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 :بكل فخر وامتنان أهدي ثمرة جهدي المتواضعة إلى

 .إلى سندي وحبيبي جدي الغالي طيب الله ثراه وأسكنه فسيح جناته

 .إلى من جعل الله الجنة تحت قدميها أمي العزيزة جزاكِ الله عني خير الجزاء

 .إلى من أحمل لقبه بكل فخر واعتزاز أبي الكريم أطال الله في عمره وبارك فيه

 .إلى رفيق دربي وشريك حياتي زوجي الغالي حفظك الله ووفقك لكل خير

 .إلى فلذات كبدي أبنائي الأحباء رعاكم الله وحفظكم لي

 .إلى إخوتي الأعزاء عابد، يوسف، مختار، وقادة دمتم سندا وعزا

 إلى أختي الكبرى وذات الفضل بعد الله نعيمة وإلى أخواتي العزيزات مختارية،

 .محبتكن في قلبي لا توصف حلومةو جميلة، حبيبة، زوزو  

 .إلى عائلة زوجي الكريمة كبارا وصغارا دمتم لي أهلا وأعزاء

 .وإلى كل من ضاقت الكلمات عن ذكرهم فوسعهم قلبي بمحبة وامتنان

 هدي هذا العمل المتواضعأ إليكم جميعا



  

  

 :ال رسول الله صلى الله عليه وسلمق

 "اللهمن لا يشكر الناس لا يشكر "

 صدق رسول الله صلى الله عليه وسلم

على جزيل نعمائه، وعظيم إحسانه، ونشكره على ما أفاض به علينا من توفيق  الحمد لله أولا وآخرا،
 .وامتنان

ا عبده ورسوله،  له، ونشهد أن سيدنا ونبينا محمدا لجلاإلا الله وحده لا شريك له، تعظيمونشهد أن لا إله 
 .ا وسلم تسليما كثير   عليه وعلى آله وصحبه وأتباعهالداعي إلى رضوانه، صلى الله

 …وبعد

 :فإنه بعد حمد الله وشكره على توفيقه لإتمام هذه المذكرة المتواضعة، أتوجه بوافر الشكر والتقدير

 . إتمام دراستي الجامعيةو  لى مواصلة لي وشجعاني عإلى والديّ العزيزين سندي ودعمي اللذين كانا عونا

ا العلمية القيمة، بالشكر والعرفان أستاذتي الفاضلة بوعزة فاطمة، التي كان لإشرافها وتوجيهاتهكما أخص 
 .فجزاها الله عني خير الجزاء وصبرها الكبير أعظم الأثر في إنجاز هذا العمل

 كتورة معمر خديجة من جامعة وهرانولا يفوتني أن أتوجه بالشكر الخالص إلى الصديقة العزيزة الد 
رفيق الدرب والداعم الدائم، أسأل الله أن يفتح له أبواب  دبخالص الامتنان لأخي الأكبر عابكما أتقدم 

على دعمه   وأخي في الله عبد القادر مرابطي الدراسة،لخير، وزوجي العزيز محمد الذي يسر لي كل أمور ا
 .وتشجيعه

 ق، على ما قدموه من تعاونعمال بلدية عين طار و السياسية،  وأشكر كل أساتذة كلية الحقوق والعلوم

 . إلى كل من ساعدني ووقف إلى جانبي من قريب أو بعيدوفي الختام، أرفع أسمى عبارات الشكر والتقدير 
رب أوزعني أن أشكر نعمتك التي أنعمت عليّ وعلى والديّ، وأن أعمل صالحاً ترضاه، "

  ".وأدخلني برحمتك في عبادك الصالحين
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 مقدمـة : 

التغيرات، مدفوعاي      اليوم تسارعا غير مسبوق في وتيرة  العولمة المتزايدة، والتحولات    شهد عالم  الرقمية،  بالثورة 
الديناميكية والمتزايدة التعقيد تفرض تحديات جمة على المنظمات هذه البيئة  , لذا فإن  الاقتصادية والاجتماعية المعقدة 

أنواعها وأحجامها السياق, و بمختلف  التنظيمية" كمفهوم محوري وأساسي لضمان استمرارية    في هذا  تبرز "المرونة 
 المميزة   السمةفي    المنظمات وقدرتها على المنافسة في ظل التحولات الراهنة، حيث تمثل القدرة على التكيف والتغيير

تحقيق المرونة التنظيمية ليس عملية تلقائية، بل يتطلب جهودا ممنهجة  ف,  للمنظمات الناجحة في العصر الحديث
يبرز العنصر البشري كأهم الأصول وأكثرها تأثيرا في قدرة المنظمة هنا  و ,  ومقاربات شاملة تطال كافة مكونات المنظمة

 . على التكيف والابتكار

تكتسب إدارة    من هنا , و وقدرتهم على التعلم والاستجابة هم المحرك الحقيقي للمرونة  الأفراد بمهاراتهم معارفهمف      
فاعلا في بناء القدرات التنظيمية    يتجاوز المهام الإدارية التقليدية ليصبح شريكا  حيويا  ااستراتيجي  الموارد البشرية دورا

جيا يسهم في تشكيل  بل أصبحت عنصرا استراتي  لموارد البشرية مجرد وظيفة داعمةلم تعد إدارة ا  , وبالتالي  وتعزيز المرونة
وبناء هياكل وأنظمة عمل تدعم التكيف والتغيير. هذا التحول في الدور   تطوير كفاءات العاملين  و  ثقافة المنظمة

تتوافق مع متطلبات البيئة الحديثة  يفرض ضرورة "عصرنة الموارد البشرية"، أي تحديث وتطوير ممارساتها ووظائفها ل
تصميم أنظمة أداء  ك  حديثة  تتضمن عصرنة الموارد البشرية تبني أساليب  , و واحتياجات المنظمات التي تسعى للمرونة

وبناء    ملينومكافآت محفزة على التكيف، الاستثمار في التكنولوجيا الرقمية لدعم عمليات الموارد البشرية وتمكين العا
على وجود علاقة تفاعلية وتكاملية    تؤكد  التطورات الراهنة  , كما أنللتعلم المستمر والابتكار  ثقافة تنظيمية داعمة

لا يمكن للمنظمة أن تحقق مستويات عالية من المرونة دون وجود  ف   ,قوية بين المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية
فإدارة الموارد البشرية المعاصرة هي التي تساهم  ي,  إدارة موارد بشرية حديثة وقادرة على دعم هذا التوجه الاستراتيج

 في بناء القوة العاملة الكفؤة والقادرة على التكيف، وتوفر البيئة التنظيمية المحفزة على الابتكار والاستجابة للتغيير.

ف واستكشا  ونة التنظيميةالتعمق في فهم الإطار المفاهيمي للمر   تحاول الدراسة وفي هذا الصدد  وفي المقابل         
شرية في تعزيز  مساهمة عصرنة الموارد الب   أهمية و  مع إبراز  مرتكزات عصرنة الموارد البشرية وتحليل طبيعة العلاقة بينهما

والعكس صحيح، وذلك بهدف تسليط الضوء على أهمية هذا التفاعل في بناء منظمات قادرة على    المرونة التنظيمية
 .النجاح في بيئة الأعمال المتغيرة باستمرار
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 إشكالية الدراسة: . 1

واجه المنظمات في العصر الحالي تحديات متزايدة نتيجة للتغيرات المستمرة في البيئة الاقتصادية والتكنولوجية  ت
وأصبحت المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية من الركائز الأساسية التي تعتمد عليها المنظمات   ،والاجتماعية

كّن المنظمات من إعادة تشكيل هياكلها وعملياتها   لتحقيق التكيف والاستجابة السريعة للتغيرات. فالمرونة التنظيمية تمم
  ،البشرية في تطوير الكفاءات وتعزيز الابتكار داخل المنظماتبما يتناسب مع المتغيرات، بينما تسهم عصرنة الموارد  

 ومن خلال ماسبق فإن إشكالية الدراسة التي بين أيدينا هي:

 ؟ إلى أي مدى تؤثر المرونة التنظيمية على عصرنة الموارد البشرية في المنظمات
 

 تتفرع عن الإشكالية مجموعة من التساؤلات الفرعية:

 تؤثر على المرونة التنظيمية في المنظمات الحديثة؟ ماهي العوامل التي  -

 الموارد البشرية؟   ومهاراتكيف يمكن للمرونة التنظيمية أن تساهم في تحسين قدرات  -

 ماهي التحديات التي تواجهها المنظمات في تطبيق المرونة التنظيمية لتعزيز عصرنة الموارد البشرية؟  -

  فرضيات الدراسة: . 2

 . تتمتع بمرونة تنظيمية عالية تكون أكثر قدرة تحقيق اهدافها من خلال عصرنة الموارد البشريةالمنظمات التي   -

 . تطبيق المرونة التنظيمية يتطلب تغييرات في الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية للمنظمة -
 حدود الدراسة: . 3

 : بلدية عين طارق ولاية غليزان الحدود المكانية -

  2025 - 2024فكانت خلال الفترة الدراسية : الحدود الزمانية -
 مبررات إختيار الموضوع: . 4

عتبارات ما يفسر ذلك لإاهتمام ورغبة الباحث في اختياره لموضوع ما دون سواه له في الحقيقة من ا  لعل
 :ما يليلإختيار هذا الموضوع  سبابالأومن بين أهم 
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يكون هناك نقص في الدراسات التي تربط بين مفاهيم    فقد  الحاجة إلى دراسات تطبيقية في القطاع البلدي -أ
للمعرفة    المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية وتطبقها على واقع البلديات المحلية، مما يجعل هذه الدراسة إضافة قيمة

 .التطبيقية في هذا المجال

تحديث وتطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية وتبني أساليب  ف  ور الموارد البشرية كعنصر أساسي للمرونةإبراز د-ب
 .التحفيز أمر ضروري لبناء منظمة مرنة حديثة في التوظيف والتدريب

إلى تقديم خدمات ذات جودة عالية للمواطنين وتحقيق التنمية المحلية.    لأنها تهدف  السعي لتحسين أداء البلديات-ج
تحقيق   في  وفعاليتها  لضمان كفاءتها  البشرية،  الموارد  إدارة  وخاصة  للبلدية،  الداخلية  الإدارة  تطوير  ذلك  يتطلب 

 . .الأهداف الاستراتيجية وتحسين الخدمات

 :  أهمية الدراسة. 5

 المرونة التنظيمية و عصرنة الموارد البشرية:تتجسد أهمية الدراسة العلمية والعملية من منطلق أهمية موضوع  

تكتسب هذه الدراسة أهمية علمية من خلال مساهمتها في إثراء المعرفة النظرية حول العلاقة التكاملية بين المرونة  
يفتقر إلى دراسات معمقة قد  الذي  البلديات  البشرية، خاصة عند فحصها في سياق  الموارد    , التنظيمية وعصرنة 

وتهدف الدراسة إلى تقديم إطار نظري يربط بين هذين المفهومين الحيويين في بيئة الإدارة المحلية، بالإضافة إلى توضيح  
 الأبعاد المتنوعة لكل منهما لتوجيه الأبحاث المستقبلية في هذا المجال.  

في تقديم نتائج وتوصيات قابلة للتطبيق يمكن للمسؤولين في بلدية   فتتجلى  الأهمية العملية لهذه الدراسةأما 
البشرية لديهم،   عين طارق والبلديات الأخرى الاستفادة منها بشكل مباشر لتطوير وتعزيز ممارسات إدارة الموارد 

كما تساعد الدراسة في تعميق الفهم حول الدور المحوري الذي يلعبه تحديث ,  وبالتالي زيادة مستويات المرونة التنظيمية
ومن    ,إدارة الموارد البشرية في تحسين الأداء العام للبلدية وتعزيز قدرتها على التكيف الفعال مع مختلف التحديات

كفاءة إدارة    شأن نتائج هذه الدراسة أن توجه صناع القرار في البلديات نحو تبني سياسات وممارسات تهدف إلى رفع
 .الموارد البشرية وتحسين جودة الخدمات المقدمة للمواطنين
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 :هداف الدراسةأ. 6

 :تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الرئيسية التالية

 ؛تحديد وتوضيح مفهوم المرونة التنظيمية وأهم أبعادها في سياق بلدية عين طارق -

 ؛التعرف على مفهوم عصرنة الموارد البشرية وأبرز مجالاتها في بيئة العمل البلدي  -

 ؛العلاقة القائمة بين المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية في البلدية محل الدراسةفحص طبيعة  -

تقدير مدى تأثير ومساااااااااهمة عصاااااااارنة الموارد البشاااااااارية في تعزيز مسااااااااتوى المرونة التنظيمية داخل بلدية عين  -
 ؛طارق

لتطوير إدارة الموارد البشاااارية وزيادة  تقديم مجموعة من التوصاااايات والمقترحات العملية للمسااااؤولين في البلدية   -
 ؛المرونة التنظيمية

 .عصرنة الموارد البشرية السائد حالياً في البلديةو   تقييم مستوى المرونة التنظيمية -

 الدراسات السابقة:. 7

 ر: سابقة نذك ميةعل تحصيلاتراستنا نتاج تراكمات معرفية و د دعت

 أولا. الدراسات العربية: 

 الأولى: الدراسة 

( العميريين  طارق محمد  "2014دراسة  بعنوان  التنظيمي(  الأداء  وآثارها في  التنظيمية  المرونة  توافر  ، "مدى 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى توافر المرونة التنظيمية وأثرها في الأداءات الوظيفية، وأمجريت هذه الدراسة  

تم تصميم استبانة لغرض جمع البيانات، وتكونت عينة الدراسة    ،المملكة الأردنيةفي شركات الهواتف المتنقلة العاملة في  
 .مديراً  120من مجموعة المديرين العاملين في الشركات، وعددهم 

الاجتماعية  للعلوم  الإحصائية  الرزمة  الدراسة إلى(SPSS) واستخدمت  وتوصلت  عينة    ،  أفراد  أن تصورات 
أن تصورات أفراد عينة الدراسة حول  ، كما  الدراسة حول المرونة التنظيمية جاءت بدرجة مرتفعة حول هذا المتغير
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ضرورة الاهتمام  ، وكذلك  مستوى الأداء التنظيمي في شركات الهواتف المتنقلة جاءت بدرجة مرتفعة حول هذا المتغير
 .بتطبيق المرونة التنظيمية لما لها من تأثير واضح في تحسين الأداء التنظيمي لهذه الشركات

لم تتطرق إلى تأثير العوامل الخارجية )مثل المنافسة أو التطور التكنولوجي( على العلاقة بين المرونة   هذه الدراسةو  
 .التنظيمية والأداء التنظيمي

 :الدراسة الثانية

الدراسة  هدفت  ،  "بعنوان "أثر التعلم التنظيمي في تعزيز المرونة التنظيمية(  2019دراسة عبد النور فتيحة )
إلى معرفة أثر التعلم التنظيمي بأبعاده في تحقيق المرونة التنظيمية بمختلف أبعادها، حيث أمجريت هذه الدراساااااااااااااة في 
مؤسااااسااااات الاتصااااال للهواتف النقالة بأم البواقي. اتبعت منهج الوصااااف التحليلي للدراسااااة، واسااااتخدم الاسااااتبيان  

 .فقط  40جع منها استبياناً واسترم  50كأداة للدراسة، حيث ومزِّع 

 :لإجراء التحليلات، وخلصت الدراسة إلى نتائج من أهمها SPSS تم الاستعانة بالبرنامج الإحصائي

 ؛لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية لكل من التعلم الفردي والتعلم الجماعي على المرونة التنظيمية  -

 .التنظيميةأن التعلم التنظيمي له أثر معنوي على المرونة  -

 .أثر المرونة التنظيمية الناتجة عن التعلم التنظيمي على الأداء العام للمؤسسة أو الربحية هذه الدراسة لم تتناول

 :الدراسة الثالثة

بعنوان "دور المرونة التنظيمية وانعكاساااااااااتها في الاسااااااااتجابة لتحقيق  (  2016دراسااااااااة ناظم جواد الزايدي )
تناولت الدراسااة قيام مدى تأثير المرونة التنظيمية بأبعادها في تحقيق الاسااتجابة لمتطلبات  ، "متطلبات الأداء العالي

الأداء العالي بأبعاده. ولقد أمجريت الدراسااااااااااااااة في مديرية البلديات العامة، ولغرض القيام تم اختيار عينة مؤلفة من 
 .فرداً من مجتمع الدراسة للإجابة عن الاستبانة 88

تم اساااااااتخدام وساااااااائل إحصاااااااائية وصااااااافية تحليلية، منها الأوساااااااا  الحساااااااابية والانحرافات المعيارية، وتحليل  
الارتبا ، وتحليل الانحدار الخطي البسايط لغرض تحليل البيانات واساتخلاا النتائج. ومن أهم النتائج التي توصالت  

 :إليها الدراسة
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 ؛العاليوجود ارتبا  وتأثير معنوي للإجراءات الشكلية على الأداء  -

أن المتغيرات التوضاااااااااااااايحياة كاانات متباايناة عكس مظااهر نتاائج المتغير المعتماد، وهاذا ماا يؤكاد تبااين المنظماة   -
 ؛المبحوثة باتجاه متطلبات الأداء العالي

 ؛وجود علاقة طردية ضعيفة جداً بين التسلطية والأداء العالي -

 .لم تركز الدراسة على الأبعاد غير الرسمية للمرونة التنظيمية مثل الثقافة التنظيمية أو القيادة التشاركية -

 الدراسة الرابعة: 

أمجريت ،  "بعنوان "دور المرونة التنظيمية في تحقيق الازدهار التنظيمي(  2019دراسااااااااااااة عراك عبود عمير )
 85الدراسة في عدد من شركات الاتصالات، واعتمد البحث المنهج الوصفي التحليلي. تم اختيار عينة مكونة من  

 .فرداً من مجتمع البحث، وتم تصميم استبانة لاستخلاا النتائج وتحليل البيانات

تم استعمال الأساليب الإحصائية التي تضمنت الوسط الحسابي والانحراف المعياري وتحليل الارتبا  وتحليل  
الانحاادار البساااااااااااااايط. وأظهرت نتااائج البحااث وجود علاقااة ارتبااا  وعلاقااة تأثير إيجااابيااة معنويااة بين المرونااة التنظيمياة  

 .بأبعادها والازدهار التنظيمي للمنظمات المبحوثة

لم تبحاث الادراسااااااااااااااة في تأثير عوامال الساااااااااااااايااق البيئي أو الاسااااااااااااااتراتيجي على العلاقاة بين المروناة التنظيمياة  
 .والازدهار التنظيمي

 ثانيا. الدراسات الأجنبية:

 :الاولىالدراسة 

 بعنوان:  ،Sohel Ahmad & Schroeder Roger (2023 ) دراسة 

The Impact of Human Resource Management Practices on Operational 

Performance: Recognizing Country and Industry Differences 

تدرم هذه الدراسااة تأثير ممارسااات إدارة الموارد البشاارية على الأداء التشااغيلي للمؤسااسااات، مع الأخذ في 
الاعتبار الفروق بين الدول والثقافات والقطاعات الصاااااااااناعية المختلفة. ركز الباحثان على ممارساااااااااات مثل التوظيف  
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الفعّال، التدريب المساااتمر، أنظمة التحفيز، ومشااااركة الموظفين في صااانع القرار، ووجدوا أن هذه الممارساااات تسااااهم  
بشاااكل كبير في تحساااين الجودة والإنتاجية والمرونة التشاااغيلية. إلا أن فعالية هذه الممارساااات يتلف حساااب الساااياق  

د قد لا يكون ناجحًا في جميع البيئات. وتبرز الدراساة أهمية  الثقافي ونوع الصاناعة، مما يشاير إلى أن تطبيق نهج موح
اعتبار إدارة الموارد البشااااارية كعامل اساااااتراتيجي رئيساااااي يتطلب تكييف ممارسااااااته وفقًا لخصاااااوصااااايات كل مؤساااااساااااة  

 .وثقافتها التنظيمية لضمان تحقيق نتائج مستدامة وفعالة

 الدراسة الثانية:

 (، بعنوان:2021) ADLER GOLDOFTAS & LEVINE Davidدراسة  

“Flexibility Versus Efficiency? A Case Study of Model Changeovers in the 

Toyota Production System” 

تهدف هذه الدراسااااااااااة إلى تحليل كيفية تحقيق التوازن بين المرونة والكفاءة التشااااااااااغيلية في نظام إنتاج تويو ، 
حيث ركز الباحثون على عمليات تغيير نماذج الإنتاج في مصااااااااااانع  بع لتويو  في أمريكا الشااااااااااامالية، وهي عمليات 

ن تويو  تمكنت من تحقيق هذا التوازن عبر معايير عمل تتطلب تنسااايقًا عاليًا بين الدقة والسااارعة. وأظهرت النتائج أ
وتمكين فرق العمل  (Kaizen) دقيقة ومتجددة، وبرامج تدريب متقدمة، بالإضافة إلى تبني مبدأ التحسين المستمر

  من اياذ قرارات فعالة ميدانيًا. ويلص الدراسااااااااة إلى أن المرونة لا تتعارض مع الكفاءة بل يمكن أن تعززها، شاااااااار 
وجود تنظيم إداري واجتماعي متكامل يدعم هذا التوجه. وتبرز أهمية الدراسااااااااااااة في إبراز الدور الحيوي للتكامل بين 
الجوانب التقنية والتنظيمية في المؤساساات الصاناعية، مما يؤكد أن الممارساات الإدارية المتقدمة يلق بيئة إنتاجية تجمع 

 .بين السرعة والجودة والفعالية

 :الثالثةالدراسة 

 Mohammad Alamro, and Seied Beniamin Hosseini and Ayeshaدراساااااااااااااااااااااة  

Farooq (2019  )،  :بعنوان 

Organizational Agility and HRM Practices-Theoretical Framework and 

Perspective  
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جب على المؤساساات ضامان امتلاكها لكوادر  و نتيجةً للتغيرات المساتمرة في بيئة الأعمال، هدفت هذه أن 
المؤسااسااة الرشاايقة هي تلك التي تمتلك القدرة على مواجهة التغييرات وتحقيق ف ،كفؤة قادرة على التكيف مع التطور

البحثية على الميزة التنافسااااااااية التي تقدمها   الدراسااااااااةتمركز هذه و   ،والاسااااااااتراتيجيات الكفؤةالنجاح بدعم من الكوادر  
ومع ذلك تمقدم هذه الدراسااة مراجعة شاااملة لادبيات لإيجاد رابط واضااح بين   ،المؤسااسااة في ظل الظروف المضااطربة

كما تمقدم رؤيةً مجردة تمقر بأهمية دور الأفراد في بناء مؤساساات أكثر   ،المرونة التنظيمية وممارساات إدارة الموارد البشارية
يمدرك الباحثون أن رأم المال البشاااااري هو المحرك الأكثر فعالية لتطوير نتائج مرنة. ومع ذلك، يقترح  ، كمااساااااتجابة

هااذا البحااث إعااادة صااااااااااااااياااغااة مفهوم المرونااة التنظيميااة ودمج القاادرات التنظيميااة كمفهوم مركزي من خلال التقييم  
 توافق الرأسي والأفقي في ممارسات إدارة الموارد البشرية.المتسق لل

 الدراسة الرابعة:

 بعنوان: ،Jean Madsen & Ben-Roy Do (2016 )دراسة 

Exploring the Relationship Among Human Resource Flexibility, 

Organizational Innovation, and Adaptability Culture 

الدراساااة بعمق أثر مرونة الموارد البشااارية على تعزيز ثقافة التكيف والابتكار داخل المؤساااساااات  تتناول هذه  
العاملة في القطاع التقني بتايوان، حيث تتسااااام بيئة الأعمال بسااااارعة التغير والتطور. وتركز الدراساااااة على ثلاثة أبعاد 

، مرونة الساااااالوكيات )قدرة (إمكانية انتقال الموظفين بين المهام والأدوار المختلفة)مرونة المهارات  :أساااااااسااااااية للمرونة
كاالتوظيف، التادرياب،  )الأفراد على التكيف مع ضااااااااااااااغو  وتحاديات العمال المتغيرة(، ومروناة المماارسااااااااااااااات الإدارياة  

 (.التقييم، والتحفيز

قق مساتويات أعلى   وقد أظهرت النتائج أن المؤساساات التي تتبس ساياساات مرنة في إدارة مواردها البشارية تحم
من التكيف التنظيمي، مما يمكّنها من مواجهة التغيرات السااااااوقية أو التكنولوجية بشااااااكل أكثر فاعلية. كما أن هذه 

ن على تقاديم الأفكاار الجاديادة، وتحمال المخااطر، المروناة يلق بيئاة عمال داعماة للابتكاار، حياث يمشااااااااااااااجّع الموظفو 
 .والمشاركة الفعّالة في تطوير العمليات

وتكمن أهمية هذه الدراساااة في تأكيدها أن مرونة الموارد البشااارية ليسااات فقط وسااايلة للاساااتجابة لازمات، 
كما توضااااااااح أن بناء ثقافة تنظيمية قائمة على التكيف   .بل اسااااااااتراتيجية لتعزيز الأداء الابتكاري في المؤسااااااااسااااااااات
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كّن المؤسااااااااااااسااااااااااااة من  يتطلب تغييراً في النظرة التقليدية لإدارة الموارد البشاااااااااااارية نحو نموذج أكثر ديناميكية و ولية، يمم
 .الاستمرارية والنجاح في بيئة تتسم بعدم الاستقرار والتنافسية العالية

 حدود الاستفادة من الدراسات السابقة: ثالثا. 

رغم تنوع الدراسات السابقة وتناولها لموضوع المرونة التنظيمية من جوانب متعددة، إلا أن الاستفادة منها 
في هذه الدراسة تبقى محدودة نظرًا لتركيز معظمها على بيئات تنظيمية خارجية أو قطاعات مختلفة، دون التعمق في  

كما أن بعض الدراسات ركزت على جوانب    ،العام للمؤسساتالسياق المحلي أو الربط بين المرونة التنظيمية والأداء  
تسعى   لذلك  ،داخلية كالتعلم التنظيمي أو ممارسات الموارد البشرية دون مراعاة تأثير العوامل البيئية والاستراتيجية

ئة محلية  هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوات من خلال تحليل شامل يربط بين المرونة التنظيمية وترقية الأداء في بي
 .باستخدام دراسة حالة وتحليل إحصائي دقيق

 رابعا. الاضافات العلمية للدراسة الحالية: 

هذه الدراساااااة إضاااااافة علمية متميزة، حيث تسااااالط الضاااااوء على دور المرونة التنظيمية في عصااااارنة إدارة تعد 
وتكمن أهمية الدراسااة في أنها تربط بين مفاهيم  ،الموارد البشاارية، في ظل التغيرات المتسااارعة التي تعرفها بيئة الأعمال

المرونة التنظيمية وعصاارنة الوظائف التقليدية للموارد البشاارية، كالتوظيف، التدريب، التقييم والتحفيز، وتبحث كيف 
كماا تتجااوز الادراساااااااااااااااة    ،يمكن تحويال هاذه الوظاائف إلى آلياات مرناة ومتكيفاة مع التغيرات التنظيمياة والتكنولوجياة 

من خلال تقديم إطار تحليلي تطبيقي في بيئة جزائرية،    الطابع الوصااااااافي الذي ميز العديد من الدراساااااااات الساااااااابقة
 .بار العلاقة بين المرونة التنظيمية وقدرة المؤسسات على تحديث استراتيجياتها في تسيير المورد البشري واخت

وعليه فإن الدراسة الحالية تساهم في إغناء الأدبيات العلمية من خلال إبراز أهمية التفاعل بين الهيكلة المرنة  
والتنمية المساااتدامة للموارد البشااارية، بما يسااااعد المؤساااساااات على مواجهة التحديات المساااتقبلية وتحقيق ميزة تنافساااية  

 .قائمة على التكيف والابتكار

 منهج الدراسة:  . 8
الدراسة،   بهذه  الخاصة  الفرضيات  مدى صحة  واختبار  والفرعية  الرئيسة  الأسئلة  على  اعتمدت للإجابة 

الوصفي من أجل وصف الوقائع المرتبطة بموضوع بحيث استخدمنا المنهج  ،  على المنهج الوصفي التحليلي  الدراسة
 . الدراسة في الجانب النظري 
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أما في الجانب التطبيقي فاستعملنا المنهج التحليلي في دراسة حالة لإسقا  ما تم الوصول إليه نظريًا من  
 . SPSS  خلال استخدام بعض الأساليب الإحصائية المعتمدة في برنامج

 المقاربات المناسبة: . 9

 على:اعتمدت الدراسة  د فقبما أن المقاربات المناسبة تدعم تحليل المفاهيم و تربط الجزء النظري بالتطبيقي 

ا، مما يساعد في فهم كيفية تحقيق المرونة  نظمة كنظام متكامل يتفاعل داخليا وخارجي المقاربة النظمية لتحليل الم  -
 .ديناميكي متكاملالتنظيمية وتحديث الموارد البشرية في إطار 

د مهمة عند دراسااااااة تأثير التحديث وعصاااااارنة ع، وتنظمةتفاعل بين الأفراد والمعلى اللنركز  ية  ؤسااااااساااااااتالمقاربة الم -
باعتبارها وحدة أساااااااسااااااية    ، وتحديد هياكل المنظمةالموارد البشاااااارية على أداء الأفراد وساااااالوكهم داخل المنظمات

 للتحليل.

وأساااااااااليب الإدارة    ساااااااالوك الأفراد داخل المنظمة خاصااااااااة عند دراسااااااااة تقبل التغيير،تحليل  ل  الاتصاااااااااليةالمقاربة   -
، والتي جاء بها كارل دوتش حيث تظهر أهمية الاتصااااااااال داخل المنظمة لتوساااااااايع صاااااااالاحيات الموظفين الحديثة

 ومساهمتهم في اياذ القرارات الادارية.

 أدوات جمع المعلومات: . 10

لجمع المعلومات والبيانات من مفردات العينة،    الدراسة على الإستبيان الذي يعد من بين الوسائل  تعتمادا
ستبيان على  لإالتوصل لنتائج واقعية، وقد تم توزيع استمارات ا خلاله  أهم أجزاء الدراسة لما يتم من  كما يعد من  

البحث قصد الحصول على معلومات وبيانات ميدانية ذات   الدراس دلالات  عينة  المؤسسة محل  ة  إحصائية حول 
بعض الموظفين بغية الاستفسار عن النقا  التفصيلية و التحقق من المعطيات المتحصل عليها على فأجرينا الدراسة 

 .الميداني انبوذلك بهدف إتمام الجوالحصول على بعض المستندات و الوثائق الخاصة بالبلدية, 

 صعوبات الدراسة: . 11

العمل، واجهتنا    ,إنجاز أي بحث علمي لا يخلو من تحديات وعقبات جمة  إن وخلال رحلتنا في إعداد هذا 
  :صعوبات كان من أبرزها ما يلي
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محاولة تقديم بحث أكاديمي يتناسب مع التخصص المدروم، كون الموضوع من المواضيع ذات الأهمية في المجال   -
 ؛الإداري 

ملحوظا في المراجع والدراسات الحديثة التي تتناول مفهوم عصرنة إدارة  ا  واجهنا شح  فقد  ندرة المراجع الحديثة  -
 .الموارد البشرية والمرونة التنظيمية بشكل معمق ومفصل

 الدراسة:  هيكل. 12

البشرية، تهد الموارد  وعصرنة  التنظيمية  للمرونة  والتطبيقي  النظري  الإطار  تحليل  إلى  الدراسة  هذه  ف 
تبدأ الخطة بمقدمة منهجية تتناول إشكالية الدراسة، وتساؤلاتها، ف  ,تأثيرهما على بعضهما البعضواستكشاف مدى  

التنظيمية؛ حيث يتناول الفصل الأول   وفرضياتها، وأدواتها التحليلية. ثم نتطرق إلى استعراض نظري لمفهوم المرونة 
يتطرق لمفهوم عصرنة الموارد    , كماالجوانب المفاهيمية للمرونة التنظيمية، إضافة إلى تحديد أنواعها وأبعادها المتنوعة

تتم بتوضيح العلاقة بين المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية من  البشرية ومدى أهميتها ومكوناتها الرئيسية، ويخم
 .خلال تحليل طبيعة العلاقة

، فيتضمن الدراسة الميدانية لموضوع المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية من خلال دراسة  نيأما الفصل الثا
فيحتوي المبحث الأول على لمحة عامة بالحالة قيد الدراسة، ألا وهي البلدية المذكورة أعلاه.   ,حالة بلدية عين طارق

 .أما المبحث الثاني، فكان عبارة عن تحليل للمعطيات )أي الاستبيان( بهدف التوصل إلى نتائج واقعية
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 خطة الدراسة: 

  :الاطار المفاهيمي للمرونة التنظيمية و عصرنة الموارد البشرية : الأول الفصل 

 التنظيميـة‌‌المرونـة‌مفهـوم‌:‌الأول‌‌المبحـث‌

 التنظيمية  المرونة تعريف:  الأول المطلب

 التنظيمية  المرونة أنواع: الثاني المطلب

  التنظيمية المرونة أهمية : الثالث المطلب
 البشريـة‌الموارد‌‌‌‌لعصرنـة‌‌التأصيلـي‌الإطـار‌:‌الثاني‌المبحث‌

 البشرية   الموارد عصرنة مفهوم: الأول المطلب

 البشرية  الموارد عصرنة ومتطلبات وعناصر أبعاد: الثاني المطلب

 التنظيمي   التكييف تحقيق في  البشرية  الموارد عصرنة أهمية:  الثالث المطلب
 البشرية‌‌‌الموارد‌‌عصرنة‌‌و‌‌التنظيمية‌المرونة‌‌بين‌العلاقة:‌‌‌الثالث‌‌المبحث‌

 البشرية  الموارد ديناميكية على التنظيمية المرونة تأثير: الأول المطلب
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تشهدها ساحة الأعمال المعاصرة، برزت المرونة التنظيمية وتبني عصرنة الموارد  في ظل التحولات المتسارعة التي  
البشرية كركيزتين أساسيتين لضمان تفوق المؤسسات وتعزيز قدرتها التنافسية في بيئة دائمة التغير، وفي هذا السياق  

الأدوار التقليدية، بل شهدت تحولا  الحيوي تحتل إدارة الموارد البشرية مكانة محورية إذ لم تعد وظائفها مقتصرة على  
جذريا بفضل تبني نظم حديثة ومتطورة، هذه النظم لم تساهم فقط في أتمتة العمليات بل أصبحت أدوات فاعلة في  

وانطلاقاً من هذه الأهمية المتزايدة، يسعى هذا   ،دعم اياذ القرارات الاستراتيجية وتحسين الأداء التنظيمي الشامل
فهم معمق لمفهوم المرونة التنظيمية مستعرضا أنواعها المختلفة وأهميتها البالغة في تمكين المؤسسات   الفصل إلى تقديم

من التكيف والنمو، كما سيتطرق الفصل إلى مفهوم عصرنة الموارد البشرية مبينًا مدى أهميتها في تطوير هذه الوظيفة  
 .ف المنظمةالحيوية وتحويلها إلى شريك استراتيجي فاعل في تحقيق أهدا
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 مفهـوم المرونـة التنظيميـة: المبحـث الأول 

مسااااااااااااااتمرة تتطلااب منهااا التكيف السااااااااااااااريع  في ظاال بيئااة عماال ديناااميكيااة ومتغيرة، تواجااه المنظمااات تحااديات       
ومن أجل ضااامان اساااتمراريتها وتعزيز قدرتها التنافساااية، تحتاج المنظمات إلى تبني مفاهيم إدارية   ،والاساااتجابة الفعالة

حاديثاة تسااااااااااااااااعادهاا على التعاامال مع هاذه التغيرات بكفااءة. ومن بين هاذه المفااهيم، تبرز المروناة التنظيمياة كعاامال  
 .يمكّن المنظمة من مواجهة التحديات والتحكم في أوضاعها بفعاليةأساسي 

 المطلب الأول : تعريف المرونة التنظيمية

تعد المرونة التنظيمية من أبرز السمات الأساسية في أي منظمة، إذ تنشأ استجابةً للتغيرات التي تطرأ على  
فهي تمنح المنظمة القدرة على التكيف والتحكم في أوضاعها من خلال تبني مجموعة من التدابير والإجراءات  ,  بيئتها

 1.التنظيمية التي تقلل من تعرضها للتهديدات

يمعد مفهوم المرونة التنظيمية من المفاهيم الإدارية الحديثة التي تركز على تبسيط الإجراءات والقواعد والأنظمة  
داخل المنظمات، بما يتيح لها التكيف مع التغيرات البيئية المتسارعة. وقد تناول العديد من الباحثين هذا المفهوم من 

 :تلفة له، منهازوايا متعددة، ما أدى إلى ظهور تعريفات مخ

 التعريفات العربية  -أولا 

بأنها قدرة المنظمة على إجراء تعديلات تنظيمية دون إحداث    : فاروق عبده وعبد المجيد المرونة التنظيميةف  يعر -
تغييرات جذرية في هيكلها، حيث تمنح القيادة الإدارية هامشًا من المرونة يسمح بإضافة اختصاصات جديدة أو 

 إلغاء بعضها، مما يؤدي إلى إعادة توزيع المستويات الإدارية والسلطات والعلاقات بين وحدات العمل

 

عباد الكااظم محساااااااااااااان كوين، اياد سااااااااااااااالم الكعع، "الادور التفااعلي للمهاارات في تعزيز الريادة الإسااااااااااااااتراتيجياة عبر المروناة التنظيمياة"، مجلاة   1
 .208، ا 2017، 3الفصل ، 40، العدد 12الدراسات المحاسبية والمالية، المجلد 
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أما محمود علاء الدين فيرى أن الهيكل التنظيمي الفعّال الذي يتسم بالمرونة يمكن المنظمة من التحكم في المشكلات -
التنظيمية التي قد تنشأ ضمن نطاقها، مما يساعدها على معالجتها بفعالية، واياذ تدابير استباقية لسد الفجوات  

 1.المحتملة قبل تفاقمها

إعادة هيكلة عملياتها وإجراءاتها بطريقة تكيفية    محمد البكري المرونة التنظيمية هي قدرة المنظمة علىو يعرف    -
 .تتيح لها التعامل مع المتغيرات الداخلية والخارجية دون التأثير على استقرارها وأدائها العام

التوازن بين الاستقرار والتغيير، - التنظيمية تعني قدرة المنظمة على تحقيق  عبد الران الشامي يشير إلى أن المرونة 
 2.بحيث تستطيع التكيف مع المستجدات دون تعطيل عملياتها الأساسية

التغيرات، وإجراء تعديلات و  التكيف مع  التنظيمية تمثل قدرة المنظمة على  مما سبق، يمكن استخلاا أن المرونة 
 .داخلية دون المسام بجوهر بنيتها التنظيمية، مما يسهم في تعزيز الكفاءة والقدرة التنافسية

 التعريفات الأجنبية  -ثانيا

يؤكد أن المرونة التنظيمية تتمثل في قدرة المنظمة على الابتكار والتجديد المستمر في  Hamel (اري هاميل •
 استراتيجياتها وعملياتها وهياكلها التنظيمية، مما يجعلها قادرة على الاستجابة السريعة لمتطلبات السوق 

يعرّف المرونة التنظيمية بأنها مدى قدرة المنظمة على فهم واستيعاب المواقف والتغيرات البيئية   Fruttiفريتي   •
 .المختلفة، ثم التكيف معها بفعالية

 

الدور الوسااايط للمرونة التنظيمية في العلاقة بين تطبيق المواصااافة الدولية لنظام إدارة اساااتمرارية "حساااين البشاااتاوي ورقية قاسااام البدارين، زين   1
 102، ا 6، مجلة جدار للدراسات والبحوث، جامعة جدارا، المجلد "واحتواء الأزمات (ISO 22301:2012) الأعمال

 20 والتوزيع، ا، إدارة التغيير، الطبعة الأولى، عمان: دار صفاء للنشر (2015)ربحي مصطفى عليان  2
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ان إلى المرونة التنظيمية على أنها بناء متعدد الأبعاد، يتيح للمنظمة   : ينظرCHAN TANGتشان  نغ   •
البيئي والانخرا  السريع في التحولات الجديدة، من خلال تبني أهداف مغايرة لسابقتها   التغيير  التوجه نحو 

  1بهدف فرض السيطرة على المتطلبات المستحدثة. 

يرى أن المرونة التنظيمية تنشأ نتيجة الاضطرابات البيئية، مما يجعلها  Mitenburg Pete :ميتنبورغ بيت •
إحدى الصفات الأساسية للمنظمة، حيث تقلل من تعرضها للتهديدات الخارجية غير المتوقعة، وتعزز قدرتها  

 ا على مواجهته

   التعريف الاجرائي :

مدى قدرة المؤسسة على الاستجابة الفعالة والسريعة    بأنها  المرونة التنظيمية  في إطار هذه الدراسة، تمعرف
للتغيرات البيئية الطارئة من خلال تبني استراتيجيات تكيّفية، وتعديل الهياكل التنظيمية، وتطوير أساليب العمل، بما 

 .يضمن استمرارية الأداء وتحقيق الكفاءة والفعالية التنظيمية

 شابهة:الم صطلحاتثالثا: الم 

 التنظيمي: التغيير  -1
لتعديل أو تغيير هياكلها، استراتيجياتها، أو سياساتها الداخلية بهدف المنظمة  لعملية التي تتبناها  ا  عرّف على أنهاي

 .التكيف مع التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية
سلوك جديد بما يعكس وتعرف "رغد محمد يحي خروفةالتغيير التنظيمي على أنه : " قدرة المنظمة على تبني فكرة أو  

 تعديلاً جوهرياً على بعض أجزاء المنظمة ومجالاتها الوظيفية" 
الأسلوب الإداري الذي يتم بموجبه تحويل المنظمة من حالتها الراهنة   :ويعرف "إياد ااد"  التغيير التنظيمي على أنه

 إلى حالة أخرى أكثر كفاءة من بين حالات تطويرها المتوقعة في المستقبل"
وعليه فإن التغيير التنظيمي جزء من المرونة التنظيمية حيث يسهم في تحسين الاداء و فعاليته داخل المنظمة فيخلق  

 رضى وظيفي لدى الموظف . 

 

، ا 2018،  3، العدد 9لمياء الساااااااااااعيد السااااااااااانتي، مس إبراهيم دكروري، أثر المرونة التنظيمية على الأداء الوظيفي، جامعة دميا ، المجلد   1
83. 
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  : التكيف التنظيمي -2

تتمثل عملية التكيف في سعى الفرد المتواصل لتلبية مطالبة والاستجابة لمطالب البيئة التي يعمل بها و للمتغيرات التي  
تحدث فيها كما تتمثل في سعي الفرد التوفيق بين مطالبه وحاجاته وبين مطالب بيئته وضغوطها وفي سعيه لتوفير نوع 

 1من التوازن بينه وبين البيئة. " 
ويعرف التكيف على انه : العملية أو السلوك الذي يحاول به الفرد التغلب على الصعوبات والعوائق التي تقف حيال 

 " .تحقيق حاجاته وسط بيئة العمل
التنظيميااة من حيااث الموارد   كمااا يعرف التكيف على انااه قاادرة الماادير على تحقيق التوازن مع ظروف البيئااة

  وساااااياساااااة  اساااااتراتجيات  والمرؤوساااااين، والتكيف معالمنظمة    والبشااااارية المتاحة بالإضاااااافة إلى الموازنة بين مطالبالمادية  
 2المنظمة

التكيف ضرورة لخلق بيئة تنظيمية تلع حاجات الفرد و تستجيب لمطالب البيئة  و عليه فإن عملية 
 وتتغلب على ضغوطها مما يولد نوع من التوازن بين الموظف و بيئة عمله .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 2008ا 10 والتوريدات،الشركة العربية المتحدة للتسويق  القاهرة:التكيف ورعاية الصحة النفسية  -جبريل وآخرون   موسيا 1

  63، ا2014 دار المعرفة الجامعية للطبع والنشر، الإسكندرية: -السلوك الاجتماعي ودينامياته  -مجدي أاد  اعبد الله 2
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 النموذج الافتراضي للدراسة1الشكل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 (. 54, ا 2016إعتمادا على )الحميدي و اخرون,  المصدر: من إعداد الطالبة

 المرونة التنظيمية  الثاني: أنواعالمطلب 

حسب الدراسات المعمقة حول المرونة التنظيمية نجد انها تتكون من ثلاث أنواع مهمة سنتطرق اليها  من 
 .خلال هذا المطلب 

 المرونة الاستراتيجية  -أولا

تمعس المرونة الاستراتيجية بقدرة المؤسسة على التخيل والتصور المستقبلي، مع توجيه ودعم الأفراد نحو تحقيق 
ا للمعايير المتفق عليها، مما يضمن تحقيق طط واستراتيجيات وفقخ تنفيذ    التغيير الاستراتيجي المطلوب. كما تشمل

 1.الأهداف التنظيمية بكفاءة

 

(. السلوك التنظيمي في إدارة المؤسسات التعليمية. جامعة المنصورة، عمان: دار الميسرة للنشر 2009عبد المجيد ) وعبده، فاروقفليه    عبده 1
 24.، اوالطباعةوالتوزيع 

عصرنة الموارد 
 البشرية 

 المرونة التنظيمية 

 المتغير المستقل  المتغير التابع 
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 :تتسم المرونة الاستراتيجية بعدة خصائص، أبرزها

 .البيئية والمنافسة المتزايدةمن الاستجابة السريعة للتغيرات المنظمة يث تمكن بح التكيف مع المتغيرات المستقبلية

فكلما كانت القيادة أكثر مرونة في التفكير واياذ القرارات، زادت قدرتها على توجيه    تعزيز القيادة الاستراتيجية 
 .المؤسسة نحو تحقيق الأهداف

 .والتي تعزز من قدرة المنظمة على إدارة التغيير، وتشجع على الابتكار والتطوير المستمر  بناء ثقافة تنظيمية مرنة

استمرارية الأداء الفعّال وتحقيق المنظمة  من خلال تبني ممارسات مرنة في العمل، تضمن    تحقيق الجودة والاستدامة
 .الجودة الشاملة

فرصة المساهمة في تحقيق المنظمة  حيث تتيح المرونة الاستراتيجية لجميع العاملين في    تشجيع المشاركة الجماعية 
 .التقدم والتطوير المستمر

، حيث تضمن قدرة المنظمة على الاستجابة  المنظماتدوراً حيويًا في نجاح    تلعب  المرونة الاستراتيجية   وبالتالي فإن
التنافسية مكانتها  يعزز  مما  التكنولوجية،  والتغيرات  السوق  لمتطلبات  المخاطر   ,السريعة  من  الحد  في  تساعد  كما 

 .التشغيلية وتحقيق التكيف مع الأزمات والتحديات المستقبلية

ف  النجاح  مما سبق,  المؤسسات من تحقيق  التي تمكن  الأساسية  العوامل  يعد من  الاستراتيجية  المرونة  تبني  إن 
 1.والاستدامة في بيئة عمل ديناميكية ومتغيرة

  المرونة التشغيلية-ثانيا

قدرة المؤسسة على الاستجابة السريعة للتغيرات الداخلية والخارجية، بهدف   تشير الى  المرونة التشغيلية  ان  
من تعديل    المنظماتوتكمن أهميتها في تمكين  ،  تحقيق أقصى قدر من الكفاءة وتقليل المخاطر في بيئة عمل متقلبة

 عمليات الإنتاج والخدمات بسرعة، مما يساعد على تحسين استغلال الموارد وتقليل الهدر وتعزيز الأداء العام. 

 

( تساااااااايير المؤسااااااااسااااااااات بين المفاهيم النظرية والتطبيقات العملية مع نماذج عمليات مقترحة الجزائر الجزائر: ديوان 2017عسااااااااالي بولرباح ) 1
 55المطبوعات الجامعية، 
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كما تسهم في إدارة المخاطر بفعالية، من خلال التعامل السريع مع التحديات غير المتوقعة، مما يعزز استقرار  
العمليات ويزيد من القدرة التنافسية للمؤسسة. وتعتمد المرونة التشغيلية على عدة عناصر، منها القدرة على تعديل 

مل والإنتاج دون التأثير على الجودة، إضافة إلى تبني أحدث أو إعادة يصيص الموارد، وإمكانية تغيير أساليب الع
التقنيات والمعدات لضمان استمرارية تحسين الأداء. كما تلعب دورا أساسيا في استدامة الأعمال من خلال التكيف  

نظمة أكثر مع التقلبات في الطلب، أو اضطرابات سلاسل التوريد، أو التغيرات المفاجئة في بيئة العمل، مما يجعل الم
 1.قدرة على تحقيق النمو والنجاح المستدام في سوق ديناميكية

 المرونة التكتيكية   -ثالثا

التنظيمي   تعديل هيكلها  التغيرات من خلال  التكيف مع  المنظمة على  قدرة  إلى  التكتيكية  المرونة  تشير 
وديناميكية. وتساعد هذه المرونة في تعزيز الاستجابة الفعالة للظروف المتغيرة، عبر وعمليات اياذ القرار بطريقة مرنة  

المستجدة. كما تسهم في تحقيق   للمتطلبات  العمل وفقًا  أساليب  المؤسسة وتطوير  الاتصال داخل  قنوات  تحسين 
اءة مع الحفاظ على استمرارية  التوازن بين الاستقرار التنظيمي والتغيير، مما يمكن المنظمة من مواجهة التحديات بكف

 2الأداء وتحقيق الأهداف الاستراتيجية 

—المرونة الاستراتيجية، المرونة التشغيلية، والمرونة التكتيكية— الثلاثة للمرونة التنظيمية  الانواع    تعكس اذن  
مدى قدرة المؤسسات على التكيف مع بيئة العمل المتغيرة وضمان استدامة أدائها. فالمرونة الاستراتيجية تمكّن المنظمة  

لمدى، بينما تركز المرونة التشغيلية على تحسين كفاءة من تصور المستقبل وتوجيه التغيير بطريقة تحقق الأهداف بعيدة ا
العمليات والاستجابة السريعة للتغيرات التشغيلية، مما يسهم في تعزيز الإنتاجية وتقليل المخاطر. أما المرونة التكتيكية، 

المرونة الاستراتيجية والتشغيلية، من خلال   الذي يربط بين  الوسيط  العنصر  التكيف السريع في الهيكل  فهي  دعم 
 .التنظيمي وتحسين عمليات اياذ القرار

 

، ا 2018،  3، العدد 9لمياء الساااااااااااعيد السااااااااااانتي، مس إبراهيم دكروري، أثر المرونة التنظيمية على الأداء الوظيفي، جامعة دميا ، المجلد   1
83 

الحضاارية لأبعاد المرونة التنظيمية مل محمد حساان البدوي، نوف علي محمد القحطاني، واقع ممارسااة قائدات مدارم التعليم العام بمدينة أبها   2
 .314، ا 2021، 3، الجزء 198وآليات تطويرها، مجلة التربية، جامعة الأزهر، العدد 
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المرونة التنظيمية ليست مجرد قدرة على التكيف، بل هي نهج استراتيجي يعزز من    الانواع أن  يظهر من خلال هذه
الثلاثة يضمن   الأنواع  استقرار المؤسسة وقدرتها على المنافسة في بيئة ديناميكية. وبالتالي، فإن تحقيق التوازن بين هذه  

للمؤسسات تحقيق التميز والريادة في ظل التغيرات المستمرة، مما يجعلها أكثر استعدادًا لمواجهة التحديات وتعظيم 
 .فرا النجاح والنمو المستدام

 أهمية المرونة التنظيمية :  : المطلب الثالث

 .يتناول هذا المطلب أهمية المرونة في تمكين المؤسسات من التكيف مع التحديات وتحقيق الأداء المستدام
تمعد المرونة التنظيمية أحد العوامل الأساسية التي تساهم في نجاح المؤسسات، حيث تمنحها القدرة على التكيف مع  

والداخلية، مما يضمن استمرارية أنشطتها بكفاءة وفعالية. فمع تزايد عدم الاستقرار  التغيرات السريعة في البيئة الخارجية  
مواجهة   على  قدرة  أكثر  تنظيمية  بمرونة  تتمتع  التي  المنظمات  تصبح  المتسارع،  التكنولوجي  والتطور  الأسواق  في 

ا قدرة  تعزيز  المرونة تسهم في  الفرا الجديدة. كما أن هذه  إعادة هيكلة  التحديات والاستفادة من  لمنظمة على 
 1.استراتيجياتها وإجراءاتها التشغيلية بما يتماشى مع المتغيرات المحيطة، مما يساعدها على تحقيق أهدافها بكفاءة عالية

كّنها من  علاوة على ذلك، فإن المرونة التنظيمية تمعد عاملًا رئيسيًا في الحفاظ على فعالية المنظمة، حيث تمم
تطوير استراتيجيات قابلة للتكيف مع بيئة العمل الديناميكية، مما يسمح لها بالتعامل مع الأزمات المفاجئة والتغيرات  

التمسك بأساليب التخطيط الجامدة قد يؤدي، على المدى المتوسط   الطارئة دون تعطيل عملياتها الأساسية. كما أن
أو البعيد، إلى ضعف استجابة المنظمة للتحديات، مما يؤثر سلبًا على أدائها وقدرتها التنافسية. ومن هنا، يصبح تبني  

عل  القدرة  عدم  نتيجة  تنشأ  قد  التي  والإدارية  التشغيلية  المخاطر  لتجنب  ضروريًا  أمرًا  مرن  مع  نهج  التكيف  ى 
 .المستجدات

الإبداع  ثقافة  تعزيز  جوهريًا في  الابتكاري عاملاً  التفكير  تتبس  التي  المرنة  الإدارة  تمعتبر  إلى جانب ذلك، 
والتطوير داخل المنظمة. فالمنظمات التي تعتمد على أساليب مرنة في اياذ القرارات وتنفيذ العمليات تصبح أكثر  

ى جودة الإنتاجية وكفاءة الأداء. كما أن المرونة التنظيمية تمنح  قدرة على التجديد والابتكار، مما ينعكس إيجابيًا عل

 

 47-43، ا 2008سنان الموسوي، إدارة الموارد البشرية وتأثيرات العولمة عليها، دار مجدلاوي للنشر والتوزيع، الأردن، الطبعة الأولى،  1
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مما  التكنولوجية،  والتغيرات  السوق  لمتطلبات  السريعة  الاستجابة  من  تمكينها  من خلال  تنافسية  ميزة  المؤسسات 
 .يساعدها على الاستمرار في تحقيق النمو والتطور المستدام

في المجمل، فإن تبني المرونة التنظيمية لا يعزز فقط قدرة المنظمة على مواجهة التحديات، بل يسهم أيضًا في تحسين  
 .أدائها العام، وضمان استدامتها، وتعزيز مكانتها في بيئة عمل متغيرة باستمرار
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 البشريـة  لعصرنـة الموارد المفاهيمي الإطـار : المبحث الثاني

نهض عملية تحديث وتطوير وظيفة إدارة الموارد البشرية في صميم المنظمات، لمواكبة التحولات المتسارعة  ت
تشهدها   راسخة  التي  نظرية  أسس  على  المستمرة،  المجتمعية  والتغيرات  الهائل،  التكنولوجي  والتقدم  الأعمال،  بيئة 

ومفاهيم أساسية واضحة. يهدف هذا الإطار التأصيلي إلى إلقاء الضوء بشكل مفصل على ماهية "العصرنة" في 
دها المتنوعة، وتحديد المتطلبات الضرورية سياق الموارد البشرية، وتبيان أهميتها الجوهرية للمنظمات، واستعراض أبعا

 لضمان فعالية وكفاءة إدارة أغلى ما تملك المنظمة ألا وهو رأم المال البشري.

 المطلب الأول: مفهوم عصرنة الموارد البشرية  

 تعريف العصرنة أولا:

 العصرنة لغة:-أ

المعاصرة " جعل الشيء   أي الزمان و تعني    كلمة العصرماخوذة من    عصرنة في معجم اللغة العربيةالكلمة  
منظمة، يجب علينا عصرنة أفكارنا "ومفهومهما كذلك: "رجل عصري بمعس    شيا مع روح العصر، تطويرعصريا متم

كما أن عصرنة  ".رجل منسوب إلى العصر، أي يعيش حسب تطور زمنه الحديث، مفاهيمه عصرية وأفكاره عصرية
وتشير أيضا إلى مرحلة من  ."صالةلأتعني: " المعاصرة: أي التكيف مع أفكار العصر الذي نعيشه أي المعاصرة وا

الزمان منسوبة إلى حكم رجل، أو سيادة دولة أو إلى ظاهرة اجتماعية أو علمية أو نحو ذلك:" عصر المأمون، العصر  
 1. إلخ .... الراشدي، العصر الحجري، عصر الذرة

 العصرنة إصطلاحا -ب

 modernisation ،أما في الفرنساية modernityليزية  لإنجمرادف مصاطلح العصارنة في اللغة اإن 

،وعناد البحاث والتادقيق في معس المصااااااااااااااطلح باللغاة العربياة نجاده يتمحور حول تجادياد وتحادياث ماا هو قاديم وإعاادة  

 

غرابلي سااااااااااااااعااد, دور عصاااااااااااااارناة إدارة الموارد البشاااااااااااااارياة في ترقياة أداء الادارة العمومياة, اطروحاة مقادماة لنيال شااااااااااااااهاادة الادكتوراه في العلوم     1
 .38, ا2024-2023السياسية,يصص تنظيم سياسي وإداري, جامعة غرداية, 
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دارة بمعناها العام والتي  لإعدة كعصاااارنة ا لاتتنظيمه بشااااكل يلع احتياجات الوقت الحاضاااار، وهو يسااااتعمل في مجا
على النمط و تعديلات  حات لاارة من أجل القيام بإصاااا الإدتعني عملية التجديد والتغيير التي تحدث على مسااااتوى 

 1الخارجي والوضع السائد الذي كان يتميز بالتقليدي من أجل مواكبة التغيرات الحديثة وما يتصل بالعالم

يمكننا تعريف عصارنة الموارد البشارية بأنها عملية تطويرية شااملة ومساتمرة، لا تتوقف عند حدود زمنية كما 
معيناة، بال هي رحلاة دؤوباة تهادف إلى إحاداث نقلاة نوعياة في كاافاة الجواناب المتعلقاة بوظيفاة إدارة الموارد البشاااااااااااااارياة  

عمل الأفراد، والإجراءات التي تتبع في مختلف   داخل المنظمة. يشاامل هذا التحديث والتطوير السااياسااات التي تنظم
العمليات المتعلقة بالموظفين، والممارساااااااااات اليومية التي يتم تطبيقها، والأنظمة الداخلية التي تدير شاااااااااؤون الموظفين، 

 2.وحتى التكنولوجيا الحديثة المستخدمة في هذا المجال

الغرض الأساااسااي من هذه العملية الشاااملة هو جعل إدارة الموارد البشاارية أكثر اسااتجابة ومرونة في التعامل 
التنظيمي أو   الهيكااااال  التغيرات في  الاااااداخلياااااة للمنظماااااة )مثااااال  البيئاااااة  التي تطرأ على  الااااادينااااااميكياااااة  التحولات  مع 

طورات التكنولوجية، المنافساة الشاديدة، أو التغيرات في الاساتراتيجيات الداخلية( والبيئة الخارجية المحيطة بها )مثل الت
قوانين العمل(. والأهم من ذلك، تهدف العصرنة إلى جعل إدارة الموارد البشرية أكثر فعالية في استقطاب الكفاءات  

ئها في البشاااااارية المتميزة، وتنميتها من خلال التدريب والتطوير المسااااااتمر، وتحفيزها لتقديم أفضاااااال ما لديها، واسااااااتبقا
 .المنظماااة لأطول فترة ممكناااة، وكاال ذلااك في ساااااااااااااابيااال دعم تحقيق الأهااداف الاسااااااااااااااتراتيجياااة الشاااااااااااااااااملاااة للمنظماااة

من الضااااااروري التأكيد على أن العصاااااارنة لا تقتصاااااار مطلقاً على مجرد تبني واسااااااتخدام التكنولوجيا الحديثة في إدارة و 
الموارد البشاااااارية، على الرغم من أهمية هذا الجانب. فالعصاااااارنة تتجاوز ذلك بكثير لتشاااااامل إعادة التفكير العميق في 

د البشااااارية. تساااااعى العصااااارنة إلى تحويل هذه الإدارة من مجرد دور الأدوار التقليدية التي كانت تضاااااطلع بها إدارة الموار 
إداري تشاااااااغيلي بحت، يركز على تنفيذ المهام الروتينية، إلى دور اساااااااتراتيجي وشاااااااريك فاعل ومؤثر في عملية صااااااانع 

 .لقرارات الهامة على مستوى المنظمةا

 

 .39غرابلي سعاد, مرجع سابق, ا 1

 .44, ا 2020العتيع عبد الله, إدارة الموارد البشرية المعاصرة النظرية و التطبيق,الرياض, دار النهضة العربية,  2
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تهدف العصاااااارنة في جوهرها إلى جعل وظيفة الموارد البشاااااارية تتساااااام بقدر أكبر من المرونة في التكيف  كما   
مع المتغيرات، وتركيز أعمق على تحقيق القيمة المضااااافة للمنظمة من خلال إدارة فعال لرأم المال البشااااري، وتقارب 

بالتحاديات المسااااااااااااااتقبلياة التي قاد تواجاه المنظماة في   أوثق مع الموظفين واحتيااجااتهم المتغيرة، وقادرة متزايادة على التنبؤ
مجال الموارد البشااارية والاساااتعداد الأمثل لمواجهتها. إنها في حقيقة الأمر عملية تحول ثقافي وتنظيمي وتقني متكاملة، 

بشاكل مباشار   تضاع الموظف في صالب اهتماماتها باعتباره المحرك الرئيساي للنجاح، مع ربط أداء إدارة الموارد البشارية
 1.وواضح بنتائج الأعمال التي تحققها المنظمة

 متطلبات عصرنة الموارد البشريةالمطلب الثاني: أبعاد و 

 الموارد البشريةعصرنة : أبعاد أولا

تتكون عصاااارنة الموارد البشاااارية من مجموعة متنوعة من الأبعاد والعناصاااار المتكاملة التي تعمل بتناغم وتفاعل 
 2:لتحقيق التحول المنشود في إدارة رأم المال البشري. يمكن تلخيص أبرز هذه الأبعاد والعناصر فيما يلي

ــتراتيجي-أ : يمثل هذا البعد جوهر عملية العصاااااااااااارنة، حيث يتمثل في مواءمة وتكامل اسااااااااااااتراتيجيات  البعد الاســـــــ
وسااااياسااااات الموارد البشاااارية بشااااكل كامل مع الاسااااتراتيجية العامة الشاااااملة للمنظمة. يتطلب ذلك تحويل دور إدارة 

لاساااتراتيجية للمنظمة، ويقدم الموارد البشااارية لتصااابح شاااريكاً اساااتراتيجياً فاعلاً يسااااهم بفاعلية في صاااياغة الأهداف ا
الحلول والمبااادرات التي تاادعم التنفيااذ الفعااال لهااذه الأهااداف، باادلاً من الاقتصااااااااااااااااار على كونهااا مجرد وظيفااة داعمااة 
لانشطة الأخرى. يشمل هذا البعد جوانب حيوية مثل التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية على المدى الطويل،  

 .المواهب بكفاءة لجذب وتطوير المتميزين، ويطيط التعاقب الوظيفي لضمان استمرارية القيادةوإدارة 

: يتعلق هذا البعد بإعادة تصاااميم وهيكلة وظيفة الموارد البشااارية نفساااها بهدف تحقيق البعد التنظيمي والهيكلي-ب
قدر أكبر من الكفاءة والمرونة في أدائها. قد يتضاااااامن ذلك إنشاااااااء مراكز خدمات مشااااااتركة للموارد البشاااااارية لتقديم 

 

1Turki,Y, et Otaibi,M, "Les tendances modernes dans la gestion des ressources humaines, 
Revue des sciences de gestion et de commerce"6(3),2018, p 45-54. 

 .86,ا 2020دار الفكر العربي,  الرقمية،إدارة الموارد الشرية في عصر الثورة  ،مصطفى عبد الله 2
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خدمات موحدة وفعالة، أو يصااااااااايص شاااااااااركاء أعمال للموارد البشااااااااارية للعمل بشاااااااااكل وثيق ومباشااااااااار مع مختلف 
الوحدات والأقساام داخل المنظمة لفهم احتياجاتهم وتقديم الدعم المتخصاص، أو تبني نماذج تنظيمية أكثر مساطحة 

تطوير وتحديد الأدوار والمساؤوليات بوضاوح   وأقل بيروقراطية لتساهيل التواصال واياذ القرارات. كما يشامل هذا البعد
 .داخل قسم الموارد البشرية نفسه

: لا يمكن إغفال الدور الحاسااااام لاساااااتخدام التكنولوجيا الحديثة في عملية العصااااارنة. يشااااامل البعد التكنولوجي-ج
ذلك تطبيق أنظمة معلومات الموارد البشااااارية المتكاملة التي تدير مختلف جوانب شاااااؤون الموظفين، وأنظمة إدارة رأم  

تطوير بفااعلياة، وأدوات التحليلات  الماال البشااااااااااااااري الأكثر  ولياة، ومنصااااااااااااااات التعلم الإلكتروني لتوفير التادرياب وال
التنبؤية للموارد البشارية لاساتخلاا رؤى قيمة من البيانات، وتوظيف الذكاء الاصاطناعي والأتمتة في أداء العمليات 
 الروتينية مثل التوظيف الأولي وإدارة الأداء وكشااااااوف المرتبات. الهدف الأساااااااسااااااي من تبني التكنولوجيا هو تحسااااااين
الكفاءة التشااااااغيلية، وتوفير بيانات دقيقة لدعم اياذ القرارات المسااااااتنيرة، وتحسااااااين تجربة الموظف في تفاعله مع إدارة 

 1.الموارد البشرية

وتحساااين كفاءة العمليات والإجراءات اليومية التي تقوم : يركز هذا البعد على تبسااايط  البعد العملياتي والإجرائي-د
بها إدارة الموارد البشاااارية، مثل عمليات التوظيف والاختيار، وتصااااميم وتقديم برامج التدريب والتطوير، وإدارة وتقييم  

يز بيئة  الأداء بشاااكل فعال، وإدارة أنظمة التعويضاااات والمزايا بشاااكل عادل وتنافساااي، وإدارة علاقات الموظفين وتعز 
تهدف العصاااااااااااارنة في هذا البعد إلى تقليل البيروقراطية والإجراءات المعقدة، وتسااااااااااااريع وتيرة العمليات،   ،عمل إيجابية

 .وتحسين جودة الخدمات المقدمة لكل من الموظفين والمديرين

يعتبر هذا البعد ركيزة أسااساية وجوهرية لنجاح العصارنة، حيث تتطلب العملية إحداث  :والإنسـانيالبعد الثقافي  -و
تغييرات إيجابية في ثقافة المنظمة وقيمها السااائدة، وتعزيز ثقافة الابتكار وتشااجيع الأفكار الجديدة، والتعلم المسااتمر 

اسااااااي على الموظف واحتياجاته وتطلعاته. وتطوير المهارات، والشاااااافافية في التواصاااااال واياذ القرارات، والتركيز الأساااااا 
يشاااااااامل هذا البعد أيضاااااااااً تطوير مهارات وقدرات العاملين في إدارة الموارد البشاااااااارية ليصاااااااابحوا ليسااااااااوا فقط منفذين 

قيادة للساااياساااات، بل مساااتشاااارين اساااتراتيجيين موثوقين، ومدربين وموجهين فعالين، وميسااارين للتغيير قادرين على  
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تجربة الموظف في كافة مراحل دورة حياته المهنية   كما يركز هذا البعد بشاااااااااكل كبير على تحساااااااااين  ،المبادرات الجديدة
 .داخل المنظمة، وجعل بيئة العمل أكثر جاذبية وإنتاجية وتعاونية

ــ : يتضاامن هذا البعد الحيوي تطوير القدرة على جمع وتحليل بيانات الموارد البشاارية  بعد البيانات والتحليلات-هـــــــــــ
مسااتنيرة ومبنية على الأدلة والحقائق بدلاً من بشااكل فعال ومنهجي، واسااتخدام هذه البيانات القيمة لاياذ قرارات  

يساااااعد هذا البعد في قيام فعالية برامج ومبادرات الموارد البشاااارية المختلفة،   ،الاعتماد على الحدم أو الافتراضااااات
وتحديد الاتجاهات الهامة في ساااااااااااااالوك الموظفين وأدائهم، والتنبؤ بالتحاديات المسااااااااااااااتقبلياة التي قد تواجه المنظماة مثال 

 .لبشرية لإثبات قيمتها للمنظمةارتفاع محتمل في معدلات دوران الموظفين، وقيام العائد على الاستثمار في الموارد ا

 : متطلبات عصرنة الموارد البشريةثانيا

إن تحقيق عصااارنة ناجحة وفعالة للموارد البشااارية لا يتم بصاااورة عشاااوائية، بل يتطلب توفر مجموعة متكاملة  
والمتطلبات الأسااساية التي تضامن ساير العملية بسالاساة وتحقيق الأهداف المنشاودة. أبرز هذه المتطلبات  من الشارو   

 1:هي

: تعتبر رعااايااة ودعم الإدارة العليااا للمنظمااة، باادءاً من أعلى الهرم  الــدعم والالتزام الراســـــــــــا من القيــادة العليــا-أ
التنظيمي، شرطاً لا غس عنه لنجاح أي مبادرة تغيير كبرى وهامة مثل عصرنة الموارد البشرية. يجب أن تكون القيادة 

يص الموارد اللازمة من العليا مقتنعة تماماً بأهمية العصارنة والقيمة التي ساتضايفها للمنظمة، وأن تكون مساتعدة لتخصا 
 .ميزانيات ووقت وجهود، وتقديم الدعم الكامل لفرق العمل المسؤولة عن يطيط وتنفيذ هذه المبادرة

: قبل الشاااااااااااروع في أي خطوات عملية للعصااااااااااارنة، يجب تحديد فهم واضـــــــــح لرهداف والربية المســـــــــتقبلية-ب
الأهداف المرجوة من هذه العملية بوضاوح ودقة، وربط هذه الأهداف بشاكل مباشار بالاساتراتيجية العامة للمنظمة. 
بالإضااااااافة إلى ذلك، يجب صااااااياغة رؤية واضااااااحة ومقنعة لما سااااااتبدو عليه وظيفة الموارد البشاااااارية بعد اكتمال عملية 
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العصاارنة، وكيف سااتساااهم في تحقيق أهداف المنظمة، ومن ثم توصاايل هذه الرؤية والأهداف بشااكل فعال وشاافاف 
 .لكافة أصحاب المصلحة المعنيين، بما في ذلك الموظفين والمديرين

: كخطوة أولى وحاسمة، يجب إجراء تقييم شاااااااااامل وموضاااااااااوعي تحليل دقيق للوضـــــــع الحالي وتحديد الفجوات-ج
للوضاااااااع الراهن لوظيفة الموارد البشااااااارية في المنظمة، وتحديد نقا  القوة التي يمكن البناء عليها، ونقا  الضاااااااعف التي 
تحتاج إلى تحسااااااين، وتحديد الفجوات الموجودة بين الوضااااااع الحالي والوضااااااع المسااااااتهدف الذي تسااااااعى العصاااااارنة إلى 

 .يقه. يساعد هذا التحليل في تحديد الأولويات وتوجيه جهود العصرنة بشكل فعالتحق

: تتطلب عملية العصارنة اساتثمارات مالية وغير مالية في مجالات متنوعة، مثل تخصـيص الموارد الكافية واللازمة-د
شااراء وتطبيق التكنولوجيا الحديثة، وتوفير برامج التدريب والتطوير للعاملين في إدارة الموارد البشاارية والموظفين بشااكل  

ظمة يصاااايص الميزانيات الكافية  عام، والاسااااتعانة بالاسااااتشااااارات الخارجية المتخصااااصااااة إذا لزم الأمر. يجب على المن
 1.والجداول الزمنية الواقعية لإنجاز مختلف مراحل عملية العصرنة بنجاح

ــ : تعتبر العصارنة في جوهرها عملية تغيير جوهرية قد تواجه مقاومة طبيعية من  إدارة التغيير الفعالة والمدروسـة-هــــــــــ
بعض الأفراد أو الأقسااااااام داخل المنظمة، خوفاً من المجهول أو التغيير في الروتين المعتاد. لذلك، يتطلب الأمر وجود 

لشااااااارح أهداف العصااااااارنة  خطة قوية وشااااااااملة لإدارة التغيير تتضااااااامن التواصااااااال الفعال والشااااااافاف مع جميع المعنيين 
وفوائدها، وتوفير برامج تدريبية وتوعوية للموظفين لمساعدتهم على التكيف مع التغييرات الجديدة، وإشراك أصحاب  

 .المصلحة الرئيسيين في عملية التخطيط والتنفيذ لضمان دعمهم والتزامهم

: لكي تتمكن إدارة الموارد البشااااااااااااارية من قيادة عملية العصااااااااااااارنة بفعالية  تطوير كفاءات فريق الموارد البشــــــــــرية-و
والمساااااهمة في تحقيق أهداف المنظمة الاسااااتراتيجية، يجب تزويد العاملين في قساااام الموارد البشاااارية بالمهارات والمعارف 
الجديدة التي تتطلبها وظيفة الموارد البشااااااااارية الحديثة. يشااااااااامل ذلك تطوير المهارات التكنولوجية اللازمة لاساااااااااتخدام  

تخلاا الرؤى القيمة، ومهارات الاسااتشااارة الاسااتراتيجية للمساااهمة  الأنظمة الجديدة، ومهارات تحليل البيانات لاساا 
 .في صنع القرارات، ومهارات إدارة المشاريع لقيادة مبادرات العصرنة

 

 .130ا  سابق،مرجع  محمد, الشافعي 1



الإطار المفاهيمي للمرونة التنظيمية و عصرنة الموارد البشرية      الفصل  الأول                          

 

18 

: يجب أن تكون عملية العصاارنة موجهة بشااكل أساااسااي نحو تحسااين تجربة التركيز الأسـاسـي على بربة المو ف-ز
الموظفين في كافة تفاعلاتهم مع إدارة الموارد البشاااااااارية والمنظمة بشااااااااكل عام. يتطلب ذلك فهم احتياجات وتوقعات 

ساااااااااة  الموظفين بعمق، وتصاااااااااميم العمليات والأنظمة بطريقة تلع هذه الاحتياجات وتجعل تجربة الموظف أكثر سااااااااالا
 .وإيجابية

: تشاااهد بيئة الأعمال تغيرات مساااتمرة ومتساااارعة، لذا يجب أن تتسااام  المرونة والقدرة على التكيف المســـتمر -ح
عملية العصاااااااااااارنة بالمرونة والقدرة على التكيف مع هذه التغيرات المسااااااااااااتقبلية. يجب أن تكون هناك آلية واضااااااااااااحة  

ات المنظمة للمراجعة الدورية والتحسااين المسااتمر لضاامان بقاء إدارة الموارد البشاارية في طليعة التطورات وتلبية احتياج
 .المتغيرة

ــبة والفعالة-ط ــتخدام التكنولوجيا المناســـــ : يعتبر اختيار وتطبيق أنظمة وتكنولوجيا الموارد البشااااااااارية المناسااااااااابة  اســـــ
لاحتياجات المنظمة وأهدافها المحددة مطلباً حاسماً لنجاح العصاارنة. يجب أن تكون هذه الأنظمة سااهلة الاسااتخدام  

ى المسااااااتخدمة في من قبل الموظفين والمديرين، وآمنة لحماية البيانات الحساااااااسااااااة، وقابلة للتكامل مع الأنظمة الأخر 
 .المنظمة لضمان تدفق المعلومات بسلاسة

: لضامان تحقيق أهداف العصارنة، يجب وضاع مؤشارات أداء رئيساية  قياس الأداء وتقييم النتائج بشـكل دوري-ي
قابلة للقيام لتقييم مدى تقدم عملية العصاااارنة وتحديد ما إذا كانت تحقق النتائج المرجوة مقارنة بالأهداف المحددة. 

يق يساااااااعد ذلك في تحديد الجوانب التي تسااااااير بشااااااكل جيد والجوانب التي تحتاج إلى تعديل وتحسااااااين لضاااااامان تحق
 .النجاح المستدام
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 المطلب الثالث : أهمية عصرنة الموارد البشرية في تحقيق التكييف التنظيمي 

في العصار الحالي، أصابحت نظم المعلومات وتكنولوجيا جزءًا أسااسايًا في جميع المؤساساات، حيث تمساتخدم 
دوراً محوريًا في تعزيز الإطار التنظيمي، وتحقيق   العصارنةلمناقشاة مختلف القضاايا في أي وقت ومن أي مكان. وتلعب 

 1.التواصل الفعّال مع الموظفين، وضمان توافر المعلومات في الوقت المناسب

تساهم فقط في تحسين الكفاءة التشغيلية، بل أدت أيضًا إلى ظهور مواقف  نها لا  وقد أظهرت الأبحاث أ
 تنظيمية جديدة واستحداث وظائف ومسميات وظيفية مبتكرة

ويظهر  .المنظمات التي تعتمد عليها بشكل حيوي لضمان نموها واستمراريتها، تصبح قوة دافعة أساسيةوان  
أثرها الكبير بوضوح عندما تؤثر بشكل مباشر على كفاءة سير العمل وبقاء المؤسسة في السوق، حيث تصبح مورداً 

 2.استراتيجياً لا يمكن الاستغناء عنه وجزءًا جوهريًا من بنية المنظمة

 :دور العصرنة في التو يف -أ

التوظيف، حيث أصبح من الممكن الإعلان عن الوظائف  أحدثت تكنولوجيا المعلومات تحولًا جذريًا في أساليب  
عبر الإنترنت، مما أدى إلى تسريع عملية التوظيف وإزالة العوائق التي كانت تحدّ من الوصول إلى شريحة واسعة من 
عن  للإعلان  والمجلات  الصحف  مثل  التقليدية  الوسائل  على  تعتمد  المؤسسات  السابق، كانت  ففي  المرشحين. 

ما اليوم، فقد أصبح التوظيف الإلكتروني أكثر شيوعًا، مما يتيح الوصول إلى مجموعة أكبر من المواهب  الوظائف، أ
 .بسهولة وسرعة

التوظيف الافتراضي عبر الإنترنت، والذي يشمل إجراء المقابلات الافتراضية   علاوة على ذلك، ظهر مفهوم 
وحتى الاختبارات النفسية عبر الشبكة، مما ساهم في تحسين كفاءة وفعالية عمليات التوظيف، وجعلها أكثر تكيفًا  

 مع التطورات التكنولوجية الحديثة 

 

 19،ا 2007,دار المسيرة للنشر و التوزيع , عمان ، 1خضير كاظم اود , ياسين كاتب الحرشة , إدارة الموارد البشرية ,   1
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 : في إدارة الأداء العصرنة  دور  -ب

بشكل كبير في إدارة الأداء الوظيفي داخل المؤسسات، حيث يعتمد مدير الموارد البشرية    العصرنة  تمسهم  
على البرمجيات والتطبيقات الحديثة لمتابعة أداء الموظفين وتقييم ملاحظاتهم بهدف تحسين بيئة العمل. وتوفر هذه  

الفعلي للموظف مقارنةً بالمعاي المعتمدة، مما يمساعد في  التقنيات أدوات متقدمة لقيام مستوى الأداء  القياسية  ير 
تحديد الفجوات والأخطاء واياذ الإجراءات المناسبة، مثل تقديم التدريب الإضافي للموظفين لتحسين أدائهم وتعزيز 

 1.إنتاجيتهم

 :في تنمية الموارد البشرية العصرنةدور -ج

تلعب دوراً محوريًا في تنمية الموارد البشرية سواء على مستوى الأفراد أو المؤسسات، حيث تساعد في تحديد 
كما تمساااااااااااااااهم في رفع كفاءة الأفراد والجودة   ،احتياجات التدريب والتطوير وفقًا لمتطلبات الموظفين وسااااااااااااااوق العمل

المهنيااة من خلال أدوات التحلياال والتاادريااب الإلكتروني، ممااا يعزز قاادرتهم على مواجهااة التحااديات المتغيرة في بيئااة  
 .العمل

وفي هذا الساياق، تمساهل تكنولوجيا المعلومات إنتاج المعلومات وتوزيعها ومعالجتها وإدارتها بشاكل مساتمر، 
مما يجعلها حلاً فعالًا لمختلف المشااااااااااااااكلات المرتبطة بتنمية المهارات البشاااااااااااااارية. وعند دمج هذه التقنيات مع برامج 

 .اء وزيادة الإنتاجية داخل المنظماتالتدريب والتطوير، فإنها تمسهم بشكل مباشر في تحسين الأد

 :في تخزين البيانات ضمن نظام معلومات الموارد البشرية العصرنة دور   -د

يمعد يزين البيانات واساااترجاعها أحد الجوانب الأسااااساااية لنظام معلومات الموارد البشااارية، حيث يممكن من 
خلال تكنولوجيااا المعلومااات الاحتفاااظ بمختلف البيااانات المتعلقااة بالموظفين واسااااااااااااااترجاااعهااا عنااد الحاااجااة لإجراء 

هذه التقنيات في توفير معلومات دقيقة حول عدة التحليلات واياذ القرارات المناساابة في الوقت الملائم. كما تسااهم  
جوانب مهمة مثل بيانات الموظفين، خصاااااائص الوظائف، متطلبات التوظيف، عمليات الاختيار والتعيين، التطوير  

 

مادير مركزي للوظيفاة العمومياة(، ماداخلاة بعنوان منظوماة التكوين في الادارة العمومياة الجزائرياة الوضااااااااااااااع الحاالي والتوقعاات، )محماد شاااااااااااااارنون   1
 22، ا 2014مارم  15ملتقى رؤساء مفتشيات الوظيفة العمومية الجزائر العاصمة، يوم  
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المهني، هيكل المؤساااااااااااااساااااااااااااة، التكاليف التدريبية، تقييم الأداء، التخطيط التنظيمي وغيرها، مما يعزز كفاءة عمليات 
 .الموارد البشرية داخل المنظمة

 : في إدارة الموارد البشرية العصرنة دور  -هـ 

بشااكل كبير في تحسااين إدارة الموارد البشاارية من خلال تقليل التكاليف الإدارية، وزيادة   العصاارنة  أسااهمت 
وفي العصاااااار الحالي، أصاااااابحت العديد من  .الإنتاجية، وتحسااااااين عملية صاااااانع القرار، والارتقاء بجودة خدمة العملاء

كنها من تبسايط العمليات  المؤساساات تعتمد على الإنترنت والبرمجيات الحديثة لإدارة شاؤون الموظفين بكفاءة، مما يمم
 1.الإدارية، وتعزيز سرعة ودقة إدارة الموارد البشرية، وبالتالي تحسين الأداء العام للمنظمة

 

اسماعيل بوكرية، نائب مدير مركزي للوظيفة العمومية، مداخلة بعنوان تعدادات الوظيفة العمومية، ضاااااااارورة ضاااااااابطها، الصااااااااعوبات والحلول     1
 2. ا 2012أكتوبر  13ملتقى رؤساء مفتشيات الوظيفة العمومية الجزائر العاصمة في 
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 المبحث الثالث: العلاقة بين المرونة التنظيمية و عصرنة الموارد البشرية  

تشاهد المنظمات المعاصارة تغيرات متساارعة في بيئة أعمالها، مدفوعة بالتطور التكنولوجي، والعولمة، وارتفاع 
وفي ظل هذه التحولات لم يعد كافيًا الاعتماد على النماذج التقليدية في الإدارة، بل   ،توقعات أصاااااااحاب المصااااااالحة

فهذان العنصران ،  أصبحت الحاجة ملحة إلى تبني مفاهيم حديثة ترتكز على المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية
لم يعودا خيارين منفصااالين، بل يشاااكلان معًا ركيزة اساااتراتيجية لتمكين المؤساااساااة من التفاعل الفعّال مع التحديات 

  يهدف هذا المبحث إلى تسااليط الضااوء على كيفية تفاعل هذين المفهومين، من خلال تحليلو   ،والتقلبات المحيطة به
تأثير المرونة التنظيمية في تطوير وظائف الموارد البشااااااااااااارية، ودور التحديث الإداري في تعزيز قدرة المؤساااااااااااااساااااااااااااة على 

 .كما يناقش طبيعة التكامل بينهما وأثره في تحقيق الكفاءة والاستدامة التنظيمية  ،التكيف والتجدد

 المطلب الأول: تأثير المرونة التنظيمية على ديناميكية الموارد البشرية

وتعزيز القدرة التنافساااااااااااية  الوظيفي  تمعدّ المرونة التنظيمية أحد العوامل الحاسمة التي تسااااااااااااهم في تطوير الأداء  
من التكيف بساااااارعة مع المتغيرات المسااااااتمرة في المنظمات فالمرونة التنظيمية تمكن   ،في بيئة العمل الحديثةللمنظمات 

السااااااااااااااوق، مما يجعلها قادرة على التفاعل مع التحديات والتغيرات التي قد تطرأ على بيئة العمل. ويمعدّ هذا التكيف  
ا محفزًا رئيساااايًا لإعادة تشااااكيل اسااااتراتيجيات الموارد البشاااارية، حيث تتطلب هذه التغيرات تغييرات جوهرية في  أيضااااً

ذات الهيااكال المرناة تتمتع بقادرة أكبر على تعاديال ساااااااااااااايااسااااااااااااااااتهاا  المنظماات  و   ،لتنظيم وإدارة القوى العااملاةهيكال ا
سااان من وظيفة الموارد البشااارية ويجعلها أكثر اساااتعدادًا   ،وإجراءاتها الداخلية بشاااكل ساااريع وفعال في هذا الساااياق يحم

جدة بسرعة، إذ تعكس المرونة التنظيمية في عملها ضرورة الانفتاح على الإبداع في أساليب  لتلبية الاحتياجات المست
 .التوظيف، والتطوير المستمر، والتحفيز الديناميكي للعاملين
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في دراساااته حول المرونة التنظيمية وتأثيرها على الموارد البشااارية    (2019وفي هذا الساااياق، يلاحلم المغربي )
أن المؤسسات التي تتبس هيكليات مرنة تتيح لإدارات الموارد البشرية تعديل السياسات وإعادة تنظيم الفرق الوظيفية  

 .1وفقًا للمستجدات، مما يسهم في تقليل التحديات المرتبطة بإدارة التغيير

المرنة تتيح أيضًا لفريق الموارد البشرية اياذ قرارات أكثر مرونة فيما يتعلق بإدارة الأداء، وتقديم المنظمات  
ممارسات تقييم قائمة على النتائج بدلًا من التركيز على الأنما  التقليدية السنوية. كما أن هذا التحول يعزز من قدرة  

 .ئات العمل وتبني برامج جديدة للتدريب والتمكين المهنيفرق الموارد البشرية على التكيف مع التغيرات في بي 

حول تأثير المرونة التنظيمية على وظيفة الموارد البشرية، تم الإشارة إلى أن (  2021وأيضا، في دراسة زكريا )
المؤسسات التي تتبس نماذج مرنة في تنظيمها الداخلي تتمتع بقدرة أكبر على التأقلم مع التغيرات في سوق العمل، 

 2.لموظفين في فترات التحولاتمما يعزز من مرونة الإدارة في مواجهة التحديات وتطوير أساليب فعّالة للتعامل مع ا

في دراسته التي تناولت العلاقة بين الهيكل التنظيمي المرن ودور   2020في هذا السياق، يؤكد الطرابلسي  
الموارد البشرية في المؤسسات الجزائرية على أن الهيكل التنظيمي المرن يسهم بشكل كبير في تحسين كفاءة العمليات  

 3. ينالداخلية في إدارة الموارد البشرية، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية وزيادة التفاعل بين الموظف

إذن، يظهر التحليل أنه كلما كانت الهيكلية التنظيمية مرنة، كلما تمكنت إدارة الموارد البشرية من تطوير  
   الوظيفي. أساليب وأدوات جديدة تساعد على تحسين الأداء 

تنظيم   المرونة على  تقتصر هذه  التدريب، والتطوير لا  التوظيف،  آليات  أيضًا  بل تشمل  الأدوار والمهام، 
 .المستمر للعاملين، مما يسهم في رفع مستوى التفاعل والإنتاجية في بيئة العمل

 

رسااااااالة ماجسااااااتير غير  ،(. العلاقة بين الهيكل التنظيمي المرن ودور الموارد البشاااااارية في تحسااااااين الأداء المؤسااااااسااااااي2020) ،عمر  الطرابلسااااااي1
 منشورة، جامعة سطيف

 .(. تأثير المرونة التنظيمية على وظيفة الموارد البشرية. مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة قسنطينة2021) ،ربح زكريا 2

(. المرونة التنظيمية وتأثيرها على إدارة الموارد البشرية في المنظمات الحديثة. رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة 2019) مد،المغربي مح 3
‌.الجزائر
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 المطلب الثاني: دور التحديث الو يفي للموارد البشرية في دعم مرونة المؤسسة

عد من العوامل الرئيسية التي تسهم في تعزيز مرونة المؤسسة. ظيفي في إدارة الموارد البشرية يإن التحديث الو 
ففي عصر العولمة والتطور التكنولوجي السريع، لم تعد الهياكل التقليدية والروتين الإداري قادرين على تلبية متطلبات  

التغ التكيف بسرعة مع  تتيح للمؤسسات  التحول نحو استراتيجيات حديثة  يرات العمل، بل أصبح من الضروري 
ويشكل التحديث الوظيفي في الموارد البشرية جزءًا من هذه الاستراتيجيات، حيث يعتمد على إدخال   ،المستمرة

تغييرات هيكلية وتنظيمية تهدف إلى تحسين كفاءة العمل، وتطوير قدرات الموظفين، وتوفير بيئة عمل مرنة تدعم 
 .ارالابتك

 أولا: تعريف التحديث الو يفي 

العمل التحديث   احتياجات  مع  يتناسب  بما  المنظمة  داخل  التقليدية  الوظائف  بتطوير  يعس  الوظيفي 
تصميم إعادة  من خلال  استخدام   المستجدة،  الرقمي،  التحول  مثل  حديثة،  وتقنيات  أدوات  وتوظيف  الأدوار، 

المرونة   الرقمية داخل الفرق. وأظهرت دراسات عدة أهمية هذا التحول في دعم  الثقافة  البيانات الضخمة، وتعزيز 
أن المؤسسات التي تبنت ممارسات   اكم  ي،والاجتماعالتنظيمية وتحقيق التكيف الفعّال مع التحولات الاقتصادية  

تحديث الوظائف من خلال استخدام التكنولوجيا الحديثة وأدوات التحليل المتقدمة، استطاعت تحسين آلية اياذ 
مل مرنة  وقد ساعد ذلك في تسريع استجابة المؤسسة للتغيرات البيئية، وخلق بيئة عالقرارات في إدارة الموارد البشرية.  

التحديث الوظيفي في إدارة الموارد البشرية إلى أن استخدام الأدوات    فان    من جهة أخرىمر،قائمة على التعلم المست
الحديثة مثل منصات إدارة الأداء الرقمية، وبرامج التدريب المتطورة، أسهم في إعادة تشكيل دور الموارد البشرية ليصبح  

هذه الأدوات لم تساهم فقط أكثر استجابة لمتطلبات التغيير، كما ساعد في تحسين تطوير المواهب وتحفيز الموظفين.  
في تحسين الأداء الفردي للموظفين، بل أظهرت نتائج فعّالة على مستوى الأداء التنظيمي، مما عزز قدرة المؤسسات 

 1.مع التغيرات بشكل أسرع وأكثر مرونةعلى التكيف 

 

(. التحديث الوظيفي في إدارة الموارد البشاارية: تطبيقات وآثار في بيئة العمل. مذكرة ماجسااتير غير منشااورة، جامعة 2020)  ادل،بوسماغ ع 1
 .سطيف
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التحديث الوظيفي للموارد البشرية يتطلب تغييرات على مستوى الهيكل التنظيمي والتفاعل بين الموظفين.  
ففي العديد من المؤسسات، تم إدخال نماذج مرنة للعمل، مثل العمل عن بمعد، والعمل الهجين، وهذه الأنما  الحديثة  

 الموارد البشرية تحديث استراتيجياتها لإدارة هذه الأساليب الجديدة. تتطلب من 

 ثانيا : أهمية التحديث الو يفي  

ا حاسماً في دعم مرونة المؤسسة، حيث يسهم في تحسين التفاعل بين الموظفين  عنصر   التحديث الوظيفي  يعد
إلى ذلك، يمعد التحديث الوظيفي للموارد    ة بالإضاف  ،السريعويقلل من المقاومة للتغيير، مما يعزز من ثقافة التكيف  

، "إدارة المواهب في المؤسسات المرنة" البشرية أداة هامة في إدارة المواهب داخل المؤسسات. في دراسته التي تناولت
التنبؤية  إلى أن المؤسسات التي تعتمد على تقنيات إدارة المواهب الحديثة مثل تحليل البيانات   2019أشار حسن  

لتوظيف الكفاءات، واختيار الموظفين الأكثر قدرة على التكيف مع التغيرات، تتمتع بمرونة أكبر مقارنة بالمؤسسات 
التقليدية الطرق  على  تعتمد  تظل  على 1.التي  فقط  يقتصر  لا  البشرية  الموارد  إدارة  في  الوظيفي  التحديث  تطبيق 

نح الموظفين المزيد  استخدام التكنولوجيا أو تحديث أساليب التدريب، بل يمتد إلى إعادة هيكلة الوظائف بحيث تمم
 من الحرية والفرا لتطوير مهاراتهم وتحديد أدوارهم داخل المنظمة.  

وهذا يعزز من قدرة المؤسسة على التكيف مع التغيرات السريعة في البيئة المحيطة بها، مما يزيد من استدامة  
 .الأداء وتحقيق النجاح على المدى الطويل

 المطلب الثالث: مؤشرات المرونة التنظيمية في المؤسسات الحديثة

لقدرة   مقياسًا حقيقيًا  التنظيمية  المرونة  السريعة، المنظمة  تمعد مؤشرات  البيئية  التغيرات  مع  التكيف  على 
كأبرز أدوات دعم   الرقمنة والذكاء الاصطناعي وضمان استمرارية الأداء بكفاءة وفعالية. وفي هذا السياق، برزت  

 .، إلى جانب مؤشرات أخرى ترتبط بالابتكار، إدارة المعرفة، والتعلم التنظيميالتنظيمية المرونة 

 

 

 .(. إدارة المواهب في المنظمات المرنة: التحديات والفرا. مذكرة ماجستير غير منشورة، جامعة قسنطينة2019) صر،نا حسن 1
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 أولًا: الرقمنة كمؤشر للمرونة التنظيمية

تمعتبر الرقمنة من أهم مظاهر التحديث التي أساهمت في رفع مساتوى مرونة المؤساساات. فقد أشاار بوغالية  
كّن 2020) من تحسااااين عملياتها التشااااغيلية والتواصاااال الداخلي، وتسااااهل عملية اياذ المنظمات ( إلى أن الرقمنة تمم

وحسااااب .1من مواجهة الأزمات وتغيرات السااااوق المفاج المنظمات القرارات بشااااكل أساااارع وأكثر دقة، كما تممكن 
من خلال أتمتة العمليات الإدارية،  المنظمة  (، فإن الرقمنة تمعتبر أداة حيوية لزيادة مرونة 2019ما أورده صااااااااااغيري )

 .2وتسهيل تبادل المعلومات والمعرفة بين مختلف الأقسام

 ثانيًا: الذكاء الاصطناعي ودوره في تعزيز المرونة

قادرة على اسااااااتخدام هذه التكنولوجيا لتعزيز المنظمات مع تطور تقنيات الذكاء الاصااااااطناعي، أصاااااابحت 
( إلى أن الذكاء الاصااااطناعي يسااااهم في تحسااااين 2021مرونتها الاسااااتراتيجية والتشااااغيلية. حيث أشااااار أبوشاااانب )

عمليات التوظيف عبر أدوات الفرز الذكي للمرشااحين، وإدارة الأداء من خلال تتبع النتائج في الزمن الحقيقي، كما 
 .3ى التنبؤ بالتغيرات المستقبلية بناءً على تحليلات البياناتيساعد المؤسسات عل
التي اعتمدت على حلول الذكاء الاصطناعي أظهرت قدرة أعلى على التأقلم مع المنظمات من جانب آخر، أن 

 .⁴التغيرات البيئية، مقارنة بتلك التي ظلت تعتمد الأساليب التقليدية
 ثالثاً: مؤشرات داعمة أخرى للمرونة التنظيمية

مرونة المؤسسات، بالإضافة إلى الرقمنة والذكاء الاصطناعي، توجد مؤشرات أخرى تلعب دوراً داعمًا في تعزيز 
 :منها

ــتمر • تشاااااجيع الإبداع في المنتجات والخدمات يعد مؤشااااارا حاسما في تعزيز قدرة المؤساااااساااااة على : الابتكار المســ
 4.التجدد ومواجهة التغيرات

 

 .45، ا 3(. أثر التحول الرقمي على أداء المؤسسات الجزائرية. مذكرة ماجستير، جامعة الجزائر 2020) ،بوغالية سفيان  1

 .38(. أثر التكنولوجيا الحديثة على تحسين الأداء المؤسسي. مذكرة ماستر، جامعة قسنطينة، ا 2019) ،صغيري نورة 2

 .74(. الذكاء الاصطناعي وإدارة المؤسسات. دار الهدى للنشر، القاهرة، ا 2021) ،أبوشنب ياسين 3

 102(. الابتكار التنظيمي وأثره في تعزيز التنافسية. مذكرة دكتوراه، جامعة وهران، ا 2018مطراني خالد. ) 4
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فإن المؤساساات التي تدمج إدارة المعرفة ضامن عملياتها تتمتع بقدرة أعلى على  شاعبان،وفقًا لبن  :  إدارة المعرفة •
 .1التكيف مع البيئات الديناميكية

أن المؤسااااسااااات التي تركز على بناء ثقافة التعلم المسااااتمر بين موظفيها تحقق مسااااتويات أعلى :  التعلم التنظيمي •
 .2من المرونة، مما يسهل عليها التكيف السريع مع التحولات التكنولوجية والاقتصادية

وجود قيادة مرنة ومبدعة يعد من العوامل الأساااااااااااااااسااااااااااااااية لتعزيز المرونة داخل المنظمات، إذ :  القيادة التحويلية •
 3.تعمل على تحفيز الأفراد لمواجهة التغيير بشكل إيجابي

 

 .66(. دور إدارة المعرفة في دعم المرونة المؤسسية. مذكرة ماجستير، جامعة باتنة، ا 2017بن شعبان كمال. ) 1

 .51(. التعلم التنظيمي كمدخل لتعزيز التكيف المؤسسي. مذكرة ماستر، جامعة سطيف، ا 2016راجي أسماء. ) 2

 .88القيادة الإدارية المعاصرة. دار الفجر للنشر والتوزيع، ا (. 2020سعدي يوسف. ) 3
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 :خلاصة الفصل

تناولنا        الفصل،  استمرارية  في هذا  الركائز الأساسية لضمان  التنظيمية باعتبارها إحدى  المرونة  موضوع 
المؤسسات وقدرتها على التكيف مع بيئات العمل المتغيرة والمعقدة. بدأنا بتعريف مفهوم المرونة التنظيمية من خلال  

 لأبعادها ومكوناتها الأساسية.  شاملا استعراض أبرز التعاريف النظرية التي قدمها الباحثون، مما أ ح لنا فهما
تطرقنا إلى أنواع المرونة التنظيمية، بما في ذلك المرونة الاستراتيجية التي تعكس قدرة المؤسسة على تعديل 
استراتيجياتها وفقًا لمتغيرات السوق، والمرونة التشغيلية المرتبطة بكفاءة العمليات اليومية واستجابتها للتغييرات المفاجئة،  

 .تركز على الاستجابة السريعة للفرا والتهديدات القصيرة الأمدبالإضافة إلى المرونة التكتيكية التي 

أوضحنا كذلك أهمية هذه الأنواع من المرونة في تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات، حيث تمكّنها من استباق  
اليقين بعدم  تتسم  بيئات  في  الاستدامة  وضمان  الفرا،  استغلال  دور و   .التحديات،  ناقشنا  آخر،  جانب  من 

 العصرنة، خاصةً في ميدان إدارة الموارد البشرية، كعامل أساسي لتعزيز المرونة التنظيمية. 

لنجاح    أبرزنا  ،أخيرا الحاسمة  العوامل  أحد  اليوم  ثل  تمم التنظيمية  والمرونة  العصرنة  بين  التفاعلية  العلاقة  أن 
تبني  من  يجعل  مما  المستمرة،  والاقتصادية  البيئية  والتغيرات  الرقمية  التحولات  تسارع  ظل  في  لاسيما  المؤسسات، 

 .إداريا  احتميا وليس ترف اوعصرية خيار  استراتيجيات مرنة
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التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية، بما في ذلك الدراسة النظرية لكل من المرونة  السابق    بعدما تناولنا في الفص
إلى الجانب    تعريفهما وخصائصهما وأنواعهما وأهمية كل منهما في تحسين الأداء المؤسسي، ننتقل في هذا الفصل

تقال هذا الفصل لدراسة حالة بلدية عين طارق من حيث التنفيذ، وذلك بالان  ناحيث خصص  التطبيقي من الدراسة
 . قع الميداني للمؤسسة محل الدراسةدراسة الوا  إلىالنظري من الإطار 

ويهدف هذا الفصل إلى اختبار الفرضيات المطروحة في ضوء البيانات التي تم جمعها وتحليلها باستخدام  
أدوات وأساليب علمية مناسبة، مما يتيح ربط النظرية بالتطبيق واستخلاا النتائج التي تعكس مدى تجسيد المفاهيم  

 .النظرية في الممارسة الفعلية

 وهي:وسنتناول في هذا الفصل ثلاث مباحث 

 تقديم عام لبلدية عين طارق :الأولالمبحث  •

 متغيرات الدراسة  وخصائصالدراسة الميدانية  منهجيةالثاني: المبحث  •

 فرضيات الدراسة و مناقشتها  اختبارالمبحث الثالث :  •
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 لمبحث الاول : تقديم عام لبلدية عين طارقا
تعد البلدية هي الخلية الاساسية في التنظيم الإداري المحلي, فهي تقوم بدور هام في تسيير الشؤون اليومية  
للمواطنين, و هي تتمتع بالشخصية المعنوية و الإستقلال المالي, و تدار من طرف مجلس منتخب يعس بتحقيق 

 التنمية المحلية و تقديم الخدمات للسكان. 
 بذة عن البلدية نالمطلب الأول : 

  : عين طارق إسم البلدية
 046 85 92 67رقم هاتف البلدية: 

 apc4819courrier@gmail/com: البريد الالكتروني للبلدية
 : شارع محمد خميستي, عين طارق الموقع

 البلدية أولا : لمحة تاريخية عن 
عشر، وبالتحديد في    اسعففي أواخر القرن الت  شهيد ولها  ريخ وبطولات  1061ية  بلدية عين طارق هي بلد    
وفي أوائل القرن العشرين تم تشييد بعض البيوت لهم وكذا مجموعة من المرافق    دخل المعمرون عين طارق  1880سنة  

يت بهذا الاسم نسبة إلى  البعض يقول إنها سمّ Guillaumet عليها اسمالتي تمثل مؤسسات الدولة الفرنسية، وأمطلق  
ان لأنه جع اختيار المعمرين لهذا المكير رجع أصل التسمية إلى بلدة بفرنسا و رجل الأعمال بفرنسا، والبعض الآخر ي

على الجهة، وكذا استغلال سهول    والشكالة، من أجل السيطرة عسكريامكناسة، ماريوه،    يربط بين ثلاثة أعراش هم 
 .1حوض وادي رهيو الخصبة

فتغير اسمها لتصبح    ، انضمت الفروع الثلاث إلى الفرع الرئيسي،1963وبعد الاستقلال، وبالضبط في سنة       
تغير اسم البلدية فأصبحت تمدعى بعين    1968وبالضبط في سنة    بعد ذلك  يوه كونها تقع بتراب عرش ماريوهمار 

فهو عين    أما الاسم الحالي  مراني، وهي عين تمدعى عين الحمامالحمام نسبة إلى أحد الأماكن القريبة إلى المركز الع
ا لأحد الشهداء الذي كان قد أمضى معظم حياته الحربية في  وسميت به يليد  1972وكان ذلك في سنة    طارق

ببلدية بني وارسوم، دائرة   1931ماي    19المولود في    الشهيد المسمى كرزازي عبد الرانضواحي البلدية، هذا  
أوت    15والذي سميت البلدية نسبة إلى اسمه العربي "سيد طارق"، الذي استشهد بتاريخ    الرمشي ولاية تلمسان

  ما انبثقت منها بلدية حد الشكالة بعد  1985ولاية الشلف. وفي سنة    بدوار الشواكرية ببلدية بوقادير  1961

 
‌.لأرشيف‌المحلي‌لبلدية‌عين‌طارقا 1
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، حيث انبثقت دائرة عين طارق وأصبحت على رأم بلديتي  1991أملحقت البلدية بدائرة عمي موسى حتى سنة  
 .عين طارق وحد الشكالة 

 :أصل تسمية بلدية عين طارق
 إلى الشهيد طارق، باعتباره قائدا ثوريا قاد معارك عديدة بالمنطقة  يت بلدية عين طارق نسبة ، سم1972في عام       

يد طارق"، وينتمي إلى أسرة  هو شهيد الوطن عبد الران المدعو "س  ,ة الثورة وقوتهامخيبًا آمال العدو ومؤكدًا صلاب
ربية الماشية  وعلى ت تها على خدمة الأرض التي تمتلكهاتعتمد في معيش ا مثل حال معظم الأسر الجزائريةحاله بسيطة

وهو ما حال    غره يلف العيش والحرمانفعرف منذ ص  الجو تربى ونشأ الشاب عبد الرانوفي هذا    بالوسائل التقليدية 
زيز  كتاب الله العدون التحاقه مثل أقرانه ممن أسعفهم الحلم بمقاعد الدراسة أو حتى بكتاب القرية لحفلم ما تيسر من  

 .1الحكيم
في منتصف عام    جبارية في صفوف الجيش الفرنسياستمدعي كرزازي عبد الران لأداء الخدمة العسكرية الإ       

 1953ر البخاري، ولاية المدية حاليًا.وفي عام  ، فقضى فترة التجنيد الإجباري بالمركز العسكري ببغار، بقص1952
الظروف  الران الخدمة العسكرية الإجبارية، وعاد من جديد إلى مسقط رأسه، حيث  أنهى الشاب كرزازي عبد 

، واستقر هناك عامين، ثم عاد في 1953المعيشية الصعبة التي لم يستطع تحملها، ففكر في الهجرة إلى فرنسا عام  
 .إلى أرض الوطن 1955النصف الثاني من عام 

 بناحية وارسوم،  1955انضم إلى ركب الثورة بصفة جندي خلال شهر ديسمبر  اندلعت الثورة التحريرية  ولما

وذلك ضمن أول فوج لجيش التحرير الوطني على مستوى الناحية، حيث التحق بالمشاركة في الأعمال النظامية التي 
جرت على مسااااتوى الجهة في ساااابيل تعزيز نظام جبهة التحرير الوطني. وتولدت عن نشاااااطاته تسااااارع وتيرة التحاق  

فرقة جيش التحرير، وهو ما رأى فيه فعالية الثورة أبناء الجهة بالثورة المساااااااااااااالحة، مما أدى بارتقاء الفوج إلى صااااااااااااااف  
، 1961أوت    15وخطورتها على أمن العدو ومصالحه الإستراتيجية عبر الناحية، ليستشهد البطل سيد طارق يوم  

 .ومعه مجموعة من الشهداء
 ثانيا: الموقع الجغرافي لبلدية عين طارق

 إقليميا:موقعها -أ
تقع بلدية عين طارق في الإقليم الشمالي الغربي للجزائر وبالضبط في الجزء الشرقي منه، تربط بين مناطق الشمال  

، بحيث تشكل جزءًا لا يتجزأ من الكتلة  21ثم الطريق الولائي رقم  90والهضاب العليا عبر الطريق الوطني رقم 
 

‌.‌(1972)ء‌لأرشيف‌المحلي‌لبلدية‌عين‌طارق،‌سجل‌الشهداا 1
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 .الجبلية الونشريس 

وهو الأهم من حيث الوظيفة بحيث   90إن التجمع الحضري لبلدية عين طارق يتخلله طريقان: الطريق الوطني رقم 
يخترق البلدية من الشمال إلى الجنوب والذي يربطها بولاية تيارت مرورا ببلدية حد اشكالة، أما الطريق الثاني فهو  

الذي يربط بلدية عين طارق بولاية تيسمسيلت مرورا ببلدية الملعب ويبلغ طوله حوالي   21الطريق الولائي رقم 
 .كم  24

 موقعها إداريا: -ب

كلم، وتتربع على مساحة    90وتبعد عنها بحوالي , قصى الجنوب الشرقي لولاية غليزانتقع بلدية عين طارق في أ 
 :( وهي محدودة كما يلي²كم  178ا )هكتار  1.776.000قدرها 

 : بلدية عمي موسىالشمال من

 : بلدية حد الشكالة من الجنوب

 ( : بلدية الملعب )تيسمسيلتمن الشرق

‌ي: بلديتا أولاد يعيش والحاممن الغرب

 
 

 
  

  
 

    
 
 
 
 

 

 خريطة بلدية عين طارق  2الشكل  موقع بلدية عين طارق3الشكل 



 الثاني                                             الدراسة الميدانية لبلدية عين طارق  الفصل 

34 

 

 المطلب الثاني: الهيكل التنظيمي للبلدية 
عامل بتوقيت  64, وإناث  28ذكور و 145عامل بتوقيت كامل، منهم  173هو  ين عاقدالمت العمالعدد - 

 إناث  28ذكور و 36جزئي، منهم 

 . إناث  51ذكور و 45عامل، منهم  96العمال الدائمين هو عدد  -

مع إمكانية   للمنظومة القانونية الجزائرية  الجزائرية، يبس وفقكغيرها من البلديات ا  لهيكل التنظيمي لبلدية عين طارقا
من القانون رقم   126للمادة  اوفق ويحدد الهيكل التنظيمي .تعديله حسب خصوصيات وحاجيات كل بلدية

 .2011يوليو  22المؤرخ في  10-11
  :من عين طارق بلديةيتكون الهيكل التنظيمي ل      
الـبـلــــــدي  ر.م. .ب :-1 ــعـبي  الشـــــــــ اسـلـا  الابالااااااادياااااااة  رئـيـا  شاااااااااااااااؤون  تساااااااااااااااياير  عان  الأول    .المساااااااااااااااؤول 

يعمل تحت ساالطة رئيس المجلس الشااعع البلدي، ويشاارف على تنساايق وتنشاايط مختلف  : للبلديةالأمين العام -2
  .مصالح البلدية

 :: تشملالمصالح الإدارية-3
 ؛مكتب الحالة المدنية، مكتب الانتخابات، ومكتب المنازعات تضم مكاتب م والشؤون العامة:مصلحة التنظي-
 ؛: تمعس بالشؤون الاجتماعية، الثقافية، الرياضية، والتربويةمصلحة الشؤون الاجتماعية والثقافية-
الـبشــــــــــــريــــــة- المـوارد  والااتااكااوياان مصــــــــــــلـحــــــة  الااتااوظاايااف  ومااكااتاااااااب  المساااااااااااااااتااخااااااادمااين  مااكااتاااااااب  تشااااااااااااااامااااااال   ؛ : 

: تضااام مكتب الميزانية والحساااابات، مكتب الصااافقات العمومية، ومكتب مصــلحة المالية والشــؤون الاقتصــادية-
  .أملاك البلدية

 :: تشملالمصالح التقنية-4
 ؛المشاريع، ومكتب الأشغال تضم مكاتب مثل مكتب البناء والتعمير، مكتب متابعة مصلحة البناء والتعمير:-
 ؛الترميم، ومكتب العتاد: تضم مكتب الاستغلال المباشر، مكتب مصلحة الصيانة-
  .: تمعس بتسيير العتاد والمخازنمصلحة الوسائل العامة-
 ورخص السياقة ات السفر، بطاقات التعريفجواز ك بإصدار الوثائق البيومترية  تمعس المصالح البيومترية:-5
 .مثل مكتب الوقاية والنظافة، مكتب الشرطة العامة، ومكتب الأرشيف مكاتب إضافية:-6
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 الخدمات التي تقدمها المؤسسة: 

م بلدية عين طارق خدمات متنوعة تشمل استخراج وثائق الحالة المدنية مثل شهادات الميلاد، الزواج، تقد
الوفاة، والإقامة، إضافة إلى إصدار الدفتر العائلي وشهادات إدارية أخرى. كما تساهم في تحسين البنية التحتية من 

لتعزيز التنمية المحلية عبر تحويل واستغلال الهياكل  خلال مشاريع تهيئة الطرق، المدارم، والمرافق العامة، وتسعى 
 المهجورة لخدمة المواطنين  

في مصلحة الحالة   ، حيث بدأت أولا2012ين طارق سنة انطلقت عملية الرقمنة في بلدية عوقد  
  ل هذا التحول خطوةئق وتحديث السجلات بشكل إلكتروني وقد شكالمدنية، مما سمح بتسهيل استخراج الوثا

على باقي المصالح الإدارية داخل البلدية،  اتعميم الرقمنة تدريجي  ليتم بعدها مهمة نحو تحسين الخدمة العمومية
 .بهدف تعزيز الكفاءة وتبسيط الإجراءات لفائدة المواطنين

 

 الهيكل التنظيمي لبلدية عين طارق  :4الشكل 
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 170للقرار التعديلي الهيكل التنظيمي لبلدية عين طارق طبقا 

   

 

 

  

  

 

 

 

  

 

 رئيا اسلا الشعبي البلدي

 خلية الاعلام الالي فرع التوثيق و الأرشيف  الأمانــة العامــة 

 مصلحة الشؤون المالية و التنشيط الإقتصادي

 فرع المنازعات 

شؤون التنظيم و العلاقات العامةمصلحة ال التقنيةصلحة الم  
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 : منهجية الدراسة الميدانية ثانيالمبحث ال

من خلال هذا المبحث ساااانتطرق إلى التعريف بمنهجية الدراسااااة الميدانية والأدوات المسااااتخدمة في جمع وتحليل        
البيانات كما نتعرض للتعريف بمجتمع الدراسااااااااااااة والعينة الخاضااااااااااااعة للاسااااااااااااتجواب من حيث الحجم والخصااااااااااااائص  

  الديموغرافية.

 المطلب الاول: أداة ومجتمع الدراسـة
 الفرع الاول: اداة الدراسة

المشرف،   أراء وأفكار  الدراسة، والاعتماد على  المتعلقة بموضوع  النظرية والتطبيقية  الأدبيات  بعد مراجعة 
واستطلاع أراء الأساتذة في هذا المجال، قمنا بإعداد استبانة بغرض الوصول الى أهداف الدراسة، والتي قسمت إلى  

 قسمين هما:
، يحتوي على البيانات الشخصية والوظيفية للمبحوثين: الجنس، الفئة العمرية، المستوى التعليمي  أولا. القسم الأول:

 .، الخبرة المهنيةالمنصب الوظيفي
 يحتوي على محاور الاستبانة، وتشمل محورين هما:   ثاني. القسم الثاني:

الاول: التنظيمية في    المحور  المرونة  والمتمثل في  المستقل  المتغير  لدراسة  الدراسةخصص  كأداة لجمع   المؤسسة محل 

  محل الدراسة ؤسسة الم(، تهدف الى معرفة اهتمام 12إلى  01( فقرة، موزعة من الفقرة )12المعلومات، ويتضمن )
 الإدارية. عند تطوير وتقديم مختلف خدماتها  لمرونة التنظيميةبا

 . بعد الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة في هذا المجال الفقراتوقد تم اختيار هذه        
حيث يتضمن    المؤسسة محل الدراسة: خصص لدراسة المتغير التابع والمتمثل في عصرنة الموارد البشرية في  المحور الثـاني

الفقرة )ات،  ( فقر 08) الدراسةؤسسة  الم(، تهدف الى معرفة اهتمام  20إلى    13موزعة من  الموارد  ب  محل  عصرنة 
 الإدارية.  البشرية عند تطوير وتقديم مختلف خدماتها

 . بعد الاطلاع على العديد من الدراسات السابقة في هذا المجال الفقراتوقد تم اختيار هذه 
 الفرع الثاني: مجتمع وعينة الدراسة

، حيث قمنا بمسح  بولاية غليزانوالمتواجد    عين طارقالمؤسسة الإدارية بلدية  يتمثل مجتمع الدراسة في عمال         

 .، حيث وزعت عليهم هاته الاستماراتفرد 150شامل لجميع أفراد عينة الدراسة والبالغ عددها 
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 : الأساليب الاحصائية المستعملة في تحليل البياناتفرع الثالثال
للإجابة على التساؤلات المطروحة في البحث واكتشاف طبيعة العلاقة والأثر بين متغيراته، استخدمنا         

ومن جملة  SPSSالاجتماعية على برنامج الحزم الاحصائية للعلوم  الاحصائية بالاعتمادمجموعة من الأساليب 
 الأساليب المعتمدة ما يلي:

استعملنا التكرارات  : Descriptive Statistic Measuresمقاييا الاحصاء الوصفي   .1
والنسب المئوية لوصف الخصائص الشخصية لأفراد مجتمع الدراسة، كما استخدمنا المتوسطات الحسابية  

، أما الانحرافات المعيارية وذلك لمعرفة المؤسسة محل الدراسةمتغيرات الدراسة في  فقراتلتحديد مدى ملائمة 
 درجة تشتت اجابات أفراد العينة.  

يستخدم هذا المقيام لاختبار مدى ملائمة   :Analysis of varianceتحليل التباين للانحدار    .2
 النموذج المقترح لتمثيل العلاقة بين المتغيرين محل الدراسة. 

 .وذلك لاختبار أثر المتغيرات المستقلة الرئيسية  :Multiple Regressionتحليل الانحدار المتعدد   .3

وذلك لمعرفة ما إذا كانت هناك فروق احصائية    :One Way ANOVAتحليل التباين الأحادي    .4
ذات دلالة احصائية في اتجاهات الأفراد في المؤسسة محل الدراسة، وكذلك مستوى اداء عمالها تغزي المتغيرات 

 الديمغرافية )الجنس، المؤهل العلمي(.

وذلك لمعرفة ما إذا  : Independent –Samples T- Testللعينات المستقلة   Tاختبار  .5
حول تطبيق التسويق الداخلي في  كانت هناك فروق احصائية ذات دلالة احصائية في اتجاهات الأفراد

المؤسسة محل الدراسة، وكذلك مستوى اداء عمالها تغزي المتغيرات الديمغرافية )الجنس، الفئة العمرية، المستوى 
 (.، الخبرة المهنيةالمنصب الوظيفي، التعليمي

لمعرفة نوع البيانات هل تتبع التوزيع    :Kolmogorov- Sminovسميرنوف  –اختبار كولومجروف  .6
 الطبيعي أم لا.

وذلك لقيام ثبات أداة   :Cronobach’s Coefficient Alphaمعامل الثبات ألفاكرونباخ   .7
( الخماسي لتحويل ايجابات أفراد العينة  Likert Itemالدراسة، حيث تم الاعتماد على مقيام ليكرت )

 الموالي: كما هي موضحة في الجدول   على جميع فقرات أداة الدراسة 
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 التقسيم الخماسي الليكارتي 1الجدول

01 02 03 04 05 
 تماما موافق  موافق  محايد  غير موافق  تماما غير موافق 

ويعتبر هذا المقيام من المقاييس استعمالا من قبل الباحثين، لاختصاره للوقت والجهد بالإضافة إلى السهولة        
 وصدقه. في التصميم والتطبيق فضلا عن ارتفاع درجة ثباته  

 : مجال الدراسة فرع الرابعال
 : نتناول في مجالات الدراسة      
 . 2025 - 2024فكانت خلال الفترة الدراسية اسال الزمني:   -
ونقصد به الاشخاا الذين تم التعامل معهم خلال فترة التربص وتكون مجتمع الدراسة من اسال البشري:   -

 مئة وخمسونوبناءا على ذلك تم توزيع محل الدراسة الإدارية مجموعة من والموظفين الإداريين في المؤسسة 

 ( استمارة استبيان وللتوضيح أكثر قمنا بإعداد الجدول الموالي: 150)
 والمستردة نات الموزعة االاستبي 2 الجدول

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
تم  اسااااااااااااااتبيااناً   150فقاد تم توزيع   ،يشااااااااااااااير الجادول إلى كفااءة عاالياة في عملياة توزيع وجمع الاسااااااااااااااتبياانات

كما أن جميع الاساااااااااتبيانات    ،دون وجود أي اساااااااااتبيان غير مساااااااااترجعوذلك   %100اساااااااااترجاعها جميعًا بنسااااااااابة  
هذه   ،مما يعكس جودة في تصااميم الأداة البحثية والتزام المبحوثين بالتجاوب معها  المسااترجعة كانت صااالحة للتحليل

ا مم يث لم يتم فقدان أي بياناتبح  النتائج تعزز من موثوقية البيانات وتزيد من مصاااداقية النتائج المتوقعة من الدراساااة

 .يوفر قاعدة قوية لتحليل شامل ودقيق
 

 النسبة % العدد البيـــان
 %100 150 الموزعة  الاستبياناتعدد 

 %100 150 المسترجعة عدد الاستبيانات
 %00 00 غير المسترجعة  عدد الاستبيانات

 %100 150 القابلة للتحليل  الاستبياناتعدد 
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 : الصدق والثبات ووصف خصائص متغيرات الدراسةطلب الثانيالم
سنحاول في هذا المبحث التطرق إلى معرفة صدق وثبات أداة الدراسة، بالاضافة إلى وصف متغيرات        

الدراسة، وذلك بالاعتماد على مجموعة من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات النهائية بعد تفريغ الاستبيان، 

 Statistical package for Social) وقد استعنا في ذلك ببرنامج الحزم الإحصائية للعلوم الاجتماعية
Sciences (SPSS V.28.0). 

 وثباتها   صدق الاداة:  فرع الأولال
سنحاول في هذا المبحث التطرق لصدق الاداة وثباته، وذلك بالاعتماد على مجموعة من الأساليب        

الإحصائية لوصف وتحليل البيانات النهائية بعد تفريغ الاستبيان، وقد استعنا في ذلك ببرنامج الحزم الإحصائية  

 (. SPSSللعلوم الاجتماعية )
 أولا.  صدق أداة الدراسة وثباتها

يعد الصدق والثبات في التحليل الإحصائي من أهم الأمور التي تساعد الباحث على التأكد من صحة           
النتائج التي توصل إليها من خلال قيامه بالتحليل، وبالتالي إمكانية تعميم النتائج على مجتمع الدراسة أو عدم  

  .إمكانية تعميمها
 الصدق الظاهري لأداة الدراسة    .1

يقصد بالصدق الظاهري في التحليل الإحصائي يعني معرفة الباحث بقدرة الأداة على قيام الأمور التي           
 وضعت من أجلها، وذلك من خلال النظر إلى مظهرها فقط لا غير. 

ولغرض ضمان الاستبانة قمنا بعرضها في صورتها الأولى على مجموعة من المحكمين المتخصصين من جامعة         

( إضافة إلى المؤطر، ومن ثم أجريت عليها بعض التعديلات بموجب 01كما هي موضحة في الملحق رقم )  غليزان 
 ملاحظات السادة المحكمين. 
 ثانيا. ثبات أداة الدراسة

، بأنه مقدرة الأداة التي  1991عرف ثبات الاداة في التحليل الاحصائي من قبل كارمينز وزيلر عام         
يستخدمها الباحث على إعطاء نتائج مطابقة للنتائج التي تعطيها في المرة الأولى في حال تم إعادة تطبيق هذه 

 .على نفس الأشخاا وفي ظروف متشابهة الأداة عدة مرات
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إن دراسة وتمحيص الاستبيان يستوجب حساب معاملي الصدق والثبات اللذان من خلالهما يتم الجزم          
 اليها من عدمها، والجدول التالي يوضح ذلك.بصحة النتائج المتوصل 

 معامل الثبات الفا كرونباخ 3 الجدول

 
 
 
 
 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
تشاااير قيم اختبار كرونباخ ألفا الموضاااحة في الجدول إلى مساااتوى عالا من الثبات والاتسااااق الداخلي لأداة 

، وهي قيمااة مرتفعااة  (0.955)  فقااد بلغاات قيمااة معاااماال الثبااات للمحور الأول المتعلق بالمرونااة التنظيميااة  ،البحااث
كما سااااااااااجل المحور الثاني الخاا بعصاااااااااارنة الموارد البشاااااااااارية قيمة   ،جدًا تدل على تجانس كبير بين فقرات هذا المحور

ا ضاااااااااااااامن النطااق الممتااز للثباات(0.937) أماا الاسااااااااااااااتبياان ككال فقاد حقق معاامال ثباات قادره    ،، وهي أيضاااااااااااااااً

وعليه فإن هذه النتائج تؤكد صااااااااااالاحية    ،، مما يعكس موثوقية عالية لاداة المساااااااااااتخدمة في جمع البيانات0.946

 .حصائية والاعتماد على نتائجه في الدراسةالاستبيان لإجراء التحليلات الإ

 لعينة الدراسة: وصف البيانات الشخصية فرع الثاني ال
المختلفة للتعرف على مختلف الإجابات والوصاااااول    الاساااااتبياننهدف من عملية التحليل الإحصاااااائي لفقرات         

متغيرات شاخصاية وتنظيمية أسااساية تم اعتبارها متغيرات    خمس حددنا إلى الأهداف المراد تحقيقها من الدراساة، وقد 
 . ، الخبرة المهنيةالمنصب الوظيفي، مستقلة للدراسة وهي الجنس، الفئة العمرية، المستوى التعليمي

 
 
 
 

 قيمة الإختبار المتغيــر 

 0.955 التنظيمية   المرونةالأول: المحور 
 0.937 عصرنة الموارد البشرية : الثانيالمحور 

 0.946 الاستبيان ككل 
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 من خلال الجدول الموالي. الجنس سيتم تحليل الخصائص الشخصية لعينة الدراسة حسب متغير الجنـا:  أولا.
 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس  4 الجدول

 fi % النسبة المئـوية   niالتكرار  بدائل المتغير xiالمتغير 
 %42.7 68 ذكـر الجنـا

 %57.3 86 أنثــى
 %100 150 اسمـوع 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 

  68 يث بلغ عدد الذكوربح التوزيع النساااااااع لعينة الدراساااااااة حساااااااب متغير الجنس   التالي يوضاااااااح الجدول

  .%57.3مبحوثة بنساااابة    86من إجمالي العينة، في حين بلغ عدد الإناث  %42.7مشااااكلين نساااابة   مبحوثا
وتمظهر هذه النتائج أن الإناث يمثلن النسااااااااااابة الأكبر ضااااااااااامن أفراد العينة، مما قد يعكس إما طبيعة الهيكل الوظيفي  

هذا التوزيع يسااااامح بتحليل الفروقات المحتملة بين الجنساااااين فيما يتعلق  رائهم حول محاور   ،للمجتمع محل الدراساااااة
 الدراسة، مما يضفي بعدا مهما على تفسير النتائج، كما يمكن توضيح هذه النتائج من خلال الشكل التالي:  

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس 5الشكل

 
 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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0%0%
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من خلال الجدول   الفئة العمريةسيتم تحليل الخصائص الشخصية لعينة الدراسة حسب متغير ثانيا. الفئة العمرية: 
 الموالي. 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة العمرية 5 الجدول

 fi % النسبة المئـوية   niالتكرار  بدائل المتغير xiالمتغيـــر 

 

 العمريةالفئة 

 %00 00 30أقل من 

 %63.3 95 45إلاى  30من 

 %36.7 55 45أكبر من 

 %100 150 اسمـــــوع 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 

 30يث لم يمساااااااااااجّل أي تمثيل للفئة العمرية "أقل من بح  التوزيع العمري لعينة الدراساااااااااااة أعلاه  يبين الجدول
أما الفئة العمرية "من  ،وهو ما قد يشااير إلى غياب أو محدودية مشاااركة الشااباب في البيئة المسااتهدفة بالدراسااة ساانة"
من العينة، مما يدل على أن غالبية    %63.3مبحوثًا يشكلون    95سنة" فكانت الأكثر تمثيلًا، باا  45إلى  30

 45في حين شاااااكّلت الفئة "أكبر من   ،النشاااااا  المهني والخبرةالمشااااااركين في الدراساااااة ينتمون إلى فئة عمرية في أوج 
هذا و   ،مبحوثًا وهي نسااابة معتبرة تعكس حضاااوراً للخبرات المهنية الأقدم 55بعدد قدره   %36.7سااانة" نسااابة  

وهو ما يدعم جودة البيانات المساااتخلصااة    التوزيع يعزز إمكانية الحصاااول على آراء ناضاااجة مبنية على تجارب عملية
 ، كما يمكن توضيح هذه النتائج من خلال الشكل التالي:   نمن الاستبيا
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 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الفئة العمرية 6الشكل

 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
من  لمســتوى التعليمياسااايتم تحليل الخصاااائص الشاااخصاااية لعينة الدراساااة حساااب متغير لمســتوى التعليمي:  اثالثا.  

 خلال الجدول الموالي.
 توزيع افراد عينة الداسة حسب متغير المستوى التعليمي  6 الجدول

 fi % النسبة المئـوية   niالتكـرار  بدائل المتغير xiالمتغير 

 التعليمي لمستوى ا

شهادة تقني أو تقني 
 سامي

38 25.3% 

 %54.7 82 ليسانس / بكالوريا

 %4.7 07 ماستر / ماجستير 

 %15.3 23 دراسات أخرى 

 %100 150 اسمـوع 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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يث يتبين أن النسااااابة الأكبر من بح  التوزيع حساااااب المساااااتوى التعليمي لعينة الدراساااااة أعلاه  يوضاااااح الجدول

ا يدل على مم  من العينة   %54.7مبحوثًا يمثلون     82بعدد  المشاااااااااركين يحملون شااااااااهادة ليسااااااااانس أو بكالوريا
وتليها فئة الحاصالين على شاهادة تقني أو تقني ساامي   ،سايطرة فئة التعليم الجامعي الأسااساي في الوساط محل الدراساة

 أما المشاركون من ذوي مستوى ماستر أو ماجستير  ،ا يعكس وجود شريحة مهنية تطبيقية معتبرةمم  %25.3بنسبة  

ا قاد يشااااااااااااااير إلى نادرة الكفااءات العلياا أو محادودياة تفااعلهم مع مما   فقط    %4.7فقاد كاانوا الأقال تمثيلًا بنسااااااااااااااباة  

مما قد يتضاامن شااهادات تكوينية أو يصااصااات غير   %15.3  كما شااكّلت فئة "دراسااات أخرى" نساابة  ،الدراسااة
يعكس هذا التوزيع تنوعًا نسااابيًا في المساااتويات التعليمية، كما يمكن توضااايح هذه و   ،مصااانفة ضااامن الفئات التقليدية

 النتائج من خلال الشكل التالي:   
 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعليمي  7 الشكل

 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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ــب الو يفي:   من  المنصااااب الوظيفيساااايتم تحليل الخصااااائص الشااااخصااااية لعينة الدراسااااة حسااااب متغير  رابعا. المنصـ
 :خلال الجدول الموالي

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب المنصب الوظيفي  7 الجدول

 fi % النسبة المئـوية   niالتكرار  بدائل المتغير xiالمتغير 

 المنصب الو يفي

 %00 00 مدير

 %32 48 إطار سامي 

 %42 63 عون إدارة

 %26 39 أخرى 

 %100 150 اسمــوع

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 

تمثل النساابة الأكبر من  "عون إدارة"يث تبيّن أن فئة  بح  التوزيع الوظيفي لعينة الدراسااة أعلاه يوضااح الجدول

من العينة، ما يعكس تمثيلًا قويًا للموظفين العاملين في المناصب الإدارية   %42مبحوثًا يشكلون   63المشاركين، با

مبحوثًا وهو مؤشاار إيجابي على مشاااركة الكوادر ذات   48بعدد  %32بنساابة   "إطار سااامي"تليها فئة    ،القاعدية

 "أخرى "أما فئة    ،المناصاااب العليا مما يعزز من قيمة التحليل لاحتوائه على آراء من مساااتويات إشااارافية واساااتراتيجية
ا يشااير إلى تنوع في المناصااب غير المصاانفة رسميًا ضاامن الهيكل الإداري مم مبحوثًا(  39) %26فقد شااكّلت نساابة  

وهو ما   %0بنساابة    "مدير"في المقابل لم تسااجل الدراسااة أي مشاااركة من فئة    ،مثل المناصااب التقنية أو التخصااصااية
 كما يمكن توضيح هذه النتائج من خلال الشكل التالي:   ،  قد يشير إلى تحفلم هذه الفئة على المشاركة أو انشغالها
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 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير المنصب الوظيفي  8الشكل

 
 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 

سيتم تحليل الخصائص الشخصية لعينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية من خلال  . الخبرة المهنية: خامسا
 الجدول الموالي. 

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية 8 الجدول

 fi % النسبة المئـوية   niالتكرار  بدائل المتغير xiالمتغير 

 الخبرة المهنية

 %7.3 11 سنوات  5أقل من 

 %37.3 56 سنوات  10إلى  5من 

 %36.7 55 سنة  20إلى  11من 

 %18.7 28 سنة  20أكثر من 

 %100 150 اسمـــوع

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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يث يتبين أن الغالبية تقع ضاااامن  بح  التوزيع حسااااب متغير الخبرة المهنية لعينة الدراسااااةأعلاه  يعكس الجدول

وهو ما يدل   التواليعلى   %36.7و %37.3بنساابة    "ساانة 20إلى   11و"من   "ساانوات 10إلى  5من "فئتي  
ا يعزز مصاااداقية إجاباتهم نظرًا لتجربتهم العملية  مم  على أن معظم المشااااركين يمتلكون خبرة مهنية متوساااطة إلى طويلة

وهي نسااااابة معتبرة تعكس وجود شاااااريحة من  %18.7شاااااكّلت نسااااابة    "سااااانة 20أكثر من  "كما أن فئة    ،الممتدة

ا مم فقط  %7.3الأقل تمثيلًا بنسابة   "سانوات 5أقل من "في المقابل كانت فئة  و   ،ذوي الخبرات العريقة ضامن العينة
يوضاااااااح هذا التوزيع أن عينة الدراساااااااة يغلب عليها الطابع المهني   ،يشاااااااير إلى أن المبتدئين في العمل يشاااااااكلون أقلية

كن توضااااااايح هذه الراساااااااخ مما يمضااااااافي قوة وعمقًا على التحليل المرتبط بالممارساااااااات الوظيفية والآراء المهنية، كما يم
 النتائج من خلال الشكل التالي:   

 توزيع افراد عينة الدراسة حسب متغير الخبرة المهنية 9الشكل

 
 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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 تحليل تغيرات واباهات محاور الدراسة :ثالثال المطلب
لتحليل تغيرات واتجاهات محاور الدراسة قمنا بإعداد استمارة استبيان تشمل على قسمين اساسين، القسم         

الاول يشتمل المتغيرات الشخصية والوظيفية، في حين ان القسم الثاني اشتمل على محورين هما: المحور الأول يتعلق  
  عصرنة الموارد البشريةبكأداة لجمع المعلومات، اما المحور الثاني فيتعلق   المؤسسة محل الدراسةفي   لمرونة التنظيميةبا

 . المطلب، وهذا ما سنحاول توضيحه في هذا بالمؤسسة محل الدراسة
  بالمؤسسة محل الدراسة: متغير المرونة التنظيمية أولا.

يوضح   المواليدول  والج ،بالمؤسسة محل الدراسة المرونة التنظيمية إلى تحليل متغير الجزءسنتطرق في هذا 
 ذلك. 

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور المرونة التنظيمية 9 الجدول

الر 
 قم 

المتوسط   عبـارات القيـاس 
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية 

 الاباه 

البلدية تتمتع بهياكل تنظيمية مرنة تسمح بتعديل   01
 الإجراءات والسياسات بسرعة 

موافقة   72.52% 1.033 3.626
 عالية 

تتقبل البلدية مقترحات الموظفين المتعلقة بالتطوير   02
 والتحسين 

موافقة   72.52% 1.096 3.626
 عالية 

بقدرة عالية على التكيف مع التغيرات   البلدية تتمتع 03
 الاقتصادية والسوقية 

موافقة   61.12% 1.079 3.506
 عالية 

البلدية تتفاعل بسرعة مع التغيرات المفاجئة في البيئة  04
 الخارجية 

موافقة   68.8% 1.114 3.440
 عالية 

موافقة   %66.4 1.137 3.320 تتسم القيادة في البلدية بالمرونة في اياذ القرارات  05
 متوسطة 

هناك آلية واضحة لدمج التغذية الراجعة من الموظفين في  06
 عمليات اياذ القرار

موافقة   64% 1.204 3.200
 عالية 

أنظمة تسمح بالتكيف السريع مع   البلدية تمتلك 07
 متطلبات الزبائن أو المستفيدين 

موافقة   69.06% 1.078 3.453
 عالية 
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موافقة   %68 1.111 3.400 توفّر البلدية فرصًا للتكوين المستمر عن بمعد 08
 عالية 

الهيكل التنظيمي للبلدية يسمح بتبادل المعلومات بين  09
 وسريع الفرق المختلفة بشكل مرن 

موافقة   70.12% 1.197 3.506
 عالية 

تستخدم البلدية منصات رقمية لتسهيل التواصل   10
 الداخلي بين الموظفين

موافقة   73.32% 1.078 3.666
 عالية 

لدى البلدية القدرة على إعادة توزيع الموارد بمرونة   11
 حسب الأولويات 

موافقة   68.52% 1.205 3.426
 عالية 

البلدية على أنظمة رقمية في تسيير شؤون  تعتمد  12
 .الموظفين

موافقة   75.46% 1.017 3.773
 عالية 

موافقة   %69.9 1.112 3.495 اسمــــوع 
 عالية 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
عبارة تم قياساااااها باساااااتخدام  12نتائج تحليل محور المرونة التنظيمية من خلال تقييم  أعلاه يعكس الجدول 

بانحراف معياري قدره   3.495قد بلغ المتوسط الحسابي الكلي للمحور  كما    ،المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

وهو   %69.9مما يدل على وجود مساااااتوى عالا من الموافقة بين أفراد العينة بنسااااابة أهمية نسااااابية بلغت   1.112
تظهر النتائج أن أعلى متوساااااااط ساااااااجل كان في ، كما ما يعكس إدراكًا إيجابيًا عامًا للمرونة التنظيمية داخل البلدية

بنساااااااااااااابااة   3.773 ( المتعلقااة باعتماااد البلااديااة على الأنظمااة الرقميااة في تساااااااااااااايير شااااااااااااااؤون الموظفين12العبااارة )

ة  بنسااب  3.666 ( الخاصااة باسااتخدام المنصااات الرقمية لتسااهيل التواصاال الداخلي10تليها العبارة )  75.46%

  ، ما يشاير إلى أن التحول الرقمي يمعدّ من أبرز جوانب المرونة التنظيمية المعترف بها من طرف الموظفين  73.32%

 ( المتعلقة بوجود آلية واضاااااااااااااحة لدمج التغذية الراجعة في اياذ القرار06أما العبارة ذات أقل متوساااااااااااااط فكانت )
ا قد يبرز أحد نقا  الضااعف في مشاااركة الموظفين في عمليات اياذ القرار رغم عمومية مم  %64بنساابة   3.200

لا سااايما في ما يتعلق بالتكيف و عموما تعكس النتائج تصاااوراً إيجابيًا حول مرونة الهياكل التنظيمية للبلدية  ، و الموافقة
خاصاااااااة على صاااااااعيد و مع التغيرات واساااااااتخدام الأدوات الرقمية مع بعض المجالات التي قد تساااااااتدعي تعزيز الجهود 

 .ادة التشاركية والتفاعل مع التغذية الراجعةالقي
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 .في المؤسسة محل الدراسة عصرنة الموارد البشريةتحليل متغيرات محور ثانيا. 
يوضااح   الموالي  والجدول،  بالمؤسااسااة محل الدراسااة  عصاارنة الموارد البشاارية  إلى تحليل متغير الجزءساانتطرق في هذا        
 ذلك.

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمحور عصرنة الموارد 10 الجدول

المتوسط   عبـارات القيـاس  الرقم
 الحسابي

 الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية 

 الاباه 

البلدية تعتمد على أنظمة تكنولوجية متطورة في إدارة  01
الرقمي، الموارد البشرية )مثل: إدارة الأداء، التوظيف 

 التقييم الإلكتروني 

موافقة   73.32% 1.001 3.666
 عالية 

تعتمد البلدية على برامج رقمية لتسيير شؤون الموظفين  02
 .)الحضور، الغيابات، العطل، إلخ(

موافقة   73.6% 1.025 3.680
 عالية 

هنناك استراتيجيات تدريب مستمرة تهدف إلى تعزيز  03
 للموظفينالمهارات الرقمية 

موافقة   73.86% 0.996 3.693
 عالية 

يتم تحديث ملفات الموارد البشرية تلقائيًا باستخدام  04
 نظم معلومات متخصصة

موافقة   72% 1.135 3.600
 عالية 

تستخدم المؤسسة الذكاء الاصطناعي في تقييم الأداء  05
 واياذ القرارات المتعلقة بالموارد البشرية 

موافقة   69.78% 1.130 3.489
 متوسطة 

تعتمد الإدارة على تقارير رقمية في اياذ قرارات متعلقة   06
 .بتسيير الموارد البشرية

موافقة   72.48% 1.036 3.624
 عالية 

عملية التوظيف في البلدية تعتمد بشكل كبير على   07
 الأدوات الرقمية مثل منصات التوظيف عبر الإنترنت

موافقة   72.48% 1.029 3.624
 عالية 

بتطوير استراتيجيات مرنة لتكامل   البلدية تقوم 08
التكنولوجيا في عمليات الموارد البشرية )مثل: العمل 

 عن بمعد، والمرونة في ساعات العمل

موافقة   71.94% 1.083 3.597
 عالية 

موافقة   %72.42 0.929 3.621 اسمــــوع 
 عالية 
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 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
من خلال قيام آراء أفراد  وذلك  نتائج تحليل محور عصاااارنة الموارد البشاااارية في البلديةأعلاه يعكس الجدول 

وقد بلغ المتوسااط الحسااابي العام لهذا المحور  ،باسااتخدام المتوسااط الحسااابي والانحراف المعياري   عبارات 8العينة حول 

ما يشااير إلى وجود موافقة عالية    %72.42ونساابة أهمية نساابية بلغت   0.929بانحراف معياري قدره   3.621
على أن البلدية تسااااير مطى متقدمة نحو تحديث وتطوير ممارسااااات إدارة الموارد البشاااارية باسااااتخدام الوسااااائل الرقمية  

( التي تشااير إلى وجود اسااتراتيجيات تدريب مسااتمرة 03تظهر أعلى درجات الموافقة في العبارة )، كما والتكنولوجية

( بمتوسااطات 01( و)02تليها عبار  )و  %73.86ونساابة  3.693هارات الرقمية للموظفين بمتوسااط لتعزيز الم

ا ياادل على اعتماااد البلااديااة باادرجااة عاااليااة على البرمجيااات الرقميااة وأنظمااة مماا   على التوالي  3.666و   3.680

( الخاصااة باسااتخدام 05من جهة أخرى سااجلت العبارة )، و تكنولوجية متطورة في التساايير الإداري للموارد البشاارية

مع اتجاه موافقة متوسااطة  %69.78( بنساابة  3.489الذكاء الاصااطناعي في تقييم الأداء أقل متوسااط حسااابي )
، ماا قاد يعكس إماا محادودياة توظيف تقنياات الاذكااء الاصااااااااااااااطنااعي في هاذه المرحلاة أو ضااااااااااااااعف وعي الموظفين بهاا

مما يعزز    رقمنة وتحديث ممارساااااااات الموارد البشااااااارية في البلدية توضاااااااح النتائج أن هناك تحولًا فعليًا نحو بشاااااااكل عامف
خااصاااااااااااااااة في تبني أدوات الاذكااء   مع وجود بعض المجاالات التي يمكن تطويرهاا بشااااااااااااااكال أكبر  كفااءتهاا التشااااااااااااااغيلياة

 الاصطناعي وتحقيق تكامل شامل بين الموارد البشرية والتكنولوجيا الحديثة
 الرئيسية مجتمعةمحاور الدراسة ثالثا. وصف 

 :من خلال الجدول الموالي ،المحاورنبدأ الآن بالتعرف على إجابات عينة الدراسة فيما يخص         
 وصف متغير خاا بمحاور الدراسة 11 الجدول

المتوسط   العبـــــــارات 
 الحسابي

 الوزن النسبي  الانحراف المعياري 

 المرونة التنظيميةالمحور الأول: 
   المتغير المستقل 

 موافقة عالية  1.112 3.495

المتغير   المحور الثاني: عصرنة الموارد البشرية
 التابع  

 موافقة عالية  0.929 3.621

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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يث بح  المعيارية للمحورين الأساااااساااايين في الدراسااااةيعرض الجدول نتائج المتوسااااطات الحسااااابية والانحرافات  

بانحراف معياري  3.495وحقق متوسااااااااااااااطاً حسااااااااااااااابيًا قدره   لمتغير المسااااااااااااااتقل  ا "المرونة التنظيمية"يمثل المحور الأول  

أما المحور الثاني    ،ا يشاااااااير إلى موافقة عالية من طرف أفراد العينة حول توفر مرونة تنظيمية داخل البلديةمم  1.112

معياري أقل نساابيًا بلغ  بانحراف 3.621وهو المتغير التابع فقد سااجّل متوسااطاً أعلى بلغ    "عصاارنة الموارد البشاارية"

 .، مع اتجاه موافقة عالية أيضًا0.929
تظهر هذه النتائج أن كلا المحورين يحظيان بتقدير إيجابي من طرف المبحوثين مما يعكس وجود بيئة  كما 

،  إدارية تتّسم بالمرونة والقدرة على التكيف إلى جانب تبني سياسات وممارسات متقدمة في مجال إدارة الموارد البشرية
  كما يمكن الاستدلال من هذه المعطيات على وجود علاقة محتملة بين المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية

هم في تسهيل إدماج التكنولوجيا وتحديث الموارد البشرية وهو ما يدعم  ايث إن ارتفاع مستوى المرونة قد يس بح

 .الفرضيات التي تنطلق منها الدراسة
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 اختبار فرضيات الدراسة ومناقشتها :الثانيالمبحث 
 سنحاول في هذا المبحث عرض جميع فرضيات الدراسة وتحليل ومناقشة نتائجها. 

 المطلب الأول: اختبار الفرضية الأولى
أن المنظمات التي تتمتع بمرونة تنظيمية عالية تكون سااااااانحاول في هذا العنصااااااار اختبار الفرضاااااااية التي مفادها         

  ةالمرونة التنظيمي دراسااااااااااااة العلاقة بين أكثر قدرة على تحقيق أهدافها من خلال عصاااااااااااارنة الموارد البشاااااااااااارية بالأحرى  
 .المؤسسة محل الدراسةفي  وعصرنة الموارد البشرية

 :وللإجابة يمكن طرح الاحتمالين التالية

المؤسااسااة محل الدراسااة  في   وعصاارنة الموارد البشاارية  ةالمرونة التنظيمي: لا توجد علاقة بين 0Hالفرضــية الصــفرية  -

  0.05عند مستوى الدلالة 

المؤسااسااة محل الدراسااة عند في   وعصاارنة الموارد البشاارية  ةالمرونة التنظيمي: توجد علاقة بين 1Hالفرضــية البديلة   -

 0.05مستوى الدلالة 
ببرنامج الحزم الإحصائية  وذلك باستعمال   ،khi-deuxلدراسة الفرضية مجل الدراسة نعتمد على اختبار         

 التتلي: ، وتتضح النتائج من خلال الجدول (SPSS V.28.0للعلوم الاجتماعية 
 العلاقة بين المرونة التنظيمة و عصرنة الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة 12 الجدول 

Tests du khi-deux 
 Valeur Ddl Sig. 

Approx. 
(Bilatérale) 

Khi-deux de Pearson a1670,63 696 ,0000 
Rapport de vraisemblance 592,201 696 ,9980 
Association linéaire par 

linéaire 
108,882 1 ,0000 

N d'observations valides 150   
 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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وجود علاقة ذات دلالة إحصاااااائية   (Chi-deux de Pearson) دو-يتضاااااح من نتائج اختبار كاي 

 1670.63دو -يث بلغت قيمة كاي بحبين المرونة التنظيمية وعصارنة الموارد البشارية داخل المؤساساة محل الدراساة  

 108.882هاذه النتيجاة بقيماة   يكماا يؤكاد اختباار الارتباا  الخط  ،0.000بادرجاة دلالاة معنوياة تقادر بااااااااااااااااااااااااااااا 

وهو ما يشاااير إلى رفض الفرضاااية الصااافرية وقبول الفرضاااية البديلة  ،  0.000ومساااتوى دلالة معنوية كذلك يسااااوي 
المؤسااسااة محل الدراسااة عند مسااتوى الدلالة  في    وعصاارنة الموارد البشاارية  ةالمرونة التنظيميتوجد علاقة بين التي مفادها  

أهدافها من خلال عصااااارنة ، أي أن المنظمات التي تتمتع بمرونة تنظيمية عالية تكون أكثر قدرة على تحقيق 0.05
 الموارد البشرية.

 المطلب الثاني: اختبار الفرضية الثانية 
تطبيق المرونة التنظيمية يتطلب تغييرات في الهيكل سنحاول في هذا العنصر اختبار الفرضية التي مفادها 

للمرونة التنظيمية والهيكل التنظيمي  وجد أثر ذو دلالة إحصائية ي التنظيمي والثقافة التنظيمية للمنظمة، أي بأحرى 
  0.05عند مستوى الدلالة والثقافة التنظيمية للمنظمة 

 وللإجابة يمكن طرح الاحتمالين التالية 
- 0H والهيكل التنظيمي والثقافة  على  للمرونة التنظيمية %5= لا يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى

 التنظيمية للمنظمة في المؤسسة محل الدراسة. 
- 1H=  والهيكل التنظيمي والثقافة  على  للمرونة التنظيمية %5يوجد اثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى

 التنظيمية للمنظمة في لمؤسسة محل الدراسة 
 تم الحصول على ما يلي:   % 5بالاعتماد على تقدير معادلة الانحدار البسيط وعند مستوى الدلالة 

 معادلة الانحدار البسيط 13 الجدول

N=150 Y=0.74+0.82x  المرونة التنظيمية 

Sig=0.000 Sig= 0.090 الهيكل التنظيمي 

Sig f= 401.671 =0.7312R الثقافة التنظيمية للمنظمة 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
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الهيكل  على يتضااااااااااااح من نتائج تحليل الانحدار أن هناك أثرًا ذا دلالة إحصااااااااااااائية لكل من المرونة التنظيمية  

قيمة مرتفعة  (R²) عصاااااارنة الموارد البشاااااارية، حيث بلغ معامل التحديدوذلك ضاااااامن التنظيمي والثقافة التنظيمية  

التغيرات الحاصاالة في المتغير التابع يمكن تفساايرها من خلال  من %73.1ا يعني أن حواليمم  0.731تمقدر بااااااااااااااااا  
 ،الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية للمنظمة، مما يعكس قوة النموذجو   المتغيرات المسااااااااااتقلة الثلاثة: المرونة التنظيمية

النموذج  ا يااادل على دلالاااة  ممااا   SigF=0.000مسااااااااااااااتوى دلالاااة    عناااد 401.671بلغ F كماااا أن اختباااار

 .الإحصائي ككل
أماا مصااااااااااااااوا دلالاة كال متغير على حادة، فقاد أظهرت النتاائج أن المروناة التنظيمياة لهاا تأثير معنوي على 

في حين أن  ،مما يدل على وجود علاقة قوية ودالة إحصاااااائيا  Sig=0.000عند مساااااتوى دلالة  الثقافة التنظيمية  

 .، مما يعني أن تأثيره غير معنوي (Sig=0.090>0.05) متغير الهيكل التنظيمي لم يظهر دلالة معنوية
ن تطبيق المرونة التنظيمية في المؤساساة محل الدراساة يتطلب بدرجة أولى بأالقول    نايمكن  النتائج الساابقةبناءً  و 

 .ثقافية قد لا تكون شرطاً أساسياً بالقدر نفسهالهيكلية، في حين أن التغييرات  إحداث تغييرات
 تحليل التباين الاحادي إحصائية للمرونة التنظيمية على الهيكل التنظيمي و الثقافة التنظيمية 14الجدول

متوسط   رجات الحرية مجموع المربعات  النمـوذج 
 المربعات 

مستوى  Fإختبار
 الدلالة. 

 0.000 401.674 90.306 1 90.306 الانحدارتباين 
   0.225 149 33.374 تباين البواقي
    150 123.580 التباين الكلي 

 SPSS V.28على مخرجات  اعتمادا الطالبةالمصدر: من إعداد 
إلى وجود أثر معنوي للمرونة التنظيمية على كل من  (ANOVA) تشاااااااااير نتائج تحليل التباين الأحادي 

يث بلغ مجموع المربعات بين المجموعات )تباين  بح  ،الدراساااةالهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية داخل المؤساااساااة محل  

، في حين بلغ مجموع المربعااات داخاال المجموعااات (df=1)  باادرجااة حريااة واحاادة 90.306الانحاادار( مااا قيمتااه  

وقد تم  123.580أما إجمالي التباين الكلي فقد بلغ  ،(df = 149)بدرجة حرية 33.374)تباين البواقي(  

، وهي قيمة دالة إحصااااااااائيًا عند 0.000=(Sig) عند مسااااااااتوى دلالة F=401.674 الحصااااااااول على قيمة
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، مما يدل بوضاااااااوح على وجود أثر معنوي للمرونة التنظيمية على الهيكل التنظيمي والثقافة  0.05مساااااااتوى معنوية  

 .التنظيمية
وبناء عليه يمكن القول إن التغير في مسااااااااااتوى المرونة التنظيمية يؤدي إلى تغيرات معتبرة في كل من الهيكل التنظيمي  

تطبيق المرونة التنظيمية يتطلب تغييرات في والثقافة التنظيمية داخل المؤسااااااااسااااااااة، وهو ما يدعم الفرضااااااااية القائلة بأن  
 .الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية للمنظمة



 الدراسة الميدانية ببلدية عين طارق      الفصل الثاني 

58 

 خلاصة الفصل: 
يث بح  الدراسااة عن نتائج هامة تدعم الفرضاايات النظرية المطروحةأساافر التحليل الإحصااائي لمختلف محاور 

بينت اختبارات الصاادق والثبات أن أداة البحث المسااتخدمة )الاسااتبيان( تمتاز بمسااتوى عالا من الاتساااق الداخلي  
أما التوزيع الديموغرافي لعينة الدراسااااااة فقد أظهر    ،ا يعزز من صاااااالاحيتها للاسااااااتخدام في التحليل الكميمم  والموثوقية

تنوعًا في الجنس، والعمر، والمساااااتوى التعليمي، والوضاااااع الوظيفي، وسااااانوات الخبرة بما يسااااامح بتحليل شاااااامل لآراء 
من جهة أخرى كشاااافت نتائج تحليل المحاور الأساااااسااااية عن إدراك إيجابي لكل ، و المشاااااركين وفهم سااااياقاتهم المختلفة

يث سااااجلت مؤشاااارات قوية على تبني  بح  داخل المؤسااااسااااة محل الدراسااااةمن المرونة التنظيمية وعصاااارنة الموارد البشاااارية  
أماا ،  آلياات رقمياة وتكنولوجياة مع بعض التفااوت في مجاالات التطبيق مثال التغاذياة الراجعاة أو الاذكااء الاصااااااااااااااطنااعي

مصاااااااوا اختبار الفرضااااااايات فقد تم تأكيد العلاقة الإحصاااااااائية ذات الدلالة بين المرونة التنظيمية وعصااااااارنة الموارد 
دو ومعامل الارتبا  مما يدل على ترابط وثيق بين قدرة المؤسااااااااسااااااااة على التكيف  -البشاااااااارية من خلال اختبار كاي 

 .التنظيمي وتحديث ممارساتها في إدارة الموارد البشرية
  ن المؤساساة محل الدراساة تساير في اتجاه إيجابي نحو التكيف مع متطلبات البيئة الحديثةبأالقول    ناوعليه يمكن

من خلال مرونة تنظيمية مدعومة بعصاارنة حقيقية للموارد البشاارية، الأمر الذي ينعكس بوضااوح على فاعلية  وذلك 

 .الأداء العام
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 : الخاتمـة

الإطارين النظري والتطبيقي لموضوع المرونة التنظيمية وعصرنة إلى  فيه    تم التطرق الذي  و  ختام هذا البحث،  في
فقد أبرز الجانب    المتسارعة،البيئية والتكنولوجية  أهمية التكيف المستمر مع التغيرات  بأن  لنا    اتضحالموارد البشرية،  

ين المرونة التنظيمية وتحديث الموارد البشرية، بينما قدم الجانب التطبيقي صورة ب  هيم الأساسية والروابط النظري المفا
 .ه المفاهيم على أرض الواقع واقعية لكيفية تجسيد هذ

 نورد أهمها فيما يلي:   والاقتراحاتوقد سمحت لنا الدراسة بالخروج بجملة من النتائج  

 :المتوصل إليها  النتائـج

 : نتائج الدراسة النظرية  ✓

أن المنظماات التي تتمتع   النتاائجأظهرت    فقاد وجود علاقاة إيجاابياة بين المروناة التنظيمياة وتحقيق أهاداف المنظماةت -
من المرونة التنظيمية تكون أكثر قدرة على التكيف مع التغيرات البيئية، مما ينعكس بشكل إيجابي  بمستوى عال

 ؛على تحقيق أهدافها الاستراتيجية والتشغيلية خصوصا عند توظيف أساليب حديثة في إدارة الموارد البشرية

توصاالت الدراسااة إلى أن تطبيق المرونة التنظيمية  فقد   طبيق المرونة التنظيمية يتطلب تغييرات هيكلية وثقافيةإن ت -
بشاااااااكل فعال يساااااااتلزم إجراء تعديلات في الهيكل التنظيمي للمنظمة، مثل تقليل مساااااااتويات الإدارة الوساااااااطى  

 ؛والمبادرة وتوسيع صلاحيات الموظفين، بالإضافة إلى التحول نحو ثقافة تنظيمية تشجع على الابتكار

تبني ممارساااات حديثة في إدارة الموارد البشااارية  لأن   عصااارنة الموارد البشااارية تسااااهم في تعزيز كفاءة الأداء الوظيفي -
وتحفيز الإبداع يساااااااااااهم في رفع   مثل التدريب المسااااااااااتمر، اسااااااااااتخدام التكنولوجيا في عمليات التوظيف والتقييم

 .مستوى الأداء الوظيفي وتحقيق نتائج أفضل على مستوى الأفراد والمؤسسة ككل

 نتائج الدراسة التطبيقية: ✓

،  0.05الدلالة وجد علاقة بين المرونة التنظيمية وعصرنة الموارد البشرية في المؤسسة محل الدراسة عند مستوى ت -
أي أن المنظمات التي تتمتع بمرونة تنظيمية عالية تكون أكثر قدرة على تحقيق أهدافها من خلال عصرنة الموارد  

 ؛ البشرية
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إن تطبيق المرونة التنظيمية يتطلب تغييرات في الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية للمنظمة، فقد بينت النتائج   -
، مما يدل بوضوح على وجود أثر معنوي للمرونة التنظيمية  0.05أن قيمة الدالة إحصائياً عند مستوى معنوية  

 ؛ على الهيكل التنظيمي والثقافة التنظيمية
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 المنصورة، عمان: دار الميسرة للنشر والتوزيع والطباعة، 
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 .رسالة ماجستير غير منشورة، جامعة سطيف

دور عصاارنة إدارة الموارد البشاارية في ترقية أداء الادارة العمومية. أطروحة دكتوراه، جامعة غرداية،  ،غرابلي سااعاد -
2023-2024. 

 .(. الابتكار التنظيمي وأثره في تعزيز التنافسية. مذكرة دكتوراه، جامعة وهران2018مطراني خالد. ) -

(. المرونة التنظيمية وتأثيرها على إدارة الموارد البشااااااااااااارية في المنظمات الحديثة. رساااااااااااااالة  2019)  مد،المغربي، مح -
 .ماجستير غير منشورة، جامعة الجزائر
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 .2، ا 2012
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 : استمارة الاستبيان 01الملحق 

 

 

 :مقدمة الاستمارة

إلى اسااتكشاااف دور المرونة التنظيمية في تعزيز تهدف هذه الاسااتمارة هو جمع بيانات تهدف  
  إطارساااايتم اسااااتخدام البيانات التي يتم جمعها لأغراض أكاديمية في  ، و عصاااارنة الموارد البشاااارية

يرجى تحديد درجة موافقتك      .وذلك في ساااااااياق دراساااااااة علمية  الماساااااااتر فقطانجاز مذكرة  
 :( في الخانة المناسبة✓على العبارات التالية حسب رأيك في البلدية، بوضع علامة )

 المحورالأول: المعلومات الشخصية 

 ☐أنثاى             ☐ذكار  الجنس:   .1

 الفئة العمرية: .2

 ☐45أكبر من                  ☐45إلاى  30من             ☐30أقل من 

 :لمستوى التعليميا .3

 شهادة تقني أو تقني سامي

 ليسانس / بكالوريا

استمارة حول المرونة التنظيمية ودورها في عصرنة الموارد  

 .  البشرية

‌
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 ماجستير ماستر /   

 دراسات أخرى 

 أخرى    عون إدارة     إطار سامي  مدير       :الو يفيالمنصب  .4

 :الخبرة المهنية .5

 سنوات  5أقل من 

 سنوات 10إلى  5من 

 سنة 20إلى  11من 

 سنة  20أكثر من 

 المحور الثاني: المرونة التنظيمية

 

 العــــــــــــبــــــــــــــــــــــــــــــــــارة

غير 
موافق 
 تماما 

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 تماما 

البلااديااة تتمتع بهياااكاال تنظيميااة مرنااة تساااااااااااااامح بتعاادياال الإجراءات 
 والسياسات بسرعة

     

      تتقبل البلدية مقترحات الموظفين المتعلقة بالتطوير والتحسين
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بقدرة عالية على التكيف مع التغيرات الاقتصاااااااااااادية    البلدية تتمتع
 والسوقية

     

      البلدية تتفاعل بسرعة مع التغيرات المفاجئة في البيئة الخارجية

      تتسم القيادة في البلدية بالمرونة في اياذ القرارات

عمليات هناك آلية واضحة لدمج التغذية الراجعة من الموظفين في 
 اياذ القرار

     

أنظمة تسامح بالتكيف الساريع مع متطلبات الزبائن   البلدية تمتلك
 أو المستفيدين

     

      توفّر البلدية فرصًا للتكوين المستمر عن بمعد

الهيكاال التنظيمي للبلااديااة يساااااااااااااامح بتبااادل المعلومااات بين الفرق 
 المختلفة بشكل مرن وسريع

     

البلدية منصاااااات رقمية لتساااااهيل التواصااااال الداخلي بين تساااااتخدم  
 الموظفين
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لااادى البلااادياااة القااادرة على إعاااادة توزيع الموارد بمروناااة حساااااااااااااااااب 
 الأولويات

     

      .تعتمد البلدية على أنظمة رقمية في تسيير شؤون الموظفين

 المحور الثالث: عصرنة الموارد البشرية

 

 العــــــــــــبــــــــــــــــــــــــــــــــــارة

غير 
موافق 
 تماما 

غير 
 موافق

 

 محايد

 

 موافق

موافق 
 تماما 

البلااادياااة تعتماااد على أنظماااة تكنولوجياااة متطورة في إدارة  
الموارد البشاااااااااااااارياااة )مثااال: إدارة الأداء، التوظيف الرقمي، 

 التقييم الإلكتروني

     

برامج رقمية لتساااااايير شااااااؤون الموظفين تعتمد البلدية على 
 .)الحضور، الغيابات، العطل، إلخ(

     

هنناك اسااااااااااتراتيجيات تدريب مسااااااااااتمرة تهدف إلى تعزيز 
 المهارات الرقمية للموظفين

     



 الملاحـق

75 

 :ختام الاستمارة

نشاااااااكركم على وقتكم ومشااااااااركتكم في هذا البحث، تسااااااااعد إجاباتكم في تحساااااااين          
الأكاديمي حول العلاقة بين المرونة التنظيمية وعصارنة الموارد البشارية، سايتم التعامل مع الفهم  

   .جميع البيانات بسرية  مة

يتم تحديث ملفات الموارد البشاارية تلقائيًا باسااتخدام نظم  
 معلومات متخصصة

     

الاصاااااطناعي في تقييم الأداء  تساااااتخدم المؤساااااساااااة الذكاء  
 واياذ القرارات المتعلقة بالموارد البشرية

     

تعتمااد الإدارة على تقااارير رقميااة في اياااذ قرارات متعلقااة 
 .بتسيير الموارد البشرية

     

عمليااة التوظيف في البلااديااة تعتمااد بشااااااااااااااكاال كبير على  
 الإنترنتالأدوات الرقمية مثل منصات التوظيف عبر 

     

تقوم لتكاااااامااااال    البلااااادياااااة  مرناااااة  اسااااااااااااااتراتيجياااااات  بتطوير 
التكنولوجيا في عمليات الموارد البشااارية )مثل: العمل عن  

 بمعد، والمرونة في ساعات العمل
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 spss: مخرجات برنامج 02الملحق 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,955 12 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,937 8 

 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 42,7 42,7 42,7 64 ذكر‌ 

 100,0 57,3 57,3 86 انثى

Total 150 100,0 100,0  

 

 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 40الى‌‌30من‌  95 63,3 63,3 63,3 

40اكبر‌من‌  55 36,7 36,7 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

 

 المستوى

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 25,3 25,3 25,3 38 شهادة‌تقني‌او‌تقني‌سامي‌ 

بكالوريا‌ليسانس‌/‌  82 54,7 54,7 80,0 

 84,7 4,7 4,7 7 ماستر‌/‌ماجيستر‌
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 100,0 15,3 15,3 23 دراسات‌اخرى‌

Total 150 100,0 100,0  

 

 الوظيفة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,0 32,0 32,0 48 اطار‌سامي‌ 

 74,0 42,0 42,0 63 عون‌ادارة‌

 100,0 26,0 26,0 39 احرى

Total 150 100,0 100,0  

 

 

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 5اقل‌من‌  11 7,3 7,3 7,3 

10الى‌‌5من‌  56 37,3 37,3 44,7 

20الى‌‌11من‌  55 36,7 36,7 81,3 

20اكثر‌من‌  28 18,7 18,7 100,0 

Total 150 100,0 100,0  

 

‌

 

Statistiques 

 q1 q2 q3 q4 q5        

N Valide 150 150 150 150 150        

Manquant 0 0 0 0 0        

Moyenne 3,6267 3,6267 3,5067 3,4400 3,3200        

Médiane 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000        

Ecart type 1,03332 1,09634 1,07907 1,11416 1,13705        

 

q6 q7 q8 q9 q10 q11 q12 

150 150 150 150 150 150 150 

0 0 0 0 0 0 0 

3,2000 3,4533 3,4000 3,5067 3,6667 3,4267 3,7733 

3,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 

1,20402 1,07807 1,11126 1,19701 1,07857 1,20595 1,01761 
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Statistiques 

 q13 q14 q15 q16 q17 q18 q19 q20 

N Valide 150 150 150 150 149 149 149 149 

Manquant 0 0 0 0 1 1 1 1 

Moyenne 3,6667 3,6800 3,6933 3,6000 3,4899 3,6242 3,6242 3,5973 

Médiane 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 4,0000 

Ecart type 1,00112 1,02532 ,99628 1,13516 1,13076 1,03634 1,02980 1,08378 

 

 

Tests du khi-deux 

 Valeur ddl 

Sig. approx. 

(bilatérale) 

khi-deux de Pearson a1670,631 696 ,000 

Rapport de vraisemblance 592,201 696 ,998 

Association linéaire par 

linéaire 
108,882 1 ,000 

N d'observations valides 150   

a. 750 cellules (100,0%) ont un effectif théorique inférieur à 5. 

L'effectif théorique minimum est de ,01. 
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‌ 

bRécapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l'estimation 

1 a,855 ,731 ,729 ,47416 

a. Prédicteurs : (Constante), 2م 

b. Variable dépendante : 1م 
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‌

‌

‌

 

aANOVA 

Modèle 

Somme des 

carrés ddl Carré moyen F Sig. 

1 Régression 90,306 1 90,306 401,674 b,000 

Résidus 33,274 148 ,225   

Total 123,580 149    

a. Variable dépendante : 1م 

b. Prédicteurs : (Constante), 2م 

 

aCoefficients 

Modèle 

Coefficients non standardisés 

Coefficients 

standardisés 

t Sig. B Ecart standard Bêta 

1 (Constante) ,282 ,165  1,708 ,090 

 000, 20,042 855, 044, 887, 2م

a. Variable dépendante : 1م 
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03الملحق رقم   

 قائمة أسماء الأساتذة المحكمين للإستبيان

 

 الرتبة  الإسم واللقب  

 جامعة تيارت  أ محاضر اأستاذ الدكتور شيخاوي سنوسي  1

 التعليم العالي جامعة تيارت أستاذ  خلفة نصير الأستاذ   2

 وهرانبجامعة أ أستاذ محاضر  معمر خديجة 3
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 :ملخص الدراسة
تهدف هذه الدراساااة إلى التعرف على مدى تأثير المرونة التنظيمية بمختلف أبعادها في تحقيق عصااارنة الموارد 

هج  والمن  المنهج الوصاااااااااااااافي في الجااناب النظري وقاد تم اعتمااد    ,ن وجهاة نظر موظفي بلادياة عين طاارقالبشاااااااااااااارياة م
حيث تم توزيع    نة كأداة لجمع البياناتتم تصاااااميم اساااااتبا  ولتحقيق أهداف الدراساااااة,  التحليلي في الجانب التطبيقي

اعتمدت الدراساااااااااة على البرنامج , و مع إساااااااااترجاعها كلها اساااااااااتمارة على عينة من موظفي بلدية عين طارق 150
  ليب الإحصاااااااائية كالمتوساااااااط الحساااااااابيوذلك باساااااااتخدام مجموعة من الأساااااااا  لتحليل البيانات SPSS الإحصاااااااائي

 .(ANOVA) ي لأحادوتحليل التباين ا والانحراف المعياري وتحليل الارتبا 
وقد توصالت الدراساة إلى نتائج تفيد بوجود تأثير إيجابي وذو دلالة إحصاائية للمرونة التنظيمية على عصارنة 

أسااليب تنظيمية مرنة لدعم التحديث والتطوير في إدارة الموارد الموارد البشارية في المؤساساة المعنية، مما يؤكد أهمية تبني  
 .البشرية

 بلدية عين طارق.  - عصرنة الموارد البشرية - المرونة التنظيمة المفتاحية:الكلمات 

Abstract: 

This study aims to identify the extent of the impact of organizational 

flexibility, in its various dimensions, on the modernization of human resources 

from the perspective of the employees of the Ain Tarek Municipality. The 

descriptive approach was adopted for the theoretical part, and the analytical 

approach was used for the practical part. To achieve the objectives of the study, a 

questionnaire was designed as a data collection tool, and 50 forms were 

distributed to a sample of employees at the Ain Tarek Municipality. 

The study relied on the statistical program SPSS to analyze the data, using a set 

of statistical methods such as the arithmetic mean, standard deviation, correlation 

analysis, and one-way analysis of variance (ANOVA). 

The study reached results indicating a positive and statistically significant 

impact of organizational flexibility on the modernization of human resources in 

the institution under study, which confirms the importance of adopting flexible 

organizational methods to support modernization and development in human 

resources management. 

Keywords: Organizational flexibility - Human resources modernization - Ain 

Tariq Municipality. 


