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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 الممخص العربى
إدارة الموارد البشرية المستدامة عمى أداء الموظف  دوردراسة  استيدف البحثالهدف من البحث: 

وتقديم نموذج متكامل يجمع بين الآثار المباشرة  )كمتغير وسيط(. من خلال مرونة الموارد البشرية
إدارة الموارد البشرية  دوردراسة وغير المباشرة ليذه المتغيرات. وبذلك يتبمور ىدف البحث فى 

بالتطبيق عمى  )كمتغير وسيط( مرونة الموارد البشرية من خلال عمى أداء الموظفين المستدامة
 .شركات الغاز الطبيعى بمصر

البحث عمى المدخمين الاستقرائى والاستنباطى حيث تم اختبار بعض  اعتمدث: منهجية البح
وتم  .الأفكار المستنبطة من النظريات من خلال جمع البيانات الأولية من المجالات التطبيقية

تم وقد  ق المنيج التحميل الكمي.يطبوتم ت .بحثتوصيف الظاىرة محل اللالمنيج المسحى  استخدام
بجميورية مصر العربية  شركات الغاز الطبيعىمن العاممين ب عشوائية بسيطة ينةالاعتماد عمى ع

مفردة، ثم إجراء التحميل الإحصائى واختبار الفروض من خلال إجراء  389والتى بمغ حجميا 
إجراء التحميل الإحصائى ثم  ،التحميل الوصفى لكل من عينة البحث وبنود قياس المتغيرات

باستخدام تحميل الارتباط، وتحميل المسار، وتحميل الانحدار الخطى المتعدد، والانحدار  الاستنتاجى
 . البسيط

( ومن خلال SPSS, V. 27بتحميل بيانات الدراسة الميدانية بإستخدام برنامج )نتائج البحث: 
فرض الأساليب الإحصائية، أظيرت نتائج التحميل الإحصائى قبول فروض البحث كميا فيما عدا ال

أظيرت نتائج البحث وجود تأثير إيجابى معنوى مباشر الأول الرئيس تم قبولو بشكل جزئى، حيث 
وجود تأثير و ، أداء الموظف ومرونة الموارد البشريةعمى كل من  مستدامةالموارد البشرية ال لإدارة

أظيرت نتائج ، وأخيراً أداء الموظفعمى  مرونة الموارد البشريةإيجابى معنوى مباشر قوى جدًا ل
( فى العلاقة بين إدارة الموارد مرونة الموارد البشريةالبحث وجود تأثير جزئى لممتغير الوسيط )

 .أداء الموظفو  مستدامةالبشرية ال
 – مرونة الموارد البشرية – أداء الموظف – مستدامةإدارة الموارد البشرية ال الكممات الافتتاحية:

 .شركات الغاز الطبيعى
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The role of Sustainable human resource management on Employee 
performance, Human resources flexibility as mediator: Field study by 

application to Gas companies 
Abstract 
The purpose: This paper aims to examine the role of Sustainable human 

resource management on Employee performance, Human resources 

flexibility as mediator. presenting an integrated model that combines the 

direct and indirect effects of these variables. Thus, the goal of the current 

research crystallizes in studying the role of Sustainable human resource 

management on Employee performance, Human resources flexibility (as a 

mediating variable) by application to Gas companies.  
Design/methodology/approach: The current research relied on inductive 

and deductive approaches, where some ideas derived from theories were 

tested by collecting primary data from applied fields. The survey method 

was used to describe the phenomenon under investigation. The analytical 

and quantitative approach was applied. The researcher collected data from 

a representative sample of the community under study, including 

employees of the Gas Misr companies. Quantitative research was carried 

out through the data acquired from 389 employee working in Gas 

companies in Egypt. In the evaluation of the data, correlation analysis and 

multiple liner regression analysis were utilized. 
Findings: Through statistical analysis using (SPSS. V. 27) program, the 

results of the statistical analysis showed acceptance of the research 

hypotheses. Sustainable human resource management was found to relate 

significantly with Employee performance and Human resources flexibility 

mediated the above linkage.  
Keywords: Sustainable human resource management - Employee 

performance - Human resources flexibility – Gas companies in Egypt. 
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 مقدمة
 قوم قطاع البترول بتنمية وتطوير صناعة البترول والغاز والبتروكيماويات وتمبية إحتياجاتي

السوق المحمى من الغازات الطبيعية والمنتجات البترولية والبتروكيماوية والمساىمة في تحقيق 
معدلات النمو المستيدفة للاقتصاد القومى من خلال ىيئاتيا وشركاتيا )الييئة المصرية العامة 

 ،كيماوياتوالشركة المصرية القابضة لمبترو ، والشركة المصرية القابضة لمغازات الطبيعية ،لمبترول
 .وشركة جنوب الوادى المصرية القابضة لمبترول(

وحمايتيا ، ويولى القطاع والييئات والشركات التابعة لو أولوية قصوى لمحفاظ عمى البيئة
صول الممارسات المينية أوسلامة وصحة العاممين بيا والمتعاممين معيا طبقا لمقوانين والأنظمة و 

لدولية المعتمدة بما يضمن التحسين المستمر والحد من الخسائر والإجراءات والمعايير المحمية وا
و لممنشآت والمعدات والميمات باتباع استراتيجيات الوقاية والتخفيف والتأكد من أو المالية أالبشرية 

 .كفاءة الإستخدام الأمثل ليا مع المحافظة عمييا

ا يجعل القضايا البيئية مصدر تدىور البيئة، مم سبباً فى لتصنيع العالميالتوسع فى ا عدوي  
واستخدام الموارد غير المتجددة ىي  ،الاستيلاكزيادة نمو السكان و  كما أنلمبشرية.  كبيرقمق 

تمثل حماية البيئة واستدامتيا  وأصبحتالبيئية في جميع أنحاء العالم.  تالمسؤولة عن المشكلا
التدابير كافة امل معيا من خلال اتخاذ تحديات ىائمة لممنظمات العالمية؛ وبالتالي، لابد من التع

 .)Sulphey and Faisal, 2021(العلاجية 
أحد أركان تطور الموارد البشرية في مفيوميا الحديث،  sustainabilityوت عد الاستدامة 

وتتعمق إدارة الموارد البشرية المستدامة من ىذا المنظور الجديد بتحقيق الاستدامة التنظيمية من 
خلال تطوير سياسات، واستراتيجيات، وممارسات الموارد البشرية التي تدعم الأبعاد الاقتصادية، 

 (.Freitas, Jabbour, & Santos, 2011ات الوقت )والاجتماعية، والبيئية في ذ
وي ستخدم مفيوم الاستدامة غالباً للإشارة إلى الأداء التنظيمي، وتحديداً للإشارة إلى مدى 

 & Parkesإمكانية ترجمة الأداء العالي للأفراد والعمل إلى أداء مستدام عمى المدى الطويل )
Borland, 2012; Chartered Institute of Personnel and Development [CIPD], 

2010.) 
في ضوء ذلك، تناولت الدراسات الحديثة الحالية مفيوم إدارة الموارد البشرية المستدامة 

Sustainable HRM  من منظور الحاجة لدعم المنظمات الأكثر استدامة وليس الإدارة

https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B98-admsci-13-00139
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ل الحاجة لإدارة موارد بشرية الاستراتيجية التي تسعى لتحقيق نتائج اقتصادية فقط، وذلك من خلا
 تدعم مجموعة من النتائج الجيدة للأداء الاقتصادي، والاجتماعي، والبيئي لممنظمة.

 عمى أداء الموظف لمستدامةإدارة الموارد البشرية ا دورلذا يسعى البحث الحالى إلى دراسة 
 .لطبيعى بمصرالعاممين بشركات الغاز ابالتطبيق عمى  مرونة الموارد البشريةمن خلال 

 الإطار النظرى لمبحث والدراسات السابقة -1
 الإطار النظرى لمبحث -1/1

 تالى:اليمكن لمباحث تناول الإطار النظرى لمبحث من خلال عدة محاور رئيسة ىى ك
  Sustainable Human Resources Management مستدامةإدارة الموارد البشرية ال -1/1/1

الذي يتعمق ىو ذلك المفيوم  المستدامة لإدارة الموارد البشرية إن المفيوم الأكثر شيوعًا
بتأثيرات إدارة الموارد البشرية عمى نطاق أوسع من النتائج، بما في ذلك النتائج المالية والبيئية 

ومع ذلك، قد يؤدي ىذا النيج إلى نتائج غير مرغوب فييا، حيث أن ، والبشرية والاجتماعية
لنيائية الثلاثية يتطمب من الموظفين قبول المزيد من المسؤوليات مع القيام التركيز عمى النتيجة ا

بأدوار مختمفة تتطمب سموكيات غير متوافقة. عمى سبيل المثال، يجد الموظفون في كثير من 
الأحيان أنو ليس لدييم الوقت أو الطاقة أو الموارد لتحقيق الأىداف الاقتصادية والبيئية 

وتتطمب ىذه العواقب  اسب، مما يؤدي إلى ارتفاع مستويات التوتر والقمق.والاجتماعية بشكل من
وأثرىا  المستدامةغير المقصودة وغير المستدامة أساليب بديمة لسد الفجوة بين إدارة الموارد البشرية 

 .(Lu, Y. et al., 2023) عمى النتائج المرجوة
ة برونتلاند التابعة للأمم المتحدة مصطمح "الاستدامة" عندما أثارت لجن وقد انتشر استخدام

نقاشًا حول الاستدامة. واتخذت المجنة وجية نظر واسعة وطويمة الأجل ومدروسة وشاممة 
لأصحاب المصمحة بشأن التنمية المستدامة. وتم الاعتراف بثلاث ركائز لمتنمية المستدامة. وكانت 

ىتمت المجنة بالتدىور البيئي وتأثيره الاقتصادية والاجتماعية والبيئية. وا :الركائز الثلاث ىي
ات منظمبدأت ال. ثم (Brundtland Commission 1987)الاجتماعي عمى النمو الاقتصادي

لتنمية المجتمعية المستدامة لن في النظر في الاستدامة استجابةً لكل ىذه القضايا. وبالتالي، فإن ا
 Wagner)بدمج الاستدامة في جدول أعماليا التنظيمي منظماتتكون ممكنة إلا إذا قامت ال

2015). 

https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B18-admsci-13-00139
https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B103-admsci-13-00139
https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B103-admsci-13-00139
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في مرحمة  دور الموارد البشريةدارة لإ، أصبح الآنفي بيئة الأعمال الديناميكية الحديثة و 
ىي التي يمكنيا البقاء عمى قيد  مناسبةتميم موظفييا وتعزز ثقافة مكان العمل ال بحيث ،التحول

توفر إدارة الموارد البشرية الآن حمولًا اقتصادية واجتماعية تركز عمى و الحياة في المنافسة. 
ى النقيض من توظيف الأفراد ذوي ، عمجلة طويمة الأتنظيميالأشخاص والبيئة لبناء ثقافة 

) Faisal الإمكانات العالية فقط الذين يمكنيم تحسين عمميات العمل بما يتماشى مع أىداف العمل
)and Naushad 2020. 

تطويرياً مستمراً لإدارة الموارد البشرية من خلال ( امتداداً Freitas et al., 2011اقترح )
إدخال الاستدامة كخطوة جديدة في تطور إدارة الموارد البشرية، وذلك من خلال كونيا أساساً 
للاستدامة التنظيمية ومركزاً ليا، فممارسات الموارد البشرية تتكامل مع بعضيا البعض وتدعم 

كار، والعدالة الاجتماعية، والسلامة البيئية والعديد من النتائج الاستراتيجية التنظيمية بما يحقق الابت
 الإيجابية الأخرى عمى كافة المستويات وليس من الناحية الاقتصادية فقط. 

وفي ضوء ذلك التطور عرفت إدارة الموارد البشرية المستدامة بأنيا " إدارة الموارد البشرية 
والمجتمع حالياً دون الإخلال بتمبية احتياجات  لتحقيق الإشباع الأمثل لاحتياجات المنظمة

المستقبل"، وبالتالي انصب الاىتمام ليس فقط عمى المساىمين وأصحاب الأعمال )من خلال 
تعظيم العائد من العمميات( بل تم الأخذ في الاعتبار رفاىية كل أصحاب المصالح 

stakeholders ين، عائلاتيم، والمجتمع( )تخفيض الضرر النفسي والاجتماعي والصحي لمموظف
(Mak, et, al., 2014.) 
 Employee performance  أداء الموظف -1/1/2

إن أداء الموظف ىو أحد معايير نجاح المنظمات، حيث أن إرتفاع أداء الموظف يؤدى إلى 
(. كما ي قصد بأداء الموظف بأنو جميع Ichsan, et al., 2021ارتفاع معدل نجاح المنظمة )

 السموكيات المرتبطة بالعمل التى يظيرىا الموظفون.
ويشار أيضا بأداء الموظف إلى مدى فعالية أدائو فى العمل، كما يمكن وصف أداء العمل 
الفردى بأنو الأنشطة التى يقوم بيا الأفراد وأفعاليم وتحقيق الأىداف التنظيمية ومساىمتيم فى 

 (.Varshney, 2022ق أىداف المنظمة )تحقي

https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B42-admsci-13-00139
https://www.mdpi.com/2076-3387/13/6/139#B42-admsci-13-00139
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وي عد أداء الموظف ضمانًا لاستدامة المنظمة، وينقسم إلى نوعين، ىما: النوع الأول أداء 
الميام ويقصد بو أداء الواجبات والمسئوليات المسندة إلى الموظف، والنوع الآخر وىو الأداء 

  (.   Riyanto, et al., 2021السياقى وىو نتيجة لمموقف والتعاطف تجاه الآخرين )
 Human resources flexibility   مرونة الموارد البشرية -1/1/3

إن مرونة الموارد البشرية ما ىى إلا قدرة الموارد البشرية عمى التكيف بشكل فعال مع 
(. وت عد مرونة الموارد البشرية عنصرًا ميمًا فى Hernandez, 2020التغيرات الخارجية )

ارة الموارد البشرية، والتى تدعم قدرة المنظمة عمى تحقيق ميزة تنافسية مستدامة، استراتيجية إد
(، حيث أن Sabuhari, et al., 2020وتمكن من التكيف مع التغييرات البيئية بسرعة وفعالية )

زيادة الميارات السموكية والوظيفية لمموارد البشرية تجعل لدييم القدرة عمى التكيف مع الظروف 
 (.Sekhar, et al., 2016رة فى البيئة الداخمية والخارجية )المتغي

كما تعكس مرونة الموارد البشرية قدرة المنظمات فى الحصول عمى موارد بشرية متعددى 
 (.Al, M., 2020الميارات لدييم المؤىلات المطموبة وتوزيعيم داخل المنظمة )
تشمل: مرونة ميارات الأفراد، والمرونة وقد تم تحديد ثلاثة أبعاد لمرونة الموارد البشرية، 

 (.    Alibakhshi & Mahmoud, 2016السموكية ليم، بالإضافة إلى المرونة الوظيفية )
 الدراسات السابقة -1/2

من واقع مراجعة الباحث لمدراسات السابقة والتى تناولت متغيرات البحث الحالى، سيتم 
 عرضيا فى أربع مجموعات رئيسة وىى:

 )المتغير المستقل(: مستدامةالدراسات السابقة التى تناولت إدارة الموارد البشرية ال -1/2/1
ات في السنوات الأخيرة. منظمأصبح تكامل السموك المسؤول اجتماعيًا أولوية استراتيجية لملقد 

دارة  منظمات،قد توسعت المساىمات الأكاديمية التي تدمج مجالات المسؤولية الاجتماعية لمو  وا 
التي تنعكس في مستويات أكبر من  منافعمجموعة واسعة من ال ينتج عنووارد البشرية، مما الم

 .(Barrena-Martínez et al., 2019) الالتزام والتحفيز والأداء من قبل الموظفين
إدارة الموارد البشرية المستدامة نيج جديد لإدارة الموارد البشرية يدمج وظائف إدارة الموارد ت عد 

. حيث يتضح ات ويحقق الأىداف التنظيمية إلى جانب الأىداف البيئيةمنظمالبشرية مع استدامة ال
من خلال مراجعة مناقشات نتائج الدراسات السابقة الحديثة أن البحث في الاستدامة عمى مستوى 

الية من إدارة الموارد البشرية ما زال في مرحمتو الناشئة، فقد تناولتيا العديد من الدراسات الح
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 Kazlauskaiteمنظور مدى مساىمة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة )مثل: 
& Buciunienie, 2008.) 

وفي ضوء تطور مفيوم إدارة الموارد البشرية عبر العديد من الأبحاث الأكاديمية والمينية، 
رئيس في الاستدامة البيئية، وذلك  اتضح وجود حاجة ممحة لوظيفة إدارة الموارد البشرية كشريك

من عدة زوايا أىميا: أولًا امتلاكيا الخبرة لتطبيق الاستراتيجية الفعالة، ثانياً أن مفاىيم النظم 
الاجتماعية الداخمية والخارجية تعد الأىداف الأساسية لجيود الاستدامة البيئية، وأخيراً إن مركزية 

قائداً قوياً لجيود الاستدامة البيئية لكونيا الوظيفة التي تؤثر وظيفة إدارة الموارد البشرية يجعميا 
عمى الموظفين في كافة وظائف المنظمة الأخرى بما يجعميا لاعباً أساسياً في تحقيق استراتيجية 

 (.Dubois & Dubois, 2012الاستدامة البيئية )
يسعى إلى تحقيق ( لتقديم نموذج متعدد الأبعاد Jabbour & Santos, 2008وفي محاولة )

الأداء المتميز من خلال مدخل اقتصادي، واجتماعي، وبيئي في ضوء ممارسات المسئولية 
دارة التنوع، والتي استنتجت الحاجة لإدخال إدارة  الاجتماعية، والابتكار في العمميات والانتاج، وا 

 (.Jabbour & Santos, 2008الموارد البشرية في الاستدامة التنظيمية المركزية )
وقد تناولت العديد من الدراسات الحديثة العلاقة بين الميزة التنافسية المستدامة والموارد البشرية 
التي تخمق القيمة المستدامة لممنظمة، حيث تناولت العديد من الأساليب والممارسات التي يتبناىا 

دارة الموىبة  محترفو الموارد البشرية داخل المنظمة من السماح لمموظفين لمتعمم وتطوير أدائيم وا 
بما يزيد من معرفتيم وخبراتيم ومياراتيم وكذا تحفيزىم لتحقيق المزايا التنافسية وخمق القيمة 

 (.Mak et al., 2014المستدامة وليس مجرد تحقيقيا بل إتاحتيا في المستقبل كذلك )
ميزة التنافسية وفي ضوء دور إدارة الموارد البشرية المستدامة في خمق القيمة، وتحقيق ال

( أن الرؤى المختمفة لمموارد البشرية Kazlauskaite & Buciunienie, 2008المستديمة، اقترح )
تتطمب أدوار وأنشطة مختمفة لإدارة الموارد البشرية بما يعمل عمى تحسين واستدامة الميزة التنافسية 

الوظائف المختمفة الخاصة بالمنظمة، ويحدث ذلك من خلال صياغة تخطيط واستراتيجيات و 
 (.Kazlauskaite & Buciunienie, 2008الأخرى لمموارد البشرية مدعمة بالاستدامة )

لتحقيق التنمية المستدامة، أشارت الأبحاث إلى أنو يجب عمى المنظمات والأفراد أن يكونوا و 
ومع يمكن أن تحققيا،  والمنافع التى عمى دراية بأىمية ممارسات الإدارة المستدامة لمموارد البشرية

لذا استيدفت . ليذه الممارسات نسبيًا في النتائج الفردية القميل من الدراسات السابقةذلك، فقد بحثت 
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وجدت ، وقد النمو الوظيفي عمىممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة ات تأثير دراسإحدى ال
مكن أن تعزز بشكل كبير رأس المال النفسي الدراسة أن ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة ي

  .(Cheng et al., 2024) والنمو الوظيفي
ومن المنافع التى يمكن أن تحققيا أيضا ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة، وذلك 

ضغوطًا أقل لالموظفين  مواجيةبشكل أكثر وضوحًا في المنظمات،  ياعندما يتم التعبير عن مبادئ
 .Stankevičiūtė, Ž., & Savanevičienė, A) الإرىاقانخفاض درجة لعمل، و مرتبطة با

2021). 
وفي دراسة تطبيقية لدور الاستدامة في إدارة الموارد البشرية من المنظور الغربي، وذلك من 
خلال مراجعة التفكير الانتقادي اتضح أن تطبيق الاستدامة في إدارة الموارد البشرية أكثر فعالية 

لدى الشركات الصينية، وأن ىذه الشركات لدييا استعداداً جيداً لتطبيق ممارسات إدارة  وكفاءة
 (.Mak et al., 2014الموارد البشرية المستدامة )

الأدبيات المتعمقة بإدارة الموارد البشرية  وفى محاولة من إحدى الدرسات السابقة فى ربط
العلاقة بين إجراءات الموارد البشرية الموجية المستدامة مع تمك المتعمقة بالتوظيف لمتحقيق في 

كيف يؤثر التدريب عمى  محاولة معرفةنحو الاستدامة والنتائج التنظيمية. وبشكل أكثر تحديدًا، 
، توصمت نتائج قابمية التوظيف عمى العلاقة بين صاحب العمل والموظف والاحتفاظ بالموظفين

ن أجل التوظيف يساىم في تحسين العلاقة بين أن التدريب م( Martini et al., 2023دراسة )
 .صاحب العمل والموظف

مع  قد زاد الأداء التنظيمي( أن Abu-Mahfouz et al., 2023وقد أكدت نتائج دراسة )
المشاركة في و إدارة المعرفة  كل من من خلال وذلك ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة

مع إدارة الموارد البشرية المستدامة من خلال إدارة قد زادت المشاركة في العمل كما أن العمل، 
 المعرفة. 

أداء الموظف مع  مستدامةوبالتالي فإن البحث الحالي يحاول دمج إدارة الموارد البشرية ال
في السياق التنظيمي. إن مثل ىذه المحاولات البحثية في الدراسات السابقة  ومرونة الموارد البشرية

نادرة. وبالتالي، ساىم ىذا البحث بشكل رئيس في  مستدامةدارة الموارد البشرية الالخاصة بمجال إ
 .مستدامة ومرونة الموارد البشريةأدبيات إدارة الموارد البشرية ال

 )المتغير التابع(: أداء الموظفالدراسات السابقة التى تناولت  -1/2/2
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تشغل فكر الباحثين عامة وفى مجال إدارة الموارد  أداء الموظف أحد القضايا الميمة التىي عد 
البشرية خاصة، سواء بالنسبة لكيفية قياسو، أو كيفية إدارتو لتحسينو، وقد تعددت محاولات 
الباحثين من خلال الدراسات والأبحاث السابقة لمحاولة دراسة كافة العوامل التى يمكن أن تؤثر 

سابقة التى بحثت فى ىذه العوامل، وذلك للإستفادة من فيو، وفيما يأتى سنعرض بعض الدراسات ال
 نتائجيا فى دراسة متغيرات البحث الحالى.

ن القيادة التحويمية والالتزام ( أArifin & Narmaditya, 2024فقد توصمت دراسة )
ومن ثم فإن القرارات والموظفين.  سموك المواطنة التنظيميةالتنظيمي ليما تأثير إيجابي عمى أداء 

كالتحول إلى فكر إدارة  أداء الموظفينليا تأثيرىا عمى  لتى تتخذىا قيادات المنظمات بالتحولا
( بحث أثر Kazi et al., 2024وفى ىذا السياق استيدفت دراسة ) .الموارد البشرية المستدامة

كل  الثقافة التنظيمية والرضا عن العمل عمى أداء الموظف، وقد توصمت نتائج ىذه الدراسة إلى أن
من الثقافة التنظيمية، والرضا عن العمل ليما تأثير ايجابى عمى أداء الموظف، كما أن التحفيز 

 يتوسط العلاقة بين الرضا عن العمل وأداء الموظف.
والمتولدة نتيجة التدريب والتطوير  الموارد البشرية جدارةمتغير وبالإضافة لما سبق فإن 

يجابياً عمى  إدارة الموارد البشرية المستدامة لوالمستمر وزيادة الخبرات كأحد أبعاد  تأثيراً معنوياً وا 
يجابية كما أنأداء العاممين،   عمى أداء الموظف أيضًا متغير دافعية العمل لو علاقة معنوية وا 

(Rony et al., 2024). 
كل من  ( توصمت نتائجيا إلى أنLubis et al., 2024وفى دراسة أجراىا كل من )

عمى أداء إيجابى وميم تأثير ليم  ، ومعنويات العمل، والتدريب الوظيفىالعمل نضباط فيالإ
مى عتأثير سمبي  لو تحفيز العمل ، ولكن من الممفت لمنظر أن النتائج توصمت إلى أنالموظفين

( فى بعض النتائج Taning & Tanuwijaya, 2024وقد أتفقت دراسة ) أداء الموظفين.
ن الدافع وتطوير الموظفين والعمل خرى السابقة، فقد توصمت إلى أواختمفت فى بعض النتائج الأ

تطوير الموظفين والعمل الجماعي لن كما أ الجماعي ليم تأثير إيجابي عمى مشاركة الموظفين.
شراك الموظفين لو تأثير إيجابي عمى أداء الموظف الدافع لو تأثير سمبي عمى أداء ، فى حين أن وا 

، الموظفين أي تأثير عمى أداء الموظفين من خلال مشاركة الموظفينليس لتطوير و  ،الموظف
  يؤثر التحفيز والعمل الجماعي عمى أداء الموظف من خلال مشاركة الموظفين.وأخيرًا 
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تأثير إدارة الموارد البشرية المستدامة عمى  (Jeronimo et al., 2020) دراسةوقد تناولت 
ن الطريق إلى تحقيق إدارة الموارد البشرية المستدامة من أداء النتائج أ تظير وقد أ أداء الموظفين.

واليوية  يةالتنظيم للإستدامةالموظفين ليس واضحًا ولكنو متشابك مع تأثير الوساطة المزدوجة 
بحاجة إلى إيجاد تطابق بين ممارسات إدارة  اتإلى أن المنظم أيضًا النتائج وقد أشارتالتنظيمية. 

ستدامة والتصرفات الداخمية لمموظفين، من أجل تحقيق تأثير إيجابي عمى أداء الموارد البشرية الم
يجب أن تكون ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة متوافقة مع توجو كما الموظفين. 

الاستدامة لممنظمة، ويحتاج موظفوىا إلى إدراك ىذا الأساس المنطقي من أجل خمق ىوية أقوى 
 ر مشاركة وأداء أفضل.وبالتالي يصبحون أكث

طار القدرة والتحفيز والفرص. تىالنماذج الأساسية لنظري واستناداً إلى  التبادل الاجتماعي، وا 
طًا بشكل إيجابي بأداء الموظفين. علاوة عمى ذلك، فإن الرضا ارتبا لنظم العمل عالية الأداءكان 

نظم العمل ل إيجابي وىام بين الوظيفي والدعم التنظيمي الممحوظ ومشاركة الموظفين توسط بشك
 . (Li et al., 2019) وأداء الموظفين عالية الأداء

 )المتغير الوسيط(: مرونة الموارد البشريةالدراسات السابقة التى تناولت  -1/2/3
 ، وىى:ثلاثة أبعاد لمرونة إدارة الموارد البشرية (Wright and Snell, 1998كل من ) قترحا

يشير البعد الأول و المرونة في الميارات، والمرونة في السموك، والمرونة في الممارسات البشرية. 
 إلى استخدام البدائل المختمفة لتطبيق ميارات الموظفين ومدى سرعة إعادة توزيع ىؤلاء الموظفين

(Sekher et al., 2016 .) لمتغيرة نطاق السموكيات ا –ويشير البعد الثاني إلى سموك التكيف
إلى مدى تكييف ممارسات الموارد البشرية  فيشير البعد الثالث. أما المستخدمة لمتطمبات محددة

 التي تتمتع بالسرعة. منظمةة والاستفادة منيا في المواقف أو المواقع أو الوحدات المختمفة لممنظملم

لممارسات الجديدة تساعد ممارسات إدارة الموارد البشرية المرنة الموظفين عمى التكيف مع ا
وتطوير معارف وميارات وسموكيات جديدة. وعمى الرغم من ىذه الأىمية، ىناك عدم وضوح بشأن 

 Michelكل من ) ت. وليذا يوصىمنظماالعلاقة بين أبعاد مرونة إدارة الموارد البشرية وأداء ال
and Michel, 2012)  منظمة.ية عمى أداء البشدة بدراسة تأثيرات أبعاد مرونة إدارة الموارد البشر 

والمرونة  ،تأثيرات إيجابية لممرونة الميارية وجود العديد من الدراسات السابقة إلى نتائج وتشير
 دور إيجابى فىتمكين القيادة كما أن لات. منظمومرونة الممارسة البشرية عمى أداء ال ،السموكية
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 Pahi etمنظمة )موظفين عمى أداء الوالمرونة السموكية لم ،تعزيز تأثيرات مرونة ميارات الموظف
al., 2024) . 

إلى أن مرونة الموارد البشرية، وكفاءات  (Sabuhari et al., 2020) ت دراسةمصقد تو و 
وىذا ما أكدتو من قبل دراسة  الموظفين، والرضا الوظيفي أثرت بشكل كبير عمى أداء الموظفين.

(Sabuhari and Irawanto, 2019حيث أشار ) إلى أن أداء العاممين يمكن أن يتأثر  يانتائج
ومرونة ممارسة الموارد  ،ومرونة تصرفات الموظف ،بعوامل خارجية مثل؛ تنوع قدرات الموظف

( أن لمرونة الموارد البشرية دور Akhtar et al., 2016كما أكدت دراسة كل من ) البشرية.
الموظف، حيث أن مرونة الموارد وسيط فى زيادة العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء واتجاه 

البشرية بأبعادىا الثلاثة تعزز من اتجاه الموظف من خلال نظم العمل عالية الأداء المطبقة داخل 
 المنظمة. 

لعلاقات بين مرونة الموارد البشرية والثقافة ( اNgo and Loi, 2008وقد استيدفت  دراسة )
ود تأثير ايجابى لأبعاد مرونة الموارد البشرية عمى ، وقد توصمت إلى وجالتنظيمية والأداء التنظيمي

 كل من الأداء التنظيمى والثقافة التنظيمية.
)المتغير  مستدامةالدراسات السابقة التى تناولت العلاقة بين إدارة الموارد البشرية ال -1/2/4

 يط(:)المتغير الوس مرونة الموارد البشرية)المتغير التابع( و  أداء الموظفالمستقل(، و 
نستعرض ىنا بعض الدراسات السابقة التى ربطت بين بعض متغيرات البحث الحالى وذلك 

 .لمكشف عن طبيعة العلاقة بين ىذه المتغيرات
حول ما إذا كانت الإدارة المستدامة لمموارد  ة نسبيًامحدود إن الدراسات السابقة قدمت محاولات

وكيف ذلك، مثل تعزيز رفاىية الموظفين وتحسين البشرية ستؤدي إلى نتائج أفضل وأكثر استدامة، 
أن ممارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة  إحدى الدراسات أظيرت نتائجولكن أداء الموظفين، 

تؤثر بشكل إيجابي عمى مرونة الموظفين، وتؤدي إلى مستوى عال من المشاركة في العمل بين 
غير مباشر عمى أداء الموظف من خلال المشاركة مرونة الموظف ليا أيضًا تأثير و  ،الموظفين
 .(Lu Y et al., 2023) في العمل

بين ممارسات أن تكشف عن العلاقة  (Elias et al., 2023وقد استطاعت نتائج دراسة )
الموارد البشرية المستدامة ودور المديرين التنفيذيين في توجيو سموكيات الموظفين المستدامة 

 .مرونة الموارد البشريةكأحد أبعاد  المتوقعة
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( أن مرونة الموارد البشرية Sabuhari and Irawanto, 2020لقد أكدت دراسة كل من )
فى المنظمات ت مكن الموظفين من التكيف مع التغيرات فى البيئة الخارجية، حيث ت عد مرونة 

 الموارد البشرية مصدرًا لمميزة التنافسية التى تؤدى إلى أداء عال لمموظفين.
وقد أكدت دراسات أخرى أن لأبعاد مرونة الموارد البشرية والمتمثمة فى: مرونة الميارة ومرونة 
السموك والمرونة الوظيفية علاقة ايجابية عمى أداء الموظف، وأن مرونة الموارد البشرية ىى الأكثر 

مع التركيز  صمة بالأداء الوظيفى، حيث أن الموظفين يشتركون فى نفس الأفكار الرئيسة الأساسية
 (.Sabuhari, 2021عمى الاستجابة والتكيف مع تغيرات البيئة الخارجية عمى المدى البعيد )

ا في توليد مرونة الموارد ا رئيسً دورً ولإدارة الموارد البشرية المستدامة، ونظم العمل عالية الأداء 
تكون بمثابة شروط حدودية البشرية، والعوامل الخارجية مثل ديناميكية الصناعة والنمو، والتي قد 

وىذا ما أكدتو من ذى  .(Sean et al., 2018) تؤثر عمى أىمية وتأثير مرونة الموارد البشرية
( أن مرونة الموارد البشرية تتوسط Beltran – Martín et al., 2008قبل دراسة كل من )

اسة إلى وجود علاقة العلاقة بين نظم العمل عالية الأداء والأداء، حيث توصمت نتائج ىذه الدر 
تأثير إيجابية مباشرة لنظم العمل عالية الأداء عمى الأداء من خلال مرونة الموارد البشرية بأبعادىا 

 الثلاثة، وىى: المرونة الوظيفية، ومرونة الميارة، ومرونة السموك.  
بمشاركة الموظف  ترتبط مرونة الموارد البشرية بشكل ايجابى AMOواستنادًا إلى نظرية 

وأدائو الوظيفى، حيث أن لمرونة الموارد البشرية دور ايجابى فى تحسين أداء الموظف وذلك من 
 (.Bal and De, 2014خلال القدرة عمى مواجية التغيرات غير المتوقعة فى بيئة المنظمة )

 التعميق عمى الدراسات السابقة
لت متغيرات البحث الحالى، أو تناولت من خلال استعراض الدراسات السابقة التى تناو   

بعض أبعاد متغيرات البحث الحالى، يقدم الباحث فيما يأتى تحميل وتصنيف متعمق ليذه الدراسات 
 مع توضيح ما سيركز عميو البحث الحالى: 

إن البحث في الاستدامة عمى مستوى إدارة الموارد البشرية ما زال في مرحمتو الناشئة، فقد تناولتيا  -1
العديد من الدراسات السابقة من منظور مدى مساىمة الموارد البشرية في تحقيق الميزة التنافسية 

( ودراسة Kazlauskaite & Buciunienie, 2008المستدامة، منيا عمى سبيل المثال: دراسة )
(Mak et al., 2014) ولكن يركز البحث الحالى عمى دراسة زيادة مرونة الموارد البشرية ،

 ن أدائيا من خلال تطبيق م مارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة.  وتحسي
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ركزت مجموعة أخرى من الدراسات السابقة عمى دور م مارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة  -2
(، ولكن سيركز Abu-Mahfouz et al., 2023عمى قياس الأداء التنظيمى ككل كدراسة )

مارسات إدارة الموارد البشرية المستدامة عمى مرونة الموارد البحث الحالى عمى دراسة دور م  
 Sabuhari and)البشرية الذى ي عد أحد أىم العوامل المؤثرة فى تحسين أداء الموظف 

Irawanto, 2020) . 
ىناك عدم اتفاق بين بعض الدراسات السابقة فى تأثير بعض ممارسات إدارة الموارد البشرية  -3

 Lubis et al., 2024( )Taningسبيل المثال: دراستى كل من ) عمى أداء الموظف، عمى
& Tanuwijaya, 2024 )،  الأمر الذى يستمزم معو زيادة الأبحاث والدراسات لموقوف عمى

 المتغيرات التى تؤثر إيجابيًا عمى أداء الموظف. 
امة عمى أداء حاولت بعض الدراسات السابقة فى كشف العلاقة بين إدارة الموارد البشرية المستد -4

الموظف من خلال الاستدامة واليوية التنظيمية، ولكنيا لم تتوصل لطريق واضح، منيا دراسة 
(Jeronimo et al., 2020 لذا سيحاول البحث الحالى كشف العلاقة بين إدارة الموارد ،)

   البشرية المستدامة وتحسين أداء الموظف وذلك من خلال توسيط مرونة الموارد البشرية.   
تمت الدراسات السابقة بالتطبيق عمى قطاعات مختمفة، وفى بيئات متعددة، وعمى مستوى بمدان  -5

كثيرة، والبحث الحالى سيتم من خلالو التطبيق عمى قطاع الغاز الطبيعى فى جميورية مصر 
 العربية.

دامة عمى بناءً عمى ما تقدم يتضح وجود فجوة بحثية فى دراسة دور إدارة الموارد البشرية المست
أداء الموظف من خلال مرونة الموارد البشرية، والحاجة إلى المزيد من بحث ىذه العلاقات لزيادة 
المساىمات البحثية فى دراسة الدور الوسيط وتوضيح دوره فى العلاقة بين إدارة الموارد البشرية 

 المستدامة وأداء الموظف.
 لباحث فى تحديد النقاط التالية:بعد استعراض ومراجعة الدراسات السابقة استفاد ا

 مشكمة البحث الحالى. -1
 أبعاد متغيرات البحث الحالى.  -2
 مقاييس متغيرات البحث الحالى. -3
 فروض البحث الحالى. -4

 وىذا ما سنتناولو فى النقاط الرئيسة التالية.
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 مشكمة البحث -2
 الباحث بإجراءقام بعد مراجعة الدراسات السابقة التى تضمنت متغيرات البحث الحالى، 

مفردة( من العاممين  43عينة ميسرة )من خلال تحديد مشكمة البحث  استيدفتدراسة استطلاعية 
تحديد كلً من الفجوة النظرية  من خلاليا ، استطاع الباحثشركات الغاز الطبيعى بمحافظة القاىرةب

 والفجوة العممية والذى سيسعى البحث الحالى من سدىا.
رية فى انخفاض الدراسات السابقة والأبحاث التى تناولت متغيرات فتتمثل الفجوة النظ
وذلك سواء عمى مستوى الدراسات الأجنبية والعربية عامة، والمصرية  البحث الحالى مجتمعة معاً،

 مما يشير إلى أن ىناك فجوة بحثية تستحق الدراسة. خاصة
ت السابقة التى أجريت فى أما عمى مستوى الفجوة العممية، ىناك ندرة شديدة فى الدراسا

شركات الغاز الطبيعى عمى  مستدامةجميورية مصر العربية بتطبيق إدارة الموارد البشرية ال
، ولكن ركزت الدراسات السابقة عمى التطبيق بقطاعات أخرى، وبدراسة متغيرات أخرى بمصر

 بخلاف متغيرات البحث الحالى.
تواجو العديد من التحديات  صرشركات الغاز الطبيعى بمحيث اتضح لمباحث أن 

 جديدةالخارجية وخاصة التحديات البيئية الصحية، الأمر الذى يحتم عمييا انتياج سياسات 
زيادة درجة مرونة العاممين بيا، الأمر الذى ينعكس بالإيجاب و  الموظفين تساعدىا من تحسين أداء

موارد البشرية شريك استراتيجى فى تحسين الجودة أو الإنتاجية. ومما لا شك فيو أن إدارة ال عمى
 .مستدامةتحقيق ذلك وخاصة إدارة الموارد البشرية ال

 أداء الموظفو  مستدامةلذا يستيدف ىذا البحث دراسة العلاقة بين إدارة الموارد البشرية ال
بجميورية مصر شركات الغاز الطبيعى فى العمل بالتطبيق عمى  مرونة الموارد البشريةمن خلال 

 ة.العربي
وفى ضوء مراجعة الدراسات السابقة التى تناولت متغيرات البحث، وفى ضوء نتائج 
 الدراسة الاستطلاعية، فإنو يمكن صياغة الفجوة البحثية لمبحث الحالى فى السؤال البحثى التالى: 

مرونة من خلال  أداء الموظفو  مستدامةما مدى وجود علاقة بين إدارة الموارد البشرية ال
 كمتغير وسيط ؟ البشريةالموارد 

 ويتفرع من ىذا السؤال الرئيس عدة أسئمة بحثية فرعية، ىى كما يمى:
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بشركات الغاز الطبيعى  عمى أداء الموظف المستدامةإدارة الموارد البشرية ما مدى دور  -1
 بمصر؟

الطبيعى عمى مرونة الموارد البشرية بشركات الغاز  المستدامةإدارة الموارد البشرية ما مدى دور  -2
 بمصر؟

 شركات الغاز الطبيعى بمصر؟ ما مدى دور أبعاد مرونة الموارد البشرية عمى أداء موظفى -3
إدارة الموارد البشرية ما مدى دور مرونة الموارد البشرية كمتغير وسيط فى العلاقة بين  -4

 بشركات الغاز الطبيعى بمصر؟ العاممين وأداء الموظفين المستدامة
 أهمية البحث -3

 تتضح أىمية البحث الحالى عمى مستويين ىما:
 الأهمية العممية -3/1

 تتمثل الأىمية العممية فى النقاط التالية:
 .ومرونة الموارد البشرية أداء الموظف الندرة النسبية فى الأبحاث والدراسات العربية التى تناولت -1
تناولت العلاقات المتبادلة بين متغيرات  الندرة النسبية فى الأبحاث والدراسات العربية التى -2

 البحث الحالى.
بشرية ي عد النموذج النظرى المقترح لمبحث الحالى والذى يدرس العلاقة بين إدارة الموارد ال -3

كمتغير وسيط، من النماذج غير  مرونة الموارد البشريةمن خلال  أداء الموظفو  المستدامة
وذلك فى ضوء ما تيسر لمباحث الحصول  –الأجنبية المختبرة من قبل الدراسات العربية أو 

مما يبرر أن اختبار ىذا النموذج  –والإطلاع عميو من دراسات مرتبطة بموضوع البحث 
 سيشكل بدوره إضافة عممية بصفة عامة ومساىمة فى إثراء المكتبة العربية بصفة خاصة.

ات البحثية فى دراسة العلاقة بين تقديم إطار عممى يجمع بين أىم الأطر النظرية لمعالجة الفجو  -4
كمتغير وسيط  مرونة الموارد البشريةمن خلال  أداء الموظفو  بشرية المستدامةإدارة الموارد ال
 ، وذلك فى محاولة لكشف الغموض فى ىذه العلاقة التى لم يتم بحثيا.غاز الطبيعىفى قطاع ال

 الأهمية العممية/التطبيقية  -3/2
و العممية من أىمية مجال التطبيق، حيث يتناول البحث دراسة يكتسب ىذا البحث أىميت

 بجميورية مصر العربية. قطاع شركات الغاز الطبيعىالمتغيرات عمى 
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فكيف لإدارة الموارد البشرية أن تساىم فى إدارة المورد البشري داخل ىذا القطاع بالشكل 
عمل فيما بينيم، الأمر الذى ينعكس داخل ال زيادة درجة مرونتيمفى العمل و  أدائيمالذى يزيد من 
 . القطاع ككلبالإيجاب عمى 

ولتوضيح أىمية البحث الحالى من الناحية التطبيقية لابد من استعراض مدى أىمية 
شيد عام قطاع التطبيق عمى مستوى الدولة ومستوى تأثيره عمى الإقتصاد المصرى، فقد 

عودة قطاع البترول لأول مرة منذ سنوات طويمة لتحقيق فائض فى الميزان  م2018/2019
مميون دولار، واستمر فى الارتفاع لتصل قيمة فائض الميزان  631التجارى البترولى بمغ حوالى 
 مميار دولار. 5ر1إلى حوالى م21/2022التجارى البترولى خلال عام 

 24ر5نحو  م2021/2022مدولة عن عام بمغ ما آل من قطاع البترول لمخزانة العامة ل
مميار جنيو  77ر4مميار جنيو بالرغم من الأزمة الروسية الأوكرانية وذلك مقارنة بعجز بمغ نحو 

 .م2016/2017عام 
تنفيذ العديد من المشروعات فى  م2023 ةحتى يوني م2014 ةشيدت الفترة من يوليوقد 

وشممت تمك المشروعات البالغ استثماراتيا حوالى قطاع البترول والغاز )مشروعات منفذة وجارية( 
تريميون جنيو، تنمية حقول الغاز الطبيعى والزيت الخام وتكرير البترول وتصنيعو 1ر2

والبتروكيماويات وخطوط أنابيب البترول والغاز ومستودعات تخزين البترول وتوصيل الغاز 
 .الطبيعى لممنازل ومحطات تموين السيارات بالوقود والغاز

عمى تبنى زيادة البترول والغاز حرص قطاع  وتدعيمًا لمفيوم الإدارة البيئية والاستدامة 
الإنتاج من مشروعات البتروكيماويات كيدف رئيس لإحلال الواردات بمنتج مصرى وتعظيم 
الاستفادة من مشروعات القيمة المضافة لتحقيق أكبر عائد للاقتصاد من استغلال الموارد الطبيعية 

 من تصديرىا خاماً، وفى ىذا الإطار فقد جرى تحديث الاستراتيجية القومية لصناعة بدلاً 
 .البتروكيماويات

 أما عمى مستوى صناعة القرار، فممبحث الحالى أىمية عممية تتمثل فى: 
من شأنيا تحسين وزيادة مستوى العاممين  تقديم مفيوم إدارة الموارد البشرية المستدامة والتى -1

 داخل الشركات محل الدراسة والشركات الأخرى المماثمة داخل نفس القطاع.
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تقديم مدخل لمديرى الموارد البشرية بالشركات محل الدراسة والشركات الأخرى المماثمة لدعم  -2
ادىا الثلاثة المرونة أداء العاممين، وذلك من خلال ترسيخ مفيوم مرونة الموارد البشرية بأبع

 الوظيفية، والمرونة السموكية، ومرونة الميارة. 
بناء مفيوم مرونة الموارد البشرية بأبعادىا الثلاثة المرونة الوظيفية، والمرونة السموكية، ومرونة  -3

الميارة، من خلال تبنى إدارة الموارد البشرية بالشركات محل الدراسة لأبعاد إدارة الموارد البشرية 
لمستدامة والمتمثمة فى التدريب والتطوير المستمر، والتنوع وتكافؤ الفرص، والصحة والسلامة ا

   المينية.

 أهداف البحث -4
 تتمثل أىداف البحث فيما يمى:

 .أداء الموظفو  مستدامةتحديد وتحميل العلاقة بين إدارة الموارد البشرية ال -1
 .مرونة الموارد البشريةو  مستدامةالبشرية التحديد وتحميل العلاقة بين إدارة الموارد  -2
 .أداء الموظفو  مرونة الموارد البشريةتحديد وتحميل العلاقة بين  -3
مرونة من خلال  أداء الموظفو  مستدامةتحديد وتحميل العلاقة بين إدارة الموارد البشرية ال -4

 )كمتغير وسيط(. الموارد البشرية
تحسين أداء محل الدراسة فى  الشركاتديرى تقديم مجموعة من التوصيات والتى تساعد م -5

 .مستدامة، وذلك من خلال إدارة الموارد البشرية الالموظفين وزيادة درجة مرونتيم
 نموذج البحث -5

بناءً عمى مراجعة الدراسات السابقة والتى تناولت متغيرات ىذا البحث، تم بناء النموذج 
يعبر عن متغيرات البحث الحالى واتجاىات ( ل1المقترح ليذا البحث كما يوضحو الشكل رقم )

 العلاقة بينيا، وىو ما سيتم اختباره فى البحث الميدانى.
 ويتكون نموذج البحث من ثلاثة متغيرات رئيسة ىى كالتالى:

، وينقسم ىذا المتغير مستدامةالمتغير المستقل: ويتمثل ىذا المتغير فى إدارة الموارد البشرية ال -1
الصحة ، و التنوع وتكافؤ الفرص، و التدريب والتطوير المستمرأبعاد وىى:  ثلاثةبدوره إلى 

 .والسلامة المينية
 .أداء الموظفالمتغير التابع: ويتمثل ىذا المتغير فى  -2
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وينقسم ىذا المتغير بدوره إلى  مرونة الموارد البشرية،المتغير الوسيط: ويتمثل ىذا المتغير فى  -3
 .المرونة الوظيفية، ومرونة الميارة، ومرونة السموك أبعاد وىى: ثلاثة

 
 فروض البحث -6

فى ضوء مشكمة البحث، وأىدافو، والدراسات السابقة أمكن صياغة فروض البحث كما 
 -يمى:

 مستدامةأظيرت الدراسات السابقة وجود علاقات إيجابية معنوية بين إدارة الموارد البشرية ال
،  Jeronimo et al., 2020دراسة ، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال: أداء الموظفو 

، فى ضوء ما سبق Lu Y et al., 2023 دراسة، و Abu-Mahfouz et al., 2023ودراسة 
 توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بينيمكن صياغة الفرض الأول لمبحث الحالى فى: 

 .اء الموظفوأد مستدامةإدارة الموارد البشرية ال
 وينبثق من هذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية الآتية وفقًا لأبعاد المتغير المستقل:

 .وأداء الموظف التدريب والتطوير المستمر توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -1
 .وأداء الموظف التنوع وتكافؤ الفرص توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -2
 .وأداء الموظف الصحة والسلامة المهنية علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بينتوجد  -3
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وأيضا أظيرت الدراسات السابقة وجود علاقات إيجابية معنوية بين إدارة الموارد البشرية 
 – Beltranدراسة ، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال: مرونة الموارد البشريةو  مستدامةال

Martín et al., 2008 ودراسة ،Elias et al., 2023 دراسة، وSean et al., 2018  فى ،
توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض الثانى لمبحث الحالى فى: 

 .ومرونة الموارد البشرية مستدامةإدارة الموارد البشرية ال معنوية بين
 الآتية وفقًا لأبعاد المتغير المستقل:وينبثق من هذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية 

ومرونة الموارد  التدريب والتطوير المستمر توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -1
 البشرية.

 ومرونة الموارد البشرية. التنوع وتكافؤ الفرص توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -2
الصحة والسلامة المهنية ومرونة الموارد  بينتوجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية  -3

 البشرية.
 مرونة الموارد البشريةوأيضا أظيرت الدراسات السابقة وجود علاقات إيجابية معنوية بين 

، ودراسة  Bal and De, 2014دراسة ، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال: أداء الموظفو 
Sabuhari et al., 2020 دراسة، و Sabuhari and Irawanto, 2020 ،  ودراسة

Sabuhari, 2021  ودراسة ،Pahi et al., 2024  فى ضوء ما سبق يمكن صياغة الفرض
 توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين مرونة الموارد البشريةالثالث لمبحث الحالى فى: 

 .وأداء الموظف
 بعاد المتغير الوسيط:وينبثق من هذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية الآتية وفقًا لأ

 .وأداء الموظف المرونة الوظيفية توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -1
 .وأداء الموظف مرونة المهارة توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -2
 .وأداء الموظف مرونة السموك توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين -3

الدراسات السابقة وجود علاقات إيجابية معنوية بين إدارة الموارد البشرية وأيضا أظيرت 
، من ىذه الدراسات عمى سبيل المثال: مرونة الموارد البشريةمن خلال  أداء الموظفو  مستدامةال

فى ضوء ما سبق  Lu Y et al., 2023ودراسة  ،Beltran – Martín et al., 2008 دراسة
غير توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية لمبحث الحالى فى:  يمكن صياغة الفرض الرابع

 .مرونة الموارد البشريةمن خلال  وأداء الموظف مستدامةإدارة الموارد البشرية البين  ةمباشر 
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 منهجية البحث  -7
ييدف ىذا الجزء إلى تحديد المنيجية العممية لمبحث، وذلك من خلال تحديد كل من 
فمسفة البحث، والمدخل المتبع فى البحث، واستراتيجية البحث، ومنيج البحث، والأفق الزمنى لجمع 

 .(Saunders, et al., 2009)بيانات البحث 
يقة واحدة لابد من البحث والتى تؤمن بوجود حق Positivismيتبع البحث الحالى فمسفة 

فى الدراسات السابقة يسعى  Knowledge gapعنيا، والتى تبدأ من خلال إيجاد فجوة معرفية 
الباحث إلى سدىا، عن طريق وضع فروض واختبارىا إحصائياً والتوصل إلى نموذج يوضح 

النياية إضافة  العلاقات المختمفة بين متغيرات البحث، ومن ثم التوصل إلى نتائج عممية تمثل فى
   (.  Saunders, et al., 2009إلى المعرفة وتطويراً لمنظريات )

 Inductive andيعتمد البحث الحالى عمى المدخمين الاستقرائى والاستنباطى و 
Deductive approaches  حيث سوف يتم اختبار بعض الأفكار المستنبطة من النظريات من

 .خلال جمع البيانات الأولية من المجالات التطبيقية
فى ضوء أىداف البحث الحالى وطبيعتو وخصائص مجتمع الدراسة الميدانية، نجد أن و 

من أنسب الإستراتيجيات التى تساعد فى توصيف الظاىرة محل  Surveyالمنيج المسحى 
 لدراسة.ا

 Analytical andفى ضوء ما تقدم سيطبق البحث الحالى المنيج التحميل الكمي و 
Quantitative approach. 

سيقوم الباحث بجمع البيانات من عينة لممجتمع محل البحث. وذلك فى نقطة زمنية 
جمع  واحدة بحيث يتم قياس الظاىرة لدى كل وحدة معاينة مرة واحدة فقط. لذلك سوف ي ستخدم فى

. حيث إن مجتمع Cross-Sectional-Data Collection Designالبيانات قطاع عرضى 
البحث يتكون من نوع متجانس من وحدات المعاينة لديو نفس التوجيات، وسوف يتم قياس نفس 

 الأبعاد لدييم جميعاً بنفس المقياس لذلك يمثمون عينة واحدة يستخدم معيا نفس أداة القياس. 
 البحثمجتمع  -7/1

لشركة المصرية القابضة لمغازات الطبيعية )إيجاس(، ىي شركة قابضة مصرية تأسست ا
ا لقانون شركات قطاع وفقً م 2001 لسنة 1009بقرار رئيس مجمس الوزراء رقم م 2001 عام

الغاز  ي تكون الكيان المسئول عن أنشطةلك، م1991 لعام 203الأعمال العام رقم 

https://ar.wikipedia.org/wiki/1991
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

خطة عمل فعالة لمتعامل بجد وتنظيم أنشطة ، والتي تختص بتكييف مصر في الطبيعي
الشركة أحد الكيانات وىذه  .ىمة في الاقتصاد المصريلممسا مصر في الغاز الطبيعي موارد

وزارة البترول والثروة المعدنية  خصوصاً، وفي قطاع البترول المصري الخمس الكبرى في
مع  الغاز الطبيعي بشكل عام، وتعد ذراع الدولة المصرية لمتعامل مع أنشطة واتفاقيات المصرية

 .الشركات المصرية والعربية والعالمية
وتتبع الشركة المصرية القابضة لمغازات الطبيعية عدة شركات تابعة ما بين شركات الغاز 

شركات(، وشركات الانتاج  4شركة(، وشركات توصيل الغاز الطبيعى ) 17) الطبيعى
 8شركات(، وشركات الخدمات والصيانة والحفر ) 9والاستكشاف والتنقيب عن البترول والغاز )

 شركات(.
 بشركات الغاز الطبيعىفى جميع العاممين  لمبحث الحالى يتمثل مجتمع البحثو 

ووقع اختيار ، عضو عامل 14000وقد بمغ عددىم  والاسكندرية، القاىرة والجيزة اتبمحافظ
 -لمسببين الآتيين: اتالمحافظ ىذهالباحث عمى 

 مراعاة اعتبارات الوقت والتكمفة. -1
 . ىذه المحافظاتتركز معظم العاممين فى  -2

 كمجتمع لمبحث الحالى للأسباب التالية:الغاز الطبيعى وقد تم اختيار قطاع 
لدراسات السابقة تبين انخفاض عدد الدراسات السابقة التى طبقت من خلال استطلاع ا -1

 متغيرات البحث الحالى عمى ىذا النوع من القطاعات.
 من أىم وحدات النشاط الاقتصادى فى مصر.  غاز الطبيعىي عد قطاع ال -2
من  قطاع الغاز الطبيعىمن خلال دراسة استطلاعية قام بيا الباحث تبين من خلاليا أن  -3

فى مصر وىو موضوع البحث  مستدامةالقطاعات القميمة التى تطبق إدارة الموارد البشرية ال
 الحالى.

وطبيعة وىدف البحث الحالى، وأىميا بحث دور  غاز الطبيعىالتوافق بين خصائص قطاع ال -4
 .مرونة الموارد البشريةو  أداء الموظففى  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال

تحسين الخدمات المقدمة من خلال تطبيق آليات إدارية من شأنيا  اع فىرغبة ىذا القط -5
 . مرونة الموارد البشرية، و أداء الموظف، و مستدامةتحسين الأداء مثل: إدارة الموارد البشرية ال

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B5%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D8%B5%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AB%D8%B1%D9%88%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AF%D9%86%D9%8A%D8%A9_(%D9%85%D8%B5%D8%B1)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AB%D8%B1%D9%88%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AF%D9%86%D9%8A%D8%A9_(%D9%85%D8%B5%D8%B1)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AB%D8%B1%D9%88%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AF%D9%86%D9%8A%D8%A9_(%D9%85%D8%B5%D8%B1)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D8%B2%D8%A7%D8%B1%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A8%D8%AA%D8%B1%D9%88%D9%84_%D9%88%D8%A7%D9%84%D8%AB%D8%B1%D9%88%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D9%85%D8%B9%D8%AF%D9%86%D9%8A%D8%A9_(%D9%85%D8%B5%D8%B1)
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%BA%D8%A7%D8%B2_%D8%B7%D8%A8%D9%8A%D8%B9%D9%8A
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فى مصر فى الآونة الأخيرة العديد من التحديات، من أىميا  غاز الطبيعىيشيد قطاع ال -6
 مية والداخمية.الأحداث العالمية والأقمي

 عينة البحث -7/2
لجأ الباحث إلى أسموب العينات فى جمع البيانات وذلك لعدم قدرة الباحث عمى تغطية 
 كافة مفردات المجتمع، ويتناول الجزء التالى كيفية تحديد حجم العينة بالإضافة إلى تحديد نوعيا. 

 حجم العينة -7/3/1
 Adayعمى أسموب المعادلة الإحصائية )وقد اعتمد الباحث عند تحديد حجم العينة 

and Cornelius, 2006:والتى تتمثل فيما يمى ) 
n=         

  
 

 حيث:
n   تمثل حجم العينة المطموبة 
t    95لمستوى ثقة  1.96± تمثل عدد الوحدات المعيارية وىى% 
P   لمحصول عمى أعمى تباين ممكن.50تمثل نسبة الظاىرة فى مجتمع البحث وىى % 
d   95% لمستوى ثقة 5تمثل حدود الخطأ المسموح بو وىو% 

 وبالتعويض فى المعادلة السابقة نجد أن:
384 =n=     

              

      
 444مفردة، تم زيادتها إلى  384وبناءً عمى ما سبق فإن حجم العينة المطموبة يبمغ 

، ولوجود احتمال رد بعض الاستمارات دون مفردة لضمان الحصول عمى نسبة استجابة مناسبة
 إجابة أو رفض أو استبعاد بعض قوائم الاستقصاء لعدم صلاحيتها.

 نوع العينة -7/3/2
أي داخل اختار الباحث عينة غير متجانسة، حيث يود الباحث تمثيل مختمف اتجاىات الر 

حيث ما ييدف البحث الحالى تمثيل  .مجتمع البحث، ولا ييتم بتمثيل ىذه الاتجاىات تناسبياً 
وقياس اتجاىات وأفكار مفردات عينة البحث، وليس الأفراد فى حد ذاتيم لذلك فإننا نختار 

  الاتجاىات التي يحمميا أي عدد من الأفراد.
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 اأنواع البيانات ومصادر الحصول عميه -7/4
عتمد البحث الحالي عمى نوعين من البيانات، والتى تتمثل فى بيانات ثانوية وبيانات ا

 أولية )ميدانية(، كما يمى:
 البيانات الثانوية:  -7/4/1

وتشتمل عمى كافة البيانات المنشورة فى الكتب والمجلات والدوريات، والنشرات 
والصفحات  قطاع شركات الغاز الطبيعىوالإحصائيات الدورية، والممفات والتقارير السنوية ل

 الرسمية عمى شبكة الانترنت.
 البيانات الأولية:  -7/4/2

وتتمثل فى آراء مفردات عينة البحث بشأن كافة متغيرات وأبعاد محاور البحث. وىي 
تم جمعيا قد البيانات الأساسية لمبحث الحالي والتي تم الاعتماد عمييا في اختبار فروض البحث. و 

 .شركات الغاز الطبيعىلال أسموب الاستقصاء من الواقع الفعمى من العاممين بمن خ
 أداة جمع بيانات البحث -7/5

ىو الإستراتيجية المتبعة فى البحث الحالى، فإن  Surveyحيث إن المنيج المسحى 
 الباحث سوف يعتمد عمى قائمة إستقصاء لجمع البيانات التى تتعمق بموضوع البحث ومتغيراتو من
مفردات عينة البحث. وتتضمن قائمة الاستقصاء التى سيعتمد عمييا البحث الحالى ثلاثة أقسام 

 -رئيسة ىى كما يمى:
 مستدامةالقسم الأول: قياس إدارة الموارد البشرية ال

 ثلاثة، ويحتوى ىذا المتغير عمى مستدامةدف ىذا القسم قياس إدارة الموارد البشرية الاستي
. وتم الصحة والسلامة المينية، و التنوع وتكافؤ الفرص، و والتطوير المستمر: التدريب أبعاد ىى

 Barrena-Martinez et al., 2019 – Jeronimo etقياس ىذا المتغير باستخدام مقياس )
al., 2020 عبارة.  12( وىو مقياس يتكون من 

 أداء الموظفالقسم الثانى: قياس 
، وتم قياس ىذا المتغير أداء الموظفيدف ىذا القسم من قائمة الاستقصاء قياس است

 عبارات. 5وىو مقياس يتكون من  ،(Li  et al., 2019باستخدام مقياس )
 مرونة الموارد البشريةالقسم الثالث: قياس 
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، ويحتوى ىذا مرونة الموارد البشريةيدف ىذا القسم من قائمة الاستقصاء قياس است
. وتم قياس ىذا المرونة الوظيفية، ومرونة الميارة، والمرونة السموكية أبعاد ىى: ثلاثةالمتغير عمى 

 عبارة. 11( وىو مقياس يتكون من Beltran-Martin, 2008المتغير باستخدام مقياس )
اس وذلك الخماسى لمعرفة مدى تأييد أفراد العينة لعبارات القي Likertوتم استخدام أداة 

-1حتى يمكن التوصل إلى نتائج إحصائية يمكن وصفيا بحيث تأخذ كل إجابة أىمية نسبية من )
 (. Sekaran, 2003( لتعبر عن مدى موافقة أو رفض المستقصى منيم )5
 تحميل البيانات -8

تم التحميل الإحصائى لمبيانات الميدانية التي تم جمعيا من عينة البحث، وذلك من خلال 
مراحل أساسية، المرحمة الأولى تتمثل فى الاختبار الاستطلاعى الأولى لقائمة الاستقصاء، ثلاث 

عن طريق التحقق من المصداقية الشكمية لقائمة الاستقصاء واختبار ثبات قائمة الاستقصاء 
 من خلال التطبيق عمى عينة ميسرة صغيرة.  Cronbach Alphaباستخدام معامل كرونباخ ألفا 

مة الثانية فتتمثل فى استعراض التحميل الوصفي لمبيانات والتي تتمثل في آراء أما المرح
عينة البحث حول عبارات قائمة الاستقصاء، من خلال التحميل الوصفي لممتغيرات الأساسية التي 
يقوم عمييا نموذج البحث الحالي باستخدام الوسط الحسابى، والانحراف المعياري، ومعامل 

 الاختلاف.
، وذلك من خلال رحمة الثالثة والأخيرة والتى تتمثل فى اختبار صحة فروض البحثثم الم

تحميل الارتباط وتحميل المسار، وتحميل الانحدار الخطى المتعدد والبسيط بإستخدام برنامج 
SPSS, V. 27 . 

 اختبار صلاحية وثبات مقاييس متغيرات البحث -8/1
ىذه المرحمة التأكد من مدى إمكانية الاعتماد عمى المقاييس المستخدمة فى  تتيدفاس

قائمة الاستقصاء فى قياس متغيرات البحث، بجانب التأكد من أن كل مقياس يغطى كافة الأبعاد 
 التى يتضمنيا المفيوم المراد قياسو، وذلك من خلال ثلاث مراحل فرعية:

 Face Validityلممقاييس التحقق من المصداقية الشكمية  -8/1/1
تمثل ىذه الخطوة تقييم وصفى يحدد ما إذا كانت مقاييس البحث قد نقمت الطبيعة 
الحقيقية لييكل البحث، ويقاس غالباً من خلال الاعتماد عمى آراء الخبراء والمتخصصين. وتطبيقاً 

تخصصين فى لذلك فقد تم عرض قائمة الاستقصاء عمى مجموعة من الأساتذة الأكاديميين الم
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

عادة ترتيب أسئمة قائمة الاستقصاء فى  مجال إدارة الموارد البشرية، وقد تم تعديل بعض العبارات وا 
 ضوء توصياتيم ومقترحاتيم.

 الاختبار الاستطلاعى لممقاييس  -8/1/2
ييدف ىذا الاختبار إلى معرفة مدى سيولة فيم الأسئمة الواردة بقائمة الاستقصاء، ومدى 

الاجابة عنيا، ومدى ملاءمة المصطمحات والكممات المستخدمة لمستوى إدراك القدرة عمى 
مكانية الحصول عمى أية مقترحات أو تعديلات أو تعميقات تتعمق بشكل  المستقصى منيم، وا 
القائمة والأسئمة الواردة بيا. وتطبيقاً لذلك فقد تم إجراء مقابلات شخصية مع عينة صغيرة شممت 

ثمت نتائج ىذا الاختبار فى إعادة صياغة بعض العبارات غير المفيومة من مفردة(، وقد تم 43)
 جانب المستقصى منيم.    

  Reliability Test اختبار الثبات/الاعتمادية -8/1/3
مفردة لمتحقق من ثبات المقاييس المدرجة  43تم اختبار المقاييس عمى عينة بمغت 
. وتعتبر اعتمادية Cronbach Alphaنباخ ألفا بقائمة الاستقصاء، وذلك باستخدام معامل كرو 

 ,.Cronbach Alpha ≥ 0.7 (Hair, et alالمقياس عالية إذا كانت قيمة معامل كرونباخ ألفا 
2010 ) 

 ( يوضح معاملات الثبات لمتغيرات البحث الحالى محل الدراسة الميدانية.1والجدول التالى رقم )
 الاعتمادية( يوضح نتائج تحميل 1جدول رقم )

 كرونباخ ألفا عدد العبارات متغيرات البحث

 4.763 12 مستدامة:المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية الأبعاد 
 0.835 4 التدريب والتطوير المستمر -1
 0.835 4 التنوع وتكافؤ الفرص -2
 0.949 4 السلامة والصحة المينية -3

 4.893 5 أداء الموظف.المتغير التابع: 
 4.735 11 مرونة الموارد البشرية:المتغير الوسيط: أبعاد 

 0.875 3 المرونة الوظيفية -1
 0.769 4 مرونة الميارة -2
 0.819 4 مرونة السموك -3

 : نتائج التحميل الإحصائى. المصدر
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عالية  معاملات الثبات لإجابات المستقصى منيم أن( 1يتضح من الجدول السابق رقم )
 ( سواء عمى مستوى متغيرات البحث أو عمى مستوى أبعاد متغيرات البحث،0.7حيث أنيا تعدت )

(. فى 0.763) المستدامةممتغير المستقل الخاص بإدارة الموارد البشرية ل فقد بمغ قيمة المعامل
سجل  حيث ولىفى المرتبة الأ بأداء الموظفممتغير التابع  والخاص ل بمغ قيمة المعاملحين 

 مرونة الموارد البشرية(. وأخيرًا سجل المتغير الوسيط وىو 0.893المعامل ليذا البعد ما قيمتو )
أما بالنسبة لممتغيرات الثلاثة مجتمعة معًا فقد بمغ معامل الثبات لإجابات  (.0.735معامل بقيمة )

 (.0.861المستقصى منيم )
المصداقية الشكمية ونتائج الاختبار وفى ضوء نتائج المرحمة السابقة والخاصة باختبار 

الاستطلاعى وقياس الثبات )الاعتمادية( تم تصميم قائمة الاستقصاء النيائية والتى ستعتمد عمييا 
 المراحل التالية. 

 Descriptive Analysis التحميل الوصفي -8/2
عينة تيدف ىذه المرحمة إلى استعراض التحميل الوصفي لمبيانات والتي تتمثل في آراء 

البحث حول عبارات قائمة الاستقصاء، من خلال عرض معدل استجابة عينة البحث، والتحميل 
الوصفي لممتغيرات الأساسية التي يقوم عمييا نموذج البحث الحالي باستخدام الوسط الحسابى، 

 والانحراف المعياري، ومعامل الاختلاف.
 Response Rateنسبة استجابة عينة الدراسة الميدانية    -8/2/1

( نسبة استجابة عينة الدراسة الميدانية، وكما ىو موضح 2يوضح الجدول التالى رقم )
% وتعتبر نسبة عالية جداً فى مجال العموم الاجتماعية. 97.3بالجدول بمغت نسبة الاستجابة 

وعدم وجود وي رجع الباحث ارتفاع نسبة الاستجابة إلى عدة أسباب ىى: زيادة عدد القوائم الموزعة، 
 قوائم مستبعدة، وطول فترة جمع البيانات والتى استغرقت خمسة شيور تقريباً.

 ( يوضح نسبة استجابة عينة الدراسة الميدانية2جدول رقم )
عدد القوائم 
 الموزعة فعلاً 

عدد القوائم 
 المستردة

عدد القوائم 
 المستبعدة

عدد القوائم 
 % الاستجابة السميمة

444 396 7 389 97.3 % 

 إعداد الباحث المصدر:
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 التحميل الوصفى لمتغيرات البحث -8/2/2
( نتائج الاحصاء الوصفى لاستجابات مفردات العينة نحو 3يوضح الجدول الآتى رقم )

 متغيرات البحث.
 ( يوضح الاحصاء الوصفى لمتغيرات البحث3جدول رقم )

 العدد المتغيرات
الوسط 
 الحسابى

الانحراف 
 المعيارى

معامل 
 الاختلاف

 %27 4.984 3.64 389 : إدارة الموارد البشرية المستدامةالمتغير المستقل
 %34 1.469 3.54 389 التدريب والتطوير المستمر

 %36 1.199 3.33 389 التنوع وتكافؤ الفرص
 %22.4 4.879 3.92 389 الصحة والسلامة المهنية

 %16.88 4.731 4.33 389 : أداء الموظفالمتغير التابع
 %24 4.728 3.62 389 : مرونة الموارد البشريةالمتغير الوسيط

 %26 4.886 3.41 389 المرونة الوظيفية
 %21 4.781 3.67 389 مرونة المهارة
 %21 4.787 3.73 389 مرونة السموك

 نتائج التحميل الإحصائى. المصدر:
( أن إجابات مفردات عينة البحث قد أظيرت اتجاىاً 3يتضح من الجدول السابق رقم )

عاماً نحو الموافقة عمى عبارات متغيرات ىذا البحث، وىذا واضح من خلال قيم الانحراف 
 المعيارى مما يعنى تجانس إجابات مفردات العينة وعدم تشتتيا.

يتضح من الجدول  مستدامةرد البشرية الإدارة المواببالنسبة لممتغير المستقل والخاص 
السابق وجود اتجاه عام بين مفردات البحث عمى مستوى ىذا المتغير، حيث يلاحظ إنخفاض 

( من مفردات عينة البحث %73( وىذا يعنى أن )%27معامل الإختلاف المعيارى فقد بمغ )
مات محل الدراسة إدارة يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وىو ما ينم عن مدى أىمية تبنى المنظ

 . مستدامةالموارد البشرية ال
وجود اتجاه عام بين مفردات أما عمى مستوى أبعاد المتغير المستقل فمن الملاحظ 

، فقد سجل ب عد حيث يلاحظ إنخفاض معامل الإختلاف المعيارى ه الأبعادالبحث عمى مستوى ىذ
من مفردات %( 77.6ا المتغير حيث أن )الصحة والسلامة المينية الترتيب الأول عمى مستوى ىذ

وىو ما ينم عن مدى أىمية تبنى المنظمات محل  ب عدعينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا ال
وقد جاء  .مستدامةإدارة الموارد البشرية ال ممارسات الصحة والسلامة المينية لتحقيق مفيوم الدراسة



 

 م0202التجارية                                           يهاير المجلة العلنية للبحوث                                      العـدد الاول ) الجسء الثانى (

 

 

 
211 

من مفردات عينة البحث %( 70ة حيث أن )ب عد التدريب والتطوير المستمر فى المرتبة الثاني
مساىمة عممية التدريب والتطوير وىو ما ينم عن مدى أىمية  ب عديتفقون حول أىمية ىذا ال
وجاء فى الترتيب الأخير ب عد التنوع  .مستدامةإدارة الموارد البشرية ال المستمر فى تحقيق مفيوم
البحث حول أىمية ىذا الب عد فى تحقيق %( فقط من مفردات عينة 64وتكافؤ الفرص حيث أتفق )

 مفيوم إدارة الموارد البشرية المستدامة. 
فمن الملاحظ وجود اتفاق عام بين  أداء الموظفأما بالنسبة لممتغير التابع والخاص ب

( %83( تقريبًا بمعنى أن )%17مفردات عينة البحث حول ىذا المتغير بمعامل اختلاف قدره )
بداء رغبتيم فى  تحسين أدائيم داخل من مفردات عينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وا 

 .عمميم
يتضح أيضا ارتفاع درجة الاتفاق  مرونة الموارد البشريةأما المتغير الوسيط والذى يمثل 

( بمعنى أن %20بين مفردات عينة البحث حولو، حيث سجل معامل اختلاف بقيمة بمغت )
من مفردات عينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا المتغير وىو ما ينم عن زيادة درجة  (80%)

 بجميورية مصر العربية.  مرونة الموارد البشرية بأبعادىا الثلاثة داخل قطاع شركات الغاز الطبيعى
وجود اتجاه عام بين مفردات البحث أما عمى مستوى أبعاد المتغير الوسيط فمن الملاحظ 

، فقد سجل كل من حيث يلاحظ إنخفاض معامل الإختلاف المعيارى ه الأبعادىذ عمى مستوى
%( عمى مستوى 21ب عدى مرونة الميارة ومرونة السموك أقل معامل الاختلاف المعيارى بنسبة )

وىو ما  ب عدانال نمن مفردات عينة البحث يتفقون حول أىمية ىذا%( 79ىذا المتغير بمعنى أن )
لكل من مرونة ميارة العاممين ومرونة  المنظمات محل الدراسة تحقيق إدارة مدى أىمية عمى يدل

أما ب عد االمرونة الوظيفية فقد سجل  إدارة الموارد البشرية.مرونة  سموكيم وذلك لتحقيق مفيوم
من مفردات عينة البحث %( 74%( بمعنى أن )26معامل اختلاف بنسبة أكبر نسبيًا بمغت )

مساىمة المرونة الوظيفية فى تحقيق مفيوم أىمية  فى إشارة منيم نحو ب عدال يتفقون حول أىمية ىذا
  .ككلإدارة الموارد البشرية  مرونة

 التحميل الإحصائى الاستنتاجى -8/3
يستعرض البحث التحميل الإحصائى الاستنتاجى من خلال عرض مصفوفة الارتباط، 

 .تبار صحة فروض البحثتحميل الإنحدار الخطى المتعدد لاخوتحميل المسار، و 
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 مصفوفة الارتباط -8/3/1
لقد قام الباحث بافتراض العديد من العلاقات بين متغيرات البحث ولإثبات ىذه العلاقات 
قام الباحث بإجراء تحميل الارتباط لإثبات علاقة الارتباط بين ىذه المتغيرات، كما يوضحو الجدول 

 (.4الآتى رقم )
 الارتباط ( يوضح مصفوفة4جدول رقم )

Correlations 

 X M Y 

X 

Pearson Correlation 1 .843** .606** 

Sig. (2-tailed)  .000 .000 

N 389 389 389 

M 

Pearson Correlation .843** 1 .617** 

Sig. (2-tailed) .000  .000 

N 389 389 389 

Y 

Pearson Correlation .606** .617** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000  

N 389 389 389 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 0.01نتائج التحميل الإحصائى.   ** دالة إحصائية عند مستوى معنوية  المصدر:
( وجود علاقة ارتباط طردية بين متغيرات البحث عند 4يتضح من الجدول السابق رقم )

، حيث توجد علاقة ارتباط طردية قوية بين المتغير المستقل  0.01مستوى الدلالة المسموح بو 
حيث بغمت  أداء الموظفوالمتغير التابع المتمثل فى  مستدامةوالذى يمثمو إدارة الموارد البشرية ال

إدارة الموارد البشرية  تطبيق أبعاد(، وي فسر الباحث ىذا بأن 0.606قيمة معامل الارتباط )
الصحة والسلامة ، و نوع وتكافؤ الفرص، والتدريب والتطوير المستمروالمتمثمة فى الت مستدامةال

بجميورية مصر  أداء الموظفين داخل قطاع شركات الغاز الطبيعى، ترتبط ارتباطًا قويًا بالمينية
 العربية.

بين المتغير المستقل وىو إدارة الموارد  قوية جدًاوتوجد أيضا علاقة ارتباط طردية 
حيث بغمت قيمة معامل  مرونة الموارد البشريةوالمتغير الوسيط والذى يمثمو  مستدامةالبشرية ال
والمتمثمة  مستدامةالبشرية ال إدارة الموارد أبعاد( تقريبًا، وي فسر الباحث ىذا بأن 0.843الارتباط )
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، ترتبط ارتباطًا الصحة والسلامة المينية، و نوع وتكافؤ الفرص، والتدريب والتطوير المستمرفى الت
المرونة الوظيفية، محل الدراسة من خلال  شركات الغاز الطبيعىداخل  مرونة الموارد البشريةا بقويً 

 .ومرونة الميارة، ومرونة السموك
والمتغير  مرونة الموارد البشريةارتباط طردية قوية بين المتغير الوسيط وىو وتوجد علاقة 

 (. وي فسر الباحث ىذا بأن0.617حيث بمغت قيمة معامل الارتباط ) أداء الموظفالتابع وىو 
شركات الغاز لمعاممين داخل  أبعاد مرونة الموارد البشريةرتبط ارتباطًا قويًا بي أداء الموظفين تحسن
ممارسة أعماليم فى ظل المرونة الوظيفية، محل الدراسة، والخاصة بقدرة العاممين عمى  ىالطبيع

 . ومرونة الميارة، ومرونة السموك
 Path analysisتحميل المسار  -8/3/2

قام الباحث بإجراء تحميل المسار وذلك لمتأكد من وجود علاقات بين متغيرات البحث 
( المسار بين متغيرات البحث الحالى، ويتضح من 2رقم ) الحالى، وبالفعل يوضح الشكل الآتى

 قيمة المعاملات مدى وجود علاقات قوية بين متغيرات البحث. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 بتحميل المسار نجد أن:وبتحميل النتائج المرتبطة 
جميع معاملات المسار إيجابية مما يدل عمى وجود علاقات إيجابية بين متغيرات 

(، وىذا ما توضحو النتائج الواردة بالجدولين 0.001البحث، كما أن جميع النتائج معنوية )أقل من 
 التاليين:

 ( يوضح تحليل الوسار بين هتغيرات البحث الحالى2شكل رقن )

 SPSSالوصدر: نتائج التحليل الإحصائى باستخدام برناهج 
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 (يوضح معاملات المسار بين متغيرات البحث5جدول رقم )
Regression Weights:  

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

M <--- X .627 .020 30.874 *** 
 

Y <--- X .221 .054 4.076 *** 
 

Y <--- M .368 .073 5.037 *** 
 

 SPSSالوصدر: نتائج التحليل الإحصائى باستخدام برناهج 

 (يوضح معاملات التباين6جدول رقم )
Variances:  

   
Estimate S.E. C.R. P Label 

X 
  

.957 .069 13.928 *** 
 

e2 
  

.153 .011 13.928 *** 
 

e1 
  

.317 .023 13.928 *** 
 

 SPSSالوصدر: نتائج التحليل الإحصائى باستخدام برناهج 

 اختبار فروض البحث -8/3/3
ختبار التأثيرات المباشرة وغير لاالتحميل الإحصائى الاستنتاجى  تستعرض ىذه المرحمة

المباشرة بين متغيرات البحث الحالى والمتمثمة فى المتغير المستقل، وىو: )إدارة الموارد البشرية 
أداء (، والمتغير التابع، وىو: )مرونة الموارد البشرية(، والمتغير الوسيط، وىو: )مستدامةال

حميل الانحدار الخطى المتعدد وتحميل الانحدار ، وقد تم الاعتماد عمى تحميل الارتباط وت(الموظف
 .البسيط

 اختبار الفرض الأول -8/3/3/1
توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين  اختبار الفرض الأول والذى ينص عمى: "

 ."وأداء الموظف مستدامةإدارة الموارد البشرية ال
 طبقًا لأبعاد المتغير المستقل:وينبثق من ىذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية الآتية 

 .وأداء الموظف توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التدريب والتطوير المستمر (1)
 .وأداء الموظف توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التنوع وتكافؤ الفرص (2)
 .أداء الموظفو  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين الصحة والسلامة المهنية (3)

 ( نتائج اختبار الفرض الأول فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى.7يبين الجدول الآتى رقم )
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تحميل الانحدار الخطى المتعدد لمعلاقة بين أبعاد إدارة الموارد ( يوضح نتائج 7جدول رقم )
 البشرية المستدامة وأداء الموظف 

أبعاد 
المتغير 
 المستقل

معامل 
 الانحدار

(B) 

معامل 
 بيتا

 اختبار )ت(
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

التدريب 
والتطوير 
 المستمر

4.266 4.394 4.441 <4.441 

78.851 <4.441 4.617 4.381 
التنوع 
وتكافؤ 
 الفرص

(4.416) (4.426) (4.256) 4.798 

الصحة 
والسلامة 
 المهنية

4.248 4.298 4.823 <4.441 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.         
( بمغت R2أن قيمة معمل التحديد )( 7ومن الملاحظ من خلال الجدول السابق رقم )

تمثل أبعاد إدارة الموارد البشرية  ( أى أن المتغيرات المستقمة الم تضمنة فى النموذج والتى0.381)
المستدامة )التدريب والتطوير المستمر، والتنوع وتكافؤ الفرص، والصحة والسلامة المينية( تفسر 

 % من التباين فى المتغير التابع )أداء الموظف(. 38
وىى تشير إلى وجود علاقة  0.617( بمغ Rكما أن قيمة معامل الارتباط المتعدد )

والمتغير التابع  –مجتمعة  –ارتباط طردية قوية بين المتغيرات المستقمة الم تضمنة فى النموذج 
( إلى أن نموذج الإنحدار المتعدد ي عد معنويًا وذا دلالة F)أداء الموظف(. وتشير نتيجة اختبار )
 0.001إحصائية حيث أن مستوى المعنوية > 

( يمكن ترتيب المتغيرات المستقمة )أبعاد إدارة الموارد Betaن خلال معاملات بيتا )وم
البشرية المستدامة( من حيث الأىمية النسبية فى التأثير عمى المتغير التابع )أداء الموظف(، حيث 
يتضح أن ب عد التدريب والتطوير المستمر يأتى فى الترتيب الأول من حيث التأثير عمى أداء 

وظف، يميو ب عد الصحة والسلامة المينية، وأخيرًا ب عد التنوع وتكافؤ الفرص. وي رجع الباحث الم
ظيور الأبعاد بيذا الترتيب ووجود ب عد التدريب والتطوير المستمر فى المرتبة الأولى إلى أن ىذا 

وير الب عد يرتبط بأداء الموظف بشكل مباشر وقوى، حيث تمقى الموظف لمتدريب وعممية التط
 المستمر ينعكس ذلك بشكل كبير عمى أدائو داخل العمل بالمنظمة.

( ومستويات T( ومن خلال نتائج اختبار )7ويتضح أيضًا من الجدول السابق رقم )
المعنوية، أنو يوجد تأثير ايجابى معنوى مباشر لب عدى التدريب والتطوير المستمر والصحة 



ات
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

، 0.001أن مستوى المعنوية ليذين البعدين أقل من والسلامة المينية عمى أداء الموظف، حيث 
بينما لا يوجد تأثير لب عد التنوع وتكافؤ الفرص عمى أداء الموظف حيث أن مستوى المعنوية ليذا 

 .0.001( وىو أكبر من 0.798البعد بمغ )
وبناءً عمى النتائج السابقة والتحميل السابق يتم قبول الفرض الأول جزئيًا، والذى نص 

، مستدامةبين المتغير المستقل إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة عمى
، وتتفق ىذه النتيجة مع نتائج الدراسات السابقة والتى منيا عمى أداء الموظفوالمتغير التابع وىو 
، Abu-Mahfouz et al., 2023، ودراسة  Jeronimo et al., 2020سبيل المثال: دراسة 

 Lu Y et al., 2023 دراسةو 
 اختبار الفرض الثانى -8/3/3/2

 توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين اختبار الفرض الثانى والذى ينص عمى: "
 ."ومرونة الموارد البشرية مستدامةإدارة الموارد البشرية ال

 لأبعاد المتغير المستقل:وينبثق من ىذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية الآتية طبقًا 
ومرونة الموارد  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التدريب والتطوير المستمر -1

 .البشرية
 .ومرونة الموارد البشرية توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التنوع وتكافؤ الفرص -2
ومرونة الموارد  لامة المهنيةتوجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين الصحة والس -3

 .البشرية
 ( نتائج اختبار الفرض الثانى فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى.8يبين الجدول الآتى رقم )

تحميل الانحدار الخطى المتعدد لمعلاقة بين أبعاد إدارة الموارد ( يوضح نتائج 8جدول رقم )
 البشرية المستدامة ومرونة الموارد البشرية 

أبعاد 
المتغير 
 المستقل

معامل 
 الانحدار

(B) 

معامل 
 بيتا

 اختبار )ت(
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

التدريب 
والتطوير 
 المستمر

4.148 4.217 3.298 <4.441 

324.524 <4.441 4.847 4.717 
التنوع 
وتكافؤ 
 الفرص

4.242 4.332 4.877 <4.441 

الصحة 
والسلامة 
 المهنية

4.341 4.363 8.699 <4.441 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.        
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( بمغت R2أن قيمة معمل التحديد )( 8ومن الملاحظ من خلال الجدول السابق رقم )
والتى تمثل أبعاد إدارة الموارد البشرية ( أى أن المتغيرات المستقمة الم تضمنة فى النموذج 0.717)

المستدامة )التدريب والتطوير المستمر، والتنوع وتكافؤ الفرص، والصحة والسلامة المينية( تفسر 
 % من التباين فى المتغير الوسيط )مرونة الموارد البشرية(. 71.7

علاقة وىى تشير إلى وجود  0.847( بمغ Rكما أن قيمة معامل الارتباط المتعدد )
والمتغير  –مجتمعة  –ارتباط طردية قوية جدًا بين المتغيرات المستقمة الم تضمنة فى النموذج 

( إلى أن نموذج الإنحدار المتعدد ي عد Fالوسيط )مرونة الموارد البشرية(. وتشير نتيجة اختبار )
 0.001معنويًا وذا دلالة إحصائية حيث أن مستوى المعنوية > 

( يمكن ترتيب المتغيرات المستقمة )أبعاد إدارة الموارد Betaبيتا )ومن خلال معاملات 
البشرية المستدامة( من حيث الأىمية النسبية فى التأثير عمى المتغير الوسيط )مرونة الموارد 
البشرية(، حيث يتضح أن ب عد الصحة والسلامة المينية يأتى فى الترتيب الأول من حيث التأثير 

لبشرية، يميو ب عد التنوع وتكافؤ الفرص، وأخيرًا ب عد التدريب والتطوير المستمر. عمى مرونة الموارد ا
وي رجح الباحث ظيور الأبعاد بيذا الترتيب ووجود ب عد الصحة والسلامة المينية فى المرتبة الأولى 
إلى أن ىذا الب عد يرتبط بمرونة الموارد البشرية بشكل مباشر وقوى، حيث توافر س بل الصحة 

السلامة المينية لمموارد البشرية تنعكس بشكل كبير عمى مرونتيم سواء الوظيفية أو الميارية أو و 
 السموكية.

( ومستويات T( ومن خلال نتائج اختبار )8ويتضح أيضًا من الجدول السابق رقم )
وتكافؤ  المعنوية، أنو يوجد تأثير ايجابى معنوى مباشر للأبعاد التدريب والتطوير المستمر، والتنوع

 الفرص، والصحة والسلامة المينية عمى مرونة الموارد البشرية.
وبناءً عمى النتائج السابقة والتحميل السابق يتم قبول الفرض الثانى، والذى نص عمى 

، مستدامةبين المتغير المستقل إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
مع نتائج الدراسات السابقة والتى  ، وتتفق ىذه النتيجةمرونة الموارد البشرية وىو وسيطوالمتغير ال

 ,.Elias et al دراسةو  ،Beltran – Martín et al., 2008دراسة  منيا عمى سبيل المثال:
 . Sean et al., 2018 دراسة، و 2023
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 اختبار الفرض الثالث -8/3/3/3
مرونة  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين عمى: " لثالفرض الثا ينص

 ."الموارد البشرية وأداء الموظف
 وينبثق من ىذا الفرض الرئيس الفروض الفرعية الآتية طبقًا لأبعاد المتغير الوسيط:

 .توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين المرونة الوظيفية وأداء الموظف -1
 .إيجابية قوية معنوية بين مرونة المهارة وأداء الموظفتوجد علاقة تأثيرية  -2
 .توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين مرونة السموك وأداء الموظف -3

 ( نتائج اختبار الفرض الثالث فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى.9يبين الجدول الآتى رقم )
د لمعلاقة بين أبعاد مرونة الموارد تحميل الانحدار الخطى المتعد( يوضح نتائج 9جدول رقم )

 البشرية وأداء الموظف
أبعاد 

المتغير 
 الوسيط

معامل 
 الانحدار

(B) 

معامل 
 بيتا

 اختبار )ت(
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

المرونة 
 4.441> (3.833) (4.198) (4.164) الوظيفية

مرونة  4.493 4.742 4.441> 124.639
 4.441> 3.849 4.246 4.231 المهارة 

مرونة 
 السموك

4.572 4.615 14.456 <4.441 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.
( بمغت R2أن قيمة معمل التحديد )( 9ومن الملاحظ من خلال الجدول السابق رقم )

أن المتغيرات الوسيطة الم تضمنة فى النموذج والتى تمثل أبعاد مرونة الموارد  ( أى0.493)
% من التباين فى المتغير 49البشرية )المرونة الوظيفية، ومرونة الميارة، ومرونة السموك( تفسر 

 التابع )أداء الموظف(.
وىى تشير إلى وجود علاقة  0.702( بمغ Rكما أن قيمة معامل الارتباط المتعدد )

والمتغير التابع  –مجتمعة  –ارتباط طردية قوية بين المتغيرات الوسيطة الم تضمنة فى النموذج 
( إلى أن نموذج الإنحدار المتعدد ي عد معنويًا وذا دلالة F)أداء الموظف(. وتشير نتيجة اختبار )
 .0.001إحصائية حيث أن مستوى المعنوية > 
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( يمكن ترتيب المتغيرات الوسيطة )أبعاد مرونة الموارد Betaن خلال معاملات بيتا )وم
البشرية( من حيث الأىمية النسبية فى التأثير عمى المتغير التابع )أداء الموظف(، حيث يتضح أن 
ب عد مرونة السموك يأتى فى الترتيب الأول من حيث التأثير عمى أداء الموظف، يميو ب عد مرونة 

ميارة، وأخيرًا ب عد المرونة الوظيفية. ويعتقد الباحث ظيور الأبعاد بيذا الترتيب ووجود ب عد مرونة ال
السموك فى المرتبة الأولى إلى أن ىذا الب عد يرتبط بأداء الموظف بشكل مباشر وقوى، فحينما 

أدائو  يتمتع الموظف بمرونة سموكية من حيث التصرفات والأفعال ينعكس ذلك بشكل كبير عمى
 داخل العمل بالمنظمة.

( ومستويات T( ومن خلال نتائج اختبار )9ويتضح أيضًا من الجدول السابق رقم )
مباشر لأبعاد المتغير الوسيط )المرونة الوظيفية، ومرونة  المعنوية، أنو يوجد تأثير ايجابى معنوى

الميارة، ومرونة السموك( عمى أداء الموظف، حيث أن مستوى المعنوية ليذه الأبعاد الثلاثة أقل 
 .0.001من 

وبناءً عمى النتائج السابقة والتحميل السابق يتم قبول الفرض الثالث، والذى نص عمى توجد 
الموارد البشرية، والمتغير التابع وىو  مرونة وسيطبين المتغير ال يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  علاقة

دراسة مع نتائج الدراسات السابقة والتى منيا عمى سبيل المثال:  ، وتتفق ىذه النتيجةأداء الموظف
Bal and De, 2014  ودراسة ،Sabuhari et al., 2020 دراسة، و Sabuhari and 

Irawanto, 2020 ، راسة ودSabuhari, 2021  ودراسة ،Pahi et al., 2024. 
 اختبار الفرض الرابع -8/3/3/4

توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية  عمى: " ولاختبار الفرض الرابع والذى ينص
تم  ."مرونة الموارد البشريةمن خلال وأداء الموظف  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال بين

الاعتماد عمى أسموب الانحدار الخطى البسيط وأسموب الانحدار الخطى المتعدد عمى النحو 
 التالى:

تحميل الانحدار الخطى البسيط لمعلاقة بين إدارة الموارد البشرية ( يوضح نتائج 14جدول رقم )
 المستدامة وأداء الموظف

المتغير 
 المستقل

معامل 
 الانحدار

(B) 

معامل 
 بيتا

 )ت(اختبار 
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

إدارة 
الموارد 
البشرية 
 المستدامة

4.452 4.646 14.974 <4.441 224.111 <4.441 4.646 4.365 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 ( ما يمى:10)يتضح من الجدول السابق رقم 
 :القوة التفسيرية لمنموذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2 )0.365 أى أن المتغير المستقل ،

 % من التباين فى المتغير التابع )أداء الموظف(.36.5)إدارة الموارد البشرية المستدامة( يفسر 
 :معنوية نموذج الإنحدار ( بمغت قيمة معامل الارتباطR )0.606 وىى تشير إلى وجود ،

علاقة إرتباط قوية بين المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( والمتغير التابع )أداء 
( إلى أن نموذج الإنحدار ي عد معنويًا وذا دلالة إحصائية Fالموظف(، كما تشير نتيجة اختبار )
 .0.001حيت أن مستوى المعنوية أقل من 

 بمغت قيمة معامل الإنحدار ) غير المستقل:معنوية المتB ( لممتغير المستقل )إدارة الموارد
، وىى تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير والمتغير 0.452البشرية المستدامة( 

التابع )أداء الموظف( أى أن المتغير المستقل يؤثر فى المتغير التابع، وتشير نتيجة إختبار 
(Tإلى أن ىذه ا ) لعلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير ي عد معنويا وذا دلالة إحصائية حيت أن

 .0.001مستوى المعنوية أقل من 
تحميل الانحدار الخطى البسيط لمعلاقة بين إدارة الموارد البشرية ( يوضح نتائج 11جدول رقم )

 المستدامة ومرونة الموارد البشرية
المتغير 
 المستقل

معامل 
 الانحدار

(B) 

معامل 
 بيتا

 اختبار )ت(
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

إدارة 
الموارد 
البشرية 
 المستدامة

4.627 4.843 34.834 <4.441 954.742 <4.441 4.843 4.711 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.
 ( ما يمى:11الجدول السابق رقم )يتضح من 

 :القوة التفسيرية لمنموذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2 )0.711 أى أن المتغير المستقل ،
% من التباين فى المتغير الوسيط )مرونة الموارد 71)إدارة الموارد البشرية المستدامة( يفسر 

 البشرية(.
 :معنوية نموذج الإنحدار ( بمغت قيمة معامل الارتباطR )0.843 وىى تشير إلى وجود ،

علاقة إرتباط قوية بين المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( والمتغير الوسيط 
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ي عد معنويًا وذا  ( إلى أن نموذج الإنحدارF)مرونة الموارد البشرية(، كما تشير نتيجة اختبار )
 .0.001دلالة إحصائية حيت أن مستوى المعنوية أقل من 

 :بمغت قيمة معامل الإنحدار ) معنوية المتغير المستقلB ( لممتغير المستقل )إدارة الموارد
، وىى تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير والمتغير 0.627البشرية المستدامة( 

لبشرية( أى أن المتغير المستقل يؤثر فى المتغير الوسيط، وتشير نتيجة الوسيط )مرونة الموارد ا
( إلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير ي عد معنويا وذا دلالة إحصائية Tإختبار )

 .0.001حيت أن مستوى المعنوية أقل من 
 ( 12جدول رقم )

ن إدارة الموارد البشرية المستدامة تحميل الانحدار الخطى المتعدد لمعلاقة بييوضح نتائج 
 )المتغير المستقل(، ومرونة الموارد البشرية )المتغير الوسيط(، وأداء الموظف )المتغير التابع(

المتغير 
المستقل 
 والوسيط

معامل 
 الانحدار

(B) 
 معامل بيتا

 اختبار )ت(
(T - Test) 

 اختبار )ف(
(F - Test) 

معامل 
 الارتباط

R 

معامل 
 التحديد
R2 المعنوية القيمة المعنوية القيمة 

إدارة الموارد 
البشرية 
 المستدامة

4.221 4.297 4.465 <4.441 

131.691 <4.441 4.637 4.443 
مرونة 
الموارد 
 البشرية 

4.368 4.367 5.424 <4.441 

 المصدر: نتائج التحميل الإحصائى.
 ( ما يمى:10يتضح من الجدول السابق رقم )

  التفسيرية لمنموذج:القوة ( بمغت قيمة معامل التحديدR2 )0.403 أى أن المتغير المستقل ،
% من 40)إدارة الموارد البشرية المستدامة( والمتغير الوسيط )مرونة الموارد البشرية( يفسران 

 التباين فى المتغير التابع )أداء الموظف(.
 :معنوية نموذج الإنحدار ( بمغت قيمة معامل الارتباطR )0.637 وىى تشير إلى وجود ،

علاقة إرتباط قوية بين المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( والمتغير الوسيط 
والمتغير التابع )أداء الموظف(، كما  -مجتمعة-)مرونة الموارد البشرية( المتضمنة فى النموذج 

يًا وذا دلالة إحصائية حيت أن ( إلى أن نموذج الإنحدار ي عد معنو Fتشير نتيجة اختبار )
 .0.001مستوى المعنوية أقل من 
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 :معنوية المتغيرات المستقمة ( بفحص قيم معاملات الإنحدارB:تبين ما يمى ) 
 ( بمغت قيمة معامل الإنحدارB )0.221( لممتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة ،

موجب بين ىذا المتغير والمتغير التابع )أداء الموظف( أى  وىى تشير إلى وجود تأثير معنوى
أن المتغير المستقل يؤثر فى المتغير التابع تأثيرًا مباشرًا فى وجود المتغير الوسيط )مرونة 

( إلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير Tالموارد البشرية(، وتشير نتيجة إختبار )
 .0.001صائية حيت أن مستوى المعنوية أقل من ي عد معنويا وذا دلالة إح

 ( بمغت قيمة معامل الإنحدارB )وىى تشير 0.368( لممتغير الوسيط )مرونة الموارد البشرية ،
إلى وجود تأثير معنوى موجب بين ىذا المتغير والمتغير التابع )أداء الموظف( أى أن المتغير 

( إلى أن ىذه العلاقة Tا، وتشير نتيجة إختبار )الوسيط يؤثر فى المتغير التابع تأثيرًا مباشرً 
معنوية وأن تأثير ىذا المتغير ي عد معنويا وذا دلالة إحصائية حيت أن مستوى المعنوية أقل من 

0.001. 
 (3ويمكن التعبير عن النتائج والعلاقات السابقة بين المتغيرات فى الشكل الآتى رقم )

 
 ما يمى: (3ويتضح من خلال الشكل السابق رقم )

يؤثر المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( عمى المتغير التابع )أداء الموظف( بقيمة  -
 (.0.452مقدارىا )
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يؤثر المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( عمى المتغير الوسيط )مرونة الموارد  -
 (.0.627البشرية( بقيمة مقدارىا )

وسيط )مرونة الموارد البشرية( عمى المتغير التابع )أداء الموظف( بقيمة مقدارىا يؤثر المتغير ال -
(0.368.) 

يؤثر المتغير المستقل )إدارة الموارد البشرية المستدامة( عمى المتغير التابع )أداء الموظف( فى  -
يا عن (، ويلاحظ انخفاض0.221وجود المتغير الوسيط )مرونة الموارد البشرية( بقيمة مقدارىا )

( Tوتشير نتيجة إختبار )( فى حالة عدم وجود المتغير الوسيط )مرونة الموارد البشرية(، 0.452)
إلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير ي عد معنويا وذا دلالة إحصائية حيت أن مستوى 

ت عد وساطة جزئية . وبالتالى فإن الوساطة ىنا لمرونة الموارد البشرية 0.001المعنوية أقل من 
فى العلاقة بين كل من إدارة الموارد البشرية المستدامة وأداء الموظف، حيث أنو لم ينتفى الأثر 
من إدارة الموارد البشرية المستدامة إلى أداء الموظف عند دخول مرونة الموارد البشرية كوسيط 

 بينيما "فالقيمة لم تساوى صفر".
توجد علاقة تأثيرية  "وبناءً عمى ما سبق يتم قبول الفرض الرابع والذى ينص عمى: 

مرونة من خلال وأداء الموظف  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال إيجابية قوية معنوية بين
 ."الموارد البشرية

وفيما يمى نقدم ممخص لنتائج اختبار فروض البحث الحالى، من خلال الجدول رقم 
 التالى:( 13)

 ( يوضح ممخص نتائج اختبار فروض البحث13جدول رقم )

مدى  نص الفروض الفروض م
 قبولها 

1 

الفرض الأول 
 الرئيس

مستدامة بين إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
 قبول جزئى ومرونة الموارد البشرية.

الفروض 
الفرعية 

 لمفرض الأول

التدريب والتطوير المستمر ومرونة بين  يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  علاقةتوجد 
 الموارد البشرية.

 قبول

التنوع وتكافؤ الفرص ومرونة الموارد بين  يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
 رفض البشرية.

ومرونة الصحة والسلامة المينية بين  يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
 قبول الموارد البشرية.
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 نص الفروض الفروض م
مدى 
 قبولها 

2 

الفرض الثانى 
 الرئيس

مستدامة بين إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
 ومرونة الموارد البشرية.

 قبول

الفروض 
الفرعية 

 لمفرض الثانى

ومرونة  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التدريب والتطوير المستمر
 قبول .الموارد البشرية

ومرونة الموارد  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين التنوع وتكافؤ الفرص
 .البشرية

 قبول

ومرونة  توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين الصحة والسلامة المينية
 .الموارد البشرية

 قبول

3 

الفرض الثالث 
 الرئيس

وأداء  الموارد البشرية مرونةبين  يةمعنو  ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة
 قبول الموظف.

الفروض 
الفرعية 

 لمفرض الثالث

 قبول .توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين المرونة الوظيفية وأداء الموظف
 قبول .توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين مرونة الميارة وأداء الموظف
 قبول .توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين مرونة السموك وأداء الموظف

وأداء  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية بين الفرض الرابع 4
 قبول مرونة الموارد البشرية.من خلال الموظف 

 من إعداد الباحث. المصدر:
 نتائج البحث -9

يتقدم الباحث فيما يمى بالتحميل والتفسير العممى لنتائج البحث الحالى من خلال 
استعراض نتائج عممية اختبار الفروض، وعرض مدى اتفاقيا أو اختلافيا مع الدراسات السابقة، 

 الأمر الذى يؤدى إلى إثراء الجانب العممى والوقوف عمى أىم الإسيامات العممية لمبحث.
 نتائج الدراسة النظرية -9/1

اشتمل ىذا البحث عمى دراسة نظرية من خلال تقديم مقترح لدراسة العلاقة بين إدارة 
داخل العمل، وقد قام  مرونة الموارد البشريةمن خلال  أداء الموظفو  مستدامةالموارد البشرية ال

ث سواء بشكل مباشر الباحث باستعراض العديد من الدراسات السابقة والتى تناولت موضوع البح
أو بشكل غير مباشر. وقد خمصت ىذه الدراسة إلى تقديم عدة نتائج كان أىميا تحديد الفجوة 

 البحثية ومن ثم صياغة مشكمة البحث، وتحديد متغيرات البحث ومقاييسيا.



 

 م0202التجارية                                           يهاير المجلة العلنية للبحوث                                      العـدد الاول ) الجسء الثانى (

 

 

 
324 

وجدير بالذكر أن من النتائج اليامة لمدراسة النظرية ليذا البحث ىو تطوير نموذج يضم 
مرونة الموارد ، و أداء الموظف، و مستدامةيرات رئيسة، ىى: إدارة الموارد البشرية الثلاثة متغ
. وبالإضافة لمنتائج النظرية السابقة استطاع الباحث وضع أساساً نظرياً لدراسة العلاقة بين البشرية

ك بناءً . وذلمرونة الموارد البشريةوذلك من خلال  أداء الموظفو  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال
 عمى تطوير نموذجاً يعرض العلاقة بين ىذه المتغيرات.

 نتائج الدراسة العممية -9/2
يمكن القول بأن نتائج الدراسة العممية الحالية جاءت بشكل يتفق ويتسق مع نتائج غالبية 

لمتمثمة ، وامستدامةالدراسات السابقة، من حيث أن الأبعاد المختمفة المكونة لإدارة الموارد البشرية ال
ايجابي ومعنوي  ر، بأن ليا تأثير مباشالصحة والسلامة المينية، و والتطوير المستمرفى التدريب 

أن  بالإضافة إلى .درجة مرونة الموارد البشرية داخل العملوعمى  أداء الموظفعمى كل من 
الوظيفية، ومرونة الميارة، المرونة الموارد البشرية، والمتمثمة فى  مرونةالأبعاد المختمفة المكونة ل

 أداء الموظف.ايجابي ومعنوي عمى  ر، بأن ليا تأثير مباشومرونة السموك
مرونة لممتغير الوسيط وىو  جزئىبالإضافة لوجود تأثير غير مباشر إيجابى معنوى 

 أداء الموظف.و  مستدامةعمى العلاقة بين إدارة الموارد البشرية ال الموارد البشرية
 عامة لمنتائجمناقشة  -9/3

يمكن استعراض النتائج التى توصمت إلييا نتائج التحميل الإحصائى بشكل عام ومجمل 
 -فى النقاط التالية:

 أداء الموظف،و  مستدامةيوجد تأثير إيجابي مباشر معنوي بين أبعاد إدارة الموارد البشرية ال 
مستدامة والمتمثمة فى: التدريب إدارة الموارد البشرية الأبعاد حيث أشارت نتائج البحث أن 

 تحسين أداء الموظفين. تدعم  والتطوير المستمر، والصحة والسلامة المينية
 مرونة و  مستدامةيوجد تأثير إيجابي قوى مباشر معنوي بين أبعاد إدارة الموارد البشرية ال

ة قو تدعم وب مستدامة. حيث أشارت نتائج البحث أن إدارة الموارد البشرية الالموارد البشرية
سواء عمى مستوى المرونة الوظيفية أو مرونة الميارة، فى عمميم  درجة مرونة الموارد البشرية
 أو مرونة السموك لمعاممين.

  حيث أداء الموظفو  مرونة الموارد البشريةيوجد تأثير إيجابي قوى جدًا مباشر معنوي بين ،
 .تحسين أدائيمداخل عمميم أدى ذلك إلى  ت درجة مرونة الموارد البشريةكمما زاد
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البشرية المصتدامة على أداء الموظف مو خلال مرونة الموارد دور إدارة الموارد 

 البشرية )كنتغير وشيط(: 
 العربية بالتطبيق على شركات الغاز الطبيعى بجنهورية مصر  دراشة تطبيقية       

 

 أداء و  مستدامةيوجد تأثير إيجابي غير مباشر معنوي جزئى لأبعاد إدارة الموارد البشرية ال
 .مرونة الموارد البشريةمن خلال الموظف 

 مناقشة نتائج اختبار فروض البحث الحالى فى ضوء نتائج الدراسات السابقة -9/4
ئج مرحمة التحميل الإحصائى الاستنتاجى واختبار الفروض فيمكن وفقاً لما أسفرت عنو نتا

 -عرض ممخص لنتائج عممية اختبار فروض ىذا البحث كما يمى:
 ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة" : والذى ينص عمى الرئيس بالنسبة لمفرض الأول

ووفقاً لنتائج التحميل  مستدامة ومرونة الموارد البشرية".بين إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو 
% ومستوى معنوية أقل من 95عند درجة ثقة  قبولًا جزئيًا الإحصائى فقد تم قبول ىذا الفرض

لإدارة الموارد ، فقد توصمت نتائج البحث الحالى إلى وجود تأثير مباشر إيجابى معنوى  0.001
 إليو دراسة كل من، وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت أداء الموظفعمى  مستدامةالبشرية ال

Jeronimo et al., 2020  ودراسة ،Abu-Mahfouz et al., 2023 دراسة، و Lu Y et 
al., 2023 

وي فسر الباحث النتيجة السابقة بوجود تأثير مباشر إيجابى ومعنوى لإدارة الموارد البشرية 
يامة داخل أى ، حيث أن إدارة الموارد البشرية كأحد الإدارات الأداء الموظفعمى  مستدامةال

 وثقل خبراتيم بشكل مستمر مياراتيم طويروتالموظفين  منظمة ىى الإدارة المسئولة عن تدريب
والمتمثل  تحسين أداء الموظفينومن ثم  وبشكل خاص مع التوجو الحديث نحو مفيوم الاستدامة،

ليات التى القيام بالواجبات الوظيفية المحددة فى الوصف الوظيفى، والوفاء بجميع المسئو فى 
تتطمبيا وظائفيم، وعدم تجاىل أى جوانب تتضمنيا وظائفيم، بالإضافة إلى القدرة عمى القيام بأداء 

 الأمر الذى ينعكس بالإيجاب عمى أداء المنظمة.   بعض الواجبات غير الأساسية لوظائفو،
 ويةية قيجابإ يةتأثير  توجد علاقة ": والذى ينص عمى الرئيس وبالنسبة لمفرض الثانى

ووفقاً لنتائج التحميل  ،"مستدامة ومرونة الموارد البشريةبين إدارة الموارد البشرية ال يةمعنو 
، فقد  0.001% ومستوى معنوية أقل من 95الإحصائى فقد تم قبول ىذا الفرض عند درجة ثقة 

لإدارة الموارد البشرية  معنوى قوى جدًا توصمت نتائج البحث الحالى إلى وجود تأثير مباشر إيجابى
دراسة  ، وتتفق ىذه النتيجة مع ما توصمت إليو كل منمرونة الموارد البشريةعمى  مستدامةال

Beltran – Martín et al., 2008 دراسة، و Elias et al., 2023 دراسة، و Sean et al., 
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ر بشكل مباشر عمى تؤث مستدامةفقد توصمت ىذه الدراسات إلى أن إدارة الموارد البشرية ال 2018
 .مرونة الموارد البشرية

عمى  مستدامةوي فسر الباحث وجود تأثير مباشر إيجابى ومعنوى لإدارة الموارد البشرية ال
وتطوير مياراتو بشكل مستمر، ، حيث يعتبر المورد البشرى الذى تم تدريبو مرونة الموارد البشرية

مناسب من السلامة والصحة المينية  وبناء سياسات لمتنوع وتكافؤ الفرص، وضمان مستوى
تو، سواء مرونة وداخل منظم يفتوداخل وظ مرونتو، يعمل كل ذلك عمى زيادة درجة لمعاممين

 . وظيفية، أو مرونة ميارية، أو مرونة سموكية
 ية قويةيجابإ يةتأثير  توجد علاقة" : والذى ينص عمى الرئيس بالنسبة لمفرض الثالث

ووفقاً لنتائج التحميل الإحصائى فقد تم قبول  وأداء الموظف"، الموارد البشرية مرونةبين  يةمعنو 
، فقد توصمت نتائج البحث 0.001% ومستوى معنوية أقل من 95عند درجة ثقة  ىذا الفرض

، أداء الموظفعمى مرونة الموارد البشرية الحالى إلى وجود تأثير مباشر إيجابى قوى معنوى ل
، ودراسة Bal and De, 2014 ع ما توصمت إليو دراسة كل منوتتفق ىذه النتيجة م

Sabuhari et al., 2020 دراسة، و Sabuhari and Irawanto, 2020،  ودراسة
Sabuhari, 2021  ودراسة ،Pahi et al., 2024 مرونة . فقد توصمت ىذه الدراسات إلى أن

 .أداء الموظفؤثر بشكل مباشر عمى ت الموارد البشرية
عمى  مرونة الموارد البشريةباحث وجود تأثير مباشر إيجابى قوى ومعنوى لوي فسر ال

ؤثر بالإيجاب ت سموكيًا( -مياريًا  –مرونة الموارد البشرية )وظيفيًا ، حيث أن أداء الموظفتدعيم 
تحسين أداء الموظفين من خلال مرونة القيام بالواجبات الوظيفية المحددة فى الوصف عمى 

بجميع المسئوليات التى تتطمبيا وظائفيم، وعدم تجاىل أى جوانب تتضمنيا  الوظيفى، والوفاء
الأمر الذى  وظائفيم، بالإضافة إلى مرونة القيام بأداء بعض الواجبات غير الأساسية لوظائفو،

 ينعكس بالإيجاب عمى أداء المنظمة، وىذا ما أشارت إليو الدراسات السابقة. 
توجد علاقة تأثيرية إيجابية قوية معنوية  "ص عمى أنو بالنسبة لمفرض الرابع: والذى ين

ووفقاً ، "مرونة الموارد البشريةمن خلال وأداء الموظف  مستدامةإدارة الموارد البشرية ال بين
لنتائج التحميل الإحصائى فقد تم قبول ىذا الفرض جزئياً حيث زادت قيمة التأثير غير المباشر 

وذلك بعد  )أداء الموظف( عمى المتغير التابع )إدارة الموارد البشرية المستدامة( لممتغير المستقل
 . )مرونة الموارد البشرية( إدخال المتغير الوسيط
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 مساهمات البحث -9/5
 يمكن تقسيم مساىمات البحث إلى مساىمات فكرية نظرية ومساىمات عممية كما يمى:

 المساهمة الفكرية والنظرية لمبحث -9/5/1
سفر البحث الحالى عن العديد من المساىمات الفكرية والنظرية والتى ت عد بمثابة إثراء أ

لمجال إدارة الموارد البشرية، وخاصة تمك الأبحاث المتعمقة بأداء إدارات الموارد البشرية. من ىذه 
ب عد أبعادىا من خلال ب مستدامةالمساىمات أن ىذا البحث قام بقياس إدارة الموارد البشرية ال

، ومن ثم ب عد الصحة والسلامة المينية، و ب عد التنوع وتكافؤ الفرص، و والتطوير المستمر التدريب
بشكل عام والأبحاث التى تناولت  فقد ساىم فى زيادة الأبحاث التى تناولت إدارة الموارد البشرية

 . مفيوم الاستدامة بشكل خاص
والتى كانت تركز عمى قياس أداء  ساىم البحث الحالى فى سد فجوة الأبحاث السابقة

إدارة الموارد البشرية ككل، حيث تناول البحث الحالى الجوانب الخاصة بزيادة وتحسين معدلات 
 . مستدامةأداء إدارة الموارد البشرية بتطبيق أبعاد إدارة الموارد البشرية ال

أداء و  مستدامة،ال وأخيراً استطاع البحث الحالى الجمع بين كل من إدارة الموارد البشرية
وتقديم نموذج متكامل يجمع بين الآثار المباشرة وغير المباشرة  الموظف، ومرونة الموارد البشرية،

 ليذه المتغيرات.
ويمكن القول بعد العرض السابق أن البحث الحالى قد ساىم فى تطوير النظرية وتطوير 

 مى مستوى أداء المنظمات ككل.المعرفة سواء عمى مستوى أداء إدارة الموارد البشرية أو ع
 المساهمة العممية وتطوير الممارسة لنتائج البحث -9/5/2

ومن الناحية العممية فقد أسفرت نتائج ىذا البحث عن العديد من التوصيات أو 
يمكن أن تساعد إدارات الموارد البشرية والمنظمات عمى  الانعكاسات العممية والتطبيقية، والتى

 صياغة وتطوير استراتيجياتيا بالشكل الذى يدفعيا نحو تحقيق أىدافيا.
إدارة الموارد البشرية أبعاد أن  تحميل الإنحدار الخطى المتعددفقد أظيرت نتائج 

 ميمعد مصدر ، ت  مة المينيةالصحة والسلا، و والتطوير المستمر والمتمثمة فى: التدريب مستدامةال
. وبالتالى فيجب عمى إدارات الموارد البشرية والإدارات العميا لممنظمات تحسين أداء الموظفينفى 

المختمفة أن تتأكد من أن الاستراتيجيات التى تتبعيا تعمل عمى تحسين أداء الموارد البشرية سواء 
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والتطوير المستمر، وتحقيق الصحة ب من حيث بناء المعرفة وثقل الميارات من خلال التدري
 . الأمر الذى ينعكس بالإيجاب عمى أداء المنظمة.والسلامة المينية لمعاممين

مرونة الموارد البشرية عمى مستوى المرونة استطاع البحث الحالى إثبات مدى أىمية 
 .تحسين أداء العاممين، فى القدرة عمى الوظيفية، ومرونة الميارة، ومرونة السموك

لمم مارسات  يةومن ىنا يمكن القول بأن البحث الحالى قد قدم مساىمات عممية وتطوير 
والتى من شأنيا زيادة فعالية المنظمات محل البحث بجانب المنظمات الأخرى المماثمة ليا، وذلك 
بتطبيق نموذج البحث الحالى والذى تم اثبات صلاحيتو بجانب قوتو التفسيرية العالية لمتغير فى 

 .أداء العاممينتغير التابع بزيادة الم
 توصيات البحث -14

بناءً عمى تجربة الباحث فى إعداد ىذا البحث، وبناءً عمى نتائج التحميل الإحصائى 
والتى أسفرت عنيا الدراسة الميدانية، فإنو يمكن استعراض أىم التوصيات التى يقدميا ىذا البحث 

دار  الشركات محل الدراسة التطبيقيةإلى  ( 14ات الموارد البشرية. لذا يوضح الجدول الآتى رقم )وا 
 مجموعة من التوصيات وذلك فى ضوء نتائج التحميل الإحصائى لمبيانات التى أمكن جمعيا. 

 محل البحث شركات الغاز الطبيعى( يوضح خطة مقترحة لتحسين أداء 14جدول رقم )

 التوصية
المسئول عن 

 آلية التنفيذ التنفيذ
المتوقعة المدة 

 لمتنفيذ

تدعيم إدارة 
الموارد 
البشرية 

 مستدامةال

مديرو الإدارة 
 العميا
 ومدير

إدارة الموارد 
 البشرية

تصميم برنامج تدريبى لتعريف العاممين عن ماىية إدارة الموارد  -1
 البشرية المستدامة، وأىم القضايا البيئية والاجتماعية التى تتناوليا.

إدراج أبعاد إدارة الموارد البشرية المستدامة التى من شأنيا تحسين  -2
أداء وزيادة انتاجية العاممين مثل: التدريب والتطوير المستمر، والتنوع 
وتكافؤ الفرص، والصحة والسلامة المينية، ضمن ميام ومسئوليات 

 إدارة الموارد البشرية.
ة عمى أن تتضمن إعادة صياغة شروط توظيف الموارد البشري -3

 كيفية إجراء اختبارات ومقابلات لقياس الخبرات والكفاءات.
 اعتماد خطط لمتدريب الشامل والمستمر لمعاممين. -4
اختيار الموارد البشرية التى لدييا استعدادت نحو مفيوم الاستدامة  -5

من خلال اجراء اختبارات تقيس درجة الاستعداد بالتكيف لممتغيرات 
 البيئية. 

اختيار وتعيين الموارد البشرية ممن يسمون الآن بعمالة المعرفة  -6
 من خلال إجراء اختبارت تقيس مستويات المعرفة لدى الأفراد.

 شير 12
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 التوصية
المسئول عن 

 آلية التنفيذ التنفيذ
المتوقعة المدة 

 لمتنفيذ
 بين العاممين. شركات الغاز الطبيعىداخل  بيئىبث التوجو ال -7
ضمن رؤية ورسالة وأىداف  بيئية المستدامةإدراج الإىتمامات ال -8

 .عىشركات الغاز الطبي
اختيار وتعيين الموارد البشرية ممن يسمون الآن العاممين الخضر  -9

من خلال إجراء اختبارت تقيس مستويات توجياتيم نحو المفيوم 
 الأخضر.

بناء وتقوية 
 حسينوت

أداء 
 الموظف

 مدير
إدارة الموارد 

 البشرية

 تقييم أداء الموظف فى ضوء معايير بيئية مستدامة. -1
عمى غرار  صاحب الأداء البيئى المتميزتخصيص حافز لمموظف  -2

 الموظف المثالى.
إشراك العاممين فى حل المشكلات، أو اقتراح حمول مبدعة لحل  -3

 المشكلات.
 الانصات الجيد لمعاممين وتقبل أفكارىم. -4
 توفير الخدمات اللازمة لجميع العاممين. -5
 الإىتمام بجودة الخدمات المقدمة لمعاممين. -6
 يق مفيوم العدالة التنظيمية.تطب -7
 تخفيض آثار ضغوط العمل. -8
 العمل عمى زيادة رضا العاممين. -9

 توفير بيئة عمل جيدة. -10

 شيور 6

 تبنى مفهوم
مرونة 
الموارد 
 البشرية

 مدير
إدارة الموارد 

 البشرية

 تدريب العاممين عمى مرونة الميارات. -1
 .استخدام البدائل المختمفة لتطبيق ميارات الموظفين -2
 وفقًا لممرونة الميارية ليم. إعادة توزيع الموظفين -3
تأىيل الموظفين لممرونة السموكية وزيادة قدرتيم عمى التكيف مع  -4

 .المتغيرات البيئية والوظيفية
منح العاممين فرص لتحسين تعزيز المرونة الوظيفية من خلال  -5

 العمميات، والخدمات المقدمة، أو تحسين تقنيات العمل.
 مين بتجربة الأفكار والحمول الجديدة.السماح لمعام -6
تنمية ميارات وقدرات العاممين من خلال التدريب عمى سموكيات العمل  -7

 . مستدامةال
يتسمون بالمرونة الوظيفية صرف مكافأت محفزة لمعاممين الذين  -8

 .والسموكية والميارية

 شيور 6
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 حدود البحث -11
أداء الموظف، و  مستدامة،إدارة الموارد البشرية ال دورركز البحث الحالى عمى دراسة 

. وقد تم تطبيق ىذا البحث فى ضوء حدود بحثية تتعمق بالعديد من النقاط مرونة الموارد البشريةو 
 والتى تمثل حدود البحث وىى:

 . شركات الغاز الطبيعى بجميورية مصر العربيةأولًا: اقتصار مجال التطبيق عمى 
 . والأسكندرية القاىرة والجيزة اتية تجميع البيانات عمى محافظثانياً: اقتصار عمم

م وحتى 2024من عام  ينايرثالثاً: اقتصار توقيت عممية تجميع البيانات عمى الفترة من 
 من نفس العام.  إبريل

 شركاترابعاً: تم سحب عينة من مفردات مجتمع البحث، والمتمثل فى جميع العاممين ب
 . والأسكندرية القاىرة والجيزة اتظبمحاف الغاز الطبيعى

 .خامساً: تم جمع البيانات بمقاييس تعتمد عمى وجية النظر )مقاييس اتجاىات(
لذا يوصى الباحث المنظمات الأخرى والباحثين عند التعامل مع نتائج البحث الحالى 

 مراعاة الظروف التى تم فييا البحث الحالى.
 الدراسات المستقبمية المقترحة -12

ى ضوء مساىمات البحث الحالى النظرية والتطبيقية، يتقدم الباحث بمجموعة من ف
الأفكار البحثية كدراسات مستقبمية ورؤى مستقبمية يمكن لمباحثين الاسترشاد بيا عند القيام بإجراء 

 بحوث مستقبمية فى مجال إدارة الموارد البشرية تتمثل فيما يمى: 
  ثقافة العمل، الالتزامنموذج البحث، مثل: انخراط العاممينإدخال متغيرات وسيطة أخرى إلى ،. 
 غاز الطبيعىتطبيق نموذج البحث المقترح عمى قطاعات أخرى بخلاف قطاع ال. 
 .القيام بدراسة مقارنة بين منظمات خدمية وأخرى صناعية باستخدام نموذج البحث الحالى 
  خاصة باستخدام نموذج البحث  شركاتو  ،حكومية/عامة شركاتالقيام بدراسة مقارنة بين

 الحالى.
 ومنظمات أخرى مستدامةإدارة الموارد البشرية ال أبعاد القيام بدراسة مقارنة بين منظمات تطبق ،

 .موظفين، وتأثير ذلك عمى أداء المستدامةإدارة الموارد البشرية ال أبعاد لا تطبق
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