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 تأثير مرونة الموارد البشرية في تعزيز البراعة التنظيمية 

 دراسة تحليلية في مصنع الألبسة الرجالية الجاهزة في النجف الأشرف

 

 م.م. كاظم ثائر يونس الأسدي                   أ.م.د. عامر عبداللطيف كاظم العامري                

   بغداد  -الكلية التقنية الإدارية                 كوفةال -كلية التقنيات الصحية والطبية              

                                                                                                  

 المستخلص 

هدف البحث الحالي الى تحديد طبيعة ومستوى علاقة الارتباط والتأثير بين مرونة الموارد البشرررية علررى المسررتوى الكلرري  

طبقّ .  (SPSS Ver. 23)والجزئي والبراعة التنظيمية على المستوى الكلي بالاعتماد على مخرجات البرنامج الإحصائي 

فررردا ب بالاعتمرراد علررى ا ررتمارة  (105)قوامهررا عينّررة البحث في مصنع الألبسة الرجالية الجاهزة في النجف الأشرررف علررى 

ا ررتمارة ريررر ةررالحة  (6)( ا ررتمارة بعررد ا ررتبعاد 97( ا ررتمارة وكرراص الصررالب للا)تبررار  103ا ررتبانةب ت ررترجع منهررا  

بالا ررتجابة الروريررة والحا ررمة . تجسّدت مشكلة البحررث (%92)ب وبذلك بلغت نسبة الا تمارات الصالحة للا)تبار  للا)تبار

للتغيّرات المستمرة والمتجددّة على المستوى الدا)لي والخارجي للمنظمةب لغرض مقابلتها واحتضررانها وا ررتغلالها كررةررة 

ا البحررث رابحة وعدم الافراط بهاب عبر اعتماد مرونة الموارد البشرية كأ اس لتعزيز وتوظيررف البراعررة التنظيميررة.  توةررّ

ذات دلالة معنوية بين مرونررة المرروارد البشرررية والبراعررة وجود علاقة ارتباط طردية  الى مجموعة ا تنتاجات ومن تهمهاب  

التنظيمية. فضلا  عنب وجود تأثير ذو دلالة معنوية لمرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية. بالمقابا ا ررتطاا الباحررث 

بلْورة عددا  من التوةيات لتعزيز البراعة التنظيمية وتوظيرها بالشكا الأمثا لمصنع الألبسة الرجاليررة الجرراهزة فرري النجررف 

اد)ال العاملين في برررامج تدريبيررة مكثرررة مررن تجررا رفررع مسررتوى المهررارات لررديه  وبالتحديررد مهررارة الأشرف ومن تهمهاب  

ا مزيرردا  مررن التررراك  المعرفرري  الممار ةب )اةة وإننّا نعيش ظررروف جائحررة كورونررا المسررتجدب والترري هرري برردورها تتطلررّ

 المستدام. 

Abstract 

          The aim of the current research is to determine the nature and level of the correlation 

and influence between human resource resilience at the macro and micro level and 

organizational prowess at the macro level, depending on the outputs of the statistical program 

(SPSS Ver. 23). The research was applied in the men’s ready-to-wear factory in Najaf Al-

Ashraf on a sample of (105) individuals, depending on a questionnaire, from which (103) 

were retrieved and it was valid for testing (97) forms after excluding (6) forms that were not 

valid for testing, and thus the percentage of forms Testable (92%). The research problem was 

embodied in the immediate and decisive response to the continuous and renewed changes at 

the internal and external levels of the organization, for the purpose of meeting, embracing and 

exploiting it as a profitable opportunity and not to overdo it, by adopting the flexibility of 

human resources as a basis for enhancing and employing organizational ingenuity. The 

research reached a set of conclusions, the most important of which is the existence of a direct 

correlation with a moral significance between the flexibility of human resources and 

organizational ingenuity. In addition, there is a significant effect of the flexibility of human 

resources on organizational virtuosity. On the other hand, the researcher was able to 

formulate a number of recommendations to enhance organizational ingenuity and employ it 

optimally for the men’s ready-made clothing factory in Najaf, the most important of which is 

the inclusion of workers in intensive training programs in order to raise the level of skills they 
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have, specifically the skill of practice, especially as we live under the conditions of the new 

Corona pandemic, which is in turn It requires more sustainable knowledge accumulation. 

Key words: Human resource flexibility,  Organizational ambidexterity. 

 Introductionالمقدمة 

تةبحت طبيعة مكاص العما اليوم تكثر تعقيدا  ولا يمكن التنبررب بهررا مررن ذ  قبررا. مررع إد)ررال العولمررة والخصخصررة           

والتحرير، زادت المنافسة في  يناريو الأعمال العالمية بشكا كبير. تةبب الضغط للوةول إلى الأهداف في رضوص وقت 

قصير وتوقعات الدور من الأةدقاء والزملاء والمنظمة والعائلة حقيقة اليوم. ومن ث  ، فإص مكرراص العمررا المعاةررر يتطلررا 

المزيد من الطاقة والموهبة والمهارات المتعددة ذات القدرات المتخصصة من تجررا النجررال والبقرراء فرري مواجهررة التحررديات 

المتعددة التي تنشأتها الأعمال التجارية العالمية. ومع ذلررك ، تدت المرونررة فرري مكرراص العمررا )ررلال العقرردين الما رريين إلررى 

تغييرات إيجابية في تداء وإنتاجية الموظرين والمنظمات. )لقت فكرة المرونة مساحة للموظرين للتركير والشعور والتصرف 

ويررأتي  .من تجا تحقيق الأهداف والغايات التنظيمية دوص و ع الكثير من الضغط على تحقيق مكا ا مالية فقط للمنظمررات

البحث الحالي ليشكّا إ ررافة معرفيررة جديرردة مررن )ررلال تناولررو لمرونررة المرروارد البشرررية وتأثيرهررا فرري البراعررة التنظيميررة 

 للمنظمة. 

ا  علررى كرر  الانتررا             دْ مبنيررّ إذ يعِد هذا البحث تصّ تروّق المنظّمات وقرردرتها علررى البقرراء والا ررتمرار والمنافسررةب لرر  يعًررى

وتنوّعو فحساب با على قدرتها في توظيف المرونة  من مواردها البشرية. ولا ننسى تصّ مصنع الألبسة الرجالية الجاهزة 

في النجف الأشرف والذ  يض  ثلاثة معاما رئيسة هي  معما البدلة الرجالية المتطررورةب معمررا الالبسررة المدنيررة والطبيررةب 

معما الألبسة العسكرية( يعد من المصانع المهمة في البلاد و)اةة على مستوى القطاا الحكومي والشركات والمب سررات 

الأهليةب إذ ترلا انتاجو مبني على ت اس الطلا وفقا  للاحتياجات. لذلك  عى الباحث لمعرفة مستوى المرونة الذ  تتمتع بو 

الموارد البشرية للمصنع وانعكا ها على البراعة التنظيميب )اةة  وتصّ ارلا الدرا ات ركزت على تداء الموارد البشريةب 

ن مررن  والذ  يراها الباحث تحصيا حاةا للمرونة. فكلما كاص هناك مرونة تكبر على مسررتوى المرروارد البشرررية كلمررا تمكررّ

           ا تيعاب تكبر عدد من الطلباتب فضلا  عن تمكانية الا تجابة للتغيّرات المراجئة فيها.

يتناول البحث الحالي تربعة مباحث ت)تص الأول منها بمنهجية البحثب في حين تناول الثاني الإطار النظر  للبحثب          

 تمّا الثالث فتناول الإطار العملي للبحثب فيما اقتصر الأ)ير بعرض الا تنتاجات والتوةيات.

 (Research methodology)المبحث الأول: منهجية البحث 

يتناول هذا المبحث عرض منهجية البحث والتي تمثا الخارطة والصورة الحقيقية للبحث ومحتواهب ويمكن  ردها           

 على النحو الآتي: 

 (Research problem)مشكلة البحث  -أولا 

إصّ ما يشهده الواقع من تغيّرات مستمرة ومتطوّرة على المستوى الدا)لي والخارجي للمنظمة قاد الى  رورة توفر           

الا تجابة الرورية والحا مة لهاب لغرض مقابلة التغيّرات واحتضانها وا تغلالها كررةررة رابحررة وعرردم الافررراط بهرراب عبررر 

اعتماد مرونة الموارد البشرية كأ اس لتحسين وتعزيز البراعة التنظيمية. ومن هنا تجسدت مشكلة البحررث بتسررا لها رئرري  

 هل لمرونة الموارد البشرية تأثيرٌ في تعزيز البراعة التنظيمية في مصنننع الألبسننة الرجاليننة الجنناهزة فنني النجننف مراده:  

 وينتج عن هذا التسا ل تربعً تسا لات فرعية وكالآتي:

 ما مستوى اهتمام المصنع قيد البحث بمرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية؟ -1

 ما طبيعة ومستوى العلاقة بين مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية؟ -2

 ما مستوى تأثير مرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية؟ -3

 ما البعد الأكبر تأثيرا  لمرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية؟ -4

ا   (Research objectives)أهداف البحث  -ثانيا

 بناء  على تسا ل البحث الرئي  وما نتج عنو من تسا لات فرعيةب هدف البحث الى:           

 تحديد مستوى اهتمام المصنع قيد البحث بمرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية.  -1

 تحديد طبيعة ومستوى العلاقة بين مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية.  -1

 تحديد مستوى تأثير مرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية. -2

 تحديد البعد الأكبر تأثيرا  لمرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية. -3

ا   (Research importance)أهمية البحث  -ثالثا

 تبعا  لمشكلة البحث وتهدافو تأتي تهمية البحث على النحو الآتي:           
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ا تخدام البحث لمجموعة من التقنيات والمقايي  والا)تبارات الاحصائية التّي يمكن للبرراحثين والمنظّمررات الأ)رررى الا ررترادة   -1

  منها في بحوثه  المستقبليّة.  

 توجيو المصنع قيد البحث الى مستوى طبيعة العلاقة والتأثير بين مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية. -2

ا   (Justification of research)مبررات البحث   -رابعا

 إصّ من بين ت باب ومبررات ا)تيار البحث هو الآتي:           

وتتمثا بسعي الباحث لمعالجة مشكلة نظرية تقود إلى تعميق متوا ررع فرري إطررار المعرفررة لمتغيررر  البحررث مبررات معرفية:    -1

 ( في الحقا الأدبي.مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية 

وتتجسد بحاجة منظماتنا العراقية وتحديدا  الصناعية الى تهمية تبني لمراهي  وفلسرات إدارية حديثررةب تطرروّر   مبررات تجريبية:  -2

 من واقعها الروتيني الكلا يكب لتصببى تكثرً إتقانا  وتسارًعا  في مواجهة المنظمات الأجنبية المختلرة.

ا   (Hypothesis research outline)مخطط البحث الفرضي  -خامسا

ا تنادا  إلى مرررررررررررررررررا افرزتو الأدبيات الترري تتعررررررررررررلق بمتغررررررررررررررررريرات البحررث، ترر  ا)تيررار تبعرررررررررراد           

نررة المتغيرينب ومررررررررررن الدرا ات التي ت  الاعتماد عررليها فررررري ا)ررررتيار تبعرررررررررررررراد المتغرررررررررررررررير المسررتقا  مرو

(ب  عبررود 2018ب  محمرردب (García et al., 2017)(ب 2013الموارد البشرية( درا ررررة كررررررررررررررررررا مررررررن:   محمرردب 

 (ب.2021ب  حامد وآ)روصب (Abu-Nahel et al., 2020)(ب 2020وآ)روصب 

الاعتماد علررى درا ررررررررة  تمّررررررررررررررررا فيمررا يخرررص المتغرررررررررررررررير التابرررع  البراعة التنظيمية( فقد تررررررررر           

(   ررعدوص 2018(ب  عبررود  و)روفررةب 2018(ب  ةرربر وآ)ررروصب 2016(ب  البناءب  2015كا من:  البغداد  والجبور ب  

 .(Zain-ul-Abidin & Qammar, 2020)(ب 2020وداودب 

وبناء  على ما تقدم قام الباحث بتطوير مخطط فر ي يظهر طبيعة العلاقة والتأثير لمتغيرات البحث، وكما مو ررب           

  (.1في الشكا  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 المخطط الرر ي للبحث( 1الشكل )
 المصدر: اعداد الباحث اعتمادا  على المصادر في تعلاه.

ا     hypotheses(Research( البحث فرضيات  -سادسا

بناء  على مشكلة البحث ومتغيراتو وا تنادا  الى مخططو الرر يب اعتمد البحث على مجموعة من الرر يات           

  الرئيسة والررعية وكما مو ب في تدناه:

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين مرونة الموارد البشرررية والبراعررة : H)1(الفرضية الرئيسة الأولى   -1

 وتنبثق من هذه الرر ية الرر يات الررعية الآتية:   التنظيمية.

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين مرونة المهارة والبراعة التنظيمية. -ت

مرونة  

الموارد  

 البشرية 

مرونة  

 المهارة

مرونة  

 السلوك 

مرونة  

 الممارسة 

البراعة  

 التنظيمية 

1H 

2H 

1aH 

1bH 

1cH 

a2H 

b2H 

c2H 

استكشاف  

 الفرص

استثمار  

 الفرص
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 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين مرونة السلوك والبراعة التنظيمية. -ب

 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين مرونة الممار ة والبراعة التنظيمية. -ت

يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لمرونة الموارد البشرية فرري البراعررة التنظيميررة. :  H)2)الفرضية الرئيسة الثانية    -2

 وتنبثق من هذه الرر ية الرر يات الررعية الآتية:

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد مرونة المهارة في البراعة التنظيمية. -أ

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية لبعد مرونة السلوك في البراعة التنظيمية.  -ب

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية معنوية  لبعد مرونة الممار ة في البراعة التنظيمية.  -ت

ا     (Limitations of research)حدود البحث  -سابعا

 وقد تمثلت حدود البحث بالآتي:            

   (Spatial boundaries)حدود مكانية -1

 البحث في مصنع الألبسة الرجالية الجاهزة / النجف الأشرف. طبقّ    

   (Temporal boundaries)حدود زمانية -2

  .(29/12/2021)ولغاية  (5/12/2021)تحددت مدةّ البحث بالمدة الزمنية من     

 (Human boundariesحدود بشرية ) -3

 العاملين في المصنع قيد البحث  من المستويات العليا والو طى والدنيا.      

 (Scientific boundariesحدود علمية ) -4

 تجسدت بمتغير  البحث واللذاص تمثلّا بمرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية.     

ا   (Research Approach)منهج البحث   -ثامنا

اعتمد الباحث المنهج الوةري التحليليب مستخدما مقيا ا  وةريا  لمتغيرررات بحثررو مررن )ررلال تطرروير تداة قيرراس ترر             

 ا)تبارها من حيث المصداقية والثبات با تخدام ت اليا إحصائية متخصصة.

ا   (Data and information collection method)اساليب جمع البيانات والمعلومات  -تاسعا

 وتضمنت ما يأتي:           

 الجانب النظري  -1

البيانات والمعلومات ذات العلاقة بالإطار النظر  كالكتا والر ائا  اعتمد الباحث ت اليا عديدة من تجا الحصول على 

 . من مواقع معتمدة ورةينة والأطروحات والدوريات وما متوفر على شبكة الانترنت

 الجانب العملي -2

ا تند الباحث لإكمال إطاره النظر  الى ا تمارة الا تبانة والتي تعدها كأداة لقياس متغيرات بحثو وبحسا ما مبين           

 . (1)في الجدول 

 وةف تداة القياس  (1)الجدول 

 مصدر المقياس  عدد الفقرات  البعد  المتغير

مرونة الموارد 

 البشرية

 7 مرونة المهارة 

 7 مرونة السلوك (García et al., 2017)(ب 2013  محمدب

 7 مرونة الممار ة

 البراعة التنظيمية
(ب  عبود  2018(ب  حسين والعانيب 2016 البناءب  7 ا تكشاف الررص

 7 ا تثمار الررص (2018و)روفةب 

 35 مجموع الفقرات

 المصدر: إعداد الباحث بالاعتماد على ا تمارة الا تبانة. 

 أسلوب تحليل البيانات  -عاشراا 

برنامج          الى  البيانات  احالة  الأمر  اقتضى  والتوةيات  الا تنتاجات  الى  والوةول  النتائج  على  الحصول  لغرض 

 وبحسا ما مو ب في تدناه: (SPSS Ver. 23)احصائي متخصصب إذ ت  الاعتماد على برنامج 

 الو ط الحسابي الموزوص: لمعرفة مستويات اهتمام عينة البحث بمتغيرات البحث المعتمدة.  -1

 الانحراف المعيار : لقياس مستوى تشتت الاجابات عن و طها الحسابي. -2

للبعد   (r)ا تخدام مصروفة معاما الارتباط    -3 بين فقرات الابعاد للمتغيّر المستقا والتابع من تجا معرفة مدى تهليّة كا فقرة 

 الّذ  و عت من تجلوب وذلك من )لال ا)تبار ةدق البناء.

 لقياس مدى ثبات تداة القياس وإمكانية تطبيقها على العينّة   من مدد زمنية متعاقبة. Cronbach's Alphaمعاما  -4
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 .(Pearson)ا)تبار فر يات الارتباط عن طريق معاما الارتباط   -5

لتحديد تأثير المتغيّر المستقا وتبعاده    (F)و  (T)ا)تبار فر يات التأثير بالاعتماد على معاما الانحدار  التأثير( وا)تبار     -6

 في المتغيّر التابع. 

 مجتمع البحث وعينّته  -أحد عشر

ت  ا)تيار مصنع الألبسة الرجالية الجاهزة في النجف الأشرف كا)تبار ميداني لمخطط البحث. وقد ا تهدف البحث           

ا تمارة    (6)ا تمارة ت تبعد منها    (103)فردا ، وزعت على ت ا ها ا تمارة الا تبانة، ا ترجع منها    (105)عينّة قوامها  

ا تمارةب وعليو بلغت نسبة الا تمارات الصالحة    (97)رير ةالحةب وبهذا يكوص عدد الا تمارات الصالحة للا)تبار هي  

 .  (%92)للا)تبار 

 صدق والثبات لأداة القياس ال اختبار -اثنا عشر

 وتضمنت ما يأتي:          

 صدق البناء للاستبانة  -1

والغرض من هذا الا)تبار هو معرفة مدى قوة وعلاقة ارتباط الرقرات مع البعد الذ  و عت من تجلو تو قيا و           

ولكررررررررررررررررا متغيرب وذلك من )ررررررررررررررلال ا تخرا  معاما الارتباط ومستوى المعنوية  القيمة الاحتمالية( لكا فقرة  

قد حققت دلالة احصائية معنوية تقا من القيمة المعيارية من )لال نتائج التحليا تبيّن تصّ جميع الرقرات من فقرات الا تبانة. 

   ب وهو ما يدع  قوة العلاقة والارتباط بين الأبعاد والرقرات التي و عت لقيا ها.(0.05)

 اختبار الثبات للاستبانة -2

الغرض من هذا الا)تبار هو إثبات تحقيق النتائج نرسهررا عند توزيررع ا ررتمارة الا ررتبانة مرررررررررررررررررررررتين  ررمن           

 (Cronbach’s alpha)مدتين زمنيتين مختلرة على العينة نرسها. ومن تجررررررررا تحقيق ذلك اعتمد البحث طريررررررررررررررقة 

. وكانت نتررائج هررذا الا)تبررار (Sekaran & Bougie, 2016: 290)فأكثر (%60)الذ  يجا تص يحقق مرررررررررررررا نسبتو 

وهررذا إص دلّ علررى شرريء فإنمّررا يرردلّ علررى مرردى قرروة . (%60)تكبررر مررن  Cronbach's Alphaتصّ جميع الأبعاد قد حققت 

 المقياس وإمكانية تكراره على العينة نرسها )لال مًدد زمنية متعاقبة والحصول على نتائج متقاربة نسبيا .

 

 المبحث الثاني: الطار النظري للبحث

 المطلب الأول: مرونة الموارد البشرية

 مفهوم وتعريف مرونة الموارد البشرية -أولا 

تعد الموارد البشرية المرنة عنصرا  مهما  في ا تراتيجية إدارة الموارد البشرية، والتي تدع  القدرة الدا)لية للشركة           

على الا ترادة وتعتبر ميزة تنافسية مستدامة شرطا  ت ا يا  حتى تررتمكن مررن التكيررف بسرررعة وفعاليررة مررع التغيرررات البيئيررة. 

وتظهرت العديد من الدرا ات تهمية مرونررة المرروارد البشرررية. فوجرردت نتررائج لأبحررار كثيرررة تص مرونررة المرروارد البشرررية 

ا بشكا إيجابي بررالتكيف الثقررافي وتداء المرروارد البشرررية  مرتبطة بشكا إيجابي بمشاركة الموظرين وتدائه . وتنها ترتبط تيض 

(Sabuhari et al., 2020: 1778) فيشررير مصررطلب رالمرونررةر إلررى الا ررتعداد لتغييررر شرركا الشرريء، والتكيررف السررها .

للشخص مع رت  الآ)رين وقابلية التغيير وفقا  للاحتياجات تو الظروف. فالمرونة هي قدرة مهمررة للمنظمررة لترروفير التكيررف 

مع التغييرات في بيئة الأعمال، على  بيا المثال، التغييرات في احتياجات الزبائن والعمليررات التجاريررة ومتطلبررات السرروق 

والمنافسين والتكنولوجيا. وللحراظ على ميزة تنافسية، يلزم وجود ر ية شاملة للمرونة، مما يعني مراعاة الجوانا المختلرررة 

التي تنطو  عليها عملية تطوير المنتج تو الخدمة، لأص جعا جانا تكثر تو تقا مرونررة يمكررن تص يرربثر علررى مرونررة جانررا 

ف قرردرة المنظمررة علررى الا ررتجابة السررريعة للطلررا  .(HERNÁNDEZ & GONZÁLEZ, 2020: 2)آ)ررر  وتعًررر 

الا تراتيجي من  وقها على تنها المرونة. فاقترل العديد من الباحثين تصّ مرونة الموارد البشرررية هرري قرردرة تنظيميررة مهمررة 

وقيمة. إذ حظي مرهوم مرونة الموارد البشرية باهتمام تكبر من الباحثين في مجال إدارة الموارد البشرررية. فالمنظمررات الترري 

لديها تنظمة مرنة للموارد البشرررية تكثررر قابليررة للتكيررف مررع المتطلبررات المتنوعررة والصررعبة لاحتياجررات السرروق الخارجيررة. 

بالإ افة إلى ذلك، فإص الموظرين الذين لديه  تنظمة مرنة للموارد البشرية في منظماته  تكثر قدرة على المنافسة ويظهروص 

تداء  تعلىب وهذا مه  جررد ا لمحرريط الأعمررال الحررالي الررذ  يواجررو نمرروا  اقتصرراديا   ررريعا  وتحررول المتطلبررات الا ررتراتيجية. 

وبالتالي، تعد مرونة الموارد البشرية نظاما  قيما  للقدرة التنظيمية ورالبا  ما تركز على تبنرري  ررمات الموظررف مثررا المعرفررة 

وتشير المرونة إلى قدرة إدارة المرروارد البشرررية علررى تسررهيا قرردرة . (Pradhan et al., 2017: 284)والمهارة والسلوك 

المنظمة على التكيف بشكا فاعا وفي الوقت المنا ا مع الطلبات المتغيرررة تو المتنوعررة مررن بيئتهررا تو مررن دا)ررا الشررركة 

وعبر عنها بأنهّا تحد جوانا المرونة التنظيمية وتمثا القدرة المحددة للمنظمررة فرري  .(Zolin et al., 2011: 1098)نرسها 
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التعامررا بالشرركا المنا ررا والوقررت المنا ررا مررع البيئررات والحررالات تو الخبرررات التنافسررية والديناميكيررة المرتبطررة بررإدارة 

(. فضلا  عن ذلك تشير المرونة الى المدى المتال 298-297:  2020الأشخاص الذين يعملوص في المنظمة  عبود وآ)روصب  

التي تمتلك فيو موارد المنظمة البشرية المهارات والذ)يرة السلوكية التي يمكن تص تعطرري للمنظمررة )يررارات عديرردة لمتابعررة 

البدائا الا تراتيجية في بيئة المنظمة التنافسيةب فضلا  عن مدى تعريف ممار ات إدارة الموارد البشرية اللازمة وتطويرها 

 (. 276: 2013وتنريذها بسرعة لتحقيق تقصى قدر من المرونة المتأةلة في تلك الموارد البشرية  محمدب 

ر مرونررررررررة المرررررررروارد البشرررررررررية عررررررررن قرررررررردرة نظررررررررام المرررررررروارد البشررررررررريةو           ت)يرررررررررا  تعبررررررررّ

 للا ررررترادة مررررن المهررررارات والسررررلوكيات الحاليررررة للعرررراملين فرررري مجموعررررة متنوعررررة مررررن الو ررررائا مررررن )ررررلال

ومررن )ررلال مررا   (.263:  2018 محمدب  اعادة تشكيا او اعادة التخصيص لا تعمال ممار ات الموارد البشرية ذات الصلة  

 مرونة الموارد البشرية بأنهّا قدرة الفرد على أداء مهام مختلفة بدقة وحرفية عالية.ورد تعلاه يمكن التعبير عن 

ا   أهمية مرونة الموارد البشرية -ثانيا

تعك  مرونة الموارد البشرية كيف يمكن إعادة توزيع الأفراد ذو  المهارات المختلرة بسرعة دا)ا  لسلة القيمررة.           

وتشما تيضا  مدى قدرة المنظمة على اكتساب ونشررر مرروظرين منتظمررين و / تو تفررراد الطرروارك الررذين يمكررنه  تداء تنشررطة 

العما الحالية والبديلة بنجال وفعالية. ويتحقق هذا الجانا من مرونة الموارد البشرررية عنرردما يكرروص لرردى الأفررراد مجموعررة 

متنوعة من المهارات لأداء تنشطة العما التي ت  تعيينها بشكا فعال تو عند إعررادة ترروزيعه  تو عررزله  لأنهرر  يرتقررروص إلررى 

التي يمكررن تص تحصررا بهررا المنظمررة علررى المهارات المطلوبة. من جانا آ)ر، تعك  مرونة الموارد البشرية تيضا  الدرجة 

موظرين معياريين تو طارئين  متعدد  المهارات( لديه  المبهلات المطلوبة وتوزيعه  دا)ا المنظمة. وتجدر الإشررارة إلررى 

تص تهمية ا تراتيجيات الموارد البشرية المرنة لا تكمن في تنها تبني المعرفة والمهارات فحسا، با تكمن تيضررا  فرري الرردافع 

لاكتساب هذه المرروارد مررن تجررا التكيررف والتعرراوص الرعررالين فرري جوانررا تو  ررياقات عمررا جديرردة. بالإ ررافة إلررى المعرفررة 

 & Al-Saidi)والمهارات المتراكمة من )لال مرونة الموارد البشرية تميا إلى التعل  بشكا متبادل لتطوير كراءة الرريررق 

Ala'a, 2020: 3399) . 

فضلا  عن ذلكب تكمن تهميررة مرونررة المرروارد البشرررية فرري تعزيررز قرردرة المنظمررات علررى الا ررتجابة للتغيرررات فرري           

متطلبات السوقب والتكيف والعما بنجال في البيئات الديناميكيةب ومن ث  قد تبثر بشكا ايجررابي فرري تداء المنظمررة. كمررا تنهررا 

تساعد المنظمة في الحراظ على ميزتها التنافسية وتطويرها كما يكوص تأثيرها في تداء المنظمررة بشرركا مباشررر وعبررر ترروفير 

هياكا تنظيمية تشجع على المشاركة بين العاملين وتسمب له  بتحسين تداء مهامه . كذلك فهي تساعد علررى القرردرة التنافسررية 

: 2020المستدامة في  وء انشاء قاعدة مرنة لمواردها البشرية ودمجها واعررادة تشرركيلها والبنرراء عليهررا  عبررود وآ)ررروصب  

(. وت)يرا  تكمن تهمية مرونة الموارد البشرية في تعزيز مشرراركة العرراملين الجرردد فرري اتخرراذا القررراراتب فضررلا  عررنب 298

مساعدة الموظرين القدامى في تحسين تداء وظائره . وكذلك توفير المرونة تثناء تأدية الاعمال وتحقيق التوازص بررين مطالررا 

 (.164: 2018العما والحياة الشخصية  محمدب 

ا   أبعاد مرونة الموارد البشرية -ثالثا

يجا تص تكوص المنظمات مرنة ومبتكرة بما يكري للمنافسة في ت   وق في الوقت الحا ر. لي  مررن المسررتغرب تص          

المرونة والابتكار هما مو وعاص  ا)ناص للنقاش دا)ا علاقات العمررا فرري بعررا الصررناعات مثررا ةررناعة السرريارات. إذ 

تحتا  الشركات إلى موظرين مدربين ومتعدد  المهارات بالإ افة إلى الوةول إلررى المعرفررة الخارجيررة لتحسررين عمليررات 

الإنتا  وتطوير منتجات جديدة بشكا ت را وتكثر تكرارا  من ذ  قبا. تجعا هذه المتطلبات المديرين يهتمرروص بشرركا تكبررر 

. في الوقررت نرسررو، ( على تداء الابتكار للشركةHuman resources -HRبآثار الأبعاد المتعددة لمرونة الموارد البشرية  

( تو عررن R & Dيتعين على الشركات تحديث محرظة التقنيات الخاةررة بهررا، إمررا عررن طريررق البحررث والتطرروير الرردا)لي  

( ذات ةررلة هنررا لأنهررا تقرري  قرردرة Ability capacity-ACطريق المعرفة الخارجية. فتعتبر القدرة الا ررتيعابية للشررركة  

 Sanchez et).الشركة على تحديد وا تيعاب وتحويا وا تغلال المعرفة الخارجية القيمة لمخرجات الابتكار الخاةة بها 

al., 2019: 2)  :ويمكن تجسيد تبعاد مرونة الموارد البشرية بالآتي 

 Skill flexibilityمرونة المهارة  -1

تشير مرونة المهارة للموارد البشرية إلى مهارة الموظف من )لال وجررود مجموعررة مررن البرردائا والخيررارات الترري           

يمكن تنريذها ونقلها بسرعة من )لال موظري المنظمة والموظرين الذين لديه  مهارات وا عة تمكنه  من تداء مهام وظيريررة 

مختلرة حيث تص المنظمة عالية الكراءة من )لال حيازتها للموظرين المهرة. إذ تنهّا تمثا مجموعة مررن الا ررتخدامات البديلررة 

الرعلية والمحتملة التي يمكن تطبيقها على مهارات الموظرين. ويعتقد الباحثوص تص مرونة المهررارة هرري الترري يمكررن تص تكرروص 
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تستخدم لإيجاد تنماط مختلرة من التركير وتنمية القدرات لنقا هذه الأنماط وتغيير اتجاه التركير بالانتقال مررن التركيررر العرراد  

إلى الا تجابة والتراعا والتقاط الأشياء بشكا متنا ا ، حيث إنها تلك المهارة التي يررت  فيهررا تنريررذ الأشررياء وفهمهررا بطرررق 

مختلرة حيث يعتمد الأداء الرعال والكفء للموظرين على المهارات والمعارف التي يتميز بها الموظروص والترري يررت  اكتسررابها 

. وكذلك تشررير مرونررة المهررارة (Abu-Nahel et al., 2020: 29)من )لال ممار ة الأعمال وةقلها من )لال التدريا 

إلى عدد الا تخدامات المحتملة للمعرفة والمهارات التي يمتلكها الموظف فيظًهررر الموظررف المرررص القرردرة علررى العمررا فرري 

مهام مختلرة وفي ظا ظروف مختلرة، بكلرررة منخرضررة وفترررة زمنيررة قصرريرة مطلوبررة لتعبئررة هررذا الموظررف لأداء وظررائف 

جديدة. ترتبط مرونة المهارة تيضا  بقدرة الموظرين على تطوير مجموعة متنوعة من المهررارات فرري المسررتقبا. علررى  رربيا 

المثال، إذا كاص زبائن الشركة يرربوص في نطاق تو ررع مررن الخرردمات ممررا تقدمررو الشررركة حاليررا ، فررإص مرونررة المرروارد فرري 

مهارات الموظرين توجد عندما يمتلررك موظرررو الشررركة الحرراليوص المهررارات  تو يمكررنه  اكتسرراب المهررارات بسرررعة( لأداء 

مجموعة متنوعة من تنشطة العما لتلبية رربات الزبائن المتغيرة. بينما قد يمتلك الموظروص المهارات المطلوبة، فإص مرونة 

الموارد في  لوكيات الموظرين تشير إلى تص موظري الشركة الحاليين علررى ا ررتعداد لأداء تنشررطة العمررا الجديرردة هررذه. ت  

عندما توجد مرونة في الموارد في كا من مهارات الموظرين و ررلوكياته ، يمكررن للشررركة بسررهولة تو رريع نطرراق الخرردمات 

الى مدى  ررهولة و رررعة الحصررول . فيشير مصطلب مرونة المهارة الى (García et al., 2017: 2)التي تقدمها لزبائنها 

على قدرات العاملين اللازمة للا طلاا بمهام جديدة وهناك ثلاثة تنواا لمرونة المهارة هي التنواب السرعةب والاتساق. إذ 

على المستوى الررد  الى المدى الذ  يمكن للعاملين امتلاك تو تعل  المهارات التي لهررا ا ررتعمالات   (Varity)يشير التنوا  

بديلة مثا  مبرمجرروا البرمجيررات الررذين يعرفرروص تو يمكررن تص يتعلمرروا لغررات البرمجررة المختلرررة بسررهولة وموظرررو الصرريانة 

القادروص على التعاما مع مجموعة متنوعة من متطلبات الصيانة وريرها(. تما التنوا على مستوى المنظمة فإنّو يشير الررى 

مجموعة متنوعة من المهارات   واء تكانت فعلية تم محتملة( التي تكوص موجودة دا)ا المنظمة. فرري حررين تشررير السرررعة 

(Speed)   الى البعد الزمني الذ  يرردل علررى مرردى السرررعة الترري يمكررن للمنظمررة تكرروين هررذه المهررارات فيهررا مررثلا  انتقررال

ا الاتسرراق  فهررو يعررد فائرردة لمجموعررة متنوعررة مررن  (Consistency)الموظفب تكوين الررررقب ونقررا المعرفررة وريرهررا(. تمررّ

 (. 378ب 2013المهارات في ظا ظروف الطلا المختلرة  محمدب 

  Behavior flexibilityمرونة السلوك  -2

تكوص السلوكيات رير مرنة عندما يقوم الموظررروص الررذين طبقرروا  لسررلة مررن الإجررراءات ا ررتجابة لمواقررف متكررررة          

بتحديد نر  التسلسا للتعاما مع المواقف الجديدة. على النقيا من ذلررك، يقرروم الموظررروص ذوو السررلوكيات المرنررة بتكييررف 

 García et)ا تجاباته  للظروف رير المعروفة  ابقا  على ت اس الارتجال بدلا  من اتباا تنماط الإجراءات المحددة مسبق ا  

al., 2017: 2) فتشير مرونة  لوك المورد البشر  إلى عدد العمال الررذين لررديه  مجموعررة وا ررعة مررن الإجررراءات الترري .

يمكن تكييرها وفقا  لظروف محددة. فعندما يكوص العمال قادرين على إدارة هذه التقررارير السررلوكية بشرركا ةررحيب لمجموعررة 

متنوعة من الظروف، بدلا  من اتباا معررايير وإجررراءات التشررغيا فقررط، إذا كرراص بإمكرراص الشررركة تعررديا المواقررف المتغيرررة 

. وقررد تشررار تحررد (Sabuhari & Irawanto, 2020: 205)والا ررتجابة لهررا، فيمكنهررا بالتررالي تحسررين قرردرتها التنافسررية 

عة وا عة من الرموز الباحثين الى تصّ مرونة السلوك تمثا القدرة على  بط السلوكياتب تو بعبارة ا)رى لدى العمال مجمو

السلوكية القابلة للتكيف الى الاحتياجات المحددة. كما تو ب تحده  الى تصّ مرونة السلوك تشير الررى المخررزوص الوا ررع مررن 

السيناريوهات السلوكية الموجودة لرردى العرراملين الترري يمكررن ا ررتخدامها بنرراء علررى الموقررف ومتطلباتررو. فالأشررخاص الررذين 

يمتلكوص مرونة  لوكية يطوروص علاقات جيدة مع الاشخاص الآ)رين ولديه  القدرة على ادارة المهام الخاةررة بو ررع مررا 

بشكا منا ا مع تأثير تكبر. ت  لها تأثير كبير في عواطف العاملين وةنع القرار الذ  ينعك  في النتيجة التنظيمية  عبود 

 (.299ب 2020وآ)روصب 

  Practice flexibilityمرونة الممارسة  -3

ةنرها العديد من المركرين الإداريين على تنها مجموعة مررن الأنشررطة الترري تطررور ا ررتراتيجيات المرروارد البشرررية           

وتضعها مو ع التنريذ وتوجو نحو تحسين الأداء وتعزيز الجدارة والمهررارة والمعرفررة بررالموارد البشرررية لتحقيررق الأهررداف 

الا تراتيجية. ويرى الباحثوص تص مرونة ممار ررات المرروارد البشرررية تكمررن فرري قرردرة المرروظرين والمنظمررة علررى ممار ررة 

الممار ات الإدارية، والتي تتمثا في التخطيط والتوظيف والتدريا وتحليا الوظائف والتكيف مع متطلبات البيئة المحيطررة 

 Abu- Nahel et)ها التنافسية بشكا بما يتنا ا مع قدرة المنظمة وحجمها ، وذلك لتحقيق الأفضلية للمنظمة وتحقيق ميزت

al., 2020: 29) فتشير مرونة ممار ة الموارد البشرية إلى مقدار تنريذ الموارد البشرية في المنظمة التي يمكن تص تتكيف .
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مع المواقف المختلرة، في مواقع مختلرة ، تو وحرردات المنظمررة، و رررعة التكيررف. عررلاوة علررى ذلررك، تشررير مرونررة  ررلوك 

الموظف إلى عدد الموظرين الذين لديه  ذ)يرة وا ررعة مررن السررلوكيات الترري يمكررن تكييرهررا مررع ظررروف محررددة. ولا يمكررن 

. كمررا تشررير الررى مرردى امكانيررة تكييررف تلررك الممار ررات (Sabuhari & Irawanto, 2020: 205)ا ررتبدالو بالمنافسررين 

وتطبيقها عبر مجموعة متنوعة من المواقف مثا  نظام الاجور المرص تو المتغيررر(ب تب عبررر مواقررع تو وحرردات مختلرررة فرري 

المنظمة مثا  نظام تقيي  الأداء نرسو الذ  يت  تطبيقو على رالبية الوحدات / الوظائف(ب والسرعة التي يمكن بها اجراء مثررا 

هذه التعديلاتب وتتميز مرونة ممار ة الموارد البشرية في تنها تجعا ممار ة الموارد البشرية قابلررة للتعررديا بسررهولة وفقررا  

للمتطلبات المتغيرة للمنظمةب وكذلك جعا الممار ات قابلررة لتنريررذ المطالررا المتنوعررة الترري تضررعها وحرردات مختلرررة دا)ررا 

 (.2021:356المنظمة وهي بعد الاتساق  حامد وآ)روصب 

 

 المطلب الثاني: البراعة التنظيمية

 مفهوم وتعريف البراعة التنظيمية -أولا 

 فرري تدبيررات الإدارة انبثقررت مررن(Ambidexterity) إصّ القاعدة المعرفية لنشوء الجذور الركرية لمو وا البراعة          

عمليررة  للإشارة الى قرردرة المنظمررة علررى تصررمي  هياكلهررا التنظيميررة بطريقررة تسررها مررن تنريررذ (Duncan,1976)درا ات 

  يرررد مرررا قدمرررو كرررا مرررن الابرررداا، ومرررن ثررر  تبلرررور مرهررروم البراعرررة التنظيميرررة بشررركا تكثرررر و ررروحا  علرررى

(O’Reilly&Tushman,1996)المتروق هو  اذ نضجوا الطروحات الركرية عن البراعة التنظيمية فقد او حوا اص الاداء

تحقيررق البراعررة  الهدف الجوهر  للمنظمة المتسمة بالبراعة فقد وةروا الأ اليا والآليات الهيكلية الترري يمكررن مررن )لالهررا

تلتها عرردد مررن الدرا ررات والابحررار لتو رريب مررا الررذ   وذلك من )لال التوافق بين عمليتي الا تكشاف والا تغلال من ث 

(. فالبراعة تمنب إدارة المنظمة )يارات عديدة لتحقيق نتررائج مهمررةب 110  :2018آ)روصب  ةبر وتعنيو البراعة التنظيمية 

إذ تتعاما مع قابلية المنظمة لإدارة التناقضات والترروترات فرري التعامررا اليرروم وررردا  مررن )ررلال الكررراءة والتررأثيرب الموائمررةب 

 (.22: 2015التكيفب تحقيق الأمثلية والإبداا  البغداد  والجبور ب 

لذلك هناك من عبّر عنها قدرة المنظمة على ا تكشاف القدرات الجديدة مع ا تثمار القدرات الحالية  را ي وقا  ب          

(. وبالوقت نرسو تشير اليها على تنها قدرة المنظمة علررى تخصرريص المرروارد الضرررورية لتحقيررق النجررال فرري 115:  2018

تنشطة الا تغلال والا تكشاف معا  لتحقيق الأربال و ماص بقاء المنظمة طويلا  في المستقبا  من بيئة الأعمررال التنافسررية 

(. وتيضا  هناك من عرفها علررى تنهررا القرردرة علررى الا ررتغلال والا تكشرراف بصررورة حركيررة 278:  2018 حسين والعانيب  

قرردره القررادة فرري  )صوةا عندما تعما المنظمات في بيئات متغيرة ورير مبكدة، اذ تكمن البراعة الا تراتيجية في مستمرة

قرردره البراعررة مررن شررعور المنظمررات فرري  المنظمات على اتخاذ )يارات ا تراتيجية في مواجهة التغيرات المتقطعة وتكمررن

 تحديررررررررررررد وتقيررررررررررررري  الرررررررررررررررو والتهديررررررررررررردات فرررررررررررري بيئرررررررررررررة الاعمرررررررررررررال، وا رررررررررررررتغلال

 (. 257: 2019وتجميع وحشد الجهود والموارد لمواجو التهديدات والمنافسة  تحمد وا ماعياب 

بأنهّننا قنندرة المنظمننة علننى استكشنناف وبناء  على ما ورد تعلاه من تعاريف يمكررن التعبيررر عررن البراعررة التنظيميررة           

 الفرص واستثمارها ضمن حدود مواردها المادية والمالية والتنظيمية بما يحقق له التميزّ التنافسي.

 

ا   شروط تحقيق البراعة التنظيمية  -ثانيا

 :(212: 2017هناك شروط حا مة لتحقيق مرهوم البراعة التنظيمية  ابراهي ب          

 .و ول الهدف الا تراتيجي المه  الذ  يبرز بشكا فكر  تهمية كلا  من الا تكشاف والا تثمار -1

 معرفة الهوية المشتركة عن طريق تو يب الر يا والقي  المشتركة عبر الوحدات الا تكشافية  والا تثمارية.   -2

متلاك الرريق الأقدم لوحدات ا تراتيجية ا تكشافية وا تثمارية وا حة ومتوازنة قادرة على التعاما مع حالات التغيير التي ا  -3

 .تحصا في البيئة الخارجية

 .القدرة التي تمتلكها القيادة العليا للتحما وحا التوترات -4

تنظمررة(  الترريق بين الوحدات الا تكشافية والا تثمارية، إذ تستهدف كا وحدة  عما معين، هيكا، عمليررة، قافررة، -5

 .)اةة بها بحيث تستريد من الموجودات التنظيمية كافة
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ا   خصائص البراعة التنظيمية -ثالثا

 (:212: 2019تتمثا هذه الخصائص بالنقاط الآتية  علواص وآ)روصب         

وتمثررا القرردرة علررى ادراك العرراملين فرري المنظمررة للررررص والتهديرردات الترري تتطلررا المسررب البيئرري الخررارجي  الدراك: -1

 والا تكشاف. فالقدرة على ادراك الررص الجيدة تستند على التوازص بين الرقابة المركزية واللامركزية.

وهو القدرة لارتنررام الررررص الجديرردةب فبغيرراب الادراك لا يمكررن الا ررتيلاء علررى الررررص. إذ تصّ الا ررتيلاء علررى الستحواذ:    -2

الررص يمثا تنريذ البصيرة الا تراتيجية التي تبد  للعما الا تراتيجي في شروط مبكدةب وهذا يتطلا إجماعررا  بررين فريررق 

 الادارة العليا حول النية الا تراتيجية.

فأ اس نمو المنظمة يتمثا بالقدرة على اعادة توحيد الاةررول والهياكررا التنظيميررة وتشرركيلها حسررا تغيرررات إعادة التشكيل:    -3

السوقب فالقدرة على إعادة تشكيا المواردب الاةولب الهياكاب ووظيرة المورد البشر ب تعد ميزة ا تراتيجية لإعررادة تشرركيا 

 تنظيمي مبكدة.

ا   متطلبات البراعة التنظيمية وآلية تحقيقها            -رابعا

منظمات الاعمال وبشكا متزايد ترروترا  بررين ا ررتثمار الررررص الموجررودة  مع ازدياد المنافسة وتسارا التغيير تواجو          

 فالمنظمات تسعى للتكيف مع المتغيرات البيئية المستمرة وا تكشرراف تفكررارا  جديرردة او عمليررات والبحث عن فرص جديدة،

وتطوير منتجاتها و)دماتها للأ واق الناشئة، وبنر  الوقت ه  بحاجة الى الا تقرائية لا تثمار الررررص الحاليررة وا ررتغلال 

وجررود هياكررا تنظيميررة مرنررة )صوةررا فرري  المنتجات والخدمات و)لق ميررزة تنافسررية مسررتدامة بسرروق العما/ممررا يتطلررا

 (:257: 2019اليات التنسيق بيت تلك الوحدات  تحمد وا ماعياب   الوحدات التنظيمية ولابد من امتلاكها ثلار تنواا من

 .اللامركزيررررررررة: ت  مرررررررردى ترررررررررويا السررررررررلطة لمسررررررررتويات تدنرررررررري مررررررررن الترررررررردر  التنظيمرررررررري -1

 .الر ررررررررمية: ت  مرررررررردى ودرجررررررررة ر ررررررررمية القرررررررروانين والتعليمررررررررات والإجررررررررراءات والاتصررررررررالات -2

 .الاتصالات: ت  كثافة العلاقات الاجتماعية التي تخدم المنظمة وتسهيا تبادل المعرفة -3

ا   أبعاد البراعة التنظيمية -خامسا

 وتصنف تبعاد البراعة التنظيمية الى ما يأتي:         

ويرتبط الا تكشرراف بأنشررطة مثررا البحررث والتبرراين فهررو يشررير الررى  :Explore opportunitiesاستكشاف الفرص  -1

التعل  المكتسا عن طريق عمليات التباين والا)تلافات المنسقة والتجارب المخطط لها فمن )لال الا تكشاف يتعل  الأفررراد 

كيرية )لق القدرات الجديدة باعتماد الا)تبار العلمي والمرونة والتوجررو نحررو المخرراطرة والابررداا. إذ تص البراعررة التنظيميررة 

تتحقق من )لال تطوير آليات هيكلية تتواكا مع متطلبات المنافسة التي تواجههررا المنظمررة لتحقيررق الموائمررة والقرردرة علررى 

التكيفب فعملية ا تكشاف الررص الجديدة تعد بمثابة الر ية التي تهررت  بطرررل  ررلع و)رردمات جديرردة للتنرراف  والعمررا علررى 

الا تكشرراف هررو تنشررطة (. ف244: 2018توقيع الحاجة المستقبلية لإحدار التغيير وتشرركيا بيئررة جديرردة  عبررود  و)روفررةب 

للبحررث والتجديررد والتجريررا  التعل  التنظيمي مثا البحث والتنوا والمخاطرة والتجريا والابداا. يعرف علررى تنررو المعرفررة

جديرردة مبتكرررة، واكتشرراف  والابداا والتغيير الجذر  وإنشاء منتجات وعمليات جديدة. اذ يسمب للمنظمررات بإنشرراء منتجررات

المدى الطويا عن طريررق  ت واق ل  تستغا من قبا، وتطوير موارد وامكانات ومقدرات جديدة. كما تنو يريد المنظمات على

 .(14: 2020 اليا ررر  وآ)ررروصب جديرردة  زيادة فعاليتها عن طريق نمو الحصة السوقية، ونمو المبيعات، وإد)ال منتجررات

وتصّ ا تكشاف الررص الجديدة يمثا قدرة المنظمة للتوجو بسرعة نحو الررص الجديدة والا تعداد للتكيف للأ واق المتقلبة. 

ويبد  الى ظهور زبائن وت واق جديدةب فضلا  عن تكوين قنوات توزيع جديدة. فالبحث عن الررص الجديدة يتطلا معرفررة 

جديدة تختلف عن المعرفة الحالية ومتميزة بالبحثب والا)تلاف والمرونة. لذلك تصّ تنشطة البحث عن الررص الجديدة تهدف 

 (. 235: 2016الى تطوير منتج جديد و)لق منتجات مبتكرة وعمليات و)دمات  البناءب 

الررص هو ا ررتعمال الأنشررطة الترري ترربد  الررى زيررادة فرري  إصّ ا تثمار: Exploit opportunitiesاستثمار الفرص  -2

التكاليف لتحسين تداء الأعمال الحالية. ويرتبط بالهياكا الآليرة، الأنظمرة المقترنرررة  الكراءة، والتركيز على العمليات و)را

: 2020الاعتمراد علرى المسرار، الروتيرن، التحكر  والبيروقراطرية، الأ رواق والتقرنيات المستقررة   عدوص وداودب  بإحكرام،

(. وتصّ الا تثمار الأمثا للررص يمثا قدرة المنظمة لعلى تحسين الأنشطة لخلق قيمة في الأمد القرياب من )لال تلبيررة 408

حاجات الزبائن الحاليين في الأ واق الحالية وتو يع المعرفة والمهارات الحالية وكذلك تو يع المنتجات والخدمات الحاليررة 

مع زيادة قنوات التوزيع الحاليررة تيضررا  وتدنرراه بعررا الررررص الترري با ررتطاعة المنظمررة ا ررتثمارها  البغررداد  والجبررور ب 

2015 :23:) 

 وجود زبائن جدد.  -ت

 التو ع في السوق من )لال السلع والخدمات الموجودة تةلا  تو ا تحدار تو من )لال طرل منتجات جديدة الى الأ واق.  -ب

 القدرة على التنويع في السلع والخدمات.  -ت
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 التقنيات الجديدة التي من شأنها تص ترفع الانتاجية تو تزيد من الجودة.  -ر

وتعقيبا  على ما ورد آنرا ب هناك فرص تبدو )ار  ا تراتيجية المنظمة تو لي  لها علاقة بالا تراتيجية الحاليةب لكررن           

 تقرررررررررررررررروي  الررررررررررررررررررص )ررررررررررررررررار  الا ررررررررررررررررتراتيجية بشرررررررررررررررركا نشررررررررررررررررط علررررررررررررررررى 

ت اس الررص قد تميا بتركيبات السوق الى التعرف على فرص مستقبليةب كونها تزيررد المرروارد الا ررتراتيجية للمنظمررة مررع 

(. ويمكررن تنررو 235:  2016الأهداف والتحرك باتجاه الموازنة بين مبادرات التو يع والتكاما الا تراتيجي المعقررد  البنرراءب  

 .(2)نو ب ذلك من )لال الشكا 

 

 

 

 

 

 
 تبعاد البراعة التنظيمية (2)الشكل 

 المصدر: اعداد الباحث بالا ترادة من الادبيات. 

 

 المبحث الثالث: الإطار العملي للبحث

 

 المطلب الأول: التحليل الحصائي الوصفي لمتغيرات البحث 

التحليا الإحصررررائي الوةري لمتغرررررررير  البحث المستقا  مرونة ( نتائج 2,3 يستعررررررررررررررررض الجدولين           

 الموارد البشرية( والتابع  البراعة التنظيمية(. 

 

 نتائج التحليا الاحصائي الوةري لمتغير مرونة الموارد البشرية  (2الجدول )

 الفقرة   البعد 
الوسط 

 الحسابي 

النحراف 

 المعياري 

مرونة 

 المهارة 

1Q .0.55 2.90 يستطيع العاملوص تنجاز مجموعة وا عة من الوظائف المتاحة 

2Q 
يسرراعد عمررا الرريررق علررى إدارة تقلبررات العمررا مررن )ررلال المهررارات 

 المختلرة.
2.63 0.67 

3Q 0.61 3.20 .يتكيّف العاملوص للوظائف الجديدة بسرعة وكراءة 

4Q 
ة متطلبررات بيئررة العمررا ري من التنوا المهار  لتلبييمتلك المصنع ما يك

 المتغيرة.
3.67 0.61 

5Q 
ية تباين الطلا علررى المهررارات عررن طريررق إعررادة ع المصنع تلبيستطي

 تدريا العاملين الحاليين.
3.50 0.63 

6Q .0.96 3.80 يعما المصنع على مداورة العاملين بين الوظائف 

7Q 
ع العرراملوص فرري المصررنع و ررع المهررارات الجديرردة مو ررع يسررتط

 ية.الا تخدام بسرعة عال
3.43 0.63 

 0.37 3.30 الجمالي

 البراعة التنظيمية

 استثمار الفرص استكشاف الفرص 
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 . (SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحث ا تنادا  الى مخرجات برنامج 

 

 بعُد مرونة المهننارة( تص الرقرة التي حققت تقا و ط حسابي من بين فقرات 2تبًيّن النتائج المستعر ة في الجدول            

ب وهذا يعني  عف المصنع على مسررتوى امررتلاك Q)2( هي الرقرة )0.67( وبانحراف معيار  نسبتو  )2.63(كانت بمقدار  

المهارات المختلرة لإدارة التقلبات التي يتعرض لها العما. في حين الرقرررة الترري حققررت تعلررى و ررط حسررابي كانررت بمقرردار 

ب وهررذا يرردلّ علررى اهتمررام المصررنع فرري مررداورة العرراملين بررين )6Q( هرري الرقرررة  )0.96(  وبانحراف معيار  نسبتو  )3.80(

 الوظائف.

 (2.70)كانررت بمقرردار بعُنند مرونننة السننلوك بالمقابا فررإصّ الرقرررة الترري حققررت تقررا و ررط حسررابي مررن بررين فقرررات            

ب والترري تشررير الررى تص العرراملوص فرري المصررنع لا يتقيرردوص بررإجراءات )13Q( هرري الرقرررة )0.75( وبانحراف معيار  نسرربتو

وبانحراف معيررار   (3.83)التشغيا القا ية تو المواةرات الوظيرية. في حين الرقرة التي حققت تعلى و ط حسابي بمقدار 

العاملوص في المصنع يغيروص عادات عملهرر  كلمررا ا ررتدعت تغيرررات ب وهذا يرشدنا الى تص )10Q(  هي الرقرة  )0.46(  نسبتو

           بيئة العما ذلك.

مرونة 

 السلوك 

8Q 
ة في التصرف  يسمب المصنع للعاملين ا تخدام حريته  الشخصي

 ية على نحو فاعا. يار للتعاما مع المواقف رير المرئوالا)ت
3.40 0.67 

9Q 
رة المتغيرة في رضوص يتكيف العاملوص في المصنع مع متطلبات الوظي

 مدة قصيرة.
3.57 0.57 

10Q 
يغير العاملوص في المصنع عادات عملهرر  كلمررا ا ررتدعت تغيرررات بيئررة 

 العما ذلك.
3.83 0.46 

11Q 
يمتلك معظ  العاملوص في المصنع المرونة الكافية للتكيف مع متطلبررات 

 البيئة المتغيرة.
3.73 0.64 

12Q 
يت  في المصنع تجاوز الأ)طاء رير المقصودة وتعاما معاملررة فرررص 

 التعل .
3.73 0.64 

13Q 
لا يتقيررد العرراملوص فرري المصررنع تكثررر ممررا ينبغرري بررإجراءات التشررغيا 

 ية.رية تو المواةرات الوظيا الق
2.70 0.75 

14Q 
ة متطلبات اته  من تجا تلبيبد  العاملوص في المصنع مرونة في  لوكي

 العما.
3.83 0.59 

 0.39 3.54 الجمالي

مرونة 

 الممارسة 

15Q 
تسرراعد المرونررة فرري ممار ررات المرروارد البشرررية علررى التكيررف مررع 

 المتطلبات المتغيرة للبيئة.
3.87 0.73 

16Q 
يعما المصنع علررى تعررديا نظامررو فرري المرروارد البشرررية لمواكبررة بيئررة 

 العما المتغيرة.
3.53 0.68 

17Q 
يصم  المصنع معال  وممار ات إدارة الموارد البشرية لتتكيف بسرعة 

 مع التغيرات في ظروف العما.
3.63 0.67 

18Q 
نعما علررى إجررراء تغيرررات متكررررة فرري ممار ررات المرروارد البشرررية 

 لتحقيق الموائمة بين نظام الموارد البشرية وتغير متطلبات العما.
3.77 0.68 

19Q 
ظ علررى موقررف �تمكن التغيرات في ممار ات الموارد البشرررية للحرررا

 مستقر في بيئة العما.
3.73 0.52 

20Q 
تتكيررف ممار ررات المرروارد البشرررية لرردينا بشرركا لافررت للنظررر مررع 

  يناريوهات الأعمال المتغيرة.
3.83 0.53 

21Q .0.83 3.27 تتس  ممار ات الموارد البشرية بصرة عامة بالمرونة 

 0.49 3.66 الجمالي

 0.37 3.50 الوسط الحسابي العام 
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كانررت بمقرردار  بعُنند مرونننة الممارسننةوعلى الصعيد نرسو فإصّ الرقرة التي حققت تقا و ط حسابي مررن بررين فقرررات           

تتس  بو ممار ررات المرروارد وهذا يعني تص هناك  عف عام   ب)21Q(  هي الرقرة  )0.83(  وبانحراف معيار  نسبتو  )3.27(

هرري  (0.73) وبانحراف معيار  نسرربتو  (3.87)البشرية في المصنع. في حين الرقرة التي حققت تعلى و ط حسابي بمقدار  

ب وهذا يشير الى وجود اتراق كبير على تص المرونة في ممار ررات المرروارد البشرررية تسرراعد علررى التكيررف مررع )15Q(  الرقرة

 المتطلبات المتغيرة للبيئة.

 

 نتائج التحليا الاحصائي الوةري لمتغير البراعة التنظيمية  (3الجدول )

 النحراف المعياري  الوسط الحسابي  الفقرة   البعد 

ص 
ف الفر

شا
ستك

ا
 

22Q .0.73 3.13 لدى المصنع القدرة على التكيف مع تقلبات السوق 

23Q 
لدى المصنع القدرة على التنببّ بحرردور الاحرردار عررن البرردء 

 بمشروا جديد.
2.93 0.74 

24Q 
نجررال المصررنع مبنرري علررى ت رراس ا تكشرراف تقنيررات عمررا 

 جديدة. 
3.83 0.65 

25Q 
المصررنع تول مررن يقرردم منتجررات و)رردمات جديرردة مقارنررة 

 بالمنافسين.
3.60 0.56 

26Q 
يبحث المصنع با تمرار عن طرائق جديدة لتلبيررة احتياجررات 

 زبائنو.
3.57 0.57 

27Q   .0.63 3.57 يهت  المصنع برتب مراكز بيع جديدة لتوزيع منتجاتو 

28Q 
يركررز المصررنع علررى البراعررة وقرردرتها فرري اقتنرراص فرررص 

 جديدة.
3.73 0.45 

 0.42 3.48 الجمالي

ستثمار
ا

 
ص 

الفر
 

29Q .0.71 3.80 يمتلك المصنع الا تعداد الكافي لمواجهة تقلبات السوق 

30Q .0.81 3.20 تستهدف تنشطة المصنع الجديدة مجموعة الزبائن الجدد 

31Q 
يعمررا المصررنع علررى تقرردي  )رردمات مختلرررة تماشرريا  مررع 

 التطورات المختلرة.
3.60 0.62 

32Q 
لدى المصنع القدرة علررى تحسررين تنشررطتو لخلررق قيمررة علررى 

 الأمد القريا.
3.63 0.81 

33Q .0.50 3.77 يسعى المصنع للتو ع في المهارات والمعارف الحالية لديو 

34Q 
يشررجع المصررنع الافررراد علررى ايجرراد الترروازص بررين الررررص 

 وا تغلالها.
3.73 0.74 

35Q 
المصررنع يهررت  بتلبيررة حاجررات الزبررائن الحرراليين تكثررر مررن 

 المحتملين.
3.77 0.57 
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 . (SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحث ا تنادا  الى مخرجات برنامج 

بعُنند استكشنناف ( تص الرقرة التي حققررت تقررا و ررط حسررابي مررن بررين فقرررات 3تبًيّن النتائج المستعر ة في الجدول           

ب وهررذا يعنرري  ررعف المصررنع علررى Q)23( هرري الرقرررة  )0.74(  وبررانحراف معيررار  نسرربتو  )2.93(كانت بمقرردار    الفرص

. فرري حررين الرقرررة الترري حققررت تعلررى و ررط حسررابي كانررت بمقرردار التنببّ بحدور الاحدار عن البدء بمشروا جديرردمستوى  

نجال المصررنع مبنرري علررى ت رراس ا تكشرراف ب وهذا يدلّ على  )24Q(  هي الرقرة  )0.65(  وبانحراف معيار  نسبتو  )3.83(

 تقنيات عما جديدة.

 (3.20)كانررت بمقرردار  بعُنند اسننتثمار الفننرص  بالمقابا فإصّ الرقرة التي حققررت تقررا و ررط حسررابي مررن بررين فقرررات             

تنشطة المصنع الجديدة في ا تهداف مجموعة ب والتي تشير الى  عف )30Q( هي الرقرة )0.81(  وبانحراف معيار  نسبتو

 هرري الرقرررة  (0.71)  وبانحراف معيار  نسبتو  (3.80). في حين الرقرة التي حققت تعلى و ط حسابي بمقدار  الزبائن الجدد

)29Q( المصنع يمتلك  الا تعداد الكافي لمواجهة تقلبات السوق.ب وهذا يرشدنا الى تص 

 اختبار فرضيات البحث لمطلب الثاني: ا

 اختبار فرضية البحث الرئيسة الأولى )الرتباط(.  -أولا 

( نتائج تحليا ا)تبار فر ية الارتباط الرئيسة الأولى بين مرونة الموارد البشرية والبراعة  4يعرض الجدول                 

 التنظيمية.

 علاقة الارتباط بين مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية (4الجدول )

 المتغير

 مستوى المعنوية
 التابع                                        

 المستقل               
 البراعة التنظيمية

 مرونة الموارد البشرية
**0.693 

 
0.000 

 . (%99) **( تشير الى مستوى ثقة 

       .(SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحث ا تنادا  الى مخرجات برنامج 

ب وتشررير هررذه النتيجررة الررى وجررود علاقررة (**0.693)بلغ ما نسرربتو  (r)( تص معاما الارتباط 4يتضب من الجدول            

ر التررابع  (0.000)ارتبرراط موجبررة  طرديررة( ذات دلالررة معنويررة  بررين المتغيررر المسررتقا  مرونررة المرروارد البشرررية( والمتغيررّ

 البراعة التنظيمية(. وهذا يدلّ على تصّ البراعة التنظيمية لمصنع الألبسة الرجالية الجاهزة يمكن تعزيزها بشكا عام بمجرد 

إحدار تغيير إيجابي في مرونة الموارد البشرية. مما يبكد ذلك ةحة الرر ية الرئيسة الأولى  الارتباط( التي نصت علررى 

والجررررررررررررررررردول . (وجود علاقة ارتباط ذات دللة إحصائية معنوية بين مرونة المننوارد البشننرية والبراعننة التنظيميننة 

( يو رررررررررررررب علاقات الارتباط بين الابعررررررررررررراد للمتغرررير المستقررا  مرونررة المرروارد البشرررية( والمتغيررر التررابع 5 

  البراعة التنظيمية( على مستوى المصنع قيد البحث.

 علاقات الارتباط بين تبعاد مرونة الموارد البشرية والبراعة التنظيمية  (5الجدول )      

 المتغيرّ التابع                                  

 أبعاد مرونة الموارد البشرية
 مستوى المعنوية البراعة التنظيمية

 0.000 **0.518 مرونة المهارة

 0.000 **0.615 مرونة السلوك

 0.000 **0.693 مرونة الممارسة 

 .           (%99) **( تشير الى مستوى ثقة     

 0.44 3.64 الجمالي

 0.34 3.56 الوسط الحسابي العام 
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 . (SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحث ا تنادا  الى مخرجات برنامج     

           

 ( يمكن الخرو  بما يأتي:5بناء  على نتائج الجدول  

ب وتشير هرررررررررررذه النتيجة الى وجود علاقة ارتباط موجبة  طردية( ذات (**0.518)بلغ ما نسبتو    (r)تص معررراما الارتباط    -1

ر التابررررررررررع  البراعررة التنظيميررة(. وهررذا يرردلّ علررى تصّ البراعررة   (0.000)دلالة معنوية   بررين بعررد مرونررة المهررارة والمتغيررّ

التنظيمية لمصنع الألبسة الرجالية الجاهزة يمكن تعزيزها بشكا عام بمجرد إحدار تغيير في بعًد مرونة المهارة. مما يبكررد 

وجود علاقننة ارتبنناط ذات دللننة إحصننائية معنويننة بننين بعنند مرونننة ذلك ةحة الرر ية الررعية الأولى التي نصت على  

 .(المهارة والبراعة التنظيمية

ب وتشير هذه النتيجة الى وجود علاقة ارتباط موجبررة  طرديررة( ذات (**0.615)بلرررررررررغ ما نسبتو    (r)تص معررراما الارتباط    -2

بين بعد مرونة السلوك والمتغيّر التابع  البراعة التنظيمية(. وهذا إشررارة الررى تصّ البراعررة التنظيميررة   (0.000)دلالة معنوية  

لمصنع الألبسة الرجالية الجاهزة يمكن تعزيزها بشكا عام بمجرد إحرردار تغييررر فرري بعًررد مرونررة السررلوك. ممررا يبكررد ذلررك 

وجود علاقة ارتباط ذات دللة إحصائية معنوية بين بعنند مرونننة السننلوك    ةحة الرر ية الررعية الثانية التي نصت على

 .(والبراعة التنظيمية

ب وتشير هرررررذه النتيجة الى وجود عررررررلاقة ارتبرراط موجبررة  طرديررة( ذات (**0.693)بلغ ما نسبتو    (r)تص معاما الارتباط    -3

بين بعد مرونة الممار ة والمتغيّر التابع  البراعة التنظيمية(. وهذا يدلّ علررى تصّ البراعررة التنظيميررة   (0.000)دلالة معنوية  

لمصنع الألبسة الرجالية الجاهزة يمكن تعزيزها بشكا عام بمجرد إحدار تغيير في بعًررد مرونررة الممار ررة. ممررا يبكررد ذلررك 

وجود علاقة ارتباط ذات دللة إحصائية معنوية بين بعد مرونة الممارسة ةحة الرر ية الررعية الثالثة التي نصت على  

      .  (والبراعة التنظيمية

ا   اختبار فرضية البحث الرئيسة الثانية )التأثير(.  -ثانيا

 ( نتائج ا)تبار تأثير المتغيّر المستقا في المتغيّر التابع. 6يظهر الجدول            

 تأثير مرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية   (6الجدول )

معامل التحديد   المتغيرّ

)2(R 

معامل النحدار 

 )التأثير(  

 

 (T)قيمة 

 المحسوبة

 (F)قيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية
 التابع  المستقل

 0.000 25.811 5.080 0.638 0.480 البراعة التنظيمية مرونة الموارد البشرية

 . (SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحثاص ا تنادا  الى مخرجات برنامج 

ب وهذا يشير الى تصّ مرونة المرروارد البشرررية )0.480(بلغ ما نسبتو   R)2(( تصّ معاما التحديد  6يتضب من الجدول            

فإنها تعود الى عواما ت)رررى   (%52)من التباين الحاةا في البراعة التنظيميةب تمّا النسبة المتبقية    (%48)ترسر ما نسبتو  

ب وهذه تشير الى تصّ التغيّر فرري مرونررة (0.638)بلغت نسبتو    رير دا)لة في مخطط البحث الحالي. في حين معاما الانحدار

 (T)كتررأثير. بالمقابررا فررإصّ قيمررة  (%63.8)الموارد البشرية بمقدار وحدة واحرردة  ررينعك  علررى البراعررة التنظيميررة بنسرربة  

ت   (0.05)عنررد مسررتوى معنويررة  (1.658)وهي تكبر من نظيرتها الجدولية البالغة  (5.080)المحسوبة قد بلغت ما مقداره 

وهرري تكبررر مررن  (0.000)وبمستوى معنويررة  (25.811)المحسوبة قد بلغت ما مقداره   (F). وتص قيمة  (%95)بمستوى ثقة  

. وا تنادا  الى هذه النتررائج يررت  قبررول (%95)ت  بمستوى ثقة  (0.05)عند مستوى معنوية   (3.92)نظيرتها الجدولية البالغة  

 ( يو ب الرر يات الررعية المنبثقة من الرر ية الرئيسة الثانية  التأثير(.7والجدول  الرر ية الرئيسة الثانية  التأثير(.  

 تأثير تبعاد مرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية (7الجدول )

أبعاد مرونة الموارد 

 البشرية

المتغير 

 التابع 
 معامل التحديد  

معامل 

النحدار 

 )التأثير( 

 (T)قيمة 

 المحسوبة

 (F)قيمة 

 المحسوبة

مستوى 

 المعنوية

 مرونة المهارة
البراعة 

 التنظيمية

0.268 0.484 3.201 10.250 0.003 

 0.000 17.004 4.124 0.535 0.378 مرونة السلوك

 0.000 25.860 5.085 0.482 0.480 مرونة الممارسة 

 .   (SPSS ver. 23)المصدر: إعداد الباحثاص ا تنادا  الى مخرجات برنامج 

 ( يمكن تو يب ما يأتي: 7وبناء  على مخرجات الجدول  
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مررن التبرراين   (%26.8)ب وهررذا يشررير الررى تصّ مرونررة المهررارة ترسررر مررا نسرربتو  )0.268(بلغ ما نسبتو    R)2(تصّ معاما التحديد    -1

فإنها تعود الى عواما ت)رى ريررر دا)لررة فرري مخطررط البحررث   (%73.2)الحاةا في البراعة التنظيميةب تمّا النسبة المتبقية  

ر فرري بعًررد مرونررة المهررارة بمقرردار وحرردة (0.484)بلغت نسبتو  الحالي. في حين معاما الانحدار ب وهذه تشررير الررى تصّ التغيررّ

المحسرروبة قررد بلغررت مررا مقررداره  (T)كتررأثير. بالمقابررا فررإصّ قيمررة  (%48.4)واحدة  ينعك  على البراعة التنظيميررة بنسرربة  

. وتص (%95)ت  بمسررتوى ثقررة  (0.05)عنررد مسررتوى معنويررة  (1.658)وهي تكبر من نظيرتها الجدولية البالغررة   (3.201)

وهرري تكبررر مررن نظيرتهررا الجدوليررة   (0.003)وبمستوى معنويررة    (10.250)المحسوبة قد بلغت مرررررا مقداره    (F)قيمررررررة  

. وا تنادا  الى هذه النتائج يت  قبررول الرر ررية الررعيررة (%95)ت  بمستوى ثقة  (0.05)عند مستوى معنوية    (3.92)البالغة  

 (. وجود تأثير ذو دللة احصائية معنوية لبعد مرونة المهارة في البراعة التنظيميةالأولى التي نصت على  

مررن التبرراين  (%37.8)ب وهررذا يشررير الررى تصّ مرونررة السررلوك ترسررر مررا نسرربتو )0.378(بلغ ما نسرربتو  R)2(تصّ معاما التحديد   -2

فإنها تعود الى عواما ت)رى ريررر دا)لررة فرري مخطررط البحررث   (%62.2)الحاةا في البراعة التنظيميةب تمّا النسبة المتبقية  

ر فرري بعًررد مرونررة السررلوك بمقرردار وحرردة (0.535)بلغت نسبتو  الحالي. في حين معاما الانحدار ب وهذه تشررير الررى تصّ التغيررّ

المحسوبة قد بلغت مررا مقررداره   (T)كتأثير. بالمقابا فإصّ قيمة    (%53.5)واحدة  ينعك  على مرونة الموارد البشرية بنسبة  

. وتص (%95)ت  بمستوى ثقررة  (0.05)عند مستوى معرررررنوية  (1.658)وهي تكبر من نظيرتها الجدولية البالغة   (4.124)

وهرري تكبررر مررن نظيرتهررا الجدوليررة   (0.000)وبمستوى معنوية    (17.004)المحسوبة قد بلغت ما مقررررررداره    (F)قيمررررررة  

. وا تنادا  الى هذه النتائج يت  قبررول الرر ررية الررعيررة (%95)ت  بمستوى ثقة  (0.05)عند مستوى معنوية    (3.92)البالغة  

 . وجود تأثير ذو دللة احصائية معنوية لبعد مرونة السلوك في البراعة التنظيمية(الثانية التي نصت على  

مررن التبرراين   (%48)ب وهذا يشير الررى تصّ مرونررة الممار ررة ترسررر مررا نسرربتو  )0.480(بلغ ما نسبتو    R)2(تصّ معاما التحديد   -3

فإنها تعود الى عواما ت)رى ريررر دا)لررة فرري مخطررط البحررث   (%52)الحاةا في البراعة التنظيميةب تمّرررررا النسبة المتبقية  

ر فرري بعًررد مرونررة الممار ررة بمقرردار وحرردة (0.482)الحالي. في حين معاما الانحدار بلغت نسبتو   ب وهذه تشير الى تصّ التغيررّ

المحسرروبة قررد بلغررت مررا مقررداره   (T)كتأثير. بالمرررررقابا فررإصّ قيمررة    (%48.2)واحدة  ينعك  على البراعة التنظيمية بنسبة  

. وتص (%95)ت  بمسررتوى ثقررة  (0.05)عنررد مسررتوى معنويررة    (1.658)وهي تكبر من نظيرتها الجدوليررة البالغررة    (5.085)

وهررررررررررري تكبررر مررن نظيرتهررا الجدوليررة  (0.000)وبمسررتوى معنويررة  (25.860)المحسررروبة قد بلغت ما مقداره  (F)قيمة  

. وا تنادا  الى هذه النتائج يررت  قبررول الرر ررية الررعيررة (%95)ت  بمستوى ثقة    (0.05)عند مستوى معنوية    (3.92)البالغة  

.  وبنرراء  علررى وجود تأثير ذو دللة احصائية معنوية لبعد مرونة الممارسة في البراعة التنظيميننة(الثالثة الت ينصت على  

 النتائج تعلاه تبيّن تص البعد الأكثر تأثير من بين تبعاد مرونة الموارد البشرية في البراعة التنظيمية هو بعد  مرونة السلوك(.

 

 

 المبحث الرابع: الستنتاجات والتوصيات 

 وت  تقسي  المبحث الحالي الى ما يأتي:

 الستنتاجات  -أولا 

 عف المصنع قيد البحث على مستوى امتلاكو لمهارات مختلرة قررادرة علررى إدارة التقلبررات الترري يتعرررض لهررا العمررا حاليررا     -1

 ومستقبلا .  

ترتقر عينة البحث للمصنع الى ثقافة التقييد بإجراءات التشغيا القا ررية تو المواةرررات الوظيريررة المحررددة تو المعلررن عنهرراب مررا   -2

 يسبا ذلك الكثير من الارباك والتأ)ير في انجاز المعاملات.

تراود ممار ات الموارد البشرية للمصنع قيد البحث بشكا عام  عف وترا)يب ما يترتا على ذلك ترردني مسررتويات الانجرراز   -3

 وتحقيق الأهداف المرروبة.

تظهرت نتائج التحليا الاحصائي لا)تبار الرر يات على مستوى العلاقة والتأثيرب تصّ هناك علاقة ارتبرراط موجبررة ذات دلالررة   -4

معنوية بين مرونة الموارد البشرية وتبعادهاب والبراعة التنظيمية ككًا. بالمقابا فقد تكّدت على وجود تأثير ذو دلالة معنويررة 

 لمرونة الموارد البشرية وتبعادها في البراعة التنظيمية ككًا. 

تصّ البعًررررررررد الذ  كاص ذو تأثير تكبر في البراعة التنظيمية ككًا من بين تبعرراد مرونررة المرروارد البشرررية هررو بعًررد  -4

  مرونة السلوك(.

 

ا   التوصيات  -ثانيا

رات المراجئررة تو ريررر  -1 التأكيررد علررى التخطرريط المسررتقبلي حررول كيريررة امررتلاك المصررنع لمهررارات تبهررا عامليررو لمقابلررة التغيررّ

 المحسوبةب عن طريق اجراء درا ات مستريضة هادفة.
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نشر ثقافة الالتزام بالتقييد بإجراءات العما تو التشغياب كونها تمثا الأ اس لإنجاز الاعمال بصورة ةررحيحة ودقيقررة بالوقررت   -2

 نرسو. 

 اد)ال العاملين في برامج تدريبية مكثرة من تجا رفع مستوى مهارات الممار ة لديه  وتحسين تدائه  بشكا عام. -3

من المه  جدا  زيادة الاهتمام بمرونة الموارد البشرية من المصنع قيد البحثب كونهررا تمثررا الأ رراس الحقيقرري لتعزيررز وتنشرريط   -4

 وتعزيز براعتو التنظيمية.

لغرض الا تمرار في المنافسة ومقابلة الشركات الأجنبية  من قطاا الصناعةب لابد مررن مراعرراة مرونررة السررلوك واعطائهررا   -5

 تهمية تكبر من المصنع كبعًد لو تأثير كبير في البراعة التنظيمية الخاةة بو مقارنة ببقية تبعاد مرونة الموارد البشرية.

 

 

 مصادر البحث 

 مصادر عربية 

ب رالبراعة التنظيمية وتأثيرها في تعزيز الا تغراق الرروظيري: درا ررة (2019)تحمدب ميسوص عبدالله وإ ماعياب محمد حازمب    -1

كلية الادارة والاقتصادب مجلررة تكريررت للعلرروم   –مسحية لآراء بعا القيادات الادارية في جامعة الموةارب جامعة تكريت  

 .(47)ب العدد (15)الادارية والاقتصاديةب المجلد 

ب رالبراعة التنظيمية وتأثيرها في تحقيررق النجررال الا ررتراتيجي: درا ررة تطبيقيررة فرري المصرررف (2017)ابراهي ب مها ةبالب   -2

 .(39)ب العدد (12)الاهلي العراقيرب مجلة درا ات محا بية وماليةب المجلد 

ب رتثررر البراعررة التنظيميررة فرري تحقيررق المرونررة الا ررتراتيجية: (2015)البغداد ب عادل هاد  والجبور ب حيدر جا   عبيرردب    -3

درا ة ميدانية مقارنة بين شركتي الاتصالات  زين وآ يا  يا( في العراقرب مجلة القاد ية للعلرروم الاداريررة والاقتصرراديةب 

 .(1)ب العدد (17)المجلد 

ب ردور البراعة التنظيمية في بناء المنظمات المتعلمة عبر الابداا الجذر رب مجلة جامعة (2016)البناءب زينا مكي محمودب    -4

 .(2)العدد  (14)كربلاء العلميةب المجلد 

ب ر التوافررق بررين مررد)ا البيانررات الكبيرررة والبراعررة التنظيميررة: (2018)حسينب هدى عبد الرحي  والعانيب آلاء عبد الموجودب    -5

 درا رررررررررررة ا رررررررررررتطلاعية لآراء عينرررررررررررة مرررررررررررن المررررررررررردراء فررررررررررري شرررررررررررركة ت ررررررررررريا  ررررررررررريا

 .(105)ب العدد (24)للاتصالات المتنقلة في العراقرب مجلة العلوم الاقتصادية والاداريةب المجلد 

ب رالتوجررو الا ررتراتيجي وتررأثيره فرري تحقيررق البراعررة التنظيميررة: درا ررة (2018)را يب جواد محسن وقا  ب زهراء نعرري ب    -6

 . (25)ب العدد (7)ا تطلاعية لآراء عينة من مدير  بعا المصارف الخاةةرب مجلة الادارة والاقتصادب المجلد 

ب رتثر القيادة الادارية فرري الاداء البررارا: درا ررة ا ررتطلاعية فرري ديررواص (2020) عدوصب ر ى قا   وداودب فضيلة  لماصب    -7

كليررة الادارة والاقتصررادب مجلررة تكريررت للعلرروم الاداريررة  –محافظررة ذ  قررار للقيررادات العليررا والو ررطىرب جامعررة تكريررت 

 .(52)ب العدد (16)والاقتصاديةب المجلد 

ب رالرردور التررراعلي للررذكاء التنافسرري (2018)ةبرب رنا ناةر والعامر ب  ارة علي  عيد وعبدالحسررينب علرري عبررد الأميرررب    -8

لتعزيز البراعة التنظيمية في تحقيق بهجة الزبوص: بحث ميداني على عينة من شركات السررياحة والسرررر فرري بغرردادرب مجلررة 

 .(117)ب العدد (41)الادارة والاقتصادب المجلد 

ب رتررأثير (2020)عبودب رشا عبرراس والطرفرريب عررلاء حسررين فا ررا وقنرردياب تحمررد محمررد ر ررا والشررمر ب تحمررد عبررداللهب   -9

المقدرات الديناميكية في دع  مقومات القيادة الاةيلة من )ررلال مرونررة المرروارد البشرررية: درا ررة تحليليررة لآراء عينررة مررن 

تعضاء مجال  الكليات الأهلية في محافظة كربلاء المقد ةرب مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدرا ات الاقتصادية والادارية 

 .(1)ب العدد (12)جامعة باباب المجلد  –والمالية 

ب ر البراعررة التنظيميررة مررد)لا  للوةررول الررى الرشرراقة الا ررتراتيجية: (2018)عبود ب ةراء إدري  و)روفةب ررد محمدب   -10

ب العدد (24)درا ة ميدانية على عينة من شركات الاتصالات النقالة في العراقرب مجلة العلوم الاقتصادية والاداريةب المجلد 

(109). 

ب ردور البراعررة التنظيميررة فرري تعزيررز (2019)علواصب بشرى محمد والسلطانيب  عدية حررايف كرراظ  و)ليرراب تميررر علرريب    -11

ا تراتيجية التمكين: درا ة ا تطلاعية تحليلية مقارنة بين عينتين من قيادات المصارف العليا في مرردينتي بابررا وكررربلاءرب 

 .(2)ب العدد (11)مجلة كلية الادارة والاقتصاد للدرا ات الاقتصادية والادارية والماليةب المجلد 

ب رتأثير مرونة الموارد البشرية الإ تراتيجية في تحسين الأداء التشغيلي:  درا ررة ا ررتطلاعية (2013)محمدب تثير عبد اللهب    -12

المديرين والمهند ررين والرنيررين فرري مديريررة محطررة كهربرراء جنرروب بغررداد الغازية/الثانيررةرب مجلررة درا ررات  لآراء عينة من

 .(23)ب العدد (8)محا بية وماليةب المجلد 
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ب رتأثير ممار ات مرونررة المرروارد البشرررية فرري تعزيررز مقرردرات المرروارد البشرررية: درا ررة (2018)محمدب محسن علواصب   -13

تحليلية لآراء عينة من ر  اء الاقسام العلمية في جامعررة القاد رريةرب مجلررة كليررة الادارة والاقتصرراد للدرا ررات الاقتصررادية 

 .(4)ب العدد (10)جامعة باباب المجلد  –والادارية والمالية 

رالدور الو يط للرشاقة السررتراتيجية ب (2020)اليا ر ب تكرم محسن وراليب حسين حريجة والشمر ب تحمد عبدالله تمانةب    -14

تلتنظيمية: بحث ا تطلاعي تحليلي لآراء عينررة مررن مرردير  شررركات في تعزيز العلاقة بين المعرفة الا تراتيجية والبراعة  

 .(63)ب العدد (16)الاتصالات المتنقلة في العراقرب المجلة العراقية للعلوم الاداريةب المجلد 
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