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The impact of human resource flexibility practices In enhancing human resources 

Competencies 
 تأثير ممارسات مرونة الموارد البشرية في تعزيز مقدرات الموارد البشرية 

 (دراسة تحليلية لآراء عينة  من رؤساء الاقسام العلمية في جامعة القادسية)

 م .م محسن علوان محمد *

 

 

Abstract  The purpose of the current research is to know the effect of human 

resource management flexibility practices that the sample in question has to 

support and enhance its human resource capabilities ,The research relied on 

questionnaire as a primary tool for gathering the necessary data needed to 

achieve its objective. Thirty forms were distributed to determine the level of 

availability of human resource practices and human resources capabilities in 

the sample. 25 forms were retrieved, As well as he has been the use of a set 

of statistical methods represented in rural arithmetic weighted, standard 

deviation, and coefficient of simple correlation Spearman, the coefficient of 

simple and multiple regression. Search results showed the existence of a 

positive correlation with statistically significant differences between human 

resources practices and capabilities of human resources for the sample 

surveyed, The research showed a direct correlation between human resource 

practices and human resource capacity of the sample being investigated. The 

research came out with a set of recommendations, the most important of 

which is that the research faculties should focus on promoting the process of 

change through a number of means, including the provision of resources, the 

formulation of the organizational structure, the provision of communication 

systems. 
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الغرض من البحث الحالي هو معرفة تأثير ممارسات مرونة ادارة الموارد البشرية التي  -مستخلص:
تمتمكها الكميات المبحوثة  لدعم وتعزيز مقدرات الموارد البشرية لها , واعتمد البحث عمى الاستبانة 

تحديد ( استمارة ل03كأداة رئيسة لجمع البيانات الضرورية واللازمة لتحقيق هدفها. اذ تم توزيع )
مستوى توافر ممارسات الموارد البشرية ومقدرات الموارد البشرية في الكميات المبحوثة , واسترجعت 

( استبانة, فضلا عن انه تم استعمال مجموعة من الاساليب الاحصائية متمثل بالوسط الحسابي 52)
أظهرت نتائج البحث , والانحراف المعياري, ومعامل الارتباط البسيط , ومعامل الانحدار بنوعية. و 

وجود علاقة ارتباط و تأثير ذات دلالة إحصائية بين ممارسات الموارد البشرية ومقدرات الموارد 
البشرية لمكميات المبحوثة. وخرج البحث بمجموعة من التوصيات ابرزها انه يتعين عمى الكميات 

المتمثمة بتوفير الموارد, و المبحوثة التركيز عمى تعزيز عممية التغيير من خلال عدد من الوسائل 
 صياغة الهيكل التنظيمي, وتوفير نظم الاتصالات, فضلًا عن التعميم المستمر.

مرونة الموارد البشرية, مقدرات الموارد البشرية, المرونة الوظيفية, ومرونة السموك,  الكممات الدالة:
قة, ومطور القابمية, ونصير من يحدد الموقف استراتيجي, والناشط الجدير بالث ، ومرونة المهارة

 التغيير, وتكامل وابداع الموارد البشرية, ونصير التكنولوجيا

 
 

نظررررررا لمتغيررررررات السرررررريعة فررررري بيئرررررة الاعمرررررال وزيرررررادة حررررردة المنافسرررررة والعولمرررررة, ادى المقدمةةةةةة : 
كررررل ذلررررك الررررى احررررداث تغييرررررات فرررري بيئررررة الاعمررررال الامررررر الررررذي جعررررل المنظمررررات بحاجررررة الررررى 

ات يمكررررررن مررررررن خلالهررررررا التغمررررررب عمررررررى هررررررذ  التغييرررررررات. فممارسررررررات مرونررررررة ممارسررررررات ومقرررررردر 
المررررروارد البشررررررية ومقررررردرات ادارة المررررروارد البشررررررية احررررردى هرررررذ  الادوات التررررري تمكرررررن المنظمرررررات 
مرررررن التغمرررررب عمرررررى التغييررررررات التررررري تحررررردث فررررري بيئرررررة الاعمرررررال فالمرونرررررة ضررررررورية لممنظمرررررات 

ن المنظمرررررات الامرررررر الرررررذي يعنررررري ضررررررورة لكررررري تسرررررتطيع مرررررن خلالهرررررا المنافسرررررة مرررررع غيرهرررررا مررررر
تحقيررررررق التررررررزامن والترررررروازن بررررررين مواردهررررررا ومقرررررردراتها, فمنظمررررررات الاعمررررررال الترررررري تمتمررررررك مرونررررررة 
عاليرررررررة عمرررررررى التغييرررررررر تسرررررررتطيع بمقررررررردراتها التررررررري تمتمكهرررررررا ان تحقرررررررق التررررررروازن برررررررين مواردهرررررررا 

لي تسرررررتطيع والكفرررررالات التررررري تمتمكهرررررا الامرررررر الرررررذي يعنررررري التغمرررررب عمرررررى ظرررررروف البيئرررررة وبالترررررا
المنظمررررة النمررررو والبقررررال فرررري بيئررررة الاعمررررال. وقررررام الباحررررث بتقسرررريم البحررررث الررررى ار ررررع مباحررررث. 
خصررررررح المبحررررررث الاول منهررررررا لعرررررررض منهجيررررررة البحررررررث والمتمثمررررررة بمشرررررركمة البحررررررث واهميترررررره 
واهدافرررررره. بينمررررررا خصررررررح المبحررررررث الثرررررراني لعرررررررض الجانررررررب النظررررررري لمبحررررررث والررررررذي تضررررررمن 

ممارسرررررات مرونرررررة ادارة المررررروارد البشررررررية , والثانيرررررة تخرررررح  نقطترررررين اساسررررريتين الاولرررررى تخرررررح
لمقررررررردرات المررررررروارد البشررررررررية والرررررررذي تضرررررررمن مفهررررررروم وابعررررررراد مقررررررردرات المررررررروارد البشررررررررية. بينمرررررررا 
تمخرررررررض المبحررررررررث الثالررررررررث بالجانررررررررب التطبيقرررررررري لمبحررررررررث. وتضررررررررمن المبحررررررررث الرابررررررررع لمبحررررررررث 

 بالاستنتاجات والتوصيات.
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 منهجية البحث -المبحث الاول:

 مشكمة البحث-أولا: 
نظرا لمتغيرات السريعة في بيئة المنظمات التعميمية وما تعانيه هذ  البيئة من عدم استقرار وحدة 
المنافسة, الامر الذي جعل المنظمات تمجأ الى البحث عن طرق من اجل التغمب عمى هذ  الظروف 

تعرض لها, ومن هذ  الطرق التي قد تعرضها الى تهديدات غير متوقعة ومعالجة المعوقات التي ت
هي استعمال ممارسات مرونة الموارد البشرية, ومقدرات الموارد البشرية المتان تعدان المرتكز 
الاساس  لمتغمب عمى التغيرات التعميمية والديناميكية في مواقف العمل الغير متوقعة. وبالتالي فان 

الم الاعمال يمكن من خلالها اثارة التساؤلات هذ  التطورات البيئية المتسارعة والقفزات الكبيرة في ع
 -الاتية:

 ما درجة اسهام مرونة الموارد البشرية في خمق مقدرات الموارد البشرية اللازمة لمنهوض بالجامعة؟ -1
ما هي مستوى مرونة الموارد البشرية التي تتمتع بها الكميات المبحوثة؟ وهل بمقدور هذ  المرونة ان  -5

 ؟البشرية من اجل التغمب الظروف البيئية التي تهدد مكانة وسمعة الجامعةتعزز مقدرات الموارد 

 أهمية البحث-ثانياً: 
 -يستمد البحث الحالي أهميته من خلال الاتي: 

تعد من الدراسات الاولى في العراق التي تناولت موضوع ممارسات مرونة ادارة الموارد البشرية  . أ
 ومقدرات الموارد البشرية معا.

بحث الحالي أهميته الميدانية من خلال مساهمته في نواحي حيوية منها تعريف الكميات يستمد ال . ب
المبحوثة بضرورة الاهتمام بممارسات ادارة الموارد البشرية من اجل تعزيز مقدرات الموارد البشرية 

 لموظفيها.

 أهداف البحث-ثالثاً: 
 -يمكن تحديد أهداف هذا البحث بالآتي: 

 مارسات مرونة ادارة الموارد البشرية في الكميات المبحوثة؟معرفة مستوى توفر م -1
 تحديد مستوى اهتمام الكميات المبحوثة بمقدرات الموارد البشرية؟ -5
تحديد طبيعة ونوع العلاقة بين ممارسات مرونة الموارد البشرية من اجل دعم وتعزيز مقدرات  -0

 الموارد البشرية في الكميات المبحوثة؟
 الاعمال بشان اهمية تطبيق ممارسات مرونة ادارة الموارد البشرية؟زيادة وعي منظمات  -4
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 المخطط الفرضي لمبحث-رابعاً: 
في ضول ما تم التطرق اليه من منهجية البحث واهدافه واهميته تم إعداد المخطط الفرضي لمبحث, 

حول مجموعة (, لمتعبير عن العلاقة بين متغيرات البحث. ويتمحور مخطط البحث 1انظر الشكل )
 -من العلاقات بين متغيرات البحث وكالاتي: 

ويتمثل بممارسات مرونة  الموارد البشرية والذي يتضمن ثلاث ابعاد والمتمثمة بر -: المتغير المستقل .1
( Martín et al,2008)المرونة الوظيفية, ومرونة السموك, ومرونة المهارة( , وتم اعتماد مقياس )

 تغير.في تحديد وقياس هذ  الم
المتمثل بمقدرات الموارد البشرية والذي يتضمن ستة ابعاد )من يحدد الموقف  -: المتغير التابع .5

استراتيجي, والناشط الجدير بالثقة, ومطور القابمية, ونصير التغيير, وتكامل وابداع الموارد البشرية, 
ديد وقياس هذ  المتغير, ( في تحUlrich et al. , 2012ونصير التكنولوجيا( , وتم اعتماد مقياس )

 (5312والذي تم اختبار  من قبل )الشيباني,

 
 ( المخطط الفرضي لمبحث1الشكل )

 المصدر: اعداد الباحث
 

 فرضيات البحث-خامساً: 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين مرونة الموارد البشرية ومقدرات الموارد البشرية.  -1

 -الاتية:وتتفرع منها الفرضية الفرعية 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية بين ابعاد مرونة الموارد البشرية وابعاد مقدرات  -

 الموارد البشرية
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توجد علاقة تاثير ذات دلالة احصائية بين مرونة الموارد البشرية ومقدرات الموارد البشرية.  -5
 -وتتفرع منها الفرضية الفرعية الاتية:

احصائية لأبعاد مرونة الموارد البشرية عمى مقدرات الموارد  توجد علاقة تاثير ذات دلالة -
 البشرية

 عينة البحث-سادساً: 
يتألف مجتمع البحث من رؤسال الاقسام العممية لجميع كميات جامعة القادسية, اذ تم توزيع     

لحة ( استمارات باعتبارها غير صا2( استبانة كعينة لمبحث في جامعة القادسية وتم استبعاد )03)
( استمارة من اجل قياس مدى 52للاستعمال وعدم استرجاع بعضها, اي ان العدد الصافي كان )

توافر مرونة الموارد البشرية في الكميات المبحوثة, فضلًا عن قياس مدى امتلاكها لمقدرات موارد 
 بشرية, والجدول ادنى يوضح خصائح الكميات المبحوثة

 ة( خصائح الكميات المبحوث1الجدول )
 النسبة المؤية العدد خصائص الكميات

 العمر

03 – 43 7 52% 
41 – 23 2 05% 
 %43 13 فاكثر – 21

 %133 52 المجموع

 النوع الاجتماعي
 %77 11 ذكر
 %54 7 انثى

 %133 52 المجموع

 الشهادة
 %23 53 دكتورا 

 %53 2 ماجستير
 %133 52 المجموع

 عدد سنوات الخدمة

13 – 12 7 54% 
17 – 53 1 07% 
 %43 13 فاكثر – 51

 %133 52 المجموع
 المصدر: اعداد الباحث

( فاكثر - 21( ان خصائح الخاصة بالفئة العمرية السائدة تتراوح بين )1يتضح من الجدول )
تمتمك منتسبين ذوي خبرات عالية. بينما خصائح النوع  الامر الذي يعني ان الكميات المبحوثة

الاجتماعي فان الفئة السائدة كانت هي فئة الذكور باعتبار ان العراق تحكمه الاعراف والتقاليد 
العشائرية. في حين خصائح الشهادة فكانت ضمن فئة الدكتورا  وهذا كان هو المتوقع من خلال ما 
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ت خبرة عالية, وتضمنت عدد سنوات الخدمة الوظيفية في انها تمتمكه الكميات المبحوثة من فئا
 فاكثر( كون هذ  الفئة تضمنت تدريسيين كبار السن وذوي مقدرات عالية المستوى. -51)

 أدوات جمع البيانات والمعمومات-سابعاً: 
  :أدوات الجانب النظري- 

لات, والدوريات, فضلا الشبكة من اجل اغنال الجانب النظري لمبحث تم الاعتماد عمى الكتب, والمج
 العالمية لممعمومات)الأنترنت(.

  :أدوات الجانب الميداني- 
من اجل اتمام الجانب الميداني لمبحث تمت الاستعانة بالاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات, انظر 

 (.5(, وتضمنت الاستبانة محورين رئيسين تم توضيحهما في الجدول )1الممحق )

 محاور استمارة الاستبانة ومقاييسها وتوصيفها( 5الجدول )
 المصدر الفقرات الرمز الابعاد المتغيرات

نة 
رو

ت م
رسا

مما
رية

بش
د ال

وار
الم

 
(

HR
F

) 

 FF 0 Martín et المرونة الوظيفية
al,2008 

 KF 4 مرونة المهارة

 BF 4 مرونة السموك
  11 المجموع

رية
بش

د ال
وار

الم
ت 

قدرا
م

 
(

HR
C

) 
  SP 7 الموقف استراتيجيمن يحدد 

 
Ulrich et al. , 

2012) 

 CA 4 الناشط الجدير بالثقة
 CB 0 مطور القابمية
 CH 5 نصير التغيير

 HI 4 تكامل وابداع الموارد البشرية
 TP 4 نصير التكنولوجيا

  51 المجموع
  05 المجموع الكمي

 المصدر: اعداد الباحث

 حدود البحث-ثامناً: 
 5317/  7/ 2إلى   5317/  0/ 1مدة إنجاز البحث من -الحدود الزمانية:  -1
 جامعة القادسية -الحدود المكانية:  -2
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تم استعمال عدد من الأساليب الإحصائية في التعامل مع  أساليب تحميل البيانات-تاسعاً:  
الاستمارات التي تم جمعها من المستجيبين وباستعمال الحقيبة الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

SPSS :- 
لقياس مستوى توافر أي من الابعاد الفرعية لمبحث في الكميات -الوسط الحسابي الموزون:  -1

 المبحوثة.
 مستوى تشتت القيم عن أوساطها الحسابية. قياسل-الانحراف المعياري:  -5
 .طبيعة ونوع علاقة الارتباط بين متغيرات البحث لقياس-: Spearmanمعامل الارتباط  -0
لقياس مستوى ونوع تأثير مرونة ادارة الموارد البشرية -المتعدد:  معادلة الانحدار الخطي البسيط -4

 في مقدرات الموارد البشرية.
 الوسط الفرضي. -2

 الجانب النظري  -المبحث الثاني:
 ممارسات مرونة الموارد البشرية -اولًا:

 مفهوم ممارسات مرونة الموارد البشرية 

(.ويرى Salvador.P.D,1997 :47المرونة هي القدرة عمى التغير وفقا لمظروف المختمفة )
(yu.Z&weinan.L,2011: 747 ان ادارة المرونة هي اسموب الادارة الذي يستعممه ) العاممين في

( الى Zolin et al,2011:1098المنظمة والقائم عمى اساس القيم والثقافات المشتركة. وتوصل )
ان مرونة ادارة الموارد البشرية تشير الى مقدرة ادارة الموارد البشرية لتسهيل مقدرة المنظمة عمى 

 Sánchez;اسب. ويعتقد )التكيف بفاعمية عالي مع متغيرات البيئة والاستجابة لها في الوقت المن
et al,2007:210 ;  ,ان مرونة الموارد البشرية تعني قدرة نظام الموارد البشرية 077: 5310محمد )

للاستفادة من المهارات والسموكيات الحالية لمعاممين في مجموعة متنوعة من الوسائل من خلال 
رية ذات الصمة. بينما اعادة تشكيل او اعادة التخصيح لاستعمال ممارسات الموارد البش

(Michel.R& Michel.c,2012:5169 فيعتقد ان مرونة الموارد البشرية هي مقدرة المنظمة )
لاستعمال عوامل العمالة )الحجم, والكفالة, والوقت( وفقا لمتقمبات والظروف البيئية لمساعدة 

 Alonsoa etالموظفين عمى التعامل مع متطمبات العمل والحياة الشخصية. وادعى )
al,2014:303 انه لكي تستطيع المنظمة انتاج منتجات بجودة عالية يتعين عميها ان تتكيف مع )

 Jinعممياتها المتعمقة بالإنتاج الداخمي لمتغمب عمى المنتجات المعيبة التي تواجهها. وتوصل )
Chen.J&Weizi Li.W,2015:205 الى ان ممارسات مرونة ادارة الموارد البشرية هي )

ارسات الادارية التي تستعممها المنظمة لمتأثير بشكل مباشر او غير مباشر عمى مهارات المم
وسموكيات ومقدرات التعمم لدى الموظفين من خلال المرونة في التكيف مع هيكل الموظفين, ووضع 

( Alibakhshi.N&Mahmoudi.G,2016:349العمل, وخطة التدريب, وخطة الحوافز. ويرى )
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ارد البشرية هي احد الجوانب الاساس لممرونة التنظيمية التي تساهم عمى تكيف ان ممارسات المو 
 المعرفة والمهارات والسموكيات مع الظروف البيئية المتغيرة.

" هي نظام متكامل من المهارات  ومما تقدم يمكن القول ان ممارسات مرونة الموارد البشرية
المنظمة من اجل التغمب عمى الظروف البيئية التي  والمعرفة والسموكيات والاجرالات التي تستعممها

 تواجهها"
 
 اهمية ممارسات مرونة ادارة الموارد البشرية 

( في Bal.P.M&Lange.A,2014:1تكمن اهمي ممارسات الموارد البشرية من وجهة نظر )
 -الاتي:

تستعممها  تساعد المنظمات لتعزيز مشاركة العاممين الجدد في اتخاذ القرارات, فضلا عن انها -1
 لمموظفين الكبار لتحسين ادال وظائفهم.

 تساعد المنظمات عمى توفير المرونة لموظفيها اثنال تأدية اعمالهم. -5
 تساعد الافراد في المنظمة عمى تحقيق التوازن بين مطالب العمل و ين الحياة الشخصية -0
 قميديةالاختلاف بين مرونة ادارة الموارد البشرية وادارة الموارد البشرية الت 

 Jinالجدول ادنى يوضح نقاط الاختلاف عمى اساس مجموعة من الصفات من وجهة نظر )
Chen.J&Weizi Li.W,2015:206:وهذ  النقاط هي )- 

 ( نقاط الاختلاف بين مرونة ادارة الموارد البشرية وادارة الموارد البشرية التقميدية0الجدول )
 مرونة ادارة الموارد البشرية ادارة الموارد البشرية التقميدية الصفة ت
تحسين حيوية مقدرة التكيف والمقدرة  تحسين الكفالة المنظمية الغرض 1

 التنافسية لممنظمات
تقييم الوظائف, وتقييم الادال, وادارة  وظيفة الادارة 5

 المرتبات
ادارة علاقات الموظف, وادارة الفرق, 
 والاستعانة بمصادر خارجية لمموارد البشرية

الانتقال بالإصلاح المنظمي نحو مستوى  المحافظة عمى المنظمة كما هي دور الادارة 0
 عالي أي النهوض بالمنظمة

 الهدم او التسطح هرمي الهيكل التنظيمي 4
الموظفين والمنظمة هي علاقة عمل  منظور الادارة 2

 راس مالية
الموظفين والمنظمة هي علاقة شراكة 

 تعاونية.
 البيئة الخارجية ديناميكية ومعقدة البيئة الخارجية مستقرة الخارجيةالبيئة  7
الموقف  7

 الاستراتيجي
صناعة القرار ومنفذ لممشاريع الاستراتيجية  منفذ المشاريع الاستراتيجية

 معاً 
Source: Jin Chen.J&Weizi Li.W,2015 "The Relationship between Flexible 

Human Resource Management and Enterprise Innovation Performance: A 
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Study from Organizational Learning Capability Perspective" International 

Federation for Information Processing, p206. 

 
  ادارة الموارد البشريةابعاد ممارسات مرونة 

 Martín et al,2008: 1026; Jin Chen.J&Weiziيتفق معظم الباحثين والكتاب والممارسين )
Li.W,2015:207:عمى ثلاث ابعاد رئيسة لقياس ممارسات الموارد البشرية وهذ  الابعاد هي )- 

تشاركية, والتدريب وتتمثل المرونة الوظيفية بتفويض السمطة, والادارة ال -:المرونة الوظيفية -1
(Cheng et al,2008:1 اذ تعتبر المرونة الوظيفية من المكونات الرئيسة لمرونة الموارد البشرية .)

والتي تؤثر عمى ادال المنظمات, فمسؤولية العديد من الانشطة في المنظمة يقع عمى عاتق المرونة 
ات التي تساهم بذلك, فضلا عن هذا الوظيفية لادارة الموارد البشرية بما تمتمكه من مهارات ومقدر 

فان المرونة الوظيفية لادارة الموارد البشرية تمعب دور اساس باعتبارها قاعدة معرفية واسعة لتحقيق 
الميزة التنافسية لممنظمة لان هذ  القاعدة تخمق مقدرات عالية لتطوير وسائل اكثر فاعمية لتحقيق 

ظمة, فيرى بعض الكتاب والممارسين ان المرونة الوظيفية المتطمبات والاهداف التي تسعى اليها المن
العالية تحقق رفاهية لمعاممين وتحفزهم نحو ادال الاعمال بجودة عالية, الامر الذي يعني زيادة 

 :Martín et al,2008انتاجية العاممين ,وانخفاض دوران العمل, وتقميل عدد المدرال التنفيذيين )
1015.) 

ثل هذا البعد بمدى امتلاك الموظفين في المنظمة لمعرفة واسعة في استعمال ويتم -:مرونة السموك -2
البرامج النصية السموكية التي تكون معروضة بشكل مناسب في مواقف مختمفة الامر الذي يعني 

 (072: 5310تكيف سموك الموظفين وفقا لمواقف العمل   )محمد, 
ولة وسرعة الحصول عمى مقدرات العاممين مرونة المهارة يشير الى مدى سه -مرونة المهارات: -3

والذي يشير   تتمثل الاولى بالتنوعاللازمة لادال المهام الجديدة, فهنالك ثلاث انواع من مرونة المهارة 
الى المدى الذي يمكن من خلاله لمعاممين من امتلاك مهارات ومقدرات لها استعمالات متعددة, اما 

ل عمى السرعة التي يمكن بها لممنظمة تكوين المهارات للازمة والتي تد النوع الثاني فهو السرعة
والذي النوع الثالث فيتمثل بالاتساق لانتقال الموظفين, وتكيف الفرق, ونقل المعرفة بنوعيها, بينما 

يعني الحصول عمى فائدة من خلال استعمال مهارات منوعة في ظل ظروف طمب مختمفة )محمد, 
5310 :072). 

 مقدرات الموارد البشرية -ثانياً:
  مفهوم مقدرات الموارد البشرية 

تعتبر الموارد البشرية في المنظمة المورد الأساس لمميزة التنافسية من خلال خمق مورد استراتيجي 
لها. فإدارة الموارد البشرية هي العمم والممارسة التي تقوم عمى طبيعة علاقات العمل والاجرالات 

(. Selmer.J&Chiu.R, 2004:324رية والقضايا التي تحكم تمك العلاقة )واتخاذ القرارات الادا



766 

 

( الى ان مقدرات الموارد البشرية هي تحقيق ما هو متوقع من Ulrich.D et al,2007:1وتوصل )
 .Long.C& Ismailالعاممين في المنظمة الذين يعممون في مجال ادارة الموارد البشرية. ويعتقد )

Wan, 2008:66قدرات تنطوي عمى جميع الابعاد السموكية التي يستعممها خبرال الموارد ( ان الم
البشرية لأدال الاعمال الموكمه لهم بفاعمية وكفالة عالية, او هي السمات الشخصية والمعرفة 

 & Beheshtifarوالمهارات والقيم التي يستعممها الافراد من اجل انجاز اعمالهم بشكل كفول. ويرى )
Moghadam , 2011 :113  ان المقدرات هي الاطار الذي يتضمن مجموعة من المهارات )

والمعارف والسموكيات المتصمة مع بعضها البعض من اجل تحقيق المهام الموكمة  للأفراد بكل يسر 
( يرى ان مقدرات الموارد البشرية مزيج من المعارف Rekers.M, 2013:11وسهولة.  بينما )

( ان مقدرات الموارد البشرية ما هي الا  مزيج 57: 5312)الشيباني, والمهارات والمواقف. وادعى
من المعارف و المهارات و الخبرة و السموكيات التي تمارس في إطار محدد , و تتم ملاحظتها و 
تقويمها و تطويرها , التي يكون بعض الإفراد أكثر تحكماً فيها من الآخرين مما يجعمهم أكثر كفالة 

 الذي يؤدي إلى القيام بالمهام الموكل إليهم بدقة عالية.و فاعمية الأمر 
"هي مزيج متراكم من المهارات والمعارف  ومما تقدم يمكن التعويل عمى ان مقدرات الموارد البشرية

 والسموكيات والمواقف التي تستعممها المنظمة من اجل تحقيق مهامها بشكل كفول وفاعل"
 ابعاد مقدرات الموارد البشرية 
يشير هذا البعد الى انه مدرال الموارد البشرية لكي يستطيعون اتخاذ  -:يحدد الموقف استراتيجيمن  .1

القرارات الادارية وادال الاعمال بمستوى وادال عالي يتعين عميهم ان تكون لديهم القدرة عمى 
يتعين المشاركة في صياغة استراتيجية المنظمة, وخدمة ز ائن المنظمة واستهدافهم, الامر الذي 

عمى المنظمة توقع متطمبات الز ائن وتحقيق رضاهم, كذلك يتعين ان يتصف مدير الموارد البشرية 
بالمعرفة الواسعة بشأن ظروف البيئة الداخمية والخارجية لممنظمة والاخذ بالتدابير اللازمة حول أي 

 .(Ulrich et al ., 2011 : 9)ظرف مغاير لمظروف المتوقعة 
يشير هذا البعد الى ان مدرال الموارد البشرية يتعين عميهم اني يكونوا  -:لثقةالناشط الجدير با .5

صادقين وجديرين بالثقة وناشطين مع العاممين في المنظمة الامر الذي يؤدي الى احترامهم من قبل 
الاخرين والاستماع الى طمباتهم. فضلًا عن هذا فان بعض مدرال الموارد البشرية يكونون جديرين 

 Ulrich etة ولكن غير مؤثرين وبالعكس يمكن ان يكونون مؤثرين ولكن غير جديرين بالثقة )بالثق
al ., 2007 : 5 ) 

لكي تستطيع منظمات الاعمال ادال اعمالها بكفالة وفاعمية عالية يتعين عميها  -:مطور القابمية .0
ل الموارد  البشرية لديها تطوير مقدرات الموارد البشرية وجعمها مقدرات متميزة من اجل ان يكون مدرا

قادرين عمى خمق وتطوير المقدرات التنظيمية والمتمثمة بالهوية والثقافة التنظيمية, وخدمة ورضا 
 (Ulrich et al ., 2012 : 2الز ائن, وادال الاعمال بجودة وكفالة وابداع عالي بكل يسر وسهولة)
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ر قدرة المنظم عمى احداث التغير يتعين لكي يستطيع مدرال الموارد البشرية تطوي -:نصير التغيير .4
عميهم امتلاك مقدرات بشرية عالية متمثمة بمدى معرفة العاممين عمى احداث التغيير في العمميات 
والهياكل التنظيمية, وضمان المحافظة عمى التحسين المستمر في عمميات التغيير ضمن المستويات 

التغير قائماً عمى المتطمبات السوقية ومن اجل ضمان الفردية والادارية والمنظمية ويتعين ان يكون 
 (Ulrich et al ., 2012 : 4الحصول عمى اكبر قدر ممكن من الحصة السوقية )

يشير هذا البعد الى قدرة مدرال الموارد البشرية عمى تحقيق التكامل  -:تكامل وابداع الموارد البشرية .2
ان مدرال الموارد البشرية يقع عمى عاتقهم مسؤولية في ممارسات الموارد البشرية الامر الذي يعني 

تحقيق النتائج التي ترغب المنظمة في الوصول اليها الان وفي المستقبل وبالتالي فنه يتعين عميهم 
اني يكونوا قادرين عمى معالجة المشاكل التي يتعرضون لها وايجاد الحمول المناسبة لها, الامر الذي 

 (.Freed at el ., 2012 : 2واسعة في مجال اعمالهم ) يتعين عميهم امتلاك معرفة
يشير هذا البعد الى انه يتعين عمى مدرال الموارد البشرية ان يمتمكون مقدرات  -:نصير التكنولوجيا .7

عالية في استعمال التكنولوجيا الامر الذي يؤدي الى انجاز مهام ممارسات الموارد البشرية بكفالة 
(. اذ تعبر Ulrich et al ., 2011 :3وفاعمية عالية فضلًا عن تحسين الاتصالات المنظمية)

يا المعمومات عن التكنولوجيا المستعممة لاكتساب المعمومات ومعالجها والمساهمة بها بقصد تكنولوج
(. وبالتالي فأن التطبيق الفعال لتكنولوجيا March&Smith,1995:252دعم الأهداف البشرية )

المعمومات لهُ تأثير كبير عمى إدارة الموارد البشرية من خلال المساهمة في تخفيض التكاليف, 
حسين مستوى خدمات الموارد البشرية مما يؤدي إلى إتاحة الفرصة لإدارة الموارد البشرية لتصبح وت

(.فتكنولوجيا المعمومات تساهم في الحد من المنافسة Ruel et al.,2007:280 شريكا استراتيجياً)
 (.Devaraj&Kohli, 2003:273القائمة عمى تحسين الإنتاجية, والر حية, وجودة العمميات )

 
 الجانب العممي -المبحث الثالث:

تناول هذ  الفقرة تحديد الأوساط الحسابية  -الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث:  -أولا:
 والانحرافات المعيارية لكل بُعد من الأبعاد المستعممة في البحث.

 ( ممارسات مرونة الموارد البشريةHRF) 
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المعيارية والاهمية النسبية لأبعاد ممارسات مرونة الموارد ( الاوساط الحسابية والانحرافات 4الجدول )
 البشرية
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ff1 3.16 1.818 1 معتدل محايد bf1 4.28 0.792 7 مرتفع اتفق 

ff2 3.64 1.411 1 مرتفع اتفق bf2 4.2 0.866 1 مرتفع اتفق 

ff3 3.68 0.9 7 مرتفع اتفق bf3 4.08 0.909 1 مرتفع اتفق 

FF 3.49 0.289 الثالث مرتفع معتذل bf4 4.2 1 2 مرتفع اتفق 

kf1 3.32 1.626 1 معتدل محايد BF 4.19 0.083 الاول مرتفع اتفق 

kf2 4.24 1.012 1 مرتفع اتفق 

kf3 4.2 0.866 1 مرتفع اتفق 

kf4 4.44 0.87 1 مرتفع اتفق 

KF 4.05 0.498 الثاني مرتفع اتفق 

( بوسط BF( ان اعمى وسط حسابي كان من نصيب بُعد مرونة السموك )4يتضح من الجدول )
( 4.11الحسابي لمرونة السموك )(, اذ بمغ الوسط 0حسابي اعمى من الوسط الفرضي البالغ )

( الامر الذي يعني انه من الضروري ادخال برامج قادرة عمى تحديد 3.325وانحراف معياري قدر  )
المعوقات التي تقف امام تنفيذ المهام المطموبة. وكانت المرتبة الثانية من نصيب بُعد المرونة المهارة 

(KF( بوسط حسابي قدرة )وانحراف معياري 4.32 )( أي يتعين عمى الكميات المبحوثة 3.412بمغ )
ان ادخال اجرالات وعمميات جديدة من اجل تطوير المهارات المستقبمية لادال الوظائف بكل يسر 

( وانحراف 0.41( بوسط حسابي بمغ )FFوتاني. والمرتبة الاخيرة كانت من نصيب مرونة الوظيفية )
ين عمى الكميات المبحوثة عمى توفير برامج تدريبية ( أي يمكن القول انه يتع3.521معياري قدرة )

 وتطويرية من اجل ادال المهام الوظيفية بكل كفالة وفاعمية.
 ( مقدرات الموارد البشريةHRC) 

 ( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لأبعاد مقدرات الموارد البشرية2الجدول )
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sp1 4.32 0.802 1 مرتفع اتفق cb1 4.4 0.764 1 مرتفع اتفق 

sp2 4.24 1.012 1 مرتفع اتفق cb2 4.16 0.8 1 مرتفع اتفق 

sp3 4.2 0.817 1 مرتفع اتفق cb3 4.64 0.49 7 مرتفع اتفق 

sp4 4.2 0.913 4 مرتفع اتفق CB 4.4 0.240 الثاني مرتفع اتفق 

sp5 4.12 0.927 5 مرتفع اتفق ch1 4.48 0.51 7 مرتفع اتفق 

sp6 4.44 0.712 7 مرتفع اتفق ch2 4.48 0.714 7 مرتفع اتفق 

SP 4.25 0.112 الرابع مرتفع اتفق CH 4.48 0.000 الاول مرتفع اتفق 
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ca1 3.96 1.06 4 مرتفع اتفق hi1 4.28 1.021 2 مرتفع اتفق 

ca2 4.12 0.971 1 مرتفع اتفق hi2 4.08 1.077 1 مرتفع اتفق 

ca3 4.28 0.891 1 مرتفع اتفق hi3 4.36 0.86 7 مرتفع اتفق 

ca4 4.32 0.852 7 مرتفع اتفق hi4 4.04 1.02 1 مرتفع اتفق 

CA 4.17 0.165 السادي مرتفع اتفق HI 4.19 0.155 الخامس مرتفع اتفق 

 

tp1 4.32 0.802 2 مرتفع اتفق 

tp2 4.16 0.8 3 مرتفع اتفق 

tp3 4.16 0.898 3 مرتفع اتفق 

tp4 4.4 0.764 1 مرتفع اتفق 

TP 4.26 0.120 الثالث مرتفع اتفق 

( وهو اعمى CHحسابي كان من نصيب بُعد نصير التغيير )( ان اعمى وسط 2يتضح من الجدول )
( وبانحراف 4.42( اذ بمغ الوسط الحسابي لبُعد نصير التغيير )0من الوسط الفرضي البالغ )

( 4.4( بوسط حسابي بمغ )CB(. واحتل المرتبة الثانية بُعد مطور القابمية )3.333معياري بمغ )
( TPلمرتبة الثالثة من نصيب بُعد نصير التكنولوجيا )(. وكانت ا3.543وانحراف معياري قدر  )
من يحدد الموقف (. وجال بُعد 3.153( وانحراف معياري كان )4.26بوسط حسابي قدر  )

(. وتمكن 3.115( وانحراف معياري )4.52بوسط حسابي بمغ ) ( بالمرتبة الرابعةSPاستراتيجي )
( 4.11المرتبة الخامسة بوسط حسابي قدر  )( من اخذ HI) تكامل وابداع الموارد البشريةبُعد 

( CAالناشط الجدير بالثقة )(. وجال بالمرتبة الاخيرة بُعد 3.122وانحراف معياري وصل الى )
ومما تقدم يتعين عمى الكميات  (.3.172( وانحراف معياري قدر  )4.17بوسط حسابي وصل الى )

داث التغيير من اجل مساعدة الكميات المبحوثة المبحوثة توفير برامج واساليب ومعايير قادرة عمى اح
عمى الشروع بعممية التغيير من خلال توضيح اسباب التغيير ومشاركة منتسبيها في عممية التغيير, 

 فضلا عن غرس روح الثقة والتعاون بين منتسبيها.
 

مقدرات الموارد علاقة الارتباط بين ابعاد ممارسات مرونة الموارد البشرية مع ابعاد  -ثانياً:
 البشرية

 توضح هذ  الفقرة معاملات الارتباط بين ابعاد مرونة الموارد البشرية وابعاد مقدرات الموارد البشرية
 ( مصفوفة الارتباط لإبعاد مرونة الموارد البشرية وابعاد مقدرات الموارد البشرية7الجدول )

 المتغير التابع
 
 

 المتغير المستقل

 البشريةمرونة الموارد 
من يحدد 

الموقف 
 استراتيجي

الناشط 
الجدير 

 بالثقة

مطور 
 القابمية

 نصير التغيير
تكامل وابداع 

 الموارد البشرية
نصير 

 التكنولوجيا

رية
لبش

رد ا
موا

ة ال
رون

م
 

 %17** %11** %11** %17** %12** %17** المرونة الوظيفية
Sig. (2-tailed) 00000 00000 00000 00000 00000 00000 

 %17** %17** %12** %10** %12** %17** مرونة المهارة
Sig. (2-tailed) 00000 00000 00000 00000 00000 00000 

 %11** %17** %15** %10** %11** %11** مرونة السموك
Sig. (2-tailed) 00000 00000 00000 00000 00000 00000 
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 %(1معنوية  )تعني ان علاقة الارتباط تحت مستوى  **
 -( النقاط التالية:7نستنتج من الجدول )

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية موجبة قوية  بين المرونة الوظيفية مع الابعاد الستة لمقدرات  -1
من يحدد الموقف استراتيجي, ومطور %( للابعاد )17الموارد البشرية  وتراوحت هذ  العلاقة بين )

تكامل وابداع  %( لبُعدي نصير التغيير, و11عمى التوالي, و الى ) لوجيا(القابمية, و نصير التكنو 
 %(. 1وذلك عند مستوى معنوية )  الموارد البشرية,

وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية موجبة قوية  بين مرونة المهارة مع الابعاد الستة لمقدرات  -5
%( لبُعدي 10, و الى )الناشط الجدير بالثقةد %( لبُع12الموارد البشرية وتراوحت هذ  العلاقة بين )

 %(.1وذلك عند مستوى معنوية )  مطور القابمية,
وجود علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية موجبة قوية  بين مرونة السموك مع الابعاد الستة لمقدرات  -0

ي, والناشط من يحدد الموقف استراتيج%( للابعاد )11الموارد البشرية  وتراوحت هذ  العلاقة بين )
وذلك عند   ,%( لبُعد نصير التغيير15عمى التوالي, و الى ) الجدير بالثقة, و نصير التكنولوجيا(

 %(.1مستوى معنوية )
   يتعين عمى الكميات المبحوثة ان توفر فهماً عميقاً لاتجاهات الاعمال الخارجية ونظراً لما تقدم

ية, والاقتصادية, والسياسية, والديموغرافية ( التي تؤثر والمتمثمة برالاتجاهات )التكنولوجية, والاجتماع
عمى بيئة التعميم, فضلًا عن ذلك فانه يتعين عمى الكميات المبحوثة عمى العمل بكفالة عند حدوث 
أي معوقات وتحديد الاسباب الواقعة ورائها من اجل معالجة الاسباب التي تقف ورال هذ  المعوقات , 

 اممة عن اسباب المعوقاتحتى عند توفر معمومات ك
  

 علاقة الاثر بين ابعاد مرونة الموارد البشرية وابعاد مقدرات الموارد البشرية -ثالثاً:
 توضح هذ  الفقرة معاملات التاثير بين ابعاد مرونة الموارد البشرية وابعاد مقدرات الموارد البشرية

 وابعاد مقدرات الموارد البشرية( علاقة الاثر بين ابعاد مرونة الموارد البشرية 7الجدول )
 

 المتغير التابع
 
 

 المتغير المستقل

 مقدرات الموارد البشرية

   A B    

F 
وبة

حس
الم

 

T 
وبة

حس
الم

 

 17.773 577.211 %15 3.17 5.04 3.221 المرونة الوظيفية
 54.524 221.717 %17 3.12 1.077 3.75 مرونة المهارة
 07.422 1430.133 %12 3.11 3.773 3.272 مرونة السموك

 05.711 1373.307 %12 3.11 1.231 3.715 مرونة الموارد البشرية
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 -( ار ع نقاط اساس هي:7نستنتج من الجدول )
 :وهو تاثير  -وجود تاثير ذو دلالة احصائية بين مرونة الموارد البشرية ومقدرات الموارد البشرية

تعني عند زيادة مرونة الموارد  (Y=1.509+0.712Xمعنوي موجب, اذ ان معادلة الانحدار )
( عند 3.715( سوف تتأثر مقدرات الموارد البشرية بالزيادة بمقدار )1.509البشرية بمقدار )

الأمر الذي يعني وجود تأثير ذو دلالة إيجابي ومعنوي لمرونة  ,                  
. أي يمكن القول ان علاقة التاثير بينهما علاقة طردية. الموارد البشرية عمى مقدرات الموارد البشرية

%(, والذي يدل عمى أن قابمية تفسير معادلة الانحدار 12فقد بمغ )   فضلا عن ان معامل التفسير
. وبما ان كلا من عالية جداً, أما النسبة الباقية فأنها تدل عمى مؤثرات خارجية لا دخل لها بالدراسة

(F( و , )Tالمحسوب ) ة اكبر من الجدولية فأننا يمكننا الجزم بقبول الفرضية البديمة التي تفرض
 وجود علاقة بين متغيري البحث ورفض فرضية العدم التي تفرض عدم وجود علاقة بين المتغيرين. 

 :وهو تاثير معنوي  -وجود تاثير ذو دلالة احصائية بين المرونة الوظيفية ومقدرات الموارد البشرية
تعني عند زيادة المرونة الوظيفية بمقدار  (Y=2.34+0.559Xان معادلة الانحدار )موجب, اذ 

            ( عند 3.221( سوف تتأثر مقدرات الموارد البشرية بالزيادة بمقدار )5.04)

الأمر الذي يعني وجود تأثير ذو دلالة إيجابي ومعنوي لممرونة الوظيفية عمى مقدرات  ,      
فضلا عن ان معامل . أي يمكن القول ان علاقة التاثير بينهما علاقة طردية. الموارد البشرية

%(, والذي يدل عمى أن قابمية تفسير معادلة الانحدار عالية جداً, أما 15فقد بمغ )   التفسير
( T( , و )F. وبما ان كلا من )النسبة الباقية فأنها تدل عمى مؤثرات خارجية لا دخل لها بالدراسة

ة اكبر من الجدولية فأننا يمكننا الجزم بقبول الفرضية البديمة التي تفرض وجود علاقة بين المحسوب
 متغيري البحث ورفض فرضية العدم التي تفرض عدم وجود علاقة بين المتغيرين. 

 :وهو تاثير معنوي  -وجود تاثير ذو دلالة احصائية بين مرونة المهارة ومقدرات الموارد البشرية
تعني عند زيادة مرونة الموارد البشرية  (Y=1.376+0.72Xمعادلة الانحدار )موجب, اذ ان 

   ( عند 3.75( سوف تتاثر مقدرات الموارد البشرية بالزيادة بمقدار )1.077بمقدار )

الأمر الذي يعني وجود تأثير ذو دلالة إيجابي ومعنوي لمرونة المهارة عمى  ,              
فضلا عن ان معامل أي يمكن القول ان علاقة التاثير بينهما علاقة طردية.  .مقدرات الموارد البشرية

%(, والذي يدل عمى أن قابمية تفسير معادلة الانحدار عالية جداً, أما 17فقد بمغ )   التفسير
( T( , و )F. وبما ان كلا من )النسبة الباقية فأنها تدل عمى مؤثرات خارجية لا دخل لها بالدراسة

المحسوبة اكبر من الجدولية فاننا يمكننا الجزم بقبول الفرضية البديمة التي تفرض وجود علاقة بين 
 متغيري البحث ورفض فرضية العدم التي تفرض عدم وجود علاقة بين المتغيرين. 

 :معنوي  وهو تاثير -وجود تاثير ذو دلالة احصائية بين مرونة السموك ومقدرات الموارد البشرية
تعني عند زيادة مرونة الموارد البشرية  (Y=0.670+0.865Xموجب, اذ ان معادلة الانحدار )

   ( عند 3.272( سوف تتاثر مقدرات الموارد البشرية بالزيادة بمقدار )0.670بمقدار )
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الأمر الذي يعني وجود تأثير ذو دلالة إيجابي ومعنوي لمرونة السموك  ,               
فضلا عن ان . أي يمكن القول ان علاقة التاثير بينهما علاقة طردية. درات الموارد البشريةعمى مق

%(, والذي يدل عمى أن قابمية تفسير معادلة الانحدار عالية جداً, 12فقد بمغ )   معامل التفسير
( , و F) . وبما ان كلا منأما النسبة الباقية فأنها تدل عمى مؤثرات خارجية لا دخل لها بالدراسة

(T المحسوبة اكبر من الجدولية فاننا يمكننا الجزم بقبول الفرضية البديمة التي تفرض وجود علاقة )
 بين متغيري البحث ورفض فرضية العدم التي تفرض عدم وجود علاقة بين المتغيرين. 

 الاستنتاجات والتوصيات -المبحث الرابع:
 الاستنتاجات 
ي البحث وجود علاقة ارتباط واثر ذات دلالة احصائية اثبت الجانب التطبيقي بين متغير  -1

قوية بين ممارسات مرونة الموارد البشرية باعتبارها المتغير المستقل والمتمثمة بر )المرونة الوظيفية, 
ومرونة السموك, ومرونة المهارة(. ومقدرات الموارد البشرية باعتبارها المتغير التابع والمتمثمة بر )من 

استراتيجي, والناشط الجدير بالثقة, ومطور القابمية, ونصير التغيير, وتكامل وابداع يحدد الموقف 
الموارد البشرية, ونصير التكنولوجيا(. الامر الذي يمكننا من التعويل ان الكميات المبحوثة تؤكد عمى 

مهام لهذ  الكميات عمى ادال الرؤسال الاقسام العممية ضرورة تطوير برامج تدريبية تعزز قدرة 
 المطموبة منهم بكفالة وفاعمية عالية.

تؤكد الكميات المبحوثة عمى ضرورة ادال وظائف جديدة مع تحمل مسؤوليات جديدة الى  -2
جانب وظائفهم الحالية خلال فترة زمنية قصيرة من اجل امتلاك ميزة فريدة تميزها عن الكميات 

 .المقارنة بها
وعمميات جديدة الى وظائفهم خلال فترة زمنية  تؤكد الكميات المبحوثة عمى ادخال اجرالات -3

 قصيرة.
تحرح الكميات المبحوثة عمى غرس روح التعاون والثقة العالية و المقدرة عمى بنال علاقات  -4

 شخصية موثوقة من اجل تطوير الاهداف والمقاييس الضرورية لمكميات المبحوثة.

 التوصيات -ثانياً:
من اجل امتلاك رؤسال الاقسام العممية تطوير برامج تدريبية ل يتعين عمى الكميات المبحوثة (1

 المواهب والخبرات المناسبة لدعم ادائها المتميز.
رؤسال الاقسام العممية يتعين عمى الكميات المبحوثة غرس الاهتمام المتزايد نحو التأثير عمى  (5

الشخصية, الامر الذي  بطريقة ايجابية من خلال طرق الاتصال الفاعمة من اجل تطوير مهاراتهم
 يعني توفير مستوى عالي من المعرفة بالذات والمقدرة عمى تطوير مهاراتهم المهنية.

لرؤسال يتعين عمى الكميات المبحوثة توفير فرح لتطوير المهارات  التدريبية والتعميمية والتنموية  (0
 . الاقسام العممية



711 

 

التركيز عمى تعزيز عممية التغيير من خلال عدد من الوسائل  يتعين عمى الكميات المبحوثة (4
المتمثمة بتوفير الموارد, و صياغة الهيكل التنظيمي,   توفير نظم الاتصالات, فضلًا عن التعميم 

 المستمر.
يتعين عمى الكميات المبحوثة ان تسهم في توفير المعرفة الواسعة بالتطورات المعاصرة في  (2

ارد البشرية الرئيسة المتعمقة برأس المال البشري والمتمثمة بر) استقطاب مجالات ممارسات المو 
 المواهب, تطوير المواهب, المكافئات, والادال (
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