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 المستخمص:
 البحث الحالي تشخيص مستوى الغرض من

جاىزية التغيير الاستراتيجي وىي ) الملاءمة، 
الدعم الاداري، فاعمية التغيير، المنفعة 

مرونة الموارد البشرية نتيجة تطبيق  الشخصية(.
الفرعية ) مرونة الميارة، مرونة السموك،  بأبعادىا

في شركة نور  مرونة ممارسات الموارد البشرية(
، وييدف الكفيل لممنتجات الحيوانية والغذائية

البحث الى اختبار وقياس علاقات الارتباط 
والتاثير بين متغيرات البحث فضلا عن تشخيص 
اسباب ضعف تطبيق جاىزية التغيير 

 ، ووضع فرضيتي الارتباط والتاثير،الاستراتيجي
فقد اعتمد البحث استمارة ومن أجل معرفة ذلك 

ستبيان كأداءه رئيسية لجمع البيانات المتعمقة الا
كافة  عينة البحث اختار الباحثبعينة البحث. و 

القيادات الادارية بمختمف مستوياتيم ومسؤولياتيم 
(   الادارية في شركة نور الكفيل البالغ عددىم )

مسؤولًا ادارياً موزعين حسب الييكل التنظيمي 
اء الاقسام، مدر )مدير الشركة المفوض ومعاونيو، 

مدراء الشعب(. ولتحقيق اىداف البحث فقد تم 
صياغة انموذج لمبحث يتكون من متغيرين رئيسية، 

تم استنباط مجموعة من الفرضيات حيث تمثمت و 
فرضيتي البحث الرئيسية بوجود علاقة وأثر بين 
مرونة الموارد البشرية وجاىزية التغيير 

 التي خضعت جمييا لاختباراتالاستراتيجي 
واستخدم  متعددة لمتأكد من صدقيا من عدمو.
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البحث عدداً من البرامج الاحصائية الملائمة 
(   .SPSS Vكالبرنامج الاحصائي الجاىز )

لمتأكد من صدق  SMART PLS)وبرنامج )
وثبات ادوات قياس البحث واختبار فرضيات 
البحث، وقد اظيرت النتائج صحة فرضيات البحث 
واعتماداً عمى ىذه النتائج  تم صياغة مجموعة 
من الاستنتاجات والتوصيات التي توصل الييا 

ان ىناك محدودية في تطبيق  البحث والتي توصي
ودية توفر جاىزية التغيير الاستراتيجي وذلك لمد

مرونة الموارد البشرية لدعم جاىزية التغيير 
 الاستراتيجي ووضع الباحث التوصيات المناسبة. 

مرونة الموارد البشرية،  المصطمحات الرئيسية:
جاىزية التغيير الاستراتيجي، شركة نور الكفيل 
لممنتجات الحيوانية والغذائية في محافظة كربلاء 

 .المقدسة
 المقدمة:
نافسة الشديدة في بيئة الاعمال أصبح نظراً لمم

لزاماً عمى المنظمات أن تتبنى كل ما ىو جديد 
من متغيرات حديثة من شأنيا أن تساعد 
المنظمات عمى التطوير والتكيف والتفوق عمى 
المنافسين، فضلًا عن انيا تزيد من تحقيق 

بتناولو  البحث الحالي ااىدافيا. اذ جاء ىذ
مرونة الموارد  ماىمتغيرين رئيسين وميمين 

لتغيير الاستراتيجي. اذ تعد اجاىزية و البشرية، 
مرونة الموارد البشرية احد الجوانب الميمة 
لممرونة التنظيمية فيي تركز عمى تكيف سمات 
الموظفين مثل المعرفة، الميارات، والسموكيات 
مع الظروف البيئية ومواقف العمل المتغيرة، 

الموارد البشرية  وتعمل ىذه المرونة عمى تقوية
للاستجابة لمتغييرات اللاحقة وتزويد الموظفين 
بالقدرة عمى اجراء التغييرات اللازمة داخميم 
لأجراء التنسيق مع التغييرات المنفذة في 
اجراءات العمل، وبالتالي تعد المرونة في الموارد 
البشرية اقوى واىم عامل استراتيجي يمكن 

متكيف مع استخدامو لقياس قوة المنظمة ل
. وتعد الجاىزية لمتغيير التغييرات المطموبة

والتي تعمل الناجح دالة لحسن الاستعداد لمتغيير 
عمى زيادة مستوى المشاركة والمساىمة في تنفيذ 
التغييرات المطموبة، زيادة مستوى الالتزام 
بالتغيير، كما أنيا تزيد من تبادل المعمومات 

وتقمل من مقاومة والتواصل بين الافراد العاممين، 
التغيير وارىاق التغيير، فيي تعزيز الثقة والعلاقة 
بين الافراد العاممين، فضلًا عن تعزيز الثقة 
بالإدارة، وكذلك تقمص الفجوة والتناقض بين 
الادارة والعاممين فيي تقرب وجيات النظر بين 
الادارة والعاممين بخصوص التغيير المقترح، كما 

السموكيات الايجابية وتبني  تعزيزأنيا تعمل عمى 
، وأن جميع ىذه والحد من السموكيات السمبية

الى  المنافع التي تحققيا الجاىزية لمتغيير تفضي
بيئة عمل ملاءمة التي تحفز العاممين عمى اداء 
العمل من خلال المرونة في الميارات 
والسموكيات وممارسات ادارة الموارد البشرية 

 . ىداف التغييرواوبالتالي تحقيق جودة 
ومن اجل الاجابة عمى تساؤلات البحث وتحقيق 

 اربع مباحث، تناول المبحث وتم تقسيم اىدافو
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في حين تناول ،  لمبحث الاول المنيجية العممية
 الثاني الاطر الفكرية لمتغيري البحثالمبحث 

الموارد البشرية وجاىزية التغيير  مرونة
 ،الاىمية ،من حيث المفيومالاستراتيجي 

 المبحث الثالث أما، والابعاد ،الخصائص
اختبار من حيث  العمميالجانب ب فاختص

 واخيرا جاء، فرضيات البحث الرئيسة والفرعية
 اليو البحث من  لالمبحث الرابع بأىم ما توص

 الاستنتاجات والتوصيات.
 المبحث الاول: المنيجية العممية لمبحث
الفقرات ييدف ىذا المبحث الى استعراض 

العممية المتبعة خلال منيجية البحث. وىي 
تتضمن خطوات متسمسمة ومترابطة من اجل 

 الوصول الى ىدف البحث وىي:
 البحثاولًا: مشكمة 
بالاىتمام المحدود من قبل  البحثتتمثل مشكمة 

الشركات العراقية بصورة عامة والشركة المبحوثة 
ن بجاىزية التغيير الاستراتيجي م بصورة خاصة

خلال ما تمتمكو الشركة عينة البحث من موارد 
مرونة في مواردىا البشرية بشرية وىي تمتمك 

بيدف تطويرىا واستدامتيا عمى المدى الطويل 
وذلك من اجل مواكبة التغييرات الحاصمة في 

تنطمق مشكمة البحث من ، حيث بيئة الاعمال
 :الرئيس الذي مفاده التساؤل فيخلال التركيز 

تعمل عينة البحث عمى جاىزية مدى الى أي 
التغيير الاستراتيجي من خلال توفر مرونة 

 تشخيص اسبابويمكن . ؟مواردىا البشرية

التساؤلات  بشكل ادق من خلال مشكمة الدراسة
 -الاتية:

ما مدى توفر ميارة المرونة ومدى انعكاسيا  -ٔ
لدى في تعزيز جاىزية التغيير الاستراتيجي 

 ؟ الشركة المبحوثة 
ما مدى توفر مرونة السموك في تعزيز   -ٕ

لدى الشركة جاىزية التغيير الاستراتيجي 
 ؟ المبحوثة 

ما مدى توفر مرونة ممارسات الموارد  -ٖ
البشرية ومدى تاثيرىا في تعزيز جاىزية التغيير 

 ؟ لدى الشركة المبحوثة الاستراتيجي 
وتأثير المرونة في الموارد ما طبيعة علاقة  -ٗ

الاستراتيجي في  ية التغييرالبشرية عمى جاىز 
 ؟عينة البحث

 ثانياً: أىمية البحث
 الحيوية ىميةلاتظير أىمية البحث من ا

مموضوعات التي تناوليا وىي مرونة الموارد ل
متغيير الاستراتيجي كونيا لجاىزية الالبشرية و 

التي اصبحت من الموضوعات الميمة جداً 
ومن  نلباحثين الاكاديميياىتمام استحوذت عمى ا

   خلال الاتي: 
تتجسد اىمية البحث في تقديم اطار فكري   -ٔ

وفمسفي وعممي لمتغيرات مرونة الموارد البشرية 
والجاىزية لمتغيير الاستراتيجي يساعد القيادات 
الادارية في الشركة المبحوثة عمى فيم وادراك 

 مضامينيا.
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تتجمى أىمية البحث في تزويد الشركة  -ٕ
عن مستوى توافر ة المبحوثة بمعمومات واضح

المرونة في مواردىا البشرية ومدى الحاجة الى 
 تعزيز كل من ىذه المرونة فييا.

تتجمى اىمية البحث في تزويد الشركة  -ٖ
المبحوثة بالمستوى الحقيقي لتوافر مؤشرات ابعاد 
الجاىزية لمتغيير ومدى حاجة ىذا المستوى الى 
التطوير بوصفو ركيزة اساسية في نجاح تنفيذ 

 التغييرات الاستراتيجية.
أن اىمية البحث تتمحور حول متغيرات  -ٗ

)مرونة الموارد البشرية، والجاىزية لمتغيير 
الاستراتيجي( بوصفيا من المداخل الميمة 
والحديثة وذات محور استراتيجي ميم لإنقاذ 
المنظمات من الفشل في تنفيذ التغييرات 

 الاستراتيجية المطموب اجراءىا.  
اعطى خلال ىذا البحث الى السعي من  -٘

فيماً اكبر لمعلاقة ما بين مرونة الموارد البشرية 
وجاىزيتيا لبرامج التغيير في الشركة ذات الصمة 

  بالبحث وامكانية تطويرىا مستقبلًا. 
 ثالثاً: أىداف البحث

يسعى البحث لتحقيق مجموعة من الاىداف 
 الآتية:

مستوى مرونة الموارد البشرية  اختبار وقياس -ٔ
بأبعادىا الفرعية الثلاثة )مرونة الميارة، مرونة 

في السموك، مرونة ممارسات الموارد البشرية(  
 الشركة المبحوثة.

اختبار وقياس مستوى جاىزية التغيير  -ٕ
الاستراتيجي بأبعادىا الاربعة ) الملاءمة، الدعم 

الشخصية( في الاداري، فاعمية التغيير، المنفعة 
 الشركة المبحوثة.

تشخيص اسباب انخفاض جاىزية التغيير  -3
 .ومعالجتيا الاستراتيجي في عينة البحث

 الفرضي البحثرابعاً: مخطط  
مجموعة  لمدراسة الفرضي مخططاليوضح 

العلاقات المنطقية التي قد تكون في صورة كمية 
او كيفية او تجمع معا الملامح الرئيسة لمواقع 

 :كالاتيو  الذي تيتم بو
ويتمثل بمرونة الموارد  المتغير المستقل: -ٔ

سيتم قياسو من خلال ثلاثة ابعاد البشرية والذي 
وىي مرونة الميارة، مرونة السموك، ومرونة 

 & Katkars)د البشرية. ممارسات الموار 
Sett,         -    ) 

 لتغييراويتمثل بجاىزية :  التابعالمتغير  -ٕ
سيتم قياسو من خلال اربعة والذي  الاستراتيجي

ابعاد وىي الملاءمة، الدعم الاداري، فاعمية 
 التغيير، والمنفعة الشخصية.

(Adil,         ; Barber,       )  
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 الفرضي البحث( انموذج  شكل )لا
   ان: من إْعداد الباحثالمصدر

 
 فرضيات البحث خامساً:

لمبحث واىدافو فأن في ضوء المخطط الفرضي 
والفرعية  رئيسيةالفرضيات الالبحث ينطمق من 

  الاتية:
افادت ىذه : الأولىالـفرضية الرئيسة  -1

معنوية الفرضية بوجود علاقة ارتباط ذات دلالة 
 بين مرونة الموارد البشرية موجبة طردية

بابعادىا  وجاىزية التغيير الاستراتيجي وابعادىا
وتتفرع من ىذه الفرضية ثلاث . مجتمعة

 فرضيات فرعية وكالاتي:
توجد علاقة ارتباط  الفرضية الفرعية الاولى: - أ

مرونة بعد بين  موجبة ذات دلالة معنوية طردية

بابعادىا  الاستراتيجي الميارة وجاىزية التغيير
 .مجتمعة

توجد علاقة  :الثانيةالفرضية الفرعية  - ب
بين  موجبة ارتباط ذات دلالة معنوية طردية

 وجاىزية التغيير الاستراتيجيمرونة السموك 
 .بابعادىا مجتمعة

الفرضية الفرعية الثالثة: توجد علاقة  - ت
ارتباط ذات دلالة معنوية طردية بين مرونة 

وجاىزية التغيير البشرية ممارسات الموارد 
 .بابعادىا مجتمعة الاستراتيجي

: افادت ىذه الثانيةالفرضية الرئيسية  -2
 الفرضية بوجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية

 وابعادىا موجبة لمرونة الموارد البشرية طردية

 مرونة المهارة

 مرونة السلوك

مرونة ممارسات 

 الموارد البشرية

مرونة الموارد 
البشرية

 

جاىزية التغيير 
الاستراتيجي

 الملاءمة   

 الدعم الاداري

 فاعلية التغيير

 المنفعة الشخصية
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بابعادىا  في جاىزية التغيير الاستراتيجي
وتتفرع من ىذه الفرضية ثلاث ، مجتمعة
 فرعية وكالاتي: فرضيات

توجد علاقة تأثير الفرضية الفرعية الاولى: - أ
لمرونة الميارة  موجبة طردية ذات دلالة معنوية

 في جاىزية التغيير الاستراتيجي.
علاقة تأثير الفرضية الفرعية الثانية: توجد  - ب

موجبة لمرونة السموك  طردية ذات دلالة معنوية
بابعادىا  في جاىزية التغيير الاستراتيجي

 .مجتمعة
علاقة تأثير الفرضية الفرعية الثالثة: توجد  - ت

موجبة لمرونة طردية  ذات دلالة معنوية 

ممارسات الموارد البشرية في جاىزية التغيير 
 .بابعادىا مجتمعة الاستراتيجي

 سادساً: مجتمع وعينة البحث
ره مععن شععركة نععور مجتمععع الدراسععة الععذي تععم اختيععا

القيععععععادات الاداريععععععة بمختمععععععف  الكفيععععععل ىععععععم كافععععععة
اختصاصاتيم ومستوياتيم ومناصبيم الادارية في 
الشركة ام عينعة الدراسعة فقعد كانعت العينعة قصعدية 
نفس مجتمع الدراسة وتم اختيار القيادات الادارية 
جميعيعععا بمختمعععف اختصاصعععاتيم ومناصعععبيم فعععي 

( مسععععععؤولًا اداريععععععاً، (  الشععععععركة البععععععالغ عععععععددىم  
( في ادناه توضيحاً لوصف  رقم )ويقدم الجدول 

.البحعععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععثعينعععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععععة 
 
 

 البحث( وصف عينة  الجدول )
 النسبة التكرار التصنيف المتغير

        ذكر النوع الاجتماعي
     انثى

 %       المجموع
     سنة   أقل من  الفئة العمرية

          سنة   –  
          سنة   –  
          سنة   –  

          سنة   اكبر من 
 %       المجموع

     اعدادية التحصيل العممي
         دبموم

          بكالوريوس
        دبموم عالي
          ماجستير
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        دكتوراه
         المجموع

        مدير مفوض المنصب 
        معاون المدير 
          مدير قسم 
          مدير شعبة 
         المجموع

 ان: من إْعداد الباحثالمصدر
 

 أدوات جمع البيانات سابعاً:
اعتمد البحث الحالي عدداً من الادوات 
والاساليب لجمع المعمومات والبيانات الضرورية 
واللازمة لتحقيق اىداف البحث، وىذه الادوات 

  -ىي كالاتي:
  استعان الباحث في  الجانب النظري:في

 ينالباحثو  الكتاب إسياماتبىذا الجانب  تغطية
التي تمّ الحصول عمييا من المراجع ين والدارس

والمجلات  والبحوثالعممية المختمفة من الكتب 
العممية وأطاريح الدكتوراه ورسائل الماجستير 

، البحثذات الصمة بموضوع العربية والاجنبية 
فضلًا عن المواقع الالكترونية الرصينة. حيث 

نترنت العالمية جانباً ميماً شكمت شبكة الإ
حصول الباحث عمى أحدث وأساسياً في 

الدراسات والبحوث التي غطت الجانب النظري 
 لمبحث الحالي.

 :اعتمعععععد البحعععععث  فـــــي الجانـــــب العممـــــي
اسعععتمارة الاسعععتبانة كعععأداةً رئيسعععية لمحصعععول عمعععى 
البيانععععععععات والمعمومععععععععات ذات الصععععععععمة بمتغيععععععععرات 
البحععععث، وتععععم توزيعيععععا مععععن قبععععل الباحععععث بصععععورة 

مععععععععععن مباشععععععععععرة عمععععععععععى عينععععععععععة البحععععععععععث ولممععععععععععدة 
(،  وقعععععععععععد     / /  ( العععععععععععى )    / /  )

  -قسمت عمى قسمين ىما:
 ويضم ىذا القسم معمومات القسم الاول :

شخصععععية عامععععة تخععععص المجيبععععين عينععععة البحععععث 
ويشتمل عمى ) النوع الاجتماعي، العمر، المؤىل 
العممعععي، ععععدد سعععنوات الخدمعععة الوظيفيعععة، الموقعععع 

في الوظيفي، عدد سنوات العمل في الموقع العوظي
 الحالي، العنوان الوظيفي(.

 ويتعمعق ىعذا القسعم بأسعئمة القسم الثـاني :
(   الاستبانة المتعمقة بمتغيعرات البحعث ويضعم )

فقععععرة موزعععععة عمععععى المتغيععععرات الرئيسععععية والفرعيععععة 
 -كالاتي: محورينوفق 

يتعمعق بمتغيعر مرونعة المعوارد  المحور الأول: .ٔ
 ( فقرة .   البشرية ويتضمن )

ـــــاني:المحـــــور  .ٕ جاىزيعععععة يتعمعععععق بمتغيعععععر  الث
 ( فقرة.  ويتضمن ) التغيير الاستراتيجي

اعتمعععد الباحعععث مجموععععة معععن المقعععاييس والتعععي  ذإْ 
اسعععععععتخدمت معععععععن قبعععععععل مجموععععععععة معععععععن البعععععععاحثين 
الاخععرين ومحاولععة تطبيقيععا بمععا ينسععجم مععع البيئععة 



 2021السنــت الخبهست عشرة :    29مجلت كليت التربيت للبنبث للعلوم الإنسبنيت                                  العذد: 

 ................................. الاستراتيجيهرونت الموارد البشريت وتأثيرهب في جبهزيت التغيير 
 

          
208 

( يوضععح متغيععرات البحععث  والجععدول ) المبحوثععة،
المعتمععععدة فععععي  والفقععععرات التععععي تقيسععععيا والمصععععادر

 قياسيا.

 
 متغيرات الدراسة والفقرات التي تقيسيا والمصادر المعتمدة في قياسيا(  الجدول )

ات المتغير 
 الرئيسية

عدد  المتغير الفرعي
 الفقرات

  المقياس المعتمد

 
مرونة 
الموارد 
 البشرية

 Bhattacharya et)   مرونة الميارة

al.,        ) 
Katkars & Sett,         )) 

 

    مرونة السموك
   مرونة ممارسات الموارد البشرية

 
جاىزية 
التغيير 

 الاستراتيجي

 ((   -        ,.Holt et al    مةءالملا

Barber,        )) 

Persson,       )) 
   الدعم الاداري
   فاعمية التغيير

   المنفعة الشخصية
 بالاعتماد عمى المصادر الوارد فيو. الباحث إْعدادمن  :المصدر

 
ثامنـــاا: الاســـاليب الاحصـــائية المســـتخدمة فـــي 

 :البحث
بيععععععدف معالجععععععة البيانععععععات احصععععععائيا ومععععععن اجععععععل 

 الدراسععةالتوصععل الععى مؤشععرات دقيقععة تخععدم اىععداف 
واختبعععار صعععحة الفرضعععيات الرئيسعععية والفرعيعععة فقعععد 
اسععععععتخدم الباحعععععععث البرنعععععععامج الاحصعععععععائي الجعععععععاىز 

(SPSS.V.   فععي التحميععل الإحصععائي باعتمععاد )
الأساليب الإحصائية منيا اختبار التوزيع الطبيعي، 
الوسعععععط الحسعععععابي، الانحعععععراف المعيعععععاري، التحميعععععل 
العععاممي التوكيععدي ومعامععل الثبععات، الفععا كرونبععاخ، 
ونسعععععب التشعععععبع معععععن خعععععلال اسعععععتخدام الاختبعععععارات 

(، واختبعععار SMARTPLS)الموجعععودة فعععي برنعععامج 
 ت الارتباط والتأثير.معنوية علاقا

 
 لمبحث الثاني: الجانب النظري لمبحثا

 Humanاولًا: مرونة الموارد البشرية 
Resource Flexibility 

تشير  مفيوم مرونة الموارد البشرية: .1
مرونة الموارد البشرية الى قدرة إدارة الموارد 
البشرية عمى تسييل قدرة الشركة عمى التكيف 
بفعالية وفي الوقت المناسب لتغير المتطمبات أو 
تنوعيا سواء من بيئتيا الخارجية أو من داخل 

 Milliman etالشركة نفسيا 
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al.,        ) لذا يشير مصطمح مرونة.)
قدرة انظمة الموارد البشرية الى الموارد البشرية 

عمى توظيف وتطوير وتنسيق ونشر الموظفين 
الذين لدييم كفاءات للاستجابة السريعة لتمبية أو 
إنشاء مجموعة متنوعة من المتطمبات 

في حين  (         ,Tracey). .الديناميكية
( ان المرونة في        ,Martin) يرى

تغيير نوعية  الموارد البشرية تشير إلى إمكانية
وكمية الأفراد لتتناسب مع التغيرات الحاصمة في 

 .البيئة
 بأنو ( (  :    ,.Yue Ngo et alن بيّ  إذ

عمى وفق  يمكن النظر الى مرونة الموارد البشرية
-RBV) دالمستند الى الموار  المنظور

Resource Based View عمى انيا تمثل )
ي البيئة اما ف .لمشركاتلمميزة التنافسية  اً مصدر 

يمكن النظر إلى مرونة الموارد فالديناميكية 
البشرية عمى أنيا تمثل قدرة ديناميكية تساعد 

عمى التكيف مع حالات الطوارئ البيئية  الشركة
 Wright) الباحثان وىذا ما اشار اليو .المتغيرة

& Snell,    ) مرونة الموارد  واعندما بين
 لمموارد حيثالبشرية من وجية النظر المستندة 

او المجال  المدىانيا تم تعريفيا من قبميم ب
المتوفر الذي تمتمك فيو الموارد البشرية في 
الشركة عمى الميارات والذخيرة السموكية التي من 

أن تمنح الشركة العديد من الخيارات الممكن 
لمتابعة البدائل الإستراتيجية في البيئة التنافسية 

يد ممارسات الموارد فضلًا عن مدى تحد ،لمشركة

البشرية اللازمة وتطويرىا وتطبيقيا بشكل السريع 
لتحقيق أقصى قدر من المرونة المتأصمة في 
تمك الموارد البشرية، والتي يمكن النظر الييا 

 )باعتبارىا سمة داخمية او خاصية مميزة لمشركة
Yue Ngo & Loi,         ; 

Sorasak,       ).  يصف في حين
(Ketkar& Sett,         )  مرونة الموارد

البشرية ىي مقدرة نظام الموارد البشرية في 
استغلال المواىب والميارات والسموكيات المتوفرة 
لدى الافراد العاممين في الشركة في مجموعة 
متنوعة من الوسائل عن طريق اعادة تشكيميا او 
اعادة تخصيصيا لاستخدامات ممارسات الموارد 

 .البشرية ذات الصمة
ما سبق يمكن تعريف مرونة الموارد  وبناءً عمى

البشرية عمى انيا مجموعة من الخبرات المتراكمة 
والمعارف والميارات والسموكيات والافكار 
الضمنية فيما لو تم استغلاليا بالصورة الصحيحة 
من قبل الشركة لوفرت عدة خيارات تمكن 

من التنقل بالحرية بين ىذه الخيارات  الشركة
ف البيئية التي تواجييا، فيي لمتغمب عمى الظرو 

تمثل المحرك الرئيس لقدرة النظام بأكممو عمى 
خمق قيم جديدة ومبتكرة وذلك من خلال ترجمة 

كما انيا تعد بمثابة تأشيرة مرور  افكاره فييا.
سريعة نحو توفر خاصية التغيير السريع في 
العمل وعدم الاتسام بالنمطية وفقاً لمظروف 

 المحيطة.
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أشار  :ة في الموارد البشريةاىمية مرون .2
(Bal & De Lange,        )  الى اىمية

ممارسة المرونة في الموارد البشرية من خلال 
بيان اثار المرونة في ادارة الموارد البشرية عمى 
نتائج الموظفين مع مرور الوقت، وأوضحيا من 

 خلال النقاط الاتية:
تستخدم المرونة في ادارة الموارد البشرية  . أ

لتعزيز مشاركة العاممين الجدد  الشركاتمن قبل 
في اتخاذ القرارات، بينما يتم استخداميا لمعاممين 

 الكبار لتحسين ادائيم الوظيفي.
تؤكد عمى استفادة الافراد العاممين من   . ب

 اثناء تأدية اعماليم. الشركةالمرونة التي توفرىا 
عمى  الشركاتالافراد العاممين في  تمكن ج. 

تحقيق التوازن بين مطالب العمل وبين حياتيم 
 الخاصة.

حدد : خصائص الموارد البشرية المرنة .3
(Corrêa,        عدداً من الخصائص )

التي من المستحسن أن تمتمكيا القوى العاممة في 
الشركات التي تيدف إلى تحقيق مستويات أعمى 

الخصائص من وجية نظره من المرونة، وىذه 
 ىي كالاتي:

حيث كمما كان العاممون  تعدد الميارات: . أ
يمتمكون مدى ميارات واسعة كمما كانوا أكثر 
مرونة. سواء من حيث مزيج المنتجات أو من 
حيث قابمية تبادل العمال بين محطات العمل 
التي يمكن إنتاجيا من أجل التغمب عمى التغيب 

 والنقص المؤقت. 

 مى اتخاذ القرارات وحل المشكلات:القدرة ع . ب
ىذه الخاصية ميمة وبشكل خاص من أجل 
الحصول عمى استجابة سريعة لمظروف المتغيرة. 
انيا تسمح باللامركزية في صنع القرار، وبالتالي 
تتجنب إىدار الوقت في انتظار اتخاذ القرارات 

 في المستويات العميا.
عممية  القدرة عمى العمل ضمن الفريق: . ج

التكامل ميمة جداً من أجل تحقيق مرونة 
المنتج. حيث يتم استخدام فرق العمل متعددة 
الوظائف أو المزيد من الفرق، وذلك عندما 
تحتاج الشركة الى اطلاق منتج جديد أو تغيير 
منتج موجود. عمى سبيل المثال، يحتاج ميندسو 
التصميم إلى اتصال وثيق مع فريق الإنتاج 

توقع مشاكل التصنيع في مرحمة  بحيث يمكن
التصميم، ومحاولة تجنب ىدر الوقت والجيد في 
المستقبل. ىذا النوع من التفاعل أو التكامل 
يجب أن يحدث بين جميع المجالات المعنية، 

 ويبدو أن العمل الجماعي ىو النيج الأنسب. 
يعتبر تحقيق التكامل  القدرة عمى الاتصال: . د

ين المجالات امراً والاتصال الفعال داخل وب
ضرورياً. إذ كمما مارس ىذا الاتصال، أصبح 
الأمر أسيل. كما أن بعض مجالات الشركة 
لدييا لغة أو مصطمحات خاصة بيا يجب 
توحيدىا أو عمى الأقل فيميا بواسطة المجالات 
الأخرى التي تتفاعل معيا، وبيذه الطريقة يتم 
تقميل سوء الفيم ويمكن حل سوء الفيم بسرعة 

 وفعالية.
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التقدير الجيد  القدرة عمى فيم كامل العممية: . ه
لكامل العممية يساعد عمى فيم الآثار المترتبة 
عمى القرارات التي تصبح أكثر اتساقا. وىذا من 
شأنو تجنب اتخاذ القرارات التي من شأنيا أن 
تؤدي إلى نتائج غير مرغوب فييا، وكذلك تجعل 
من الممكن تحديد القرارات التي تؤدي إلى نتائج 

 من العممية. مرغوبة في المراحل الأخرى
: القدرة عمى التكيف مع المواقف الجديدة . و

ىذا يساعد عمى تجنب مقاومة التغيير التي 
يمكن أن تعرض المرونة لمخطر. حيث يعد قبول 
التغيير باعتباره جزءا لا يتجزأ من عممية الإنتاج 
بدلا من استثناء ميم في التعامل مع البيئات 

 المتغيرة أو غير المتوقعة.
وتعتبر ىذه  لميل لمتعمم المستمر:القدرة وا . ز

السمة ضرورية لإنشاء ما تسمى منظمة التعمم. 
ىذه الخاصية ىي شرط لإنشاء قدرة فعالة لمنظام 
لمتكيف مع الظروف الجديدة. حيث تظير 
مقاومة التغيير نتيجة لمخوف من المجيول، 
والذي يحدث غالبًا بسبب نقص المعمومات. فاذا 

مم، فإن حواجز المقاومة كان ىناك استعداد لمتع
 ستتحطم بسيولة أكبر.

يتفق أبعاد مرونة الموارد البشرية:  .4
 & Wright)منيم ) اغمب الباحثين والكتاب

Snell,          عمى ان الابعاد او
 ،ىي لمرونة الموارد البشرية  المكونات الاساسية

، مرونة السموك، ومرونة ممارسات مرونة الميارة

 & Kumari)الموارد البشرية: )
Pradhan,       -   

: Flexibility ( Skillمرونة الميارة ) . أ
إلى مدى سيولة وسرعة  ىذا البعديشير 

اللازمة قدرات العاممين  الحصول عمى
 Veise et)) بميام جديدةللاضطلاع 

al.,         . يصور  في حين(Yue 
Ngo et al.,      )  مرونة الميارة عمى

انيا تمثل ميارات الموظفين من خلال امتلاكيم 
الى عدد من الخيارات البديمة الفعمية والمحتممة 
والتي من الممكن تطبيق ميارات الموظفين 
عمييا، فضلًا عن امكانية استخدام السرعة في 
اعادة توزيع الافراد ذوي الكفاءة والميارات 

ن في يا كان الموظفوبعبارة أخرى، إذ .المتنوعة
الشركة يمتمكون مجموعة واسعة من الميارات 
ويمكنيم أداء واجبات وظيفية مختمفة عند 
الطمب، فيمكن القول بأن الشركة تتمتع بدرجة 

بينما  .الموظفين مياراتعالية من المرونة في 
تشير  (         ,Ketkar & sett)يرى

المرونة في الميارة إلى سمتين: عدد 
امات البديمة المحتممة التي يمكن تطبيق الاستخد

ميارات الموظف عمييا )مرونة الموارد( ، وكيفية 
إعادة نشر الأفراد ذوي الميارات المختمفة بسرعة 

 Javed etويضيف)مرونة التنسيق(. 
al.,       )  بأن مرونة الميارات تصف )

مدى سرعة وكفاءة الموظفين في تكييف 
   .الشركةالميارات الجديدة التي تمنحيا ليم 
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 ) Flexibilityمرونة السموك ) . ب
Behavior : إلى المدى الذي  ىذا البعديشير

يمتمك فيو الموظفون لمجموعة واسعة من 
النصوص السموكية التي من الممكن تكييفيا مع 

 Yue Ngo et)المتطمبات الخاصة بكل حالة 
al.,      ) . يصور في حين (Veise et 

al.,         )  مرونة السموك عمى انيا
تمثل القدرة عمى إظيار مجموعة متنوعة من 

مختمفة، اذ الظروف الالأدوار السموكية في ظل 
تمثل سموكيات الموظفين الأفعال أو الترتيبات 

بينما يقول . التي يعتمدىا الموظفون في عمميم
(Ketkar & sett,         )  ان المرونة

السموكية تشير إلى توفر نطاق واسع بما فيو 
الكفاية من النصوص السموكية بين الموظفين 
بحيث يمكنيم التكيف مع متطمبات المواقف 
)مرونة الموارد( مع الحفاظ عمى تشابو الردود 
من قبل الأعضاء المختمفين الى المواقف 

 .تنسيق(المتشابية بشكل مماثل )مرونة ال
مرونة ممارسة الموارد البشرية  . ج
(Flexibility HR Practice)  : يشير ىذا

المدى الذي يمكن ان تكيف فيو البعد الى 
ممارسات الموارد البشرية لمشركة وتطبيقيا عبر 

 ، عمى سبيل المثالمجموعة متنوعة من الحالات
أو عبر عدة مواقع أو  ،نظام الاجور المتغير

تقييم اداء  عمى سبيل المثال، وحدات من الشركة
والسرعة  .النظام المطبق عمى غالبية الوظائف

ىذه التعديلات التي يمكن بيا إجراء 

 Úbeda-García et)والتطبيقات
al.,      ) . 

 : جاىزية التغيير الاستراتيجيثانياا 
: مفيوم جاىزية التغيير الاستراتيجي .1

قبل الخوض في مفيوم جاىزية التغيير 
الاستراتيجي لا بد لنا من أن نعرج عمى مفيوم 
ادارة التغيير ومعنى التغيير الاستراتيجي، إْذ 

بأنيا عممية التجديد المستمر تعرف ادارة التغيير 
وىيكميا وقدراتيا لتمبية الشركة لتوجيو 

الاحتياجات المتغيرة باستمرار في اسواقيا، 
 Dahlan et)وتنظيميا، وموظفييا

al.,       ) في حين يعرف التغيير .
 الشركاتبأنو القواعد التي تتبعيا الاستراتيجي 

لأحداث الاختلاف في شكميا أو جودتيا أو 
من أجل  الشركةحالتيا مع مرور الزمن في 

 تحقيق الفعالية والمحاذاة مع بيئتيا الخارجية
(Akrivos et al.,        ). الجاىزية ما أ

مصطمح غامض وتشير إلى معانٍ مختمفة  فأنيا
عمى سبيل المثال يعتقد  ،وتستخدم بطرق مختمفة
لتغيير تعني الوعي بمبادرة االبعض أن جاىزية 

التغيير والقدرة عمى تنفيذ التغيير بنجاح. بينما 
يركز البعض الآخر عمى إيمان الموظفين 

يشير عدد  بالفوائد الناتجة عن التغيير. في حين
لتغيير يقع امن الباحثين الى ان مفيوم جاىزية 

دارة مقاومة  ضمن نطاق إدارة التغيير وا 
. في حين (        ,Al-Darmaki)التغيير
أن  (        ,.Balogun et al)يرى 
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لتغيير تكون موجودة عمى مستويين اجاىزية 
ىما: المستوى الأول ىو مدى إدراك الموظفين 

يير، أما المستوى الثاني فأنو لمحاجة إلى التغ
يمثل مقدار الالتزام الشخصي نحو تغيير 
الميارات الفردية، المواقف، والسموكيات أو 

 Ahmad et) يرى بينما ممارسات العمل.
al.,      )  لتغيير عمى انيا تمثل اجاىزية

يتأثر في وقت واحد بالمحتوى )أي  شاملاً  اً موقف
ما يتم تغييره(، العممية )أي كيف يتم تنفيذ 

السياق )أي الظروف التي يحدث فييا  ،التغيير(
التغيير( ، والأفراد )أي خصائص من يطمب 

وبالتالي فإن  ،بالتغيير يون( المعناً منيم تغيير 
الجاىزية لمتغيير تفترض وجود شعور حقيقي 

أنيا تمثل إستراتيجية رئيسية ف بحسن الاستعداد
لإدارة التغيير والتي تتكون من تحضير الموظفين 

، ويعتبر ىذا المفيوم شركاتيملمتغيير الوشيك في 
أن إدارة التغيير تتم بشكل أفضل عندما يكون 

عندما يتقبل الذين و ىناك حالة من الجاىزية، 
 في حين. سيتأثرون بيا حدوث ذلك

لتغيير اجاىزية  (        ,Khedhiri)يصور
بنية كامنة متعددة المستويات )فردية أو بأنيا 

جماعية أو تنظيمية( وتكون نتائج جاىزية 
لتغيير مختمفة في كل من ىذه المستويات، ومع ا

ذلك يمكن أن تكون الجاىزية الفردية لمتغيير 
لأن الأفراد  الشركةوكيلًا لمستوى المجموعة أو 
  ذ التغيير.ىم الذين يقومون بالفعل بتنفي

  (       ,,Wiersema & Bantel)ويعرف
انيا تعني الاستعداد لتقبل جاىزية التغيير عمى 

التغيير والرغبة في تحمل المخاطر المتعمقة 
بالتغيير، والتخمي عن اساليب العمل القديمة 
والانفتاح عمى اتباع اساليب عمل جديدة 
. ومختمفة وضرورية لتنفيذ التغيير الاستراتيجي

عمى انيا  ((       ,Rockفي حين يعرفيا 
تمثل تمييد الطريق قبل اجراء التغييرات 

(         ,Adil. بينما يصورىا )التحويمية
 الشركةبأنيا حالة الاستعداد الدائم عمى مستوى 

. وعرفيا لمتغيير المنيجي الواسع النطاق
Zif,       )بنية متعددة الأبعاد  ( بأنيا

تعكس كفاءات الشركة في القيام بثلاثة أشياء من 
أجل التكيف في الوقت المناسب وبشكل صحيح 

ادخال  تميالتي و مع ردود الفعل التسويقية 
عمى أساس  الاطلاقتحديد النموذج الرشيق: 

 ،  التحضير والاستعدادجمع المعمومات وتفسيرىا
 . معمللجابة واست ،لاتخاذ إجراءات )إعداد(
الجاىزية  يمكن تعريف وبناءً عمى ما سبق

لمتغيير بأنيا العممية التي تعمل عمى تأمين القدرة 
الفردية والتنظيمية من أجل النجاح في تنفيذ 

وكل ىذا لا يتم الا من  .التغييرات المقترحة
خلال بناء القدرة والقابمية للأفراد عمى الانفتاح 

ونفسية وبدنية من عمى التغيير بصورة ذىنية 
أجل تييئتيم لتحقيق اىداف برامج التغيير، 
وبالتالي ، يمكن النظر الى الجاىزية لمتغيير 
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بأنيا تمثل جوىر أي استراتيجية مخططة لإدارة 
 التغيير.

أىمية جاىزية التغيير الاستراتيجي:  .2
لمجاىزية أىمية كبيرة في نجاح تنفيذ التغييرات 

خبراء التغيير أن الجاىزية الاستراتيجية إذ يؤكد 
العالية لمتغيير ليا اثار ايجابية عمى مسار 
التغيير المحدد فيي تؤدي الى التنفيذ السريع 
لمتغيير وبشكل أكثر تحديداً تؤدي الى نجاح 

بالاعتماد عمى نظرية التنفيذ من التغير، و 
لتنفيذ االمرجح أن تكون النتيجة الأقرب ىي 

لمتغيير الجاىزية مرتفعة كون تعندما ف الفعال
الشركة وموظفييا بالمزيد من  تقوم ادارةسوف 

العمل بميارة أكثر ومثابرة واتخاذ الاجراءات 
ظيار استخدام أكثر اللازمة  في الممارسة وا 

وعمى العكس من ذلك  ،تناسقاً وعالي الجودة
لمتغيير أو غير  الجاىزية منخفضةكون تعندما 

ف يقاومون سو موظفي الشركة موجود فإن 
الشروع في التغيير، ويضعون مجيودًا أقل في 
التنفيذ، ويثابرون أقل في مواجية تحديات 

مزيد من الغياب عمى سبيل المثال، التنفيذ، 
التقاطع والتشتت، وعدم التراصف  التدخل،

(Weiner,      ويتفق كل من .)(Kwahk 
& Lee,        -   ;Lizar et 

al.,        )  النشط الذي يمكن عمى الدور
أن تمعبو الجاىزية في التخفيف من مقاومة 
التغيير، وبالتالي التقميل من معدل الفشل فالكثير 
من الابحاث اشارت الى من اىم اسباب فشل 

بينما  .لمتغييرعدم جاىزية الشركات التغيير ىو 
أن الجاىزية   -      ,Basole)) يعتقد

التخطيط  عنصراُ حاسماً في عمميةلمشركات تعد 
لاعتماد وتطبيق لتحويل الشركات  الاستراتيجي

أي مجال من المجالات التي تتطمب التغيير 
والتكيف والقدرة عمى الاستجابة مع التغييرات 

في الواقع  فشمت ، و البيئة ومتطمبات السوق
الشركة  العديد من التطبيقات بسبب عدم جاىزية

لمشركات جاىزية اليتيح تقييم لمتغيير بحيث 
حديد أوجو القصور التنظيمية، القرار ت وصناع

جراء التغييرات والتحسينات المناسبة ،  وبالتالي وا 
 . يقمل من المخاطر المرتبطة بالتنفيذسوف ىذا 
: خصائص جاىزية التغيير الاستراتيجي .3

-        ,Sudharatna & Liاشار )
( الى أن الشركة التي تمتمك درجة عالية    

زية لمتغيير يجب أن تمتمك سبع من الجاى
 خصائص وىي كالاتي:

يجب أن تحدد وتشخص بيئة الاعمال. حيث  . أ
تحتاج الشركة إلى التطمع إلى المستقبل من أجل 
فيم والتنبؤ بالتغيرات المحتممة في التكنولوجيا، 
الاقتصاد، الديموغرافيا، انماط الحياة، والسياسات 

 العامة.
تأثيرًا ميمًا عمى النظر الى القيادة بأن ليا  . ب

جاىزية الشركة لمتغيير. يجب عمى القادة أن 
يكون ليم الدور الكبير في تحفيز وقيادة 

 المبادرات الاستراتيجية لشركتيم.



 2021السنــت الخبهست عشرة :    29مجلت كليت التربيت للبنبث للعلوم الإنسبنيت                                  العذد: 

 ................................. الاستراتيجيهرونت الموارد البشريت وتأثيرهب في جبهزيت التغيير 
 

          
215 

تعد الثقافة التنظيمية التي ترى التغيير  . ت
كممارسة عادية ومستمرة لتوسيع القدرات 
التنظيمية عمى انيا من السمات الميمة الأخرى 

 الشركة لمتغيير.لجاىزية 
يمكن ادراك جاىزية الشركة من خلال  . ج

ممارسات الادارة لمتغيير وبوصفيا جانباً من 
جوانب جاىزية التغيير حيث سيكون ليا تأثير 

 عمى التغيير.
تعد مطابقة الميارات والوظائف أمرًا حيويًا  . د

كقائمة مرجعية لميارات وكفاءات الموظفين، 
سيكون لديو  بحيث يمكن التأكد من أن الموظف

 القدرة عمى التكيف مع المواقف المتغيرة.
تعد المكافأة والاشادة عامل نجاح رئيسي  . ه

لتنفيذ التغيير. فقد يؤيد الافراد الراغبون لمتغيير 
في حالة اذا كان التغيير يعود عمييم بالفائدة 

 المباشرة.
وجود ىيكل تنظيمي يدعم الافراد العاممين   . و

لإنجاز اعماليم بالشكل الذي يجعميم يتكيفون 
 مع الحالات الجديدة.

 جاىزية التغيير الاستراتيجي:أبعاد  .4
الحالي فقد أعتمد  البحث انسجاماً مع توجيات

-        ,.Holt et al) مقاييسالباحث 
 الابعادفي تحديد          ,Barber؛(   

لتغيير الاستراتيجي، حيث قام االرئيسية لجاىزية 
Holt  التناقض من ضمن  بعدبدمج  ؤهوزملا

بعد الملائمة، لذا الابعاد التي سوف تعتمد في 
الحالي ىي ) الملائمة ، الدعم الاداري ،  البحث

وفيما يأتي  فاعمية التغيير ، والمنفعة الشخصية(.
تغيير التي لاشرح مبسط للأبعاد الاربعة لجاىزية 

 الحالي. البحثتم اعتمادىا في 
عد الملائمة يشير بُ : مةءالملا . أ
(Appropriateness)  الى محتوى أو

خصائص تغيير معين عمى سبيل المثال 
الاستعانة بمصادر خارجية لمعالجة التناقض 
بين الحالة الراىنة لمشركة والحالة النيائية 

والسياق الذي يوشك أن ينفذ فيو ، المرغوبة
فيو عبارة عن مزيج من التغيير، وبالتالي 

ملاءمة في أن الالمحتوى والسياق الذي يشكل 
تحتاج إلى  الشركةالموظفين قد يوافقون عمى أن 
لا  يملكن المرغوبةالتغيير لإنجاز الحالة النيائية 

عمى كيفية إنجاز الحالة النيائية  يوافقون
 الاستعانة بمصادر خارجية(. )مثل المرغوبة

إلى طبيعة  مةءوبعبارة أكثر دقة تشير الملا
يحتاج  الاستراتيجيوحاجة التغيير في الإطار 

 اسبابالموظفون الذين يواجيون التغيير إلى فيم 
التغيير  جيدضرورة التغيير، ولماذا يعتبر 

ن و المقترح ىو الحل المناسب. فإذا أدرك الموظف
ن عمى و المطموب ضروري وأنيم موافقأن التغيير 

أن الإجراءات المتخذة مناسبة، فعندئذ سوف 
تدعم تنفيذ ىذا مناسبو يتأخذ الموظفين سموكيات 

وأن (  -       ,Andersen).التغيير
رد الفعل الصحيح لإصلاح  الملاءمة تمثل

الفجوة التي يحددىا التناقض بين الحالة الراىنة 
 (.(       ,Gratz والحالة المرغوبة
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 عد الدعم الادارييشير بُ : الدعم الاداري . ب
(Management Support) المدى الذي  الى

القادة الرسميين وغير يشعر فيو الافراد بأن 
في الشركة يدعمون وممتزمون بالتنفيذ  الرسميين

 Armenakis et)الناجح لمتغيير
al.,         .) ويرى

((Neves,          ميم أن الدعم الاداري
جداً لأن جيود التغيير قد تفشل بسبب عدم 
وجود الدعم من قبل الإدارة العميا حيث أن 
الافراد المشاركين بشكل مباشر بالتغيير قد لا 

مستعدين لمتغيير مالم يروا دليلًا واضحًا  نيكونو 
في حين  عمى الدعم من قبل القادة الرئيسيين.

 يتمثلأن  ينبغي (        ,Zeffane) يقول
حيث تقتضي تغيير الفعالة لمقيادة الدعم في لا

القيادة الفعالة عمى مراقبة التغيير، واجراء 
منتصف الطريق،  اللازمة في تصحيحاتال

تتطمب قيادة  كما ومعرفة متى تبدأ رؤية جديدة.
التغيير الاستراتيجي أن يكون لدى القادة القدرة 

في تمك و عمى التعمم من التغيير والتكيف معو. 
يتم تعزيز التعمم التنظيمي في بيئة من  العممية

 للأفرادالانفتاح والثقة المتبادلة التي تتيح 
   بالتخوف.دون الشعور  وتجربتواحتضان التغيير 

 عد فاعمية التغييريشير بُ : التغيير فاعمية . ث
(Change Efficacy)  الثقة في قدرة الفرد الى

والجماعة عمى احداث التغيير الناجح 
((Bernerth,       .  كما تشير فاعمية

 الشركةإلى المعتقدات المشتركة لأعضاء  التغيير

في قدراتيم الجماعية لتنظيم وتنفيذ مسارات 
أن النجاح يتوقف و ، العمل المعنية بتنفيذ التغيير

عمى الأعمال الجماعية المنسقة لمعديد من 
الأفراد المتوافقين بحيث كل فرد منيم سيسيم 

 جيد التغيير، وفي مثل ىذه الحالات بشيء في
عندما يكون التوافق مرتفعاً سيولد الاحساس 
النفسي المشترك بالثقة في القدرات الجماعية 
مؤشراً أقوى عمى الجاىزية لمتغيير من ثقة الافراد 

 & Holt) في قدراتيم الخاصة
Vardaman,       ). 

د المنفعة يرتبط بعُ : المنفعة الشخصية . ج
بنوع  (Personally Beneficial) الشخصية
لناشئة من تنفيذ التغيير بنجاح. عمى االمنافع 

سبيل المثال، الحوافز، السمطة الأعمى، الترقية 
الأعمى، التكاليف الاقل، المواقف 

ح الفوائد يالافضل،...الخ. فيو يشير الى توض
، وببساطة من التغييرالجوىرية وغير الجوىرية 
 الشركةيؤمنوا بأن  يمكن لأعضاء التنظيم أن

تحتاج لمتغيير، وكذلك يمكنيم أن يعتقدوا أن 
بمكانيم تنفيذ التغيير، ويمكنيم التصديق بوجود 
الدعم ليذا التغيير، ويمكنيم حتى الاعتقاد بأن 

، ولكن إذا لم لمشركةىذا ىو التغيير الصحيح 
يروا المنفعة الشخصية ليم كأفراد فإنيم ببساطة 

باتجاه حركة  سيقامون ولا يدفعون
 .  -       ,Bernerth)التغيير)

تعد : ثالثاً: العلاقة النظرية بين متغيرات البحث
شرطاً في الوقت الحاضر المرونة في أي منظمة 
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لمبقاء في مواجية التقمبات ضرورياً واساسياً 
البيئية، حيث تجعل المنظمة أكثر استجابة 

. وعمى المنظمات امتلاك المرونة في لمتغيير
من أجل تسييل التعامل مع التغيير فرادىا ا

تعد المرونة جزءًا ميمًا   الاستراتيجي. وبالتالي،
وفي  .       ,Turta))لمتغيير الجاىزيةمن 

ىذا الصدد وجدت الدراسة التي أجراىا الباحث 
(Persson,       -  )  عمى العاممين في

قطاع الرعاية الصحية، وجود علاقة قوية 
وايجابية بين جاىزية التغيير الاستراتيجي 
بأبعادىا الفرعية )الملاءمة، التناقض، الدعم 
الرئيسي، فاعمية التغيير، التكافؤ التنظيمي( 
ومرونة الموظفين. حيث ترتبط المستويات 
 العالية من المرونة لدى العاممين بمستويات
عالية من الجاىزية لمتغييرات الاستراتيجية، كما 
أن المستويات العالية من المرونة لدى العاممين 
تساعد المنظمة عمى رفع مستويات عالية من 
التنظيم الجماعي نحو تنفيذ التغيير، زيادة 
مستوى المشاركة والرغبة في انجاح التغيير، 
زيادة مستوى الالتزام بالتغيير، زيادة مستوى 
الوعي والزحم اتجاه التغيير، زيادة مستوى الثقة 

بالقدرة عمى تنفيذ التغييرات الاستراتيجية، 
مستويات عالية من تبنى ثقافة تحفز عمى 
التغيير. كما تؤثر الجاىزية عمى تصورات 
ومرونة الموظفين اتجاه فيم التغييرات 

  .الاستراتيجية المقترحة
 

 لمبحث المبحث الثالث: الجانب العممي
العممي ىذا المبحث بعرض الجانب  يختص

لمبحث من خلال بيان وصف متغيرات البحث 
واختبار علاقتعي الارتبعاط والتأثيعر بيعن متغيعراتو 

 عة وكما يأتي:يالرئيسة والفرع
 الترميز والتوصيفاولًا: 

 اساسعيينتتكون اداءة البحث الرئيسعية معن جعزأين 
جاىزيعععععة التغييعععععر مرونعععععة المعععععوارد البشعععععرية و  معععععاى

فضعععلًا ععععن الابععععاد الفرعيعععة لكعععل  ، الاسعععتراتيجي
جعععععزء معععععن الاجعععععزاء الاساسعععععية للاسعععععتبانة، ويقعععععدم 

صععععععفة المتغيععععععرات حععععععول ( توضععععععيحاً  الجععععععدول )
 البحعثالرئيسية، والترميعز العذي سعوف يعتمعد فعي 
وععدد  الحالي لممتغيرات الرئيسية وابعادىا الفرعيعة

ععععععععععععععععععععععععععععععد فرععععععععععععععععععععععععععععععي.الفقعععععععععععععععععععععععععععععرات لكعععععععععععععععععععععععععععععل بُ 
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 وفقرات قياسيا البحثلمتغيرات  ( التوصيف والترميز جدول )ال

صفة المتغير  مز المتغير
عدد  الرمز البعد الفرعي الرئيسي

 الفقرات

مرونة الموارد 
 HRFالبشرية 

 مستقل
   SF مرونة الميارة
    BF مرونة السموك

   HRPF البشريةمرونة ممارسات الموارد 

لتغيير اجاىزية 
 تابع RSCالاستراتيجي 

    A مةءالملا
   MS الدعم الاداري
   CE فاعمية التغيير

   PB المنفعة الشخصية
 عداد الباحثإْ المصدر: من 

 
 

 التحميل العاممي التوكيدي ومعامل الثباتثانياً: 
الععععععاممي التوكيعععععدي ىعععععو احعععععد انعععععواع ان التحميعععععل 

التحميععععععل العععععععاممي والععععععذي يمثععععععل مجموعععععععة مععععععن 
الاساليب الاحصائية التي تيدف الى قيعاس معدى 
تناسعععق اجابعععات العينعععة عمعععى فقعععرات المقيعععاس، إذ 
يقوم بتحميعل مجموععة متععددة معن البيانعات لأجعل 
دراسة علاقات الارتباط بين ىعذه البيانعات بدراسعة 

مع المشعاىدات ضعمن مصعفوفة  العلاقات الكامنة
متععععددة معععن الارتبعععاط حسعععب الاجابعععات التعععي تعععم 
قياسعععيا، ثعععم يعععتم تحميعععل عامعععل لموصعععول العععى اقعععل 
ععدد مععن العوامعل لأجععل تحديعد اعمععى عامعل قععاس 
نسبة التناسق، وان اعمى نسبة تناسق تعني نسبة 

 .التشبع

  مرونـــــة المـــــوارد التحميـــــل العـــــاممي لفقـــــرات
ــــاد: ــــل الثبــــات ل بع ان مرونععععة  البشــــرية ومعام

المععععوارد البشععععرية يعععععد متغيععععراً مسععععتقلًا تكععععون مععععن 
(  ثلاثععة ابعععاد وىععي : مرونععة الميععارة تضععمنت )

( فقعرات   فقرات، ومرونة السموك وتكونت من )
ومرونععععة ممارسععععات المععععوارد البشععععرية تكونععععت مععععن 

التحميععععل ( نتععععائج  ( فقععععرات. ويبععععين الجععععدول ) )
العععاممي التوكيععدي، التععي تظيععر نسععب التشععبع مععع 
مسععتوى المعنويععة لكععل فقععرة فضععلا عععن الانحععراف 

( المحسعععععوبة لكعععععل فقعععععرة، امعععععا tالمعيعععععاري وقيمعععععة )
( يظيععر معامععل الفععا كرونبععاخ لكععل بُعععد  الشععكل )

ومتغيعععععععععععععععععععر، ونتعععععععععععععععععععائج التحميعععععععععععععععععععل كعععععععععععععععععععالآتي: 
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 المعنوية لفقرات مرونة الموارد البشرية( معاملات نسب التشبع ومستوى  جدول )ال

 الترميز
 معاملات التشبع

Original 

Sample (O) 

 الانحراف المعياري
Standard 

Deviation 

(STDEV) 

 المحسوبة( T)قيمة 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

 مستوى المعنوية

P Values 

SF  <- SF                         

SF  <- SF                          

SF  <- SF                         

SF  <- SF                          

SF  <- SF                          

SF  <- SF                          

SF  <- SF                          

SF  <- SF                          

SF  <- SF                          

BF  <- BF                         

BF  <- BF                          

BF  <- BF                         

BF  <- BF                         

BF  <- BF                          

BF  <- BF                         

BF  <- BF                          

BF  <- BF                         

BF  <- BF                          

BF   <- BF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          

HRPF  <- HRPF                          
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   الفا كرونباخ لأبعاد مرونة الموارد البشرية  ( الشكل )

 SMART PLSعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج إْ : من المصدر
 

( ان جميعع فقعرات  ) الجدول هعمى وفق ما اظير 
مرونععة المععوارد البشععرية حصععمت عمععى نسععب تشععبع 
مقبولععععة اسععععتنادا الععععى مسععععتوى المعنويععععة المتحقععععق 

((P-Value  والتععععععي سععععععجمت اقععععععل مععععععن مسععععععتوى
وىعععععذا يعنعععععي ان مقيعععععاس مرونعععععة      )معنويعععععة)

المععوارد البشععرية يتمتععع بتناسععق فععي اجابععات العينععة 
وانو يقعيس اليعدف المعراد منعو، امعا ثبعات المقيعاس 

كمعا موضععحة فقعد كانععت قعيم معامععل الفعا كرونبععاخ 
%( لكععل الابعععاد   اكبععر مععن ) ) فععي الشععكل )

 وىذا يعني ان المقياس يمتاز بالثبات.
  التحميــــل العــــاممي لفقــــرات جاىزيــــة التغييــــر

ان جاىزيعة الاستراتيجي ومعامل الثبـات ل بعـاد: 

التغيير الاستراتيجي ىعي متغيعر وسعيط تكعون معن 
(   اربععععععة ابععععععاد وىعععععي : الملاءمعععععة تضعععععمنت )

( فقعععرات،  فقعععرات، والعععدعم الاداري وتكعععون معععن )
( فقععرات، والمنفعععة  فاعميععة التغييععر تكونععت مععن )

(  ( فقعععرات. ويبعععين الجعععدول ) معععن ) الشخصعععية
نتععععائج التحميععععل العععععاممي التوكيععععدي، التععععي تظيععععر 
نسب التشبع مع مستوى المعنوية لكل فقرة فضعلا 

( المحسوبة لكعل tعن الانحراف المعياري وقيمة )
( فيظير معامعل الفعا كرونبعاخ  فقرة، اما الشكل )

 لكل بُعد ومتغير، ونتائج التحميل كالآتي :
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 ( معاملات نسب التشبع ومستوى المعنوية لفقرات جاىزية التغيير الاستراتيجي الجدول )

 الترميز
 معاملات التشبع

Original 

Sample (O) 

 الانحراف المعياري
Standard 

Deviation 

(STDEV) 

 المحسوبة( T)قيمة 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

المعنويةمستوى   

P Values 

A  <- A                          

A  <- A                         

A  <- A                          

A  <- A                          

A  <- A                          

A  <- A                         

A  <- A                          

A  <- A                          

A  <- A                          

A   <- A                          

CE  <- CE                          

CE  <- CE                          

CE  <- CE                          

CE  <- CE                          

CE  <- CE                          

CE  <- CE                         

MS  <- MS                          

MS  <- MS                          

MS  <- MS                          

MS  <- MS                          

MS  <- MS                         

MS  <- MS                          

PB  <- PB                          

PB  <- PB                          

PB  <- PB                          
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 ( معامل الفا كرونباخ لأبعاد جاىزية التغيير الاستراتيجي الشكل )

 SMART PLS: من إْعداد الباحث بالاعتماد عمى مخرجات برنامج المصدر
 

( ان جميع فقرات  الجدول ) هعمى وفق ما اظير 
جاىزية التغيير الاستراتيجي حصمت عمى نسب 
تشبع مقبولة استنادا الى مستوى المعنوية 

سجمت اقل من  التيو  P-Value)المتحقق)
، وىذا يعني ان مقياس     )مستوى معنوية )

يتمتع بتناسق في جاىزية التغيير الاستراتيجي 
اجابات العينة وانو يقيس اليدف المراد منو، اما 
 ثبات المقياس فقد كانت قيم معامل الفا كرونباخ

%(   اكبر من )  )كما موضحة في الشكل )
لكل الابعاد وىذا يعني ان المقياس يمتاز 

 بالثبات.
 البحـــــثوصـــــف وتشـــــخيص متغيـــــرات ثالثـــــاً: 

 والتحميل الأولي لمنتائج

في الفقععرتين التاليتين وصععف متغيعععرات نستعرض 
البحعععععععث الرئيسعععععععة منيعععععا والفرعيعععععععة اعتمعععععادا عمعععععى 

 الآتي:يانات استمععارة الاستبيععان كنتائععج ب
  راء العينة المبحوثة لمتغير آتحميل

 مرونة الموارد البشرية
واستجابة العينة ز ىذه الفقرة عمى عرض آراء تركّ 

فيما يخص متغير مرونة الموارد البشرية عمى 
وفق النتائج التي تم استخراجيا، بالاعتماد عمى 

وسط ال المؤشرات الإحصائية المتمثمة بع)
نحراف المعياري والنسبة المئوية(، لاالحسابي، ا

( النتائج ذات الصمة بكل  ويوضح الجدول )
الموارد  عد من ابعاد وفقرات متغير مرونةبُ 

.البشرية
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 ( الوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات متغير  مرونة الموارد البشرية جدول )ال

الحد  الترميز ت
 الانحراف المعياري الوسط الحسابي الوسط الفرضي الحد الأقصى الأدنى

 فقرات  مرونة الميارة    
  SF                        .      

  SF                        .      

  SF                        .      

  SF                                

  SF                        .      

  SF                                

  SF                                

  SF                                

  SF                                

الحد  الترميز ت
 الأدنى

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي الوسط الفرضي الحد الأقصى

 فقرات مرونة السموك  
  BF                        .      

  BF                        .      

  BF                                

  BF                                

  BF                                

  BF                        .      

  BF                                

  BF                                

  BF                                

   BF                         .      

 ت
الحد  الترميز 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي الوسط الفرضي الحد الأقصى الأدنى

 فقرات  مرونة ممارسات الموارد البشرية  
  HRPF                        .      

  HRPF                        .      

  HRPF                        .      
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  HRPF                        .      

  HRPF                                

  HRPF                                

  HRPF                        .      

 .  .SPSS.Vعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج إْ المصدر: 
 

 الموارد البشرية( ممخص الاحصاء الوصفي  لمتغير مرونة  جدول )ال

 الأبعاد   ت
 الوسط

الحسابي 
 العام

الانحراف المعياري 
 العام

ترتيب  النسبة المئوية
 الابعاد

                        مرونة الميارة  
                        مرونة السموك  
                        مرونة ممارسات الموارد البشرية  
                       أجمالي  مرونة الموارد البشرية   

 .  .SPSS.Vعداد لباحث بالاعتماد عمى نتائج إْ المصدر: 
 

مرونة الموارد ( ان متغير ) يتبين من الجدول )
كونو  مقبولاً  اً حسابي اً ( قد حقق وسطالبشرية 

(     اعمى من الوسط الفرضي وبمعدل )
( والذي يبين مدى     وبانحراف معياري )

كما بمغت النسبة  ،انحرافيا عن وسطيا الحسابي
(، في حين كانت المعدلات      المئوية ) 

الابعاد الفرعية  من عدالمتحققة عمى مستوى كل بُ 
بالنسبة لكل مؤشر احصائي من المؤشرات 

 -المذكورة  وحسب ما مبين في ادناه :
( بالمرتبة مرونة الميارةعد )جاء ترتيب بُ  -ٔ

 اً معياري اً وانحراف اً حسابي اً وسطالثانية كونو حقق 
( عمى       ،      ،       ) اً مئوي اً ووزن

التوالي وىي معدلات مرتفعة فيما لو تم مقارنتيا 

اما  .بالأبعاد الاخرى عمى مستوى المتغير نفسو
عمى مستوى الفقرات التي قيس من خلاليا ىذا 

( قد حصمت  عد. يتضح من خلال الجدول )البُ 
نسب اعمى من البعض عمى ات بعض الفقر 

ذ تراوحت قيم الاوساط الحسابية لجميع إالاخر. 
وانحرافات معيارية      -    )لفقرات بين )

خر فقد آ(. ومن جانب     -    بين )
( والتي تنص عمى  SFحصمت الفقرة )

موظفي الشركة لدييم القدرة عمى أداء )
مجموعة واسعة من الوظائف المتاحة في 

ذ بمغ الوسط إ( عمى أعمى نسبة، الشركة
ىو  (    الحسابي لاستجابات افراد العينة )

(، وىذا  اعمى من الوسط الحسابي الفرضي)
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أن اجابات العينة عن ىذه الفقرة تتجو نحو يعني 
ويعكس ارتفاع ىذه القيمة درجة موافق تماما 

لوجود ادراك واضح من قبل العينة في الاىتمام 
لأداء ميام مختمفة في  عمى تطوير الميارات

، كما حققت باقي حال تطمب الظروف ذلك
الفقرات اوساطاً حسابية مرتفعة واعمى من الوسط 

 (. الفرضي )
( بالمرتبة مرونة السموكعد )جاء ترتيب بُ  -ٕ

الثالثة والاخيرة بين الأبعاد الأخرى كونو حقق 
اقل استجابة عمى وفق المؤشرات الإحصائية 

(،     الحسابي قد بمغ)المعتمدة كون الوسط 
( وبنسبة     في حين بمغ الانحراف المعياري)

(. اما عمى مستوى الفقرات     مئوية بمغت )
يتضح من فعد. التي قيس من خلاليا ىذا البُ 

( قد حصمت بعض الفقرات  خلال الجدول )
ذ تراوحت إنسب اعمى من البعض الاخر. عمى 

ن قيم الاوساط الحسابية لجميع لفقرات بي
وانحرافات معيارية بين      -    ))

خر فقد حصمت آ. ومن جانب (    -    )
تساعد المرونة ( والتي تنص عمى ) BFالفقرة )

في تغيير عادات عمل الموظفين بسرعة وفقاً 
( عمى أعمى نسبة، اذ بمغ لمتطمبات السوق

(     الوسط الحسابي لاستجابات افراد العينة )
(، وىذا  الحسابي الفرضي)ىو اعمى من الوسط 

تتجو نحو  يعني أن اجابات العينة عن ىذه الفقرة
درجة موافق تماما وتتطابق ىذه الفقرة مع احد 

المرونة  الا وىي خصائص مرونة الموظفين

العالية في السموك وىذا يعني وعي افراد العينة 
، كذلك بأىمية المرونة السموكية في مكان العمل

ى اوساطاً حسابية مرتفعة حققت الفقرات الاخر 
 وتفوق الوسط الفرضي.

( مرونة ممارسات الموارد البشريةعد )اما بُ  -ٖ
فقد كان ترتيبو الاول بين الابعاد الاخرى نتيجة 
تحقيقو اعمى استجابة كون الوسط الحسابي قد 

( وبنسبة     ( وبانحراف معياري )    بمغ)
(  تبين من الجدول )و  (.    مئوية بمغت )
ىي ىذا البعد  في اغناء ساىمتالفقرة التي 

تصمم ) تشير الىوالتي (  HRPF)الثالثة 
معالم وممارسات إدارة الموارد البشرية لتتكيف 

بوسط ( بسرعة مع التغيرات في ظروف العمل
وىذا ، (    ( وانحراف معياري )    حسابي)

تتجو نحو  يعني أن اجابات العينة عن ىذه الفقرة
الفقرة  حصمتفي حين درجة موافق تماما 

تتكيف والتي تنص )(  HRPF)السادسة 
ممارسات الموارد البشرية لدينا بشكل كبير مع 

( عمى وىات او مشاىدة الأعمال المتغيرةسيناري
راف ع( وانح    ) بمغ يعط حسابعادنى وس

كما حققت باقي  (.    داره )ععاري مقععمعي
الفقرات اوساطاً حسابية مرتفعة واعمى من الوسط 

 (. الفرضي )
  تحميل آراء العينة المبحوثة لمتغير جاىزية

 التغيير الاستراتيجي
تركز ىذه الفقرة عمى عرض آراء واستجابة العينة 
فيما يخص متغير الجاىزية لمتغيير الاستراتيجي 
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عمى وفق النتائج التي تم استخراجيا، بالاعتماد 
عمى  المؤشرات الإحصائية المتمثمة بع )الوسط 
الحسابي، الانحراف المعياري والنسبة المئوية(، 

( النتائج ذات الصمة بكل  ويوضح الجدول )
بُعد من ابعاد وفقرات متغير جاىزية التغيير 

الاستراتيجي.
 
 

 لانحراف المعياري لفقرات متغير جاىزية التغيير الاستراتيجي( الوسط الحسابي وا الجدول )

الحد  الترميز ت
 الأدنى

الحد 
 الأقصى

الانحراف  الوسط الحسابي الوسط الفرضي
 المعياري

مة  ءفقرات الملا     

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

  A  
                      .      

   A   
                      .      

الحد  الترميز ت
 الأدنى

الحد 
الانحراف  الوسط الحسابي الوسط الفرضي الأقصى

 المعياري

 فقرات الدعم الاداري    
  MS  

                      .      

  MS  
                      .      

  MS  
                      .      

  MS  
                      .      

  MS  
                      .      

  MS  
                      .      
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 ت
الحد  الترميز 

 الأدنى
الحد 
الانحراف  الوسط الحسابي الوسط الفرضي الأقصى

 المعياري

 فقرات فاعمية التغيير   
  CE  

                              

  CE  
                              

  CE  
                      .      

  CE  
                              

  CE  
                      .      

  CE  
                              

 ت
 الترميز 

الحد 
 الأدنى

الحد 
 الوسط الحسابي الوسط الفرضي الأقصى

الانحراف 
 المعياري

  فقرات المنفعة الشخصية  
  PB  

                              

  PB  
                      .      

  PB  
                              

 
 

 لتغيير الاستراتيجيا( ممخص الاحصاء الوصفي لمتغير جاىزية  جدول )ال

الوسط  الأبعاد   ت
 الحسابي العام

الانحراف 
ترتيب  النسبة المئوية المعياري العام

 الابعاد
                          الملائمة  
                         الدعم الإداري  
                          فاعمية التغيير  
                         المنفعة الشخصية  
                       أجمالي الجاىزية لمتغير الاستراتيجي    

 .  .SPSS.Vعداد الباحث بالاعتماد عمى نتائج إْ المصدر: 
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( بالمرتبة الأولى مةءالملاعد )جاء ترتيب بُ  -ٔ
 بالأبعاد كونو حقق اعمى وسط حسابي مقارنةً 

(، في حين بمغ الانحراف     ذ بمغ )إالأخرى 
(     ( وبنسبة مئوية بمغت )    المعياري)

 بالأبعادوىي معدلات مرتفعة فيما لو تم مقارنتيا 
الاخرى عمى مستوى المتغير نفسو. اما عمى 

عد. مستوى الفقرات التي قيس من خلاليا ىذا البُ 
( قد حصمت بعض  يتضح من خلال الجدول )

ذ إخر. لآنسب اعمى من البعض اعمى الفقرات 
تراوحت قيم الاوساط الحسابية لجميع لفقرات بين 

وانحرافات معيارية بين      -    ))
سجمت خر فقد آ(. ومن جانب     -    )

( تفوقاً بالمرتبة الاولى عمى  Aو A الفقرتان )
الفقرات الأخرى ضمن البُعد نفسو والمتان تنصان 

تعتقد ان الشركة ستستفيد من اجراء عمى )
اتطمع منذ فترة طويمة بانو سيكون )( و التغيير

لي أن تتبنى الشركة ىذا  من المجدي بالنسبة
ىو اعمى      )بوسط حسابي يبمغ ) (التغيير

وىذا يعني أن ، ( من الوسط الحسابي الفرضي)
تتجو نحو تين الفقر  اتيناجابات العينة عن ى
 حرص تانالفقر  اتانى تمثلدرجة موافق تماما و 

عمى اجراء التغيير بانو سيكون مفيد ليا  الشركة
حققت باقي الفقرات كما وللأعضاء التنظيم. 

اوساطاً حسابية مرتفعة واعمى من الوسط 
 (. الفرضي )

( الدعم الإداريعد )جاء ترتيب بُ  مافي -ٕ
بالمرتبة الثانية بين الأبعاد الأخرى كونو حقق 

استجابة مرتفعة كذلك عمى وفق المؤشرات 
الإحصائية المعتمدة كون الوسط الحسابي قد 

(، في حين بمغ الانحراف     بمغ)
 .(    ( وبنسبة مئوية بمغت )    المعياري)

اما عمى مستوى الفقرات التي قيس من خلاليا 
( قد  يتضح من خلال الجدول )فعد. ىذا البُ 

نسب اعمى من  عمى حصمت بعض الفقرات
ذ تراوحت قيم الاوساط الحسابية إ البعض الاخر.

وانحرافات  (    -    )لجميع لفقرات بين 
خر آ. ومن جانب (    -    )معيارية بين 

( تفوقاً واضحاً عمى  MSسجمت الفقرة )فقد 
باقي الفقرات ضمن البُعد نفسو وبوسط حسابي 

ترسل الادارة ( والتي تشير الى )    بمغ )
اشارات واضحة الى ان الشركة ذاىبة باتجاه 

درجة  يفسر توجو الإجابات نحووالذي  (التغيير
قيادات ارتفاع ىذه القيمة حرص  يعكسالموافق و 

الشركة عمى توفير المعمومات والاشارات اللازمة 
للأفراد العاممين قبل البدء بعممية التغيير، كما 
حققت باقي الفقرات الاخرى تفوقاً بالأوساط 

 (.  الحسابية عمى الوسط الفرضي)
( فقد كان ترتيبو فاعمية التغييرعد )اما بُ  -ٖ

خرى نتيجة عدم تحقيق الاخير بين الابعاد الا
معدلات واستجابة مقبولة كون الوسط الحسابي 

(     ( وبانحراف معياري )    قد بمغ)
اما عمى مستوى  (.    وبنسبة مئوية بمغت )

يتضح فعد. الفقرات التي قيس من خلاليا ىذا البُ 
  CE)قد سجمت الفقرة ) ( من خلال الجدول )
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البُعد والتي تفوقاً عمى باقي الفقرات ضمن نفس 
عند اعتماد التغيير ىناك بعض تشير الى )

الميام التي ستكون مطموبة مني ، لذا لا أعتقد 
في حين سجمت  (.أن بإمكاني القيام بعمل جيد

 (.     ( ادنى وسط حسابي بمغ ) CEالفقرة )
( بالمرتبة المنفعة الشخصيةعد )جاء ترتيب بُ  -ٗ

كذلك لم الثالثة بين الأبعاد الأخرى، الا انو 
يحقق استجابة مقبولة عمى وفق المؤشرات 
الإحصائية المعتمدة كون الوسط الحسابي قد 

(، في حين بمغ الانحراف     بمغ)
 (.    ( وبنسبة مئوية بمغت )    المعياري)

اما عمى مستوى الفقرات التي قيس من خلاليا 
 قد ( يتضح من خلال الجدول )فد. ىذا البعُ 

عمى باقي الفقرات  اً تفوق PB) سجمت الفقرة )
أشعر بالقمق )عد والتي تشير الى ضمن نفس البُ 
 اجراءفي المنظمة عند  مكانتيمن فقدان 

( وانحراف (    وبوسط حسابي بمغ  (التغيير
أي أن الإجابات عن ىذه ( (    معياري بمغ 

وىذا ما يعكس  الفقرة تتجو نحو درجة موافق
غيير والذي تخوف العديد من افراد من جراء الت

قد يعود عمييم بفقدان مكانتيم الميمة في 
  PB)الثانية )في حين سجمت الفقرة  المنظمة.

( وبانحراف     عمى ادنى وسط حسابي بمغ )
 (    معياري بمغ )

اختبار علاقات الارتباط بين متغيرات : رابعاً 
 البحث

يقيس معامل الارتباط العلاقة بين ابعاد 
وابعاد ومتغيرات تابعة، فييدف ومتغيرات مستقمة 

الى التعرف عمى مدى التغير في المتغير او 
عد تابع، فقد يكون عد المستقل في متغير او بُ البُ 

، ومعامل الارتباط اً او جزئي اً معامل الارتباط تام
، وأن قبول أو رفض فرضية الارتباط (± التام )

يعتمد عمى مستوى المعنوية والتي افترضيا 
( فعندما يكون مستوى المعنوية   الباحث )

المحسوبة أقل أو تساوي فتقبل الفرضية والعكس 
 بالعكس.

 : يفترض البحث الفرضية الرئيسية الاولى 
بان ىناك علاقة ارتباط طردية بين مرونة 
الموارد البشرية وجاىزية التغيير الاستراتيجي، 
وتفرعت من ىذه الفرضية ثلاث فرضيات فرعية 

قة ارتباط طردية بين ابعاد افادت بوجود علا
مرونة الموارد البشرية وجاىزية التغيير 

 الاستراتيجي، سيجري اختبارىا  كما يمي:
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 مصفوفة معاملات الارتباط بين مرونة الموارد البشرية وجاىزية التغيير الاستراتيجي (  )الجدول 

 البعد التابع        ت
 الابعاد المستقمة

 جاىزية التغيير الاستراتيجي

 مستوى المعنوية معامل الارتباط

            مرونة الميارة  
            مرونة السموك  
            مرونة ممارسات الموارد البشرية  
            مرونة الموارد البشرية  
 .SMART PLSعداد الباحث بالاستناد عمى مخرجات : من إْ المصدر

 
( سيتم اختبار الفرضية   حسب الجدول رقم )

الرئيسية الاولى والفرضيات الفرعية ليا وىي 
 كالاتي:

افترضت ىذه  الفرضية الفرعية الاولى: -ٔ
الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية 

مرونة الميارة وجاىزية التغيير طردية بين 
الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي اظيرىا 

( تبين ان ىناك علاقة ارتباط ذات   جدول )
دلالة معنوية طردية بين مرونة الميارة وجاىزية 

(     التغيير الاستراتيجي بمعامل ارتباط قدره )
( وىي اقل      وبمستوى معنوية محسوبة )

ل ىذه الفرضية عمى مستوى %( لذا تقب من )
 ىذه الدراسة.

الفرضية الفرعية الثانية: افترضت ىذه  -ٕ
الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية 
طردية بين مرونة السموك وجاىزية التغيير 
الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي اظيرىا 

( تبين ان ىناك علاقة ارتباط ذات   جدول )
بين مرونة السموك وجاىزية دلالة معنوية طردية 

(     التغيير الاستراتيجي بمعامل ارتباط قدره )
( وىي اقل      وبمستوى معنوية محسوبة )

%( لذا تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى  من )
  ىذه الدراسة. 

افترضت ىذه  :الثالثةالفرضية الفرعية  -ٖ
الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية 

مرونة ممارسات الموارد البشرية طردية بين 
وجاىزية التغيير الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج 

( تبين ان ىناك علاقة   التي اظيرىا جدول )
ارتباط ذات دلالة معنوية طردية بين مرونة 
ممارسات الموارد البشرية وجاىزية التغيير 

(     الاستراتيجي بمعامل ارتباط قدره )
( وىي اقل      ) وبمستوى معنوية محسوبة

%( لذا تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى  من )
 ىذه الدراسة. 

الفرضية الرئيسة الاولى: افترضت ىذه  -ٗ
الدراسة وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية 
طردية بين مرونة الموارد البشرية وجاىزية 
التغيير الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي 
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ىناك علاقة ارتباط ( تبين ان   اظيرىا جدول )
ذات دلالة معنوية طردية بين مرونة الموارد 
البشرية وجاىزية التغيير الاستراتيجي بمعامل 

( وبمستوى معنوية محسوبة     ارتباط قدره )
%( لذا تقبل ىذه  ( وىي اقل من )     )

الفرضية عمى مستوى ىذه الدراسة. وتتوافق نتائج 
( التي     ,Perssonىذه الدراسة مع دراسة )

اشارت الى وجود علاقة ارتباط قوية وايجابية 
بين مرونة الموظف وجاىزية التغيير 

 الاستراتيجي.  
اختبار علاقات التأثير بين متغيرات : رابعاً 

 البحث

سيتم تناول قياس أثر مرونة الموارد البشرية في 
تحسين التسويق الرشيق من خلال قياس مدى 

 يسية الثانية والتي مفادىا:صحة الفرضية الرئ
 : تنص ىذه  الفرضية الرئيسة الثانية

الفرضية عمى وجود علاقة تأثير ذات دلالة 
معنوية موجبة لمرونة الموارد البشرية في جاىزية 
التغيير الاستراتيجي، وتفرعت ىذه الفرضية الى 
ثلاث فرضيات فرعية تنص عمى وجود علاقة 

مرونة الموارد  تأثير ذات دلالة معنوية لأبعاد
البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي ) مرونة 

(، مرونة BF(، مرونة السموك )SFالميارة )
(( في المتغير HRPFممارسات الموارد البشرية )

الوسيط جاىزية التغيير الاستراتيجي، والنتائج 
 كالاتي:

 

 
 لمرونة الموارد البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي( معاملات التاثير  الشكل )
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 ( معامل التحديد لمرونة الموارد البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي الشكل )

 .SMART PLSمخرجات  الىعداد الباحث بالاستناد : من إْ المصدر
 

 التغيير الاستراتيجي( نتائج علاقات التاثير لمرونة الموارد البشرية في جاىزية   الجدول )
المتغير 
معامل  المتغير التابع المستقل

معامل  Tقيمة  𝛃التاثير
مستوى  Fقيمة    التحديد 

 المعنوية
مرونة 
الموارد 
 البشرية

                              جاىزية التغيير الاستراتيجي

 .SMART PLS: من إعداد الباحث بالاستناد عمى مخرجات المصدر
 

( والجدول  )الشكل ( و  عمى وفق الشكل )
( تبين ان ىناك علاقة تأثير لمرونة الموارد   )

البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي مقدارىا 
بمغ مستوى المعنوية  إذ ،( وىي معنوية    )

( التي ىي اقل من مستوى      المتحققة )

(، كما ان     افترضيا الباحث )المعنوية التي 
تدل عمى أن  عالية(  Rمعامل التحديد ) قيمة

مرونة الموارد البشرية تفسر التباين الحاصل في 
، (     جاىزية التغيير الاستراتيجي بنسبة )

( المحسوبة التي بمغت F) وأن قيمة 
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( ىي اكبر من قيمتيا الجدولية البالغة       )
(  = -n- =  ,Kبدرجتي حرية )(   , )

مما يدل عمى معنوية  (    )وبمستوى معنوية 
وعمى وفق ىذه النتائج تقبل ىذه النموذج ككل، 

 الفرضية عمى مستوى ىذه الدراسة.
 بعد ان تم اختبار الفرضيات الفرعية :

اختبار الفرضية الرئيسة سيتم اختبار الفرضيات 

الفرعية والتي نصت عمى وجود علاقة تأثير 
معنوية موجبة لأبعاد مرونة الموارد ذات دلالو 
(، مرونة السموك SFمرونة الميارة )البشرية )

(BF مرونة ممارسات الموارد البشرية ،)
(HRPF))  ،في جاىزية التغيير الاستراتيجي

(   ( والجدول ) ( و) والنتائج كما في الشكل)
: 

 
 

 
 التاثير لابعاد مرونة الموارد البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي( معاملات  الشكل )

 .SMART PLSمخرجات  الىعداد الباحث بالاستناد : من إْ المصدر
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 ( معامل التحديد لابعاد مرونة الموارد البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي الشكل )

 .SMART PLSمخرجات  الىعداد الباحث بالاستناد : من إْ المصدر
 
 

 ( نتائج علاقات التاثير لابعاد مرونة الموارد البشرية في جاىزية التغيير الاستراتيجي  الجدول )

معامل التحديد  Tقيمة  𝛃التأثيرمعامل  المتغير التابع المتغير المستقل
   

مستوى  Fقيمة 
 المعنوية

 مرونة الميارة

ير 
تغي
ة ال

ىزي
جا

جي
راتي

ست
الا

 

            

            

      
                  مرونة السموك

مرونة ممارسات 
 الموارد البشرية

                 

 .SMART PLS: من إعداد الباحث بالاستناد عمى مخرجات المصدر
 

 ونتائج اختبار الفرضيات الفرعية كما يمي:
افترضت ىذه  :الفرعية الاولىالفرضية  .ٔ

الدراسة وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية 
موجبة لمرونة الميارة وجاىزية التغيير 
الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي اظيرىا 

( تبين ان ىناك علاقة تأثير لمرونة   جدول )
الميارة في جاىزية التغيير الاستراتيجي بمعامل 

محسوبة ( وبمستوى معنوية     تأثير قدره )
( لذا تقبل ىذه     ( وىي اقل من )     )

 الفرضية عمى مستوى ىذه الدراسة.



 2021السنــت الخبهست عشرة :    29مجلت كليت التربيت للبنبث للعلوم الإنسبنيت                                  العذد: 

 ................................. الاستراتيجيهرونت الموارد البشريت وتأثيرهب في جبهزيت التغيير 
 

          
235 

افترضت ىذه  :الفرعية الثانيةالفرضية  .ٕ
الدراسة وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية 
موجبة لمرونة السموك وجاىزية التغيير 
الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي اظيرىا 

علاقة تأثير لمرونة ( تبين ان ىناك   جدول )
السموك في جاىزية التغيير الاستراتيجي بمعامل 

( وبمستوى معنوية محسوبة     تأثير قدره )
( لذا تقبل ىذه     ( وىي اقل من )     )

 الفرضية عمى مستوى ىذه الدراسة.
افترضت ىذه  :الفرعية الثالثةالفرضية  .ٖ

الدراسة وجود علاقة تأثير ذات دلالة معنوية 
لمرونة ممارسات الموارد البشرية وجاىزية  موجبة

التغيير الاستراتيجي، وعمى وفق النتائج التي 
( تبين ان ىناك علاقة تأثير   اظيرىا جدول )

لمرونة ممارسات الموارد البشرية في جاىزية 
(     التغيير الاستراتيجي بمعامل تأثير قدره )

( وىي اقل      وبمستوى معنوية محسوبة )
( لذا تقبل ىذه الفرضية عمى مستوى     من )

 ىذه الدراسة.
 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات

يتناول ىذا المبحث عرض الباحث لمجموعة من 
النتائج والاستنتاجات التي توصل الييا البحث، 
فضلًا عن تقديم التوصيات المقترحة عمى ضوء 

 نتائج البحث
 الاستنتاجات 

i. وارد البشرية مستوى حقق متغير مرونة الم
اىتمام اعمى من جاىزية التغيير من وجية نظر 

القيادات الادارية في الشركة المبحوثة وذلك  ةعين
لارتفاع قيم الوسط الحسابي فييا عن الوسط 

أن الشركة حديثة  الى الفرضي، ويعود السبب
العمل وبعد نجاحيا بدأت تيتم بمرونة الموارد 

اختيار اصحاب البشرية من خلال استقطاب و 
الاختصاصات المينية من ذوي الميارات 
والقابميات والقدرات، وكذلك اىتماميم بتنوع 
الموارد واعادة توزيعيم بحسب التخصص، فضلًا 
عن ادخاليم في دورات تدريبية تخصصية من 
خلال مدربين اكاديميين من الجامعات ومن 
 اصحاب الشيادة والخبرات في مجال التخصص.

ii.  الجاىزية لمتغيير الاستراتيجي بمرونة تتأثر
الموارد البشرية فكمما كانت الموارد البشرية مرنو 
انعكس ذلك عمى حصول جاىزية الشركة لأجراء 

 التغييرات التنظيمية والاستراتيجية في انشطتيا.
iii.  ارتفاع مستوى مؤشر مرونة ممارسات الموارد

البشرية اعمى من مرونة الميارة ومرونة السموك 
مرونة الموارد البشرية بشكل عام من متغير  في

وجية نظر عينة القيادات الادارية في الشركة 
المبحوثة، وذلك لارتفاع قيم الوسط الحسابي 
العام فييا عن الوسط الفرضي، وىذا نتيجة 
تصميم معالم تمك الممارسات بما يمكنيم من 
التكيف بسرعة مع التغييرات في ظروف العمل، 

مل عمى اجراء تغييرات متكررة في فضلًا عن الع
تمك الممارسات لتحقيق افضل مواءمة بين نظام 

 الموارد البشرية مع متطمبات العمل المتغيرة.
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iv.  ارتفاع مستوى مؤشر بُعد الملاءمة اعمى من
الدعم الاداري وفاعمية التغيير والمنفعة 

جاىزية التغيير الاستراتيجي متغير الشخصية في 
نظر عينة القيادات الادارية بشكل عام من وجية 

في الشركة المبحوثة، وذلك لارتفاع قيم الوسط 
الحسابي العام فييا عن الوسط الفرضي، وىذا 
يدل عمى أن قيادات الشركة تقدم الدعم والاسناد 
والمعمومات والتدريب اللازمين لمعاممين 
بخصوص مبادرات التغيير، كذلك تعمل عمى 

اء التغيير وبان اقناع العاممين بضرورة اجر 
التغيير يعد ملائماً ومناسباً للأفراد العاممين 

 والشركة.
v.  وجوداتضح من نتائج التحميل الإحصائي 

ذات دلالة معنوية طردية بين  ارتباط وأثرعلاقة 
كل من مرونة الموارد البشرية باعتبارىا المتغير 
المستقل والمتمثمة بع) مرونة الميارة، مرونة 
السموك، مرونة ممارسات الموارد البشرية( 
وجاىزية التغيير الاستراتيجي باعتبارىا المتغير 
التابع والمتمثمة بع) الملاءمة، الدعم الاداري، 

ىذا يدل ، و فاعمية التغيير، المنفعة الشخصية( 
عمى قوة اسيام وتماسك ىذه المتغيرات مع 
بعضيا البعض مما يدعو الى قبول الفرضيات 

، وىذا ما والتأثر  الرئيسية الخاصة بالارتباط
يشير الى ان ىناك حالة من الفيم والوعي 
لأىمية المتغيرات المبحوثة وما ليا من دور عمى 

 المستوى الكمي لمشركة.
 التوصيات 

م بالممارسات التي تسيم توسيع الاىتما -ٔ
بزيادة المرونة في الموارد البشرية ) كتفويض 
السمطة، المشاركة، تصميم العمل المرن، الييكل 
التنظيمي المرن، التوظيف، التدريب، والتعويض 

، الخ( والعمل عمى تطويرىا واعطائيا توالمكافئا
 استراتيجياً يمبي حاجات الموارد البشريةبُعداً 

لمتعامل مع الاوضاع الجديدة التي قد تواجييا 
الشركة، وأن تركز عمى ممارسات الموارد 

الفعالية  من قدر أقصى توفرالبشرية لأنيا 
 .العمل أنظمة مع ترزم عندماوالكفاءة ولا سيما 

مشركة لضرورة ادراك القيادات الادارية  -ٕ
بتوفير او البحث عن المصادر أو المبحوثة 

ساعد الافراد العاممين لمحصول العوامل التي ت
من اجل تحقيق التنافسية السوقية عمى المرونة 

والاستدامة في بيئة الأعمال المعاصرة، لذا 
ينبغي عمى الشركة أن تيتم بالمجموعات التي 

 امن شأني التيالعاممين بالمرونة و الافراد تزود 
في خمق وتعزيز جاىزية الشركة لبرامج  سيمتأن 

 التغيير.
ضرورة اىتمام القيادات الادارية لمشركة  -ٖ

المبحوثة بمرونة الميارة وذلك عن طريق التركيز 
عمى ثلاثة عوامل ميمة ىي التنوع، السرعة، 
والاتساق والتي تعكس عمميات التعمم والتنمية 
واستخدام الميارات المعارف الجديدة والمتنوعة 

 في ظل ظروف الطمب المختمفة.
ركة المبحوثة أن تعمل ينبغي عمى ادارة الش -ٗ

عمى ايجاد السبل لجعل النصوص السموكية ) 
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مرونة السموك( اكثر تجانساً مما يقمل من 
احتمالات نشوب حالات الصراع بين الافراد 
العاممين، ولان الافراد سوف يشتركون في 
النصوص نفسيا فيما يتعمق بالاستجابات 
المناسبة لمحالات المختمفة، فأن ىذه النصوص 

عمل كآلية تنسيق الانشطة داخل نظام الشركة ست
مما يتيح للأفراد العاممين فيم وادراك واستيعاب 

 .التعامل مع المواقف المتغيرة
يتعين عمى الشركة المبحوثة أن تعمل عمى  -٘

تعزيز ونشر ثقافة التغيير بين اقساميا وشعبيا 
من خلال عدد من الوسائل المتمثمة بتوفير 

فير نظم اتصالات ، تشجيع الموارد اللازمة، تو 
الافراد عمى المشاركة بالتغيير من خلال اقامة 
الورش والندوات، فضلًا عن التعمم المستمر، 
والانفتاح عمى ثقافة الحوار واستخداميا 

 الاستراتيجيات التي تعزز من جاىزية افرادىا.
عمى ادارة الشركة المبحوثة الاىتمام  -ٙ

زية افرادىا بالاستراتيجيات التي تعزز من جاى
العاممين لمتغيير ومحاولة البحث عن 

استراتيجيات اخرى لم تتناوليا الدراسة الحالية 
بيدف توسيع القاعدة المعرفية لموضوع جاىزية 
التغيير من اجل الحد من المشاكل التي تواجو 

 الافراد والشركة اثناء عممية التغيير.
عمى قيادات وادارات الشركة المبحوثة أن  -ٚ

الدعم والالتزام والمعمومات والتدريب توفر 
والموارد اللازمة لأجراء التغيير، من خلال ارسال 
رسائل تفيد بضرورة اجراء التغيير، وأن التغيير 
المقترح ىو الملائم والمناسب للأفراد العاممين 
والشركة ويعود عمييم بالمنافع الكثيرة، من اجل 
ة تحفيزىم وحشد طاقاتيم للانخراط والمشارك

 والالتزام بتنفيذ التغيير.
يتعين عمى ادارة الشركة المبحوثة وضع   -ٛ

برامج تطويرية وتدريبية لمسؤولي الاقسام 
والشعب من اجل امتلاك المواىب والميارات 
والخبرات والسموكيات اللازمة التي تنعكس 
ايجابياً عمى رغبتيم وجاىزيتيم لدعم برامج 

تغيير. ال
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                               جامعة الكوفة
 كمية الإدارة والاقتصاد 

 قسم إدارة الأعمال الدراسات العميا
  ماحتر المجيبة مع التقدير والا / السيدةالمجيب السيدالى 
 

 الاستببنتاستوبرة  \م
 ...السلام عميكم ورحمة الله

أضعع بعين  بالنظر لما نعيعده بكعم معن عمعم ومعرفعة وخبعرة، ورغبتنعا الجعادة فعي اسعيامكم الفاععل فعي البحعث العذي نععده       
 :مرونــة المــوارد البشــرية وتأثيرىــا فــي جاىزيــة التغييــر الاســتراتيجيالتعي أعععدت لإكمعال البحععث الموسعوم ) أيعديكم الاسععتبانة

دراسة تحميمية  لآراء القيادات الادارية بمختمف مسـتوياتيم  لشـركة  نـور الكفيـل لممنتجـات الحيوانيـة  والغذائيـة محافظـة 
يحععدونا الامععل فععي اجععابتكم  .واسععتكمالًا لمتطمبععات الحصععول عمععى درجععة الماجسععتير فععي قسععم ادارة الاعمععال (كــربلاء المقدســة

م معنا في الإجابة عمى الفقرات التي تضمّنتيا الاستبانة ومن واقع خبرتكم في العمعل، تعاونك شاكرين عمى فقرات الاستبانة، 
 .لذا يرجى عدم ذكر اسمائكم لأغراض البحث العممي حصراً تستخدم  عمماً أن إجابتكم

 شاكرين لكم جيودكم المباركة وحسن تعاونكم
 .ومن الله التوفيق..

  :عامة ملاحظات
 . لمتحميل الاستمارة صلاحية عدم يعني إجابة دون سؤال أي ترك لان،  الأسئمة جميع عمى الإجابة يرجى(  ٔ
 . الحقيقية نظرك وجية ويمثل" ، مناسبا تراه الذي الحقل في(  صح)  علامة وضع يرجى(  ٕ
 .  بالاستمارة الخاصة واستفساراتكم أسئمتكم عن الإجابة الباحث باستطاعة(  ٖ

 عبهت تخص المجيبين:القسن الاول : هعلوهبث شخصيت 
 )       ( ، أنثى )       (.ذكر النوع الاجتماعي:   .ٔ
 )     (   سنة  ٓ٘-ٔٗ، سنة )     ( ٓٗ-ٖٔ( ،   )      سنة  ٖٓ-ٕٔسنة )       ( ،  ٕٓالعمر : أقل من  .ٕ
 سنة )       (. ٓ٘أكثر من  
 بكالوريوس )      (، عالي )       (المؤىل العممي: دكتوراه  )       ( ، ماجستير )        ( ، دبموم  .ٖ
 اعدادية )         (  .ٗ
سنة )      ٕٓ-ٙٔسنة)    (،  ٘ٔ-ٔٔ،)       ( سنةٓٔ-ٙ)       ( ، سنة  ٘ -ٔعدد سنوات الخدمة الوظيفية :  .٘
،) 
 سنة )     (. ٕٔاكثر من  
 ..........لمنصب أو الموقع الوظيفي : .......................................ا .ٙ
 عدد سنوات العمل في الموقع الوظيفي الحالي:.................................. .ٚ
 العنوان الوظيفي :.............................................................    .ٛ

 ...والتقديعععععععر الشكر مع
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 .المتعلقت بمتغيراث الذراستالقسن الثبني: أسئلت الاستببنت 

 هقبييس هتغيراث الذراست 
 Human Resource Flexibility: مرونة الموارد البشرية :  المستقلالمتغير 

وتعني المرونة بالميارات والسموكيات والخبرات الكامنة التي يتحمى بيا العاممين وتحويميا الى طاقات بشرية موجية 
) لتشخيص الممارسات والنشاطات لتنفيذ الاعمال المعقدة والمتعددة داخل المنظمة ، وتتألف مرونة الموارد البشرية من 

  رسات الموارد البشرية(مرونة الميارة ، مرونة السموك ، مرونة مما
 

 : ويتمثل ىذا البعد بمدى امتلاك موظفي الشركة عمى القدرات اللازمة لتمبية متطمبات العملFlexibility ( Skillمرونة الميارة )  .
  والمتغيرة والسوق الحالية 

 وللاضطلاع بميام جديدة ومتنوعة ، ويمكن تمبية وترقية ىذه القدرات من خلال التدريب والتجربة والتعمم. 

           مؤشرات القياس )مرونة الميارة( ت

 أتفق
 تماماً  

 أتفق
 

 محايد
 

لا 
 أتفق

 

 لا أتفق
 تماماً  

موظفي الشركة لدييم القدرة عمى أداء مجموعة واسعة من الوظائف   
 المتاحة في الشركة. 

     

      تعمل الشركة عمى تناوب  الموظفين  بين الوظائف مختمفة عند الحاجة.   

يساعد فريق العمل القائم في الشركة عمى إدارة التقمبات في الطمب ، أو   
الميارات مختمفة.الطمبات المتنوعة من خلال   

     

أن يصبحوا متكيفين ومنتجين في وظائفيم الجديدة  لموظفي الشركة يمكن  
 بسرعة عالية.

     

ما يكفي من الميارات المتنوعة بين موظفييا لتمبية متطمبات  تمتمك الشركة  
 السوق المتغيرة. 

     

عن طريق إعادة تمبية الاحتياجات المتنوعة من الميارات بإمكان الشركة   
  تدريب موظفييا الحاليين.

     

      موظفي الشركة لدييم القدرة عمى التقاط الميارات الجديدة بسرعة عالية.  

يستطيع الموظفين في الشركة وضع الميارات الجديدة موضع الاستخدام   
  بسرعة عالية.

     

تمكنيم من ترقية يتمتع معظم موظفي الشركة بقدرات تعمم كافية بحيث   
 مياراتيم الحالية أو تعمم ميارات جديدة.

     

ــــة الســــموك )  ــــة Flexibility ( Behavior. مرون ــــة وثقاف ــــي المنظمــــة لمعرف ــــتلاك المــــوظفين ف ــــد بمــــدى ام ــــل ىــــذا البع : ويتمث
 استخدام البرامج النصية واسعة في
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وفقــــا لمتطمبــــات  الســـموكية التــــي تكـــون معروضــــة بشـــكل مناســــب فــــي مواقـــف مختمفــــة الامـــر الــــذي يعنــــي تكيـــف ســــموك المـــوظفين 
 العمل والسوق والعملاء، وكل ذلك 

 يتم من خلال ثقافة مشجعة تعمل عمى التسامح والتعمم وابداء الآراء.   

(مؤشرات القياس )مرونة السموك ت            

 أتفق
 تماماً  

 أتفق
 

 محايد
 

لا 
 أتفق

 

 لا أتفق
 تماماً  

تساعد المرونة في تغيير عادات عمل الموظفين بسرعة وفقاً لمتطمبات   
 السوق.

     

يغير الموظفين في الشركة عادات عمميم استجابة  لمتغيرات في البيئة   
 التنافسية.

     

المتغيرة في غضون يتكيف الموظفين في الشركة إلى متطمبات الوظيفة   
 مدة قصيرة

     

يساعد تجاوب الموظفين في الشركة  مع الطبيعة المتغيرة لوظائفيم في   
 الحفاظ عمى القدرة التنافسية في السوق

     

يبدي الموظفين في الشركة مرونة عالية في سموكياتيم استجابتاً لمتطمبات   
 العملاء. 

     

استعدادىم لتغيير عادات العمل الخاصة بيم موظفين الشركة يبدون   
 بسيولة ويسير كمما استدعت تغيرات بيئة العمل ذلك.

     

تشجع ثقافة الشركة الموظفين عمى التجربة والقيام بالأشياء بشكل مختمف   
 من أجل تحقيق نتائج أفضل.

     

يتم في الشركة التسامح  مع الأخطاء الحسنة النية وتعامل عمى أنيا فرص   
 التعمم. 

     

تسمح الشركة لمموظفين باستخدام تقديرىم لمتعامل مع الاوضاع او   
 الحالات غير المتوقعة عمى نحو فعال.

     

تشجع الشركة التنوع في وجيات النظر أثناء التعامل مع القضايا او    
 التحديات الصعبة.

     

الذي يمكن ان تتكيف : يتمثل ىذا البعد بالمدى Practice Flexibility  ( Human Resource. مرونة ممارسة الموارد البشرية) 
 فيو ممارسات الموارد

، فضلًا عن امتلاك القدر لممحافظة عمى  من الشركة من مواقع العمل المختمفةالبشرية لمشركة وتطبيقيا عبر مجموعة متنوعة  
 المنافسة والتعامل مع الحالات

 ، والسرعة التي يمكن بيا إجراء ىذه التعديلات والتطبيقات. او المشاىدات المتغيرة 

           مؤشرات القياس )مرونة ممارسة الموارد البشرية( ت

 لا أتفقلا  محايد أتفق أتفق
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 أتفق   تماماً  
 

 تماماً  

تساعد المرونة في ممارسات الموارد البشرية عمى التكيف مع المتطمبات   
 المتغيرة لمبيئة.

     

تقوم الشركة بتعديل نظام الموارد البشرية الخاص بيا لمواكبة البيئة   
 التنافسية المتغيرة.

     

التغيرات تصمم معالم وممارسات إدارة الموارد البشرية لتتكيف بسرعة مع   
 في ظروف العمل.

     

نعمل عمى اجراء تغييرات متكررة في ممارسات الموارد البشرية لدينا   
 لمواءمة نظام الموارد البشرية مع متطمبات العمل المتغيرة.

     

التغييرات في ممارسات الموارد البشرية لدينا تمكننا من أن تظل الشركة   
 قادرة عمى المنافسة في السوق.

     

تتكيف ممارسات الموارد البشرية لدينا بشكل كبير مع سيناريوىات او   
 مشاىدة الأعمال المتغيرة.

     

          تتسم ممارسات الموارد البشرية بصفة عامة بالمرونة.  

 
 Readiness For Strategic Changeمتغيير الاستراتيجي لجاىزية ال:  التابعالمتغير 

الحالة الادراكية التي تتضمن نوايا ومعتقدات العاممين بخصوص مدى الحاجة لأجراء التغيير فيو يتمثل بادراك سموك 
)الملائمة ، الدعم الاداري وتتألف الجاىزية الاستراتيجية لمتغيير من  العاممين المتوجية نحو اما لمقاومة التغيير او دعمة، 

 الشخصية(.مية التغيير ، المنفعة ، فاع
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: وتشير الى مدى ملائمة عممية التغيير ل فراد العاممين والطريقة التي سوف تخدم فييا توجياتيم (Appropriatenessالملاءمة ) .
 وتطمعاتيم في العمل  

 التغييرات.ومدى قدرة وقابمية الشركة من الاستفادة من اجراء التغيير، فضلًا توفر الاسباب المقنعة لأجراء 

           (مؤشرات القياس )الملاءمة ت

 أتفق
 تماماً  

 أتفق
 

 محايد
 

لا 
 أتفق

 

 لا أتفق
 تماماً  

      تعتقد ان الشركة ستستفيد من اجراء التغيير.  

      ليس من المنطقي لمشركة ان تبدء بأجراء التغيير.  

      ىناك اسباب مشروعة لنا لأجراء التغيير.  

      سيؤدي اجراء التغيير الى تحسين الكفاءة العامة لمشركة.  

      توفر الاسباب المنطقية التي تدعو لأجراء التغيير.  

اتطمع منذ فترة طويمة بانو سيكون من المجدي بالنسبة لي أن تتبنى الشركة   
 ىذا التغيير.

     

      اشعر بان اجراء التغيير يجعل ميمتي اسيل بالعمل.  

      عندما يتم تنفيذ ىذا التغيير ، لا أعتقد أن ىناك أي شيء يمكنني كسبو.  

ينبغي قضاء الوقت الذي نبدده عمى اجراء ىذا التغيير عمى شيء اخر اكثر   
 فائدة.

     

      يتطابق ىذا التغيير مع اولويات شركتنا.   

دارتيا  (: ويشير دعمManagement Supportالدعم الاداري ).   كبار القادة  إلى مدى شعور الافراد العاممين بأن قيادة المنظمة وا 
 ) ممتزمة أو غير ممتزمة(

 أو ) تدعم او لا تدعم ( تنفيذ التغيير المرتقب. 

 (مؤشرات القياس )الدعم الاداري ت
          

أتفق 
 تماماً 

 محايد أتفق
لا 

 أتفق
 لا أتفق

 تماماً  

      في الشركة عمى تبني ىذا التغيير.يشجع كبار القادة   

      يضع كبار صانعي القرار في الشركة كل دعميم لجيود التغيير المرتقب.  

      يؤكد جميع المديرون ذوي الخبرة عمى اىمية ىذا التغيير.   

      تمتزم الادارة العميا في الشركة بيذا التغيير.   

الوقت في ىذا التغيير عندما لا يرغب كبار أعتقد أننا نقضي الكثير من   
 المديرون في تنفيذه

     

      ترسل الادارة اشارات واضحة الى ان الشركة ذاىبة باتجاه التغيير.  
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(: تشـــــير تغييـــــر الفعاليـــــة الذاتيـــــة )الثقـــــة ( إلـــــى المـــــدى الـــــذي يشـــــعر فيـــــو الافـــــراد (Change Efficacy. فاعميـــــة التغييـــــر  
 يمتمكون او لا يمتمكونالعاممين بانيم 

 الميارات اللازمة عمى تنفيذ الميام والأنشطة المرتبطة بتطبيق التغيير المرتقب. 

(مؤشرات القياس )فاعمية التغيير ت            

 أتفق
 تماماً  

 أتفق
 

 محايد
 

لا 
 أتفق

 

 لا أتفق
 تماماً  

      .مع العملعند اعتمد التغيير لا أتوقع أي مشاكل سوف تحدث في التكيف   

عند اعتماد التغيير ىناك بعض الميام التي ستكون مطموبة مني ، لذا لا   
 أعتقد أن بإمكاني القيام بعمل جيد

     

      عندما نقوم بتنفيذ التغيير ، أشعر أنني قادر عمى التعامل معو بكل سيولة  

عمميأمتمك الميارات اللازمة لإجراء التغيير الضروري في مجال          

عندما يكون لي رأي في ذلك ، يمكنني معرفة كل شيء سيكون مطموبًا عند   
 اعتماد ىذا التغيير. 

     

خبراتي السابقة تجعمني واثق تماما من انني سأتمكن من اداء عممي بنجاح   
 بعد اجراء التغيير. 

     

من تنفيذ  واستفيديلن فيو الافراد العاممين بانيم شير إلى المدى الذي يشعر : وت(Personally Beneficialالمنفعة الشخصية )  .
 ، التغيير المرتقب

 كفقدان المنصب او فقدان العلاقات الشخصية التي تم بناءىا سابقاً من قبل الافراد العاممين.

 (مؤشرات القياس )المنفعة الشخصية ت
          

 أتفق 
 محايد أتفق تماماً 

لا 
 أتفق

 لا أتفق
 تماماً  

.التغيير اجراءفي المنظمة عند  مكانتيأشعر بالقمق من فقدان          

اشعر بان التغيير سيعمل عمى تعطيل او تمزيق العلاقات الشخصية التي   
 طورتيا مسبقاً.

     

.محدوداً بسبب التغيير سيكون مستقبمي في ىذه الوظيفة اشعر بان          
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Abstract:  
        The purpose of the current research 
is to diagnose the level of readiness for 
strategic change (appropriateness, 
administrative support, effectiveness of 
change, personal benefit). The result of 
the application of human resource 
flexibility with its sub-dimensions (skill 
flexibility, behavior flexibility, human 
resource practices flexibility) in Noor Al-
Kafeel Company for Animal and Food 
Products. Correlation and effect, and in 
order to know that, the research adopted 
the questionnaire as its main performance 
for collecting data related to the research 
sample. The researcher chose the 
research sample all the administrative 
leaders with their various levels and 
administrative responsibilities in Noor Al-
Kafeel Company, which numbered (  ) 
administrative officials distributed 
according to the organizational structure 
(the company’s authorized manager and 
his assistants, department managers, 
division managers). To achieve the 
objectives of the research, a research 

model was formulated consisting of two 
main variables, and a set of hypotheses 
was devised. The research used a 
number of appropriate statistical programs, 
such as the ready-made statistical 
program (SPSS V.  ) and the SMART 
PLS program to ensure the validity and 
reliability of the research measurement 
tools and to test the research hypotheses. 
The research referred to it, which 
recommends that there is a limitation in 
the application of the readiness for 
strategic change, due to the availability of 
the flexibility of human resources to 
support the readiness of strategic change, 
and the researcher put the appropriate 
recommendations. 

 
: Human resource flexibility, key words

strategic change readiness, Noor Al - 
Kafeel Company for animal and food 
products in Karbala holy governorate.  
           

 
 
 


