم بالتعھيد
  ان.ستمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تالمصدر: جمع



ElSherbiny,  A. A. F.  

688 

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 20وتشير النتائج في الجدول (
(المقومات البشرية كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشرية) وفقاً 

الموارد البشرية، ومنھا يتبين أنه � توجد استجابات لمتغير تعھيد خدمات 
وھي قيمة غير دالة  1.35مرتفعة، وأن قيمة مربع كاي المحسوبة بلغت 

إحصائياً، بما يشير إلى عدم وجود فروق معنوية بين إستجابات مدراء 
الشركات المبحوثة حول توفر المقومات البشرية ال2زمة للتحول إلى الموارد 

  البشرية.
 

المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة توزيع استجابات  .20 جدول
  تعھيد خدمات الموارد البشريةوفقاً لمتغير  البشرية

التكرار
  

البشرية  تعھيد خدمات الموارد
  لمقدمي خدمات خارجيين

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  إجمالي  متوسطة

ns  9  8  1  تقوم بالتعھيدالشركات التي 
  26  18  8  الشركات التي � تقوم بالتعھيد  1.35

  ن.استمارات اDستبيمن بيانات التحليل S توحسب تالمصدر: جمع
 

) إلى الع2قة بين المتغير التابع 21كما تشير النتائج في الجدول (
ة) وفقاً (مقومات بيئة العمل كأحد المقومات ال2زمة للتحول إلى الموارد البشري

لمتغير تعھيد خدمات الموارد البشرية، ومنھا ي2حظ أنه � توجد استجابات 
وھي قيمة ذات د�لة  7.2مرتفعة، وقد بلغت قيمة مربع كاي المحسوبة حوالي 

)، بما يشير إلى وجود فروق معنوية بين α ≥ 0.05إحصائية عند مستوى (
ات بيئة العمل ال2زمة إستجابات مدراء الشركات المبحوثة حول توفر مقوم

  للتحول إلى الموارد البشرية.
 

مقومات بيئة  حولمدراء الشركات المبحوثة توزيع استجابات  .21جدول 
  تعھيد خدمات الموارد البشريةالعمل وفقاً لمتغير 
التكرار

  

البشرية  تعھيد خدمات الموارد
  لمقدمي خدمات خارجيين

  عدد الشركات
قيمة مربع كاي 

استجابة   المحسوبة
  منخفضة

استجابة 
  إجمالي  متوسطة

*  9  7  2  الشركات التي تقوم بالتعھيد
  26  7  19  الشركات التي � تقوم بالتعھيد  7.20

 ن.استمارات اDستبيمن بيانات التحليل S تحسبو تالمصدر: جمع
  

 تشير النتائج في الجدول دليل سياسات واجراءات للموارد البشرية: توفر - 
% من الشركات المبحوثة ليس لديھا دليل سياسات 77.1 إلى أن) 1(

ضعف حوكمة ممارسات الموارد إلى واجراءات للموارد البشرية بما يشير 
  ھذه الشركات. في البشرية 

 - D 1( تشير النتائج في الجدول ة الموارد البشرية:داروجود ميزانية مستقلة (
ات دارزانية مستقلة Lمي % من الشركات المبحوثة ليس لديھا97.1إلى أن 

ل2زم التمكين اانخفاض الص2حيات وإلى ة  فيھا، بما يشير الموارد البشري
Lتطوراعمالھا. ات لكي تمارس ودارلھذه ا  

تشير  وظائف الموارد البشرية:في تكنولوجيا المعلومات  تطبيقات استخدام - 
في مات علوتكنولوجيا المتطبيقات استخدام إلى أن ) 1( النتائج في الجدول
سج2ت الحضور واLنصراف، وا(جور، و تتضمنالتي  الوظائف التشغيلية

، % من الشركات المبحوثة65.7، 97.1، 100والتوظيف بنسبة  ،العاملين
% فقط 20في تقييم اداء العامليين في حين تستخدم تكنولوجيا المعلومات في 

خدام تكنولوجيا كفاءة است محدوديةإلى ، بما يشير من الشركات المبحوثة
إلى للتحول  يساسأمتطلب  تعتبرالتي الوظائف اLستراتيحية في المعلومات 

  . اLستراتيجية لموارد البشريةا
) إلى أن الوظائف التشغيلية 22وتشير النتائج الواردة في جدول (

التي تمارسھا إدارات الموارد البشرية ھي الرواتب، وسج2ت العاملين، 
ات، اLختيار والتعيين، وانھاء الخدمة، والتظلمات، وا(جازات، الجزاء

والترقيات، وتھيئة الموظف الجديد، والتواصل الداخلي، والس2مة والصحة 
 1، 7، 9، 15، 16، 17، 30، 32، 33، 33، 35المھنية وذلك بتكرارات 

على التوالي، وھو ما يشير إلى اھتمام غالبية الشركات المبحوثة بالوظائف 
ولي ذات التكرارات المرتفعة وانخفاض ا(ھتمام بباقي الوظائف. الخمسة ا(

كما تشير نتائج أيضاً إلى أن الوظائف ا(ستراتيجية التي يتم ممارستھا ھي 
تطوير القيادات، والتدريب والتطوير، وتخطيط القوى العاملة، والتعاقب 

ب وذلك الوظيفي، وتطوير المسار الوظيفي، وإدارة ا(داء، وإدارة المواھ
على التوالي، وھو ما يشير إلى انخفاض  2، 3، 3، 3، 6، 6، 8بتكرارات 

  .للموارد البشرية اھتمام الشركات بالوظائف اLستراتيجية

 
  الشركات المبحوثةات الموارد البشرية بإدارتقوم بھا التي وصف الوظائف  .22جدول 

  %  رالتكرا  ة الموارد البشرية بالشركات المبحوثةإداروظائف 

  الوظائف التشغيلية

  100  35  تمارس  الرواتب

  94.3  33  تمارس  سج2ت العاملين
  5.7  2  � تمارس

  94.3  33  تمارس  ا(جازات
  5.7  2  � تمارس

  91.4  32  تمارس  الجزاءات
  8.6  3  � تمارس

  85.7 30  تمارس  اLختياروالتعيين
  14.3  5  � تمارس

  48.6  17  تمارس  انھاء الخدمة
  51.4  18  � تمارس

  45.7  16  تمارس  التظلمات
  54.3  19  � تمارس

  42.9  15  تمارس  الترقيات
  57.1  20  � تمارس

  25.7  9  تمارس  تھيئة الموظف الجديد
  74.3  26  � تمارس

  20  7  تمارس  التواصل الداخلي
  80  28  � تمارس

  2.9  1  تمارس  الس2مة والصحة المھنية
  97.1  34  � تمارس

  الوظائف اLستراتيجية

  22.9  8  تمارس  تطوير القيادات
  77.1  27  � تمارس

  17.1  6  تمارس  التطويروالتدريب 
  82.9  29  � تمارس

  17.1  6  تمارس  تخطيط القوى العاملة
  82.9  29  � تمارس

  8.6  3  تمارس  يالتعاقب الوظيف
 91.4  32  � تمارس

  8.6  3  تمارس  ار الوظيفيتطوير المس
 91.4  32  � تمارس

  8.6  3  تمارس  ة ا(داءإدار
 91.4  32  � تمارس

  5.7  2  تمارس  ة المواھبإدار
  94.3  33  � تمارس  

 ن.استمارات اDستبيمن بيانات التحليل S تحسبو ت: جمعالمصدر 
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البشرية من كما يمكن وصف بعض المؤشرات العامة 5داء إدارات المواد  .
  استجابات مدراء الشركات المبحوثة من خeل النتائج التالية:

 مشاركة إدارة الموارد البشرية في اتخاذ القرارات اDستراتيجية للشركة: - 
بما يشير إلى  5بلغت قيمة المتوسط الحسابى Lستجابات المدراء المبحوثين 

ذ القرارات انخفاض مستوى مشاركة إدارة الموارد البشرية في اتخا
  اLستراتيجية للشركة. 

بلغت قيمة المتوسط  مستوى الرضا عن اداء إدارة الموارد البشرية: - 
بما يشير إلى انخفاض  6.57الحسابي Lستجابات المدراء المبحوثين 

مستوى رضى مدراء الشركات المبحوثة عن أداء إدارات الموارد البشرية 
  بشركاتھم. 

بلغت قيمة المتوسط  دمھا إدارة الموارد البشرية:القيمة المضافة التي تق - 
بما يشير إلى وجود مجال كبير  5.9الحسابي Lستجابات المدراء المبحوثين 

لتعظيم القيمة المضافة التي تقدمھا إدارات الموارد البشرية بالشركات 
  المبحوثة. 

سابى بلغت قيمة المتوسط الح الجاھزية إلى التحول إلى الموارد البشرية : - 
بما يشير إلى أن مستوى جاھزية  L5.6ستجابات المدراء المبحوثين 

  الشركات  للتحول إلى الموارد البشرية غير كافى.
بلغت قيمة المتوسط الحسابي  اDستعداد إلى التحول إلى الموارد البشرية: - 

بما يشير إلى ضعف إستعداد الشركات  L5.7ستجابات المدراء المبحوثين 
  إلى التحول إلى الموارد البشرية.المبحوثة 

 قدرة الشركة على التحول إلى الموارد البشرية دون مساعدة خارجية: - 
بما يشير  5.7بلغت قيمة المتوسط الحسابي Lستجابات المدراء المبحوثين 

إلى محدودية القدرات والمھارات المطلوبة للتحول إلى الموارد البشرية دون 
 دةمساعدة خارجية قدرة محدو

 يقيمة المتوسط الحساببلغت : الموارد البشريةإلى مقومات التحول توفر  -  
 ماليةالمقومات التكنولوجية والتوفر نحو المبحوثين المدراء Lستجابات

لتحول عملية لال2زمة ل (المادية والمعنوية) العملبيئة التنظيمية والبشرية وو
المتوسط العام بلغ ب، والترتيعلى  5.7،5.5،5.6،6،5.1 للموارد البشرية

 5.5الي وحالمتطلبات الخمسة للتحول ثين حول المبحو المدراء Lستجابات
بالشركات  الموارد البشريةإلى ومات التحول مقمحدودية إلى بما يشير 

  .المبحوثة
  ائجالعامة للنت : المناقشةخامساً 

ن استجابات بي أنه � توجد فروق ذات د�لة إحصائيةإلى تشير نتائج الدراسة  - 
التكنولوجية والمالية والتنظيمية المقومات  حولمدراء الشركات المبحوثة 

الموارد إلى ال2زمة للتحول  (المادية والمعنوية) والبشرية وبيئة العمل
  لكل من متغير طبيعة ملكية الشركة ومتغير نشاط الشركة.  البشرية وفقاً 

ق ذات د�لة إحصائية بين وجدود فروإلى ) 11) و(9(شارت نتائج جدول أ - 
المقومات التنظيمية ومقومات بيئة  حولمدراء الشركات المبحوثة استجابات 

  .حجم الشركةوفقاً لمتغير العمل 
% من الشركات 25.7شركات فقط بنسبة  9 نأإلى ) 1شارت نتائج جدول (أ - 

 شارت نتائج جدولأ المبحوثة تقوم بتعھيد خدمات الموارد البشرية، كما
مدراء بين استجابات وجود فروق ذات د�لة إحصائية إلى ) 21) و(18(

المقومات المالية ومقومات بيئة العمل وفقاً لمتغير  حولالشركات المبحوثة 
 Deloitte, 2007 ظھرت دراسةأحين في ، تعھيد خدمات الموارد البشرية

خدمات  تعھيدفي التوجه العالمى ھو التوسع أن  PwC, 2012 ودراسة
  ارد البشرية لموردين خدمات خارجيين .المو

غالبية استخدام تكنولوجيا إلى أن ) 1(جدول في أشارت البيانات الواردة  - 
% 20في داء العاملين أتقييم في و الوظائف التشغيلية،إلى المعلومات موجه 

ھمية استخدام أإلى حين اشارت الدراسات في فقط من الشركات المبحوثة، 
إلى التحول في يع جوانب الموارد البشرية كعنصر اساس جمفي التكنولوجيا 

 ,KPMG, 2015  &MERCERالموارد البشرية وفق ما ذكرته دراسة 
2018.  

ات إدارتقوم بھا التي غالبية الوظائف إلى أن ) 22شارت نتائج جدول (أ - 
الوظائف أن وظائف تشغيلية، و يالشركات المبحوثة ھفي الموارد البشرية 

إلى حين التحول في ، يتم ممارستھا تكون محدودة جداً التي ة ا(ستراتيجي
شارت دراسة أكما  ي،صبح توجه عالمأالموارد البشرية اLستراتيجية 

MERCER, 2006 SHRM, 2015 &.  
حول القيمة  5.9بلغت قيمة المتوسط الحسابى Lستجابات المدراء المبحوثين  - 

تفسر  مةة لشركاتھم و ھى قيالموارد البشرية إدارتقدمھا التي المضافة 
في ة الموارد البشرية إداراھمية تقدير المدراء المبحوثين لدور و محدودية
% من 94أن  MERCER, 2017 حين اشارت دراسةفي  ،شركاتھم

قيمة لھا ة الموارد البشرية إدارتمثل  ھذه الدراسةفي  الشركات المبحوثة
  .  مضافة

حول مشاركة  5ابات المدراء المبحوثين بلغت قيمة المتوسط الحسابى Lستج - 
ھو ما يفسر واتخاذ القرارات اLستراتيجية للشركة في ة الموارد البشرية إدار

 MERCER, 2017شارت دراسة أحين في ، انخفاض مستوى المشاركة

في ة للمشاركة دارمسؤول الموارد البشرية يقابل رئيس مجلس اLإلى أن 
  .لة بالموارد البشريةالقرارت اLستراتيجية ذات الص

مؤشرات Lستجابات المدراء المبحوثين ل يقيمة المتوسط الحساب بلغت - 
، 5.6الموارد البشرية إلى ى التحول استعداد و قدرة الشركات علجاھزية و

 ,SHRM دراسةحين اشارت في ، تقديرات منخفضة يھو 5.7، 5.7
ة داردعم اL تتضمن اعوامل نجاح الموارد البشرية أھم إلى أن  2015
ة الموارد البشرية، دارL ، والقيادة الفعالةاملينتطويرمھارات الع العليا،

سياسات لبشرية، وتغيير التطبيق الممارسات اLستراتيجية للموارد او
  . واLجراءات

  المضامين العملية 
والدراسات من واقع استجابات المبحوثين على مفردات مقياس الدراسة 

   خeص المضامين العملية التالية:يمكن استالسابقة 
تمارسه جميع و حتمى الموارد البشرية توجه عالمي إلى التحول أن  - 

 على مستوى العالم .المنظمات والشركات 
 .والمنظمات الشركاتإلى التحول للموارد البشرية يقدم قيمة مضافة أن  - 
جية ويقلص اتيالموارد البشرية يركز على الممارسات اLسترإلى التحول أن  - 

 . من الوظائف التشغيلية
ة دارمقومات مثل دعم اLإلى الموارد البشرية يحتاج إلى التحول الناجح أن  - 

التمويل المناسب، وتوفير  البشرية ذات الكفاءة، وتوفروتوفر الكوادر  ،العليا
خدمات خارجيين  يالتعھيد لمقدم، ونظام متكامل لتكنولوجيا المعلومات

ى خدمة العم2ء وتوحيد السياسات والعمليات على جميع علوالتركيز 
ستراتيجية وخطة عمل إود رؤية والوحدات التنظيمية بالمنظمة و وج

 واضحة.
رتبط دائما بتحقيق اLھداف ت ات اLستراتيجية للموارد البشريةالممارسأن  - 

  اLستراتيجية للمنظمة.
   اSستنتاج

الحالية لشركات ا(عمال  الممارساتإلى أن تشير نتائج الدراسة 
 مضافة قيمة تمثلة الموارد البشرية مازالت تقليدية � إدارالزراعية المرتبطة ب
مارسات الدولية ذلك بالمقارنة مع الموھذه الشركات في (صحاب المصلحة 

نحو التحول ھذه الشركات تتوجه إلى أن وھناك احتياج شديد ، ھذا المجالفي 
رحلة طويلة  يعتبرول التح ھذاأن ى الرغم من الموارد البشرية علإلى 

ة الموارد إدارداء أ� غنى عنھا لتطوير وضرورية  ومتطلباتھا كثيرة ا� انھا
ظمات ا(عمال المصرية بشكل عام لمن ا استراتيجياالبشرية لتصبح شريك

كلما اسرعت الشركات و ،مجال ا(عمال الزراعية بشكل خاصفي العاملة و
على مباشر سريع وبشكل  ثر ھذا التحولأارد البشرية انعكس للمو التحولفي 

ومواكبتھا  عمالھا وقدرتھا التنافسيةأنموھا ونتائج  عززاداء العاملين فيھا ويأ
  .      بيئة ا(عمالفي لتغير السريع ل

  التوصيات
التي ھميته والقيمة المضافة أوالتحول للموارد البشرية نشر الوعي حول  - 

 .من خ2ل قنوات اLتصال المختلفة شركاتالإلى  اتقدمھ
تشجيع الشركات على ا�ستعانة بمتعھدي خدمات الموارد البشرية  - 

الخارجيين المعتمدين لتطوير ممارسات الموارد البشرية لتصبح أكثر كفاءة 
 وفاعلية.

مدراء الموارد لتنمية قدرات العاملين و والبرامج التدربية يالدعم الفنتقديم  - 
  الموارد البشرية.إلى ساليب التحول أة العليا بالشركات على دارواLة البشري

الموارد البشرية ضمن المناھج التعليمية با(قسام إلى التحول ساليب أدراج إ - 
 الجامعات المصرية.في الموارد البشرية في المتخصصة 
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ABSTRACT 
 

Knowledge-based agricultural development is a central objective in modern economies, and Human Resources 
Management HRM plays a significant role in the competitiveness of Egyptian agribusinesses. The aim of the study was to 
explore the relationship between some of the characteristics of the agribusinesses enterprise and the elements of Human 
Resources Transformation HRT in these enterprises. The analytical descriptive approach was followed to address the 
problem of the study. Randomly, 35 agribusiness enterprise's managers were interviewed from 9 districts in Behera 
governorate, which is considered the largest agricultural governorate in Egypt. The results indicate that there are no 
statistically significant differences in the enterprises' ownership type and its activity on the elements that are necessary for 
human resources transformation (i.e. technological, financial, organizational, human and work environment). Meanwhile, 
a significant statistical difference occurred, regarding the enterprises size impact on the variable of organizational, human 
and work environment; outsourcing HR services impact on financial and work environment. In addition, the results 
indicate that Human Resources Transformation HRT became essential to achieve the enterprises' strategic objectives. The 
results are discussed and the recommendations are presented.  
Keywords: Agribusiness Enterprises - Human Resource Management - Human Resource Transformation. 


