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 محافظة المنوفية  –جامعة مدينة السادات  –كلية تجارة  
2
 محافظة المنوفية  –جامعة مدينة السادات  –البيئية قسم المسوح بمعهد الدراسات والبحوث  

 

 مقدمة :  
 

يتميز القرن الواحد والعشرين بالعديد من التغيرات والتى تفرض على مديري الموارد البشرية ضرورة القيام بأدوار هامه فىى 

ى زيىادة الغىغوط للوصىول إلىى تفىالي  إدارة الشركات , ومن هذه التغيرات العولمة والتى تؤدي إلى زيادة المنافسة مما يؤدي إلى

أقل وعمالة ذات إنتاجية أعلى ,  ومن التغيرات أيغاً التقدم التفنولوجي وما يفرضه مىن تغيىرات فىى طبيعىة العمىل وفىى مهىارات 

جهىة العمالة وتىدريبها , وكىذلن نظحىن أن التغيىرات الديموجرافيىة لقىوة العمىل تىؤدي إلىى البحى  عىن عمالىة أفغىل وتعيينهىا لموا

 التحديات المتعددة .  

Abstract 

 

The twenty-first century is characterized by many changes that require human resources 

managers to play important roles in the management of companies. These changes are 

globalization, which leads to increased competition, leading to increased pressures to reach lower 

costs and higher productivity. And changes in the nature of work and employment skills and 

training, and also note that the demographic changes of the workforce leads to the search for better 

employment and appointment to meet the multiple challenges 

 

 مفاهيم الدراسة: 
 

: هي إمفانية المنظمة على تطوير إستراتجيات وقابليىات سىريعة ومفاجئىة  Strategic Flexibilityأ(  المرونة الإستراتيجية 

من خظل قاعدتها المعرفية الواسعة ومواردها المملوكة وجدارتها الجوهرية, والتي يمفن استغظلها بطرق متعددة بسىهولة 

التطورات والتفيي  مع المتغيرات الحاصلة في البيئة الخارجية, وتعزيز موقعهىا فىي السىوق مىن خىظل وسظسة, لمواكبة 

إعادة النظر في الإستراتجيات الحالية والتي لم تعد قادرة على تحقيق الأهىدا  المرجىوة منهىا, وتوزيىع المىوارد باتجاهىات 

 (. 2111جديدة استجابة لتلن المتغيرات )المعاضدي والطائي, 

: قدرة المنظمة على إعادة تقييم جهودها التسويقية خظل فترة قصيرة من الوقى،, Market Flexibilityب( المرونة السوقية 

 (.Abbot&Baberji,2003وذلن استجابة للتغيرات البيئية المستمرة )

مطلوبىىة مىىن نظىىم : قىىدرة المنظمىىة للحصىىول علىىى المعلومىىات الFlexibility of Informationج( مرونىىة المعلومىىات 

المعلومات والتي تنقسم المرونة ضمنها إلى مرونىة الإبىظو والمتمةلىة فىي قىدرة المنظمىة علىى اسىتطظل رليىة المعلومىات 

ذات العظقة, والمرونة التحليلية والتي تعني قدرة المنظمة على استخظص واستخدام البيانات القديمة من أرشيفها وتحليلهىا 

 .(William et al, 2008)م القرار فيها لتساعدها في اتخاذ ودع

: قىىدرة المىىوارد البشىىرية علىىى التنىىول فىىي أدا  المهىىام flexibility of Human Capitalد( مرونىىة رأا المىىال البشىىري 

المختلفىة والغيىر متجانسىة بمهىارة وبشىىفل مىتقن, ردا علىى متطلبىات العمىل المختلىى , كىذلن قىدرة الأفىراد بىا لتزام بةقافىىة 

 ,William et al)مرنة, من خظل سهولة ا تصال ما بين فرق العمل المتعددة ومىا بىين الأفىراد فىي هىذه الفىرق  تنظيمية

2008) 

: قدرة المنظمة على مقاومىة سىلوا المنافسىين الجىدد, وقىدرتها عىل إعىادة competitive Flexibilityهـ( المرونة المتنافسة 

لتنىول مىن خىظل الخيىارات الإسىتراتيجية المتاحىة لىديها لتنىافك بشىفل أكةىر ترتيب مواردها المهمىة بسىهولة وتوزيعهىا, وا

 .(Abbot&Banerji, 2003)فاعلية, لتحقيق ا ستجابة الفورية لحاجات المستهلفين الفردية 

: هىي عمليىة قائمىة علىى تحليىل جميىع العناصىر والخطىوات التىي Simplification of Proceduresو( تبسىي  الإجىرا ات 

لى أدا  العمىل فىي الحاضىر والمسىتقبل, حتىى يفىون فىي الشىفل المحقىق للهىد  المنشىود, مىن خىظل إعىادة تصىميم تؤثر ع

العمليات الإدارية, وحذ  الخطوات الغير ضرورية, وذلن لتوفير الوق، الظزم عند خبرا  المهىام الوييفيىة لزيىادة رضىا 

 (.2112المويفين والمستفيدين الخارجيين )البلوى,

: مجموعىىة مىىن الخصىىائ  التىىي تميىىز الأدا  المؤسسىىي والمطابقىىة للمتطلبىىات Quality Performanceالأدا   ز( جىىودة

المتطورة والناجمة عن تطبيق المواصفات القياسية العالمية, ومشاركة كل الأفراد فىي جميىع ويىائ  المؤسسىة مىن خىظل 

ية مواجهة المنافسين في السوق وبالتالي القدرة على البقا  استغظل الموارد بالشفل الأمةل وتخفيض التفالي , أي أدائها بغ

 (.2112وا ستمرار )يحياوي, 
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: هي درجة تحقيق المنظمة لأهدافها, ولفي تفون المنظمة فعاله فإنها تحتاج إلى أهدا  واضىحة Effectivenessح( الفاعلية 

 (Daft, 2011)من أجل تحقيقها. 

وأسىىرل وقى، ممفىىن إلىى الهىىد  المنشىود داخىىل التنظىيم بأقىل كلفىىة ماديىة وأقىىل جهىد : هىي الوصىىول Efficiencyط( الففىا ة 

 (2112)القريوتي, 

 

  مشكلة البحث  : 
 

تعد مفهوم المرونة الإستراتيجية من المفاهيم الحديةة, حي  بدأ ا هتمام به في  العقد الأخير من القرن العشرين, نتيجة ارتفىال 

( وتعتبىىر Abbott & Banerji, 2003يواجىىه المنظمىىات, خاصىىة العاملىىة فىىي السىىوق الىىدولي)درجىىة عىىدم التأكىىد البيئىىي, الىىذي 

المرونة الإستراتيجية ضرورة للمنظمات للتغلب على الجمود التنظيمي والحد من الإجىرا ات الروتينيىة, فهىي تعىزز مىن اسىتخدام 

وإعىىادة ضىىب  العمليىىات, وتعفىىك نوعىىاً مىىن القىىدرات الأسىىاليب الإبداعيىىة وا ستفشىىافية, وتؤكىىد علىىى ا سىىتخدام المىىرن للمىىوارد 

( كىىذلن ينظىىر كىىظً Zhau wu.2010الديناميفيىىة التىىي تمفىىن المنظمىىات مىىن تحقيىىق ميىىزة تنافسىىية فىىي الأسىىواق المغىىطربة) 

( للمرونىىة الإسىىتراتيجية باعتبارهىىا واحىىدة مىىن المؤشىرات والعوامىىل المسىىاهمة فىىي بنىىا  قىىدرات Arian & Martin.2012مىن)

سية للمنظمات, كونها تمفىن المنظمىات مىن تحقيىق اسىتجابات سىريعة وفعالىة مىن حيى  التفلفىة وفقىاً للتغيىرات التىي تحىدث فىي تناف

 طلبات العمظ  المحددة.
 

وتواجه المنظمات في الوق، الحاضر بيئة أعمال تتسم بشدة التقلب وسرعة وحده التغييىر, وذلىن لمىا تحتويىه مىن دورات حيىاة 

لخدمة(, وتغيرات متفررة وغير متوقعة في الطلب من ناحية)الحجم والمزيج(, وتغيرات علىى مسىتوى الإمىدادات قصيرة للمنتج)ا

اللوجستية العالمية, ورفع القيود في سوق رأا المىال, وكىذلن نتيجىة العامىل التفنولىوجي وثىورة ا تصىا ت والمعلوماتيىة, وأمىام 

ها وأنشطتها عاجزة عن جعل المنظمىة قىادرة علىى المنافسىة, الأمىر الىذي يحىتم علىى تلن التحديات أضح، الإدارة التقليدية بعمليات

المنظمات استخدام أساليب إدارية تتص  في يل هذه المتغيىرات بالديناميفيىة والحيويىة والتطىور الىدائم, كىرد فعىل لعىد ا سىتقرار 

 مرنة.البيئي, وبعبارة أخرى أصبح، المنظمات أكةر وعياً بحاجتها إلى أن تفون 
 

 ويمكن التعبير عن مشكلة الدراسة في ضوء التساؤلات التالية : 

 ( ما مستوي تطبيق مرونة الموارد البشرية الإستراتيجية في المنظمات الخدمية بدولة الفوي، ؟1)

 الفوي، ؟  ( ما هو تأثير مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية علي الأدا  التشغيلي والمالي للمنظمات الخدمية بدولة2)

  

 أهداف البحث  :  
 

 تتمثل الأهداف الرئيسية للبحث فيما يلي:

تحديىد ماهيىة مرونىىة المىوارد البشىرية ا سىىتراتيجية , والتعىر  علىي تطبيىىق مرونىة المىوارد البشىىرية الإسىتراتيجية فىىي  (1)

 المنظمات الخدمية بدولة الفوي،.

ة , وتحديد أيا من هذه العنوان يؤثر علي الأدا  التشغيلي والمالي الوقو  على أنوال مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجي (2)

 للمنظمات الخدمية بدولة الفوي، . 

الفش  عن العظقة الإرتباطيىة بىين مرونىة المىوارد البشىرية ا سىتراتيجية والأدا  التشىغيلي والمىالي للمنظمىات الخدميىة  (3)

 بدولة الفوي،.

ترحات التىي مىن شىأنها أن تزيىد مىن مرونىة المىوارد البشىرية ا سىتراتيجية  تقديم وصياغة مجموعة من التوصيات والمق (8)

وتوعية المنظمىات الخدميىة محىل الدراسىة للعوامىل المىؤثرة فيهىا , بمىا يمفىن تلىن المنظمىات مىن ا سىتفادة مىن ذلىن فىي 

 تحسين الأدا  التشغيلي والمالي للمنظمات الخدمية بدولة الفوي، .

 

 فروض البحث :   
 

 الباحث من خلال هذا البحث إلي اختبار الفروض التالية : يسعي 

 مستوي تطبيق مرونة الموارد البشرية الإستراتيجية في المنظمات الخدمية بدولة الفوي، منخفض . (1)

  توجىىد عظقىىة ذات د لىىة إحصىىائية بىىين مرونىىة المىىوارد البشىىرية ا سىىتراتيجية والأدا  التشىىغيلي والمىىالي للمنظمىىات  (2)

 دولة الفوي،.الخدمية ب

 

 منهجية البحث :   
 

 تتضمن منهجية البحث عدة عناصر هي كما يلي :
 

  جمع البيانات مكتبياً :( 1)

وذلن بالإطظل على المراجىع العلميىة التىي اشىتمل، بعىض الفتىب والبحىوث العلميىة العربيىة والأجنبيىة بهىد  بنىا  الإطىار     

 ية ا ستراتيجية والأدا  التشغيلي والمالي . الففري والنظري لموضول مرونة الموارد البشر
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  جمع البيانات ميدانياً :( 2)

وذلن من خظل جمع البيانات الميدانيىة وتحليلهىا واسىتخظص النتىائج التىي توضىإ مىدى إدراا العىاملين بقطىال الوحىدات       

ن الأدا  التشىغيلي والمىالي , وفىي ضىو  الخدمية بدولة الفوي، لمرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية ودورهىا فىي تحسىي

أسلوب جمع البيانات يتغإ أن الباح  قد اعتمد على البيانات الأولية والتي تمةل، في نتائج ما حصىل عليىه مىن إجابىات 

الأفراد على استمارات ا ستقصىا  هىذا بالإضىافة إلىى البيانىات الةانويىة التىي تىم الحصىول عليهىا مىن الفتىب والىدوريات 

والمقا ت وذلن في المراجع العربية والأجنبية التىي أتيحى، للباحى  ممىا يسىر للباحى  بنىا  الجوانىب المنهجيىة  والبحوث

 للبح . 

( موي  2828يتمةل مجتمع البح  في العاملين بقطال الوحدات الخدمية بدولة الفوي، والبالغ عددهم )  مجتمع البحث :( 3)

. 

 ة وفقاً للمعادلة التالية :  :  تم تحديد حجم العين عينة البحث( 8)

  ( – 1  )× ن ×  2ت                                   

 = ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   حجم العينة               

                                   Δ2 ( – 1ن ) 2ن + ت  

 حيث :

 . 1,22% , وهي = 28رجة الةقة الدرجة المعيارية المقابلة لد ت =

 %81= نسبة النجاح في التوزيع , وحي  أن التوزيع طبيعي فإن نسبة النجاح = نسبة الفشل = ف 

Δ  = 8= نسبة الخطأ المسموح به والمنتشر على طرفي التوزيع بمقدار متساوي وهي. % 

 = حجم المجتمع . ن

 

 عينة وباستخدام المعادلة السابقة يتضح لنا أن حجم ال

                   (1,22)2  ×2828  ×1,81 (1 – 1,81) 

 مفردة 328=      ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  =        

            (1,81)2  ×2828 ( +1,22)2  ×1,81 (1 – 1,81  ) 

 

 نة العشوائية البسيطة عند سحب العينة من مجتمع البحث .ولقد اعتمد الباحث على العي

 

 الإطار النظري والدراسات السابقة  : 
 

 

المرونة الإستراتيجية هي هد  أساسي لفل منظمة تطمىإ بالنجىاح وا سىتمرار علىى المىدى البعيىد, فهىي تركىز علىى ا نفتىاح 

حقيىق المرونىة الإسىتراتيجية   يىأتي مىن فىراو, وإنمىا يىرتب  بقىدرة والتغيير والمرونة في صياغة الإستراتيجيات وتطبيقها, وإن ت

القادة في المستويات العليا والدنيا على تحقيقها, من خظل تحديد الخط  الإستراتيجية لمنظماتهم ورسم المسارات الممفنىة لتنفيىذها 

تلعب دور كبير فىي حصىول المنظمىات علىى مقومىات بما يمفنها من تحقيق أهدافها لظزدهار والنمو, كما أن الإدارة الإستراتيجية 

 (.Janseh 2009المرونة الإستراتيجية لتحقيق التفي  الذي تنشده المنظمات في يل التسارل الذي تواجهه وتخغع لتأثيراته)
 

ومىىن  وفىىي يىىل البيئىىة المتغيىىرة يفىىون التوفيىىق بىىين الهىىد  الإسىىتراتيجي للشىىركة والأنشىىطة الإسىىتراتيجية غيىىر مسىىتمر دائىىم,

المحتمل أن الأعمال والأنشطة الإستراتيجية تبدأ بتوجيه أو عرقلة الهد  الإستراتيجي, مةل هذا التناقض بين الهد  الإستراتيجي 

والنشىىاط الفعلىىي يتسىىبب بعىىدم ا نسىىجام  أو التنىىافر الإسىىتراتيجي, وتعتمىىد قىىدرة الشىىركة فىىي التغلىىب علىىى مظىىاهر عىىدم التفيىى  

 (.2112ة المرونة الإستراتيجية من خظل)الصياح, الإستراتيجي وتفعيل حال

 .وعي الأفراد لأهمية التغيير الإستراتيجي 

 .تفوين هد  إستراتيجي جديد على أساا الإدراا الإستراتيجي 

 .التحرا من الهد  الإستراتيجي إلى النشاط الإستراتيجي 
 

دخىال خىدمات جديىدة فىي  السىوق, كىذلن الىدخول فىي ويشمل مفهوم المرونة الإستراتيجية على قدرة الشركات على تطىوير وإ

 Bhandariأسواق جديدة مستهدفة والتنول في خدمة القطاعات السوقية المختلفة منها, وفق معطيات تمنإ الشركة ميىزة إضىافية)

ct al. 2004.) 
 

 –جية) الداخليىىة ( أن المرونىىة الإسىىتراتيجية هىىي قىىدرة المنظمىىة لغىىب  المصىىادر الإسىىتراتيJansch 2009فىىي حىىين يىىرى)

 الخارجية( بطريقة تفاعلية و بتفلفة موازية للسوق, وسرعة, مقارنة لحاجة التغير الإستراتيجي المطلوب.

( بقىىدرة المنظمىىة علىىى التفيىى  بففىىا ة وفاعليىىة للتغيىىرات المتوقعىىة وغيىىر Roll 2010وتعىىر  المرونىىة الإسىىتراتيجية عنىىد)

 المتوقعة.
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( لمفهىىوم المرونىىة الإسىىتراتيجية بأنىىهل قىىدرة المنظمىىة علىىى تمييىىز التغيىىرات Kastsuhiko & Hitt 2004ويشىىير كىىل مىىن)

الرئيسة في البيئة الخارجية وتحويل الموارد إلى طرق عمل جديدة بوصفها رد فعل لتلن التغيىرات والتصىر  بسىرعة لإيقىا  أو 

نىة الصىحيحة بىين تحويىل المىوارد الغىرورية لتنفيىذ عفك التزامات الموارد الحالية, لذلن فإنها تتطلب من المىدرا  تحقيىق المواز

 القرار ا ستةماري وتفادي استةمار الأموال الجديدة في المشاريع الغير مجديةل.

     

( المرونة الإستراتيجية بأنهال قىدرة المنظمىة علىى مواجهىة النمىو الىذي يحىدث فىي Arian & Martin 2012وعر  كظً من)    

 المتعددة للمستهلفين وبنفك الوق، تفادي الخسائر تحدث في التفلفة والوق، والأدا .ا حتياجات والمتطلبات 

 

عُرفىى، المرونىىة الإسىىتراتيجية بأنهىىا قىىدرة المنظمىىة علىىى إدارة المخىىاطر السياسىىية وا قتصىىادية مىىن خىىظل سىىرعة ا سىىتجابة 

 (Grewal & Tansuhaj 2001للفرص والتهديدات السوقية بطريقة الفعل وردة الفعل)

 

( بأنهىىا اسىىتعداد المنظمىىة وقىىدرتها علىىى تشىىفيل خيىىارات إسىىتراتيجية حقيقىىة لتوليىىد قيمىىة مقترحىىة Johnson 2003وحىىددها )

 للعمظ  بطريقة التفوين وإعادة التفوين.

 

 ( بأنها قدرة المنظمة على ا ستجابة والتأقلم بنجاح للتغيرات البيئية.Combe & Greentey 2004وأشار لها )

( أن مفهوم المرونىة الإسىتراتيجية يشىير إلىى قىدرة المنظمىات علىى تطىوير منتجىات Bhandari 2004عيد أخر بين)وعلى ص

 جديدة, ودخول أسواق جديدة وصناعات جديدة.
 

 ( أنه يمكن فهم المرونة الإستراتيجية من خلال:De Toni & Tonchia 2005وبين)
 

 نافسىية ضىمن عمىل معىين  أي مىدى ارتباطهىا مباشىرة بالمرونىة التشىغيلية, السرعة التي يمفن أن تتفاوت فيهىا الأولويىات الت

 وتفهم على أنها القدرة على تغيير الممارسات مع الوق،.

  كةرة واتسال قاعدة الخيارات الإستراتيجية في وضىع معىين ضىمن عمىل معىين  علمىا أن الفةىرة هنىا هىي مؤشىر علىى العىدد

 الفبير من الخيارات المحتملة.

  نتقال من عمل إلى آخر  أي مدى ارتباطها مباشرة بالمرونة التشغيلية,  على أنها القدرة علىى تغييىر الجىدارات مىع سرعة ا

 الوق،..

 .كةرة الأعمال المحتلمة التي يمفن بلوغها عند نقطة معينة, وهي دالة على الجدارات المتوفرة 

 

سفتراتيجية والتفي تعكفل الدرجفة التفي يفتم بهفا سهفور السفلو  كما وصفف  المرونفة علفى أنهفا أسفلوأ مفن أسفاليب المنفاورة الإ  

 .الإستراتيجي للمنظمات
 

 (.Antonio et .. at. 2009إذ تعتبر المناورة الإستراتيجية محدداً لحرية حركة المنظمات تجاه البيئة والمنافسين)     

ت علىى إعىادة هيفلىة نفسىها داخليىاً بالإضىافة إلىى إعىادة وانطظقا من ذلن, فإن التحلي بالمرونة الإستراتيجية يرتب  بقدرة المنظمىا

 (.Asikhia. 2010هيفلة عظقاتها بالبيئة الخارجية بما في ذلن آليات المنافسة)
               

ونتيجة لذلن, أدركى، المنظمىات عامىة ومنظمىات الأعمىال خاصىة بشىقيها السىلعي والخىدمي أهميىة المرونىة الإسىتراتيجية لهىا 

( أن هنىاا ثظثىة متطلبىات رئيسىية لتحقيىق المرونىة الإسىتراتيجية هىي Shimizn & Hitt. 2004تحقيقهىا, إذ أوضىإ)ومتطلبات 

إدامىىىة الحيطىىىة والحىىىذر, والقىىىدرة علىىىي التنظىىىيم بشىىىفل صىىىحيإ, وعمليىىىات اتخىىىاذ الإجىىىرا ات المظئمىىىة للتنفيىىىذ, ففىىىون المرونىىىة 

لذلن من الطبيعي أن يفون التركيز عليها مىن قبىل الإدارة العليىا للمنظمىات الإستراتيجية ذات أهمية كبيرة لنجاح منظمات الأعمال 

( إلى أن تحسين المرونة الإستراتيجية للمنظمة يمفن أن تتحقىق مىن Lindgren & Bandhold. 2003كبيراً, فقد أشار كل من )

 خظل التركيز على ثظثة أبعاد رئيسة, هي بعد التففير, والمهارة, وا ستةمار.
  

( بأن المرونة الإسىتراتيجية هىيل 2009ومن منظور النظام المفتوح للعظقة بين المنظمة والبيئة فيشير كظً من)محمد, ونجم,  

عملية وجودن وإحساا, واسىتجابة, ورغبىة, وقىدرة علىى اتخىاذ الإجىرا ات المناسىبة, وإعىادة وضىع مصىادر وويىائ  المنظمىة 

وأهدا  الإدارة, واستجابتهم بشفل تفاعلي مىع المعلومىات الجديىدة ومىع التغيىر المتوقىع بأسلوب متناسق مع الرلية وإستراتيجيات 

 وغير المتوقع في المنظمة وبيئتها.

   

ويري الباح  أن المرونة الإستراتيجية هي القدرة علىى التىأقلم مىع التغيىرات الجزئيىة والجوهريىة مىن خىظل ا سىتعداد للتعىديل    

, والقابلية للإبدال والتنول,  جتياز المواق  الصعبة والمفاجئة, وا ستفادة مىن الفىرص غيىر المتوقعىة وإحداث التغييرات الظزمة

فىىي بيئىىات الأعمىىال المتقلبىىة, فهىىي خاصىىية تشىىير إلىىى ا نفتىىاح علىىى صىىعيد القىىدرات وتطويعهىىا لتتناسىىب مىىع الظىىرو  المسىىتجدة, 

المنظمىىة, فليسىى، الهياكىىل والإجىىرا ات فقىى  تحتىىاج إلىىى تغييىىر, وإنمىىا والمرونىىة الإسىىتراتيجية تنىىتج مىىن الأفىىراد المىىرنين داخىىل 

السلوكيات والأففار داخل المنظمة تحتاج للتغيير أيغاً, كذلن من ثمارها تجنب رلية الأزمات على أنها مشفظت   يمفىن التغلىب 
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فسىة, وعىن سىرعتها فىي التحىرا مىن عمىل عليها, كما أن المرونة الإستراتيجية تعبر عن سرعة المنظمة في تحديىد أولويىات المنا

لأخر, بالشفل الذي يعطي المنظمة قدرة على ا نسجام والتفيي  مع البيئة المتغيرة, وهىو مفهىوم متعىدد الأبعىاد يتغىمن, التنظىيم, 

لمنظمة هي عملية والموارد البشرية, ونظم المعلومات, والفاعلية السمات السلوكية والإدارية, وإن بنا  المرونة الإستراتيجية في ا

 متفاملة وشاملة ومستمرة بدأت وبقي، مطلوبة في يل التنافك الشديد الذي تواجهه منظمات الأعمال.

 ( إلي أن هنا  أربع تصنيفات للمرونة الإستراتيجية وهي : De toni and Tonchia,1998يشير كل من )

 

 ( المرونىة الأفقيىةHorizontal Flexibility وتعبىر عىن المرونىة )  فىي عمليىات سلسىلة القيمىة وهىي المرونىة فىي عمليىة

البحى  والتطىوير , والمرونىة فىي عمليىة تصىميم الخدمىة , والمرونىة فىي القىوي العاملىة , والمرونىة فىي عمليىة التسىويق , 

 والمرونة في مستوي تقديم الخدمة .

 ( المرونىىة العموديىىةVertical Flexibilityوتعبىىر عىىن درجىىة مرونىىة الهيفىىل الت : ) نظيمىىي للمنظمىىة بمختلىى  مسىىتوياته

 الإدارية .

  ( المرونة الزمنيةTemporal Flexibility  وهي المرونة المرتبطة بعملية التخطي  وصياغة إسىتراتيجيات المنظمىة : )

 , والوق، المستغرق لظنتقال من إستراتيجية لآخري .

 ( المرونىة تبعىا لهىد  التغيىرObject of the variation Flexibility  وهىي الأكةىر شىيوعا كونهىا مرتبطىة بىالأنوال :)

 المختلفة للشفوا البيئية والتي يمفن التعامل معها من خظل المرونة التشغيلية .
 

مجموعة من أبعاد المرونة الإستراتيجية  وصنفوها علي شىفل   1999( في سنة   koste & malhotrnفي حين طور كظ ) 

ت  ومرونة الأيدي العاملة ومرونة التعامل مع المواد الخام أساساً لمراحل أعلي مىن المرونىة تسلسل هرمي تفون فيه مرونة  الآ 

علي مراحل إستراتيجية مختلفة داخل المنظمة , ووفقا لهىذا التصىني  فىإنهم حي  أنه يبين التبعات المرتبطة بين مبادرات المرونة 

عالي من المرونة , فعليها أن   تنظر إلي المرونة كنظام بسي  ذو بعد واحد يرون أن المنظمة إذا ما أرادت أن تصل إلي مستوي 

, إنما عليها أن تبدأ أو ً بتحديد ما يحتاج إلي أن كون مرن , وبالرغم مىن أن مرونىة الأيىدي العاملىة ومرونىة ألألأت  هىي أول مىا 

 ( annalies suz,& 2003)  يتبادر في ذهن المديرين إ  أن أبعاد أخري هامة

 

 ويمكن القول بأن أبعاد المرونة الإستراتيجية تتمثل فيما يلي :
  

     مرونىىىىة الآ ت : قىىىىدرة الآ ت علىىىىي العمىىىىل بىىىىنفك الففىىىىا ة والفاعليىىىىة عنىىىىد اسىىىىتخدامها لإجىىىىرا Machine 

flexibilityخري .                                                                                                                        العمليات المختلفة دون زيادة في الوق، والتفالي  من أجل التحويل أو ا نتقال من عملية لآ                          

   مرونىة العمىىال :   قىىدرة الأفىىراد علىي أدا  مجموعىىة واسىىعة ومتنوعىىة مىىن المهىامLabor flexibility    دون زيىىادة فىىي

 لتفالي  ودون تغيرات كبيرة في نتائج الأدا  النهائي .ا

  مرونة التعامل والتوصيل للمواد الخام : قدرة المنظمة علي التعامل مع المواد الخام وتحريفها  بشىفل فعىال وأكةىر سظسىة

 في جميع أقسام وفرول المنظمة.

 جمالي العرض والطلب بفاعلية وكفا ة .مرونة الحجم : قدرة المنظمة علي التعامل مع التغيرات المستمرة في إ 

 . مرونة المزيج : قدرة المنظمة لمواجهة متطلبات السوق من خظل تقديم خدمات مختلفة بالوق، نفسه 

  مرونة التعديل : قدرة المنظمة علي تخصي  الخدمات بإدخال تعديظت بسيطة علي تصميم الخدمة لتتناسب مىع متطلبىات

 العمظ  المختلفة .

  التوسع : قدرة المنظمة علي التوسع في نطاق تقديم خدماتها دون تفالي  باهظة ودون جهد كبير .مرونة 

  مرونة المنتج الجديد : قدرة المنظمة علي تقديم خدمات جديدة وغير متجانسة في السوق دون تحمل تفالي  انتقىال مرتفعىة

 أو التأثير في نتائج الأدا  الفلي .

 ة بسهولة علي التأقلم مع متغيىرات الأسىواق لمختلفىة بشىفل مسىتمر وكىذلن القىدرة علىي التىأثير مرونة السوق : قدر المنظم

 فيها .

  المرونة التنظيمية : قابلية التنظيم للتعديل وفقا لمقتغيات التطىور والتغيىر فىي البيئىة المحيطىة سىوا  الداخليىة أو الخارجيىة

 دون إحداث تغيير جذري فيه .
 

( فىىإن المرونىة الإسىتراتيجية تتفىىون مىن عىدد مىىن الغىامنين التىي تنطىىوي علىي تطىىوير  collier &Evans,2007وفقىا ل )

, وقابلىىة التصىىحيإ Agility, والخفىىة  Adaptabilityاسىىتراتجيات تتناسىىب مىىع واقىىع البيئىىة التىىي تعمىىل فيهىىا مىىن حيىى  التفيىى  

,  Plasticity, والليونىة  Robustnessلتنشىي  , وا Hedging, والتحىوط  Elasticity, والمطاطيىة  corrigibilityوالتعىديل 

 . Versatility, والتفنن  Resiliencies, والتراجع المرن  Malleabilityوتحمل الصدمات 

 

ففىون المرونىة الإسىىتراتيجية ذات أهميىة كبيىىرة لنجىاح منظمىىات الأعمىال لىذلن مىىن الطبيعىي أن يفىىون التركيىز عليهىىا مىن قبىىل 

( إلىىي أن تحسىىين المرونىىة الإسىىتراتيجية  bandhold &lindgren,2003كبيىىراً , فقىىد أشىىار كىىل مىىن )الإدارة العليىىا للمنظمىىات 

 للمنظمة يمفن أن تتحقق من خظل التركيز علي ثظثة أبعاد رئيسية , هي بعد التففير , والمهارة , وا ستةمار .
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 الدراسة الميدانية واختبار الفروض : 
 

 ناول نتائج الدراسة الميدانية لاختبار مدى صحة فروض البحث , وذلك على النحو التالي : يقوم الباحث فيما يلي بت     
 

 ( مستوي تطبيق مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية في المنظمات الخدمية بدولة الكوي  وفقا للمتغيرات الديموجرافية  : 1)
 

 :قا للجنسية للمعلمين وفمستوي مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية  -أ
 

مرونىىة المىىوارد البشىىرية تىىم تطبيىىق تحليىىل التبىىاين أحىىادي ا تجىىاه وذلىىن بغىىرض تحديىىد مىىدي وجىىود اخىىتظ  فىىي مسىىتوي    

وفقا  ختظ  جنسيتهم  ) كويتي / مصري / عربي / أخري ( . ويمفن توضىيإ نتىائج تحليىل التبىاين لعامىل الجنسىية ا ستراتيجية 

الجىدول وجىود اخىتظ  ذو ( . حيى  يتغىإ مىن هىذا 1مىن خىظل الجىدول رقىم )بشىرية ا سىتراتيجية مرونة الموارد المع مستوي 

مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية للعاملين  وفقا للجنسية  , حي  أن قيمة ) ( معنوية عنىد مسىتوي مستوي د لة إحصائية في 

ت فىي مسىتوي مرونىة المىوارد البشىرية ا سىتراتيجية للعىاملين . وحتى يمفن التحقق مىن الفىروق وا ختظفىا1,11د لة إحصائية 

باختظ  الجنسية  فقد تم استخدام الوس  الحسابي وا نحرا  المعيىاري. ويمفىن توضىيإ الوسى  الحسىابي وا نحىرا  المعيىاري 

( يتغىإ أن هنىاا 2م )( .ومىن خىظل الجىدول رقى2لمستوي مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية  وذلىن مىن خىظل الجىدول رقىم )

 اختظ  في الوس  الحسابي لمستوي مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية وفقا لتفاوت الجنسية .
 

 (1جدول رقم )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية  للعاملين موزعا وفقا للجنسية
 

 الانحراف المعياري سابيالوسط الح المتغير) الجنسية  ( 

 كويتي .  -

 مصري .  -

 عربي .     -

 جنسية أخري .    -

8,22 

3,12 

3,14 

2,12 

1,812 

1,384 

1,328 

1,222 
 

  ( يشير إلي راضىي تمامىا 8( يشير إلي غير راضي تماما , بينما الرقم )1, حي  أن الرقم ) 8-1المقياا المستخدم يمتد من

 ي المنتص  .مع وجود درجة حيادية ف

 

 (2جدول رقم )

 مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية للعاملين وفقا للجنسيةنتائج تحليل التباين لمستوي 

 

متوسط  مجوع المربعات درجات الحرية مصدر التباين المتغير

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوي 

 المعنوية

 **1,111 2,822 3,328 2,222 3 بين المجموعات الجنسية

 1,881 182,82 384 داخل المجموعات

  122,822 321 الإجمالي

 طبقا  ختبار   .1,11** تشير إلي د لة إحصائية عند 
 

 مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية للعاملين وفقا للنوع :  مستوي  -أ
 

 لمىوارد البشىرية ا سىتراتيجية للعىاملين مرونىة اوذلن بغرض تحديد مىدي وجىود اخىتظ  فىي  t-testلقد تم تطبيق اختبار)ت( 

 ( .3من خظل الجدول رقم )  tوفقا  ختظ  النول) ذكر / أنةي ( . ويمفن توضيإ نتائج اختبار)ت(
 

 (3جدول رقم )

 مرونة الموارد البشرية الاستراتيجيةالوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي 

 وفقا للنوع ) ذكر / أنثي(للعاملين 

 t-test الوص  الإحصائي  النول يرات المتغ

 )د.ح(   )ت(

 مستوي الد لة 

 ا نحرا  المعياري الوس  الحسابي 

مستوي مرونة 

المىىىىىىىىىىىىىىىىىىوارد 

 البشرية 

 3,38 1,32 3,82 ذكور 

(321) 

1,12 

 1,182 2,22 إناث 
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  ( يشىىير  إلىىي مطبىىق           8مىىا , بينمىىا الىىرقم )( يشىىير إلىىي غيىىر مطبىىق تما1, حيىى  أن الىىرقم ) 8-1المقيىىاا المسىىتخدم يمتىىد مىىن

 تماما مع وجود درجة حيادية في المنتص  .
 

بالنسىبة للىذكور هىو  مرونىة المىوارد البشىرية ا سىتراتيجية للعىاملينويتغإ من الجىدول السىابق أن الوسى  الحسىابي لمسىتوي 

 ( .2,22( وللإناث )3,82)
 

مرونىىة المىىوارد البشىىرية ا سىىتراتيجية اخىىتظ  ذو د لىىة إحصىىائية فىىي مسىىتوي  وفىىي ضىىو  ذلىىن فإنىىه يمفىىن القىىول أن هنىىاا 

(. ولذلن يجب رفض فرض العدم الأول في هذه الدراسىة جزئيىا 1,11وفقا  ختظ  النول ) عند مستوي د لة إحصائية  للعاملين

 كور/ إناث ( .وذلن فيما يتعلق بمرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية للعاملين وفقا للنول ) ذ
 

 : للعاملين وفقا للعمرمستوي مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية   -ج
 

مرونىىة المىىوارد البشىىرية تىىم تطبيىىق تحليىىل التبىىاين أحىىادي ا تجىىاه وذلىىن بغىىرض تحديىىد مىىدي وجىىود اخىىتظ  فىىي مسىىتوي 

مرونىة المىوارد البشىرية ن لعامل العمر مىع مسىتوي وفقا  ختظ  العمر , ويمفن توضيإ نتائج تحليل التباي ا ستراتيجية للعاملين

 ( .8وذلن من خظل الجدول رقم ) ا ستراتيجية للعاملين

وفىق  مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية للعاملين( وجود اختظ  ذو د لة إحصائية في مستوي 8ويتغإ من الجدول رقم )

 .1,18صائية للعمر , حي  أن قيمة ) ( معنوية عند مستوي د لة إح

 

 (4جدول رقم )

 وفقا للعمرمرونة الموارد البشرية الاستراتيجية للعاملين  نتائج تحليل التباين للعمر مع مستوي 

 

درجات  مصدر التباين المتغير

 الحرية

مجوع 

 المربعات

متوسط 

 المربعات

قيمة ف 

 المحسوبة

مستوي 

 المعنوية

 

 العمر 

 *1,18 4,212 3,21 18,8 8 بين المجموعات    

 1,834 182,322 882 داخل المجموعات     

  121,222 821 الإجمالي

 طبقا  ختبار   .1,18* تشير إلي د لة إحصائية عند 

وذلىن مىن خىظل  ويمفن توضيإ الوس  الحسابي وا نحرا  المعياري لمستوي مرونة الموارد البشرية ا ستراتيجية للعىاملين

 ( .8الجدول رقم )

( يتغىىإ أن هنىىاا اخىىتظ  فىىي الوسىى  الحسىىابي لمسىىتوي مرونىىة المىىوارد البشىىرية ا سىىتراتيجية 8خىىظل الجىىدول رقىىم )ومىىن 

 للعاملين وفقا لتفاوت العمر .

    

 (5جدول رقم )

 الوسط الحسابي والانحراف المعياري لمستوي مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية للعاملين وفقا للعمر
 

 الانحراف المعياري الوسط الحسابي (المتغير) العمر 

 سنة  28أقل من  -

 سنة  38 -28من  -

 سنة   88 -38من  -

 سنة  88 -88من  -

 سنة  88أكةر من  -

3,12 

3,28 

3,82 

3,22 

2,42 

1,822 

1,884 

1,823 

1,812 

1,814 

  ( يشىير إلىي مطبىق تمامىا 8ينمىا الىرقم )( يشير إلي غير مطبق تمامىا , ب1, حي  أن الرقم ) 8-1المقياا المستخدم يمتد من

 مع وجود درجة حيادية في المنتص  .

 

 ( العلاقة بين تطبيق مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية والأداء التشغيلي والمالي للمنظمات الخدمية بدولة الكوي  : 2)

لعظقىىة بىىين مرونىىة المىىوارد البشىىرية لقىىد تىىم اسىىتخدام أسىىلوب تحليىىل ا نحىىدار وا رتبىىاط المتعىىدد لتوضىىيإ درجىىة ونىىول ا

ا سىتراتيجية والأدا  التشىىغيلي والمىالي للمنظمىىات الخدميىىة بدولىة الفويىى، , ويمفىىن توضىيإ نىىول ودرجىىة العظقىة بىىين المتغيىىرين 

 السابق الإشارة إليها, وكذلن الأهمية النسبية وذلن على النحو التالي:ـ

 

 

 : )أ( نوع وقوة العلاقة
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يق أسلوب تحليل ا نحدار وا رتباط المتعدد على العظقة بين مرونىة المىوارد البشىرية ا سىتراتيجية والأدا  تتلخ  نتائج تطب

 ( حي  يتغإ ما يلي: 2في الجدول رقم ) التشغيلي والمالي للمنظمات الخدمية بدولة الفوي،

 

 (6جدول رقم )

لموارد البشرية الاستراتيجية والأداء التشغيلي والمالي نتائج تحليل الانحدار والارتباط المتعدد للعلاقة بين مرونة ا

 للمنظمات الخدمية بدولة الكوي 

 

معامل  مرونة الموارد البشرية الاستراتيجية

 الانحدار

معامل 

 الارتباط

معامل 

 التحديد

1,388 مرونة الآ ت  -
**
 1,228 1,212 

1,288 مرونة العمال  -
**
 1,284 1,328 

1,311 مرونة السوق . -
**
 1,882 1,223 

1,212 مرونة المواد الخام . -
**
 1,212 1,812 

 1,224 1,322 *1,123 مرونة المنتج الجديد  -

 1,118 1,324 1,112 المرونة التنظيمية  -

   R 1,28معامل ا رتباط في النموذج 

   R2 1,81معامل التحديد في النموذج 

   12,38 قيمة   المحسوبة 

   321,88  درجات الحرية

   1,18 مستوي الد لة الإحصائية 

 

 t- testوفقا  ختبار )ت(  1,11ذو د لة إحصائية عند مستوي معنوية *
**

 t- testوفقا  ختبار )ت(  1,18ذو د لة إحصائية عند مستوي معنوية 

 

 ( ا يلي : 6ونستنتج من الجدول رقم )

ارد البشىرية ا سىتراتيجية والأدا  التشىغيلي والمىالي للمنظمىات الخدميىة هناا عظقة ذات د لة إحصىائية بىين مرونىة المىو -

% وفقىا  ختبىار 8بدولة الفوي، )مأخوذة بصىورة إجمىالي(. وأن هىذه العظقىة طرديىة وذات د لىة إحصىائية عنىد مسىتوى 

.) ( 

 %.28تتص  العظقة السابقة بقوة تصل إلى  -

لأدا  التشىغيلي ا% مىن التبىاين الفلىي فىي بيانىات المتغيىر التىابع )81والي تساهم المتغيرات المستقلة مجتمعة فىي تفسىير حى -

 والمالي ( 

 

 النتائج والتوصيات : 
 

 الوسى  قىيم  رتفىال العاملين وذلن من عينة نظر وجهة من جيد بشفل عام بشفل المؤشر هذا مستوى ارتفال :المهارة مرونة( 1)

 العاملىة البشىرية مواردهىا مسىتوى علىى جيىدة بمرونة تتمتع المحطة إن على ليد الفرضي,مما الوس  عن فيها العام الحسابي

 هىذه إن المىوارد,إ  تلىن من متنوعة راتمها من يففيها ما ,وامتظكها الويائ  بين ,ومداورتهم تدريبهم إعادة خظل من لديها

 .الجديدة راتالمها استخدام وفي الجديدة للويائ  التفي  ببطئ تتميز الموارد

 .المعياري لظنحرا  العام الوس  بقيمة ا نخفاض له يشير ما وهذا المهارة بمرونة الخاصةرات الفق الآرا  حول في أ نسجام    
 

 فىي والمىديرين والفنيىين المهندسىين مىن عينىة نظىر وجهىة مىن بشىفل عىام بشىفل المؤشر هذا مستوى ارتفال :السلوا ( مرونة2)

 علىى يىدل ممىا الوسى  الفرضىي, عىن فيها العام الحسابي الوس  قيم  رتفال وذلن الغازية بغداد جنوب كهربا  محطة مديرية

 أجل من سلوكياتهم في والمرونة العمل بيئة تغيرات استدع، كلما المحطة تلن في العاملة البشرية الموارد عمل عادات تغيير

 تسىمإ   بالبحى  الصىلة ذات المنظمىات إن إ  علمالىت لغىرض مقصىودة الغيىر الأخطىا  مىن وا سىتفادة العمىل متطلبىات تلبيىة

 العاملين تفي  بطئ عن فغظ المرئية غير المواق  مع للتعامل وا ختيار التصر  في الشخصية حريتهم استخدام لمنتسبيها

 .المتغيرة الوييفة متطلبات إلى
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 قىيم  رتفىال وذلىن مىن عينىة نظىر وجهىة مىن امع بشفل المؤشر هذا مستوى ارتفال : البشرية الموارد إدارة ممارسة ( مرونة3)

 البيئىة متطلبىات مىع التفيى  مىن يمفىنهم بمىا ممارسىاتهم فىي المرونىة الفرضىي,نتيجة الوسى  عىن فيهىا العىام الحسىابي الوسى 

 تمتطلبىا وتغيىر البشىرية المىوارد نظىام بىين موائمىة أفغىل لتحقيق الممارسات تلن في المستمر التغيير على المتغيرة,والعمل

 .العمل

 

 وتتمثل أهم التوصيات فيما يلي: 

 

 التنىول, هىي أبعىاد ثظثىة علىى التركيىز خظل من العاملين مهارات بمرونة ا هتمام بالبح  الصلة ذات المنظمة مديري ( على1)

 للظىرو  ةالتنظيميى والمهىارات الجديىدة المعىار  وتطبيىق والىتعلم, التنمية, تخطي  عمليات تعفك والتي وا تساق السرعة,

 .المتغيرة

 بالبحى  الصىلة ذات المديريىة تمتلفهىا التىي والىذخيرة السىلوكية والنصوص المفاهيم أي )السلوا مرونة( من الإفادة ( ضرورة2)

 المشىتركة المعىاني النصىوص هىذه وتىوفر واجهوهىا, التىي المواقى  نصىوص الأفىراد ويمتلىن المختلفىة, المواقى  لتجنىب

 التغيرات . هذه واستيعاب إدراا لهم يتيإ مما ا جتماعي, النظام داخل الأنشطة تنسيق مليةع تسهل والتي والسلوكيات,

 تجهىز التىي العمىل المشىتركة أنظمىة مىع ترمىز عندما الفاعلية من قدر أقصى توفر لأنها البشرية الموارد بممارسات ( ا هتمام3)

 سىهولة أي التفييى  همىا سىمتين علىى التركيىز مىن بىد   إذ .ةالتنظيمي الأهدا  لتحقيق الحر سلوكهم مساهمة بفرص العاملين

 قابلىة تجعلهىا البشىرية الموارد لممارسات الةانية السمة أما .للمنظمة المتغيرة للمتطلبات وفقا البشرية الموارد ممارسات تعديل

 .ا تساق عدبُ  وهي للمنظمة, مختلفة وحدات قبل من وضع، متنوعة لمطالب للتعديل

 يىوفر أن شىأنه مىن والىذي المىوارد نظىام يعىزز بمىا بالبح  الصلة ذات المديرية قبل من والوييفية العددية بالمرونة مام( ا هت8)

 .البشرية الموارد وسياسات لممارسات الداخلي التفامل تحقيق أهدافها,وبالتالي مع تناسب أفغل

 .سوا  حد على والمرلوسين المدرا  يؤديها التي لأدوارا وتوضيإ المحطة في الوييفي العمل أعبا  توزيع موازنة ( ضرورة8)
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