
 
175 

  :  الخاتمة
لقد سعت ھذه الدراسة لتبیان دور تسییر الموارد البشریة في إدارة التغییر      

ف في البدایة دبمؤسسة برید الجزائر  بمسیلة ، و لتحقیق ھذا الغرض كان الباحث یھ
أن یكون موظفي تسییر الموارد البشریة ھم المبحوثین لیستقي من خلالھم البیانات 
التي تبین دور تسییر الموارد البشریة في إدارة التغییر إلا أن ما أسفرت علیھ الجولة 

لحقل الدراسة بینت أن ھناك تحفظ شدید من موظفي تسییر الموارد  الاستطلاعیة
ء بالمعلومات التي یتطلبھا البحث ، و حتى تتمتع الدراسة بمصداقیة البشریة في الإدلا

حقیقیة في الكشف عن دور تسییر الموارد البشریة في إدارة التغییر إرتآى  الباحث 
تسلیط الضوء على ھذا الدور من خلال تتبع أثر تسییر الموارد البشریة في إدارة 

تنفیذه وصولا لتعزیزه و تثبیتھ من خلال التغییر بدایة من التھیئة للقیام بھ مرورا ب
  .التواصل مع المعنیین بذلك ، أي جمیع الفئات السوسیومھنیة العاملة بالمؤسسة 

عینة الدراسة على مختلف الفئات السوسیومھنیة تباین في  اشتمالولقد نتج عن      
، المھنیة أراء المبحوثین الذین جاءت إجاباتھم في غالب الأحیان مرتبطة بمرجعیتھم 

  . و في إطار نسق الفئة السوسیومھنیة التي ینتمون إلیھا
وعموما یمكن القول أنھ رغم ما تنفقھ الدولة من أموال في إطار تنمیة موارھا      

كما بینت الدراسة من خلال استفادة بعض الإطارات من تربصات خارج ، البشریة 
فإن الممارسات المیدانیة من قبل موظفي تسییر ، البلاد و حظورھم لملتقیات دولیة 

تبقى بعیدة عن الدور الحقیقي ، وفقا لما جاء في ھذه الدراسة ، الموارد البشریة 
المطلوب من تسییر الموارد البشریة التي و إن كانت تساھم في إدارة التغییر فإنھا 

ھذا ما یؤكده  و، تفعل ذلك و لكن من خلال الوظائف التقلیدیة في غالب الأحیان 
برغبة العاملین ، و الحرص على فسح  كالاھتمامإغفالھا لعوامل مھمة في التسییر 

مجال واسع لھم للمشاركة في إدارة التغییر، أي أن تسییر الموارد البشریة لا یزال 
إیراداتھا   لارتفاعوإذا كانت الدولة الیوم ،  نظرا . یطغى علیھ أسلوب إدارة الأفراد 

اع أسعار البترول ، قد قامت بما ھو مطلوب منھا فوفرت الدعم المالي ، جراء إرتف
فإن . كما وفرت الإطار القانوني و التشریعي من خلال جملة من القوانین و المراسیم 

ھناك مجموعة من الأسئلة تطرح نفسھا بحدة و تتمحور حول أسباب بقاء ممارسات 
بالیة تجاوزھا الزمن ، فھل الخلل موظفي تسییر الموارد البشریة حبیسة أسالیب 

یكمن في النسق القیمي الذي یحكم سلوكیات الأفراد القائمین على ھذه الإدارة ؟، أم 
أن الخلل یكمن في إستراتیجیة المؤسسة في حد ذاتھا التي تنظر لتسییر الموارد 
 البشریة على أنھ مجرد مصلحة لتسیر الأفراد حتى و إن كانت النصوص القانونیة و
التصریحات تظھر أن الإدارة العلیا تنظر لتسییر الموارد البشریة على أنھ إدارة لا 
تقل أھمیة على بقیة الإدارات الموجودة بھا  ، إن لم تكن أھمھا نظرا للدور المحوري 

  .الذي تلعبھ في تنسیق المھام فیما بین مختلف الإدارات؟
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العلیا و تسییر الموارد البشریة جدیر و في سیاق الحدیث عن العلاقة بین الإدارة      
ت بالتنویھ ھنا إلى أن ھذه الدراسة قد تزامنت مع تحدیات واضطرابات حقیقیة ھزّ 

و السبب كان عدم قدرة الإدارة العلیا على التحكم في إدارة التغییر ، كیان المؤسسة ، 
د من الإظطرابات فجملة التغییرات التي أمرت الإدارة العلیا للقیام بھا أدت إلى العدی

التي إنتھت بتغییر العدید من المسیرین الذین تأتي في طلیعتھم المدیرة العامة و مدیر 
و ھنا أیضا یبرز تساؤل آخر ھل مقاومة التغییر التي . تسییر الموارد البشریة 

  أفرزت أثارا عصفت بالعدید من المسؤولین ناتج عن عدم مراعاة البعد الإجتماعي 
أن مفھوم ثقافة التغییر لا یزال منعدما أم ناتج عن ، أثناء عملیة التغییر و الإنساني 

وفقا ، في مصالحنا بسبب أن  العمال یتقبلون بصعوبة التطورات القادمة من الخارج 
  ؟  لوجھة نظر المدیرة العامة السابقة لبرید الجزائر  

كل ھذه التساؤلات قد تكون محور لدراسات مستقبلیة  تتمحور إشكالیاتھا حول      
الإحاطة بالمتغیرات التي تحكم دور تسییر الموارد البشریة في إدارة التغییر و ذلك 
من أجل ترقیة دور تسییر الموارد البشریة في المؤسسات الجزائریة في ظل 

التي یعرفھا المجتمع الجزائري ، و في ظل  و الاقتصادیة، المتغیرات الاجتماعیة  
ثورة تكنولوجیا المعلومات و الإتصالات التي لھا إنعكاسات عمیقة على البناء 

  .و الثقافي لمجتمعنا الإجتماعي 
  
  
  
 


