
843-593P. P Ghari Journal of Faculty of Administration and Economics Vol. 18 (No.3) 2022-Al 

 

Al-Ghari Journal of Faculty 

of Administration and Economics 

 

 

 
359 

 الذكاء الاستراتيجي وتأثيره في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية
 الجامعة العراقية(في عينة من القيادات الادارية  لآراءبحث استطلاعي تحليلي  (

 احمد هاشم الصقال أ. م. د               إبراهيم عليوي حسين الطائي الباحث:      
 الجامعة العراقية كلية الادارة والاقتصاد    الجامعة العراقية كلية الادارة والاقتصاد              

          iinnrr.1980@gmail.com                     qal@gmail.comahmed alsa  
The impact of strategic intelligence on human resource 

management strategies 
A sample survey of administrative leaders working in AL-Iraqia 

University)) 
 المستخلص 

 -يهدف هذا البحث الى التعرف على مقدار تأثير الذكاء الاستراتيجي بأبعاده )الاستشراف    
التحفيز( في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  –الشراكة  –الرؤية المستقبلية -التفكير النظمي

والتطوير استراتيجية التدريب –استراتيجية الاستقطاب -بأبعادها )استراتيجية تخطيط الموارد البشرية
استراتيجية تقييم الأداء(، أجريت في الجامعة العراقية، وتبلورت مشكلة الدراسة في عدد من –

التساؤلات منها مدى استخدام القيادات الإدارية في الجامعة المبحوثة للذكاء الاستراتيجي وتأثيره في 
دام المنهج الوصفي استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ،  ولغرض تحقيق هدف البحث تم استخ

استبانة لجمع البيانات اللازمة والتي تعد مقياساً للبحث وزعت على عينة قصدية  ؛إذ أعُدتالتحليلي 
لاختبار فرضيات ( شخصاً، و 172العينة ) حجممن القيادات الادارية في الجامعة قيد البحث وبلغ 

 .(SmartPls V.3.3.9)و(  (Excel ة مج الإحصائياالبر  البحث استخدمت
ومن أهم الاستنتاجات التي توصل لها البحث وجود تأثير ذو دلالة معنوية للذكاء الاستراتيجي 
بأبعاده في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية. وكانت أبرز توصيات الدراسة ضرورة اهتمام الجامعة 

رية لدى القيادات قيد الدراسة في الذكاء الاستراتيجي وابعاده وتعزيز دوره في الممارسات الادا
 الإدارية.

 ((HRMS: الذكاء الاستراتيجي، استراتيجيات إدارة الموارد البشرية المفتاحيةالمصطلحات 
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Abstract: 

    The study aims, through its chapters, to demonstrate the impact of strategic 

intelligence in its dimensions (forecasting - systemic thinking - future vision 

- partnership - Stimulate), on human resource management strategies in its 

dimensions (human resource planning strategy, Recruitment Strategy - 

training and development strategy - Performance Appraisal Strategy). It was 

conducted at the Iraqi University, and the problem of the study crystallized 

in a number of questions, including the extent to which the administrative 

leaders in the researched university use strategic intelligence and its impact 

on human resource management strategies. On an intentional sample of 

administrative leaders at the university under study, the sample size was (172) 

people, and to test the research hypotheses, statistical programs were used 

(Excel) and (SmartPls V.3.3.9). 

One of the most important conclusions reached by the research is the presence 

of a significant effect of strategic intelligence in its dimensions on human 

resource management strategies. The most prominent recommendations of 

the study were the need for the university under study to pay attention to 

strategic intelligence and its dimensions and to enhance its role in the 

administrative practices of administrative leaders. 

Keywords: strategic intelligence, human resource management strategies 

(HRMS) 

 المقدمة 

تواجه المنظمات حاليا تعقيدات بيئية داخلية وخارجية أدت الى زيادة التنافس بينها ، وجعلها     
تبحث عن أُطر علمية حديثة تحقق بها أهدافها التنظيمية وتحقيق ميزتها التنافسية امام نظيراتها ، 

 عن تطورات  ومن هذه المنظمات مؤسسات التعليم العالي التي تواجه تحديات متنوعة ومتعددة ، فضلا
التوسع في أنشاء الجامعات وازدياد عدد  الطلاب  وظهور أنماط جديدة للتعلم كالتعليم عن  منكبيرة 

بعد والتعليم المفتوح الأمر الذي يفرض تبني أساليب وأنظمة استراتيجية غير تقليدية في بناء الموارد 
 قبل .البشرية بالنوع والكم، والتي بوساطتها يُدار الحاضر والمست

فهم وتحليل بيئة المنظمة الداخلية  تساعد علىيعد الذكاء الاستراتيجي أحد الاساليب التي       
والخارجية وتحليلها والتعامل مع التحديات واستغلال الفرص المتاحة بطريقة أكثر فاعلية، بوساطة 
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اكة، التحفيز(. مما دفع الشر –الرؤية المستقبلية  -التفكير النظمي–أبعاده المتمثلة في )الاستشراف 
الجامعات الى إعادة التفكير في طريقة أدائها لأعمالها وطريقة إضافة القيمة لمواردها ومن أهمها 

 الموارد البشرية التي تعد أهم عنصر للوصول الى تحقيق الأهداف والغايات المرجوة، 

جرائية إلى وظيفة استراتيجية إن تغيير النظرة إلى إدارة الموارد البشرية من مجرد مجموعة أعمال إ
إذ تتجه المنظمات المعاصرة إلى إعداد  للمنظمة؛تتعامل وتتشابك مع الأهداف والاستراتيجيات العامة 

استراتيجية عامة للموارد البشرية تتضمن الأهداف والسياسات ثم يكون للمنظمة مجموعة متكاملة من 
الموارد البشرية التي تعد جزء من الاستراتيجيات الاستراتيجيات الفرعية تسمى استراتيجيات إدارة 

 .العامة للمنظمة وتتكامل معها

باتت المنظمات اليوم تدرك أن صياغة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية يتوقف على قدرات المديرين 
 الذين يقع عليهم ليس فقط صياغة الاستراتيجية؛ بل ومتابعة تنفيذها أيضا" وكل ذلك لا شك يتوقف
على جملة أمور لعل من أهمها بتقدير الباحث توافر مهارات الذكاء الاستراتيجي لدى المديرين لاسيمّا 
وأن الموضوع تنبؤي ومستقبلي خصوصا" مهارات الاستشراف وتفكير النظم والرؤية المستقبلية 

 والشراكة.

غيـر الذكاء الاستراتيجي ان ما ذكر في اعلاه ولد لدى الباحث اختيار عنوان البحث للتعرف على مت  
وتأثيره بأحد اهم المتغيرات التي تسعى المنظمات المتميزة الى تحقيقه وهو متغير استراتيجيات إدارة 

استبيان وتوزيعه على عينة من المديرين في عدد من كليات الجامعة  لإعدادالموارد البشرية والوصول 
 هاالأثر بين متغيرات البحث وتفسير  للتعرف على علاقةالعراقية واقسامها ثم القيام بالتحليل الاحصائي 

 بشكل علمي مدروس.

 

 منهجية البحث المبحث الأول:
 :مشكلة البحثاولًا:   

شخصت مشكلة الدراسة من طبيعة عمل الباحث )موظف في شعبة الموارد البشرية( الجامعة 
 المتكررة والمقابلات الشخصية مع العراقية / كلية التربية للبنات ، فضلا عن الزيارات الاستكشافية

وقد شخص الباحث ضعف إدراكهم المعرفي والميداني لمصطلحات  بحثالمديرين الإداريين عينة ال
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 مشكلةويمكن صياغة استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ( -متغيرات الدراسة )الذكاء الاستراتيجي  
المبحوثة  خدام القيادات الإدارية في الجامعةهو "مدى استبحث التساؤل الرئيس لمشكلة الالبحث في 

 .للذكاء الاستراتيجي وتأثيره في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية"
 البحث: أهمية ثانياً 

الحالية بانها تجمع بين متغيرين مهمين في حقل ادارة الاعمال تمثلت  بحثتبرز اهمية ال-1
 بالمتغير المستقل الذكاء الاستراتيجي، والمتغير التابع استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

قلة الدراسات على حد علم الباحث التي تناولت دراسة المتغيرين مجتمعين الذكاء الاستراتيجي -2
  .تحليل واقعها واليات دراستها في بيئة التعليم العالي حيثارة الموارد البشرية، من واستراتيجيات إد

احاطة القيادات الادارية في الجامعة العراقية قيد الدراسة بأهمية الذكاء الاستراتيجي والاستفادة -4
 منه في تطبيق استراتيجيات إدارة الموارد البشرية.

 اهداف البحث: ثالثا
على مدى تأثير الذكاء الاستراتيجي في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الجامعة التعرف -1

 العراقية.
مدى استخدام القيادات الإدارية في الجامعة المبحوثة للاستشراف في دعم استراتيجيات إدارة الموارد  -2

 البشرية؟
توضيح مدى استخدام التفكير النظمي من قبل القيادات الإدارية في دعم استراتيجيات إدارة -3

  ؟الموارد البشرية في الجامعة المبحوثة
توضيح مدى استخدام التحفيز من قبل القيادات الإدارية في دعم استراتيجيات إدارة الموارد -4

 البشرية في الجامعة المبحوثة.
 الفرضي انموذج البحثرابعاً: 
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                                                                                                                                                                              الفرضي بحث( مخطط ال1الشكل )                                

 البحث:فرضيات  .خامساً 

 يأتي: الرئيسة كماولتحقيق أهدافه تم صياغة فرضياته  بحثفي ضوء أهمية ال
الفرضية الرئيسة الاولى: )يوجد تأثير ذو دلالة احصائية للذكاء الاستراتيجي على استراتيجيات  -1

 إدارة الموارد البشرية(.
بعاد الذكاء الاستراتيجي معاً في الفرضية الرئيسة الثانية: )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لأ -2

 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية(
 (:Society and Sample of the Studyمجتمع وعينة الدراسة )-سادساً  

الأقسام  –يمثل مجتمع البحث دراسة القيادات الإدارية العاملة في الجامعة العراقية )الكليات       
أسلوب البحث  فاعتمد بحث( فرداً، اما عينة ال187الإدارية في رئاسة الجامعة( والبالغ عددهم )

كلية او ( يبين حجم مجتمع وعينة الدراسة حسب كل 1)والجدول البحث الحصر الشامل لمجتمع 
 قسم في الجامعة قيد الدراسة. 
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 ( حجم مجتمع وعينة الدراسة1جدول )

 الموقع الجغرافي
تاريخ 
 التأسيس

عدد 
الاستمارات 

 المستردة

عدد 
الاستمارات 

غير 
 المستردة

حجم 
 العينة

حجم 
 المجتمع

 ت المكان

 23 23 2 21 1989 الاعظمية -بغداد
رئاسة الجامعة 

 العراقية
1 

 2 كلية الآداب 20 20 1 19 1989 ابكارسبع  -بغداد

 3 كلية العلوم الإسلامية 23 23 5 18 1989 سبع ابكار -بغداد

 4 كلية التربية للبنات 20 20 1 19 2004 الاعظمية -بغداد

 5 كلية التربية 23 23 2 21 2008 الطارمية -بغداد

 17 17 0 17 2009 سبع ابكار -بغداد
كلية القانون والعلوم 

 السياسية
6 

 7 كلية الإدارة والاقتصاد 19 19 2 17 2009 حي الجامعة -بغداد

حي  –بغداد 
 الجامعة

 8 كلية الاعلام 17 17 0 17 2010

 9 كلية الهندسة 11 11 1 10 2011 سبع ابكار -بغداد

 10 كلية الطب 8 8 1 7 2011 الاعظمية -بغداد

 11 الاسنانكلية طب  6 6 0 6 2014 الاعظمية -بغداد

 المجموع 187 187 15 172  

 المصدر: اعداد الباحث
 

 النظري  الإطار الثاني:المبحث 

  الذكاء الاستراتيجي :اولاً 

 الذكاء الاستراتيجيمفهوم -1
بدأ الباحثون والأكاديميون يدركون أهمية الذكاء الاستراتيجي لنمـو المنظمـات وتطـورها؛ إذ انها      

تحتاج إلى هذا الذكاء لمعرفة بيئة عملها من أجل التخطط لنجاحها الحالي والمستقبلي، وقد اختلفت 
النسبية في دراسة الحداثة وجهات النظر حول مفهوم الذكاء الاستراتيجي، ويعود هذا الاختلاف الى 

تعـرض المفهوم كغيره مـن المفاهيم إلـى الاختلافـات فـي تحديد وتفسير معنـاه؛ تبعاً  ـهيعل .أبعاده
أكد القسم الأكبر من الباحثين في مفاهيمهم على اعتبار الذكاء الاستراتيجي  الباحثينلوجهات نظر 
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يستخدم في التخطيط  الاستراتيجي؛ إذلجمع ومعالجة وتحليل ونشر المعلومات على المستوى  أداة 
 .Berges, & et al, 2021, p )الاستراتيجي و في اتخاذ القرار الاستراتيجي في المنظمات الكبيرة

يمكن القائد من فهم العمليات الحالية، والتنبؤ بالتغييرات البعض ركز على أنه نظام     (75314
سبة لخلق قيمة للعميل وتطوير الربحية في الأسواق الحالية المستقبلية وإدارتها، واعتماد استراتيجيات منا

 والجديدة.
 ( (Shahraki &et al,2020:10951  البعض الاخر عدَّ الذكاء الاستراتيجي كجزء من السمات

في جمع المعلومات وتحليلها واستخدامها في القرارات والسياسات والخطط  هقدراتو  الشخصية للقائد"
 (A l-Zu’bi, 2016, p. 234)الخاصة واتساع المعلومات في قرارات البناء الاستراتيجية المعتمدة"

بالتحديات المستقبلية لدعم  ركزت بعض المفاهيم على اعتبار الذكاء الاستراتيجي عملية تنبوء او إدراك
 اف التشغيلية ، والتي يمكن أن يكون لها تأثير مباشر على اتخاذ قرارات سياسية طويلة المدى."الأهد

(Alomian, &et al, 2019, p. 67) 
ان مفهوم الذكاء  استنتج الباحث البحثوفي ضوء ما يتناسب مع اهداف  سابقةالومن المفاهيم 

صور الاستراتيجيات وتشخيصها وتصميمها القدرة التي يمتلكها قادة المنظمة على ت)الاستراتيجي هو
التحفيز( فضلا عن  –الشراكة  –الرؤية المستقبلية  –والتفكير النظمي –ابعاده )الاستشراف  من

التكيف مع جميع العوامل، والتأثير على مستقبل المنظمة وتحديد أفضل الخيارات الاستراتيجية 
 .(للاستجابة للتغيرات البيئية الحالية والمستقبلية

 : الذكاء الاستراتيجياهمية -2
بين المنظمات التنافس  ضوء تزايدبرزت الاهتمامات البحثية بهذا المتغير لإيضاح أهميته في 

( و 20-19، الصفحات 2018بعض الباحثين مثل )عبد الله،  الحاصلة لخصوالتطورات 
(Kruger, 2010, pp. 7,100 )و (Alobidyeen & Al-Rawashdeh, 2020, p. 31 

 ,Maccoby & Scudder                            (و  114 :2018)فائق و عبد، و ( 
2011, p. 33) ) ،2015عطا ، )و         (284، صفحة 2017و ) الشيخ و محمد علي ،

 .(11، صفحة 2016) الظالمي، و (Esmaeili, 2014, p. 10 )و (143
تدعيم إمكانيات الإدارة العليا وتعزيز صفاتهم وصقل قدراتهم لتمكينهم من  منتمكين المنظمة   -أ

 قيادة المنظمة في ظل المتغيرات البيئية المتسارعة.
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تحقيق موقع تنافسي متقدم من معرفة الأهداف التنافسية وتحليلها، التي يسعى اليها المنافسون   -ب
 في داخل المنظمة.قياساً بالآخرين لإسناد الأفراد والجماعات الفاعلة 

توفير المعلومات في الوقت المناسب وللشخص المناسب والمساهمة في إدراك هذه المعلومات  -ت
 وفهمها من المديرين لصناعة واتخاذ القرارات الرشيدة في الوقت المناسب

التعلم الجماعي والابتكار سعيا لتحويل المنظمة من العمل غير  مندعم تطوير المنظمات  -ث
 المنهجي الى عمل أكثر هيكلية ومنهجي منظم

  :الذكاء الاستراتيجي ابعاد .3      

 : تيةالابعاد الا بوساطة الذكاء الاستراتيجيويمكن قياس  

يمثل الاستشراف مكوناً مهماً للذكاء الاستراتيجي ؛إذ يُظُهر قدرة  ( Foresightالاستشراف)-أ   
وجود قادة يتمتعون بقدرات ومهارات خاصة في عملية  منالإدارة العليا على رؤية آفاق المستقبل 

 ((Abuktaish & Alkshal, 2020, 260التوقعات

يمثل القدرة على التفكير المنطقي والتوليف  :((Thinking Systemsالتفكير النظمي ) -ب
ودمج العناصر المختلفة لغرض تحليلها وفهم كيفية تفاعلها لتشكيل صورة واضحة لما يتم التعامل 

 معه

Abed Hussain & Abbas, 2019, p. 445))              

لتي تتطلع هي إمكانية وصف الصورة المستقبلية ا :(Future Visionالرؤية المستقبلية ) -ت
 ,Al-Fawaeer & Alkhatib)إليها المنظمة وتتجاوز وضعها الحالي في جانب واحد أو أكثر 

2020, p.131). 

   :Partnership) ) الشراكة. ث

تمثل قدرة المنظمة على إقامة تحالفات استراتيجية مع منظمات أخرى، وقادة يتمتعون بذكاء 
                             مشتركة بمشاركة مواردها لتطوير مشروع مشتركاستراتيجي للتحالفات والوصول إلى أهداف 

Abed Hussain & Abbas, 2019, p. 445)) 
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يعني قدرة المديرين على قيادة وتحفيز الأفراد على تنفيذ الأفكار  ((Stimulateالتحفيز  .ج
والتصورات التي وضعوها، وتوجيههم نحو هدف محدد لتعزيز الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. 

 ,Al-Fawaeer & Alkhatib, 2020)يعكس التحفيز قدرة القائد الذكي على تحفيز الموظفين 
p. 131).  

  :ارة الموارد البشريةإد تثانياً: استراتيجيا

 استراتيجيات إدارة الموارد البشريةمفهوم -1

بدأ الباحثون والأكاديميون يدركون أهمية استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وذلك لنمـو        
المنظمـات وتطـورها، فمن غير الممكن ايجاد استراتيجية لمنظمة ما دون تضمنها لاستراتيجية 

 معنـاه،تعـرض المفهوم كغيره مـن المفاهيم إلـى الاختلافـات فـي تحديد وتفسير  ـهيعل ،الموارد البشرية
سلسلة إجراءات الموارد البشرية المخطط لها والتي يتم فهي تعني  تبعاً لوجهات نظر الباحثين

عن  دوتع ( Wuen & Ibrahim , 2021, p. 258) تنفيذها لتحقيق الأهداف الرئيسية للمنظمة
 ,Ludwikowska) وبرامج الموارد البشرية المصممة لمتطلبات الاستراتيجية التنظيمية.سياسات 

2021, p. 134)  مجموعة من الاستراتيجيات التي تهدف إلى تنفيذ العمليات بمهارة من قبل
 Almutairiالتنظيمية )الموظفين و تطوير قدراتهم على التكيف مع بيئة الأعمال لتحقيق الأهداف 

& Alsawalhah, 2020, p. 15)  استنتج الباحث من المفاهيم التي قُدمت وفي ضوء ما
فأن مفهوم استراتيجيات ادراة الموارد البشرية هو )صياغة وتنفيذ  البحثيتناسب مع أهداف 

سياسات الموارد البشرية والممارسات التي تنتج كفاءات وسلوكيات الموظف وحصول المنظمة 
البشرية وتطويرها وتحفيزها والحفاظ عليها بما يمكن من تحقيق على احتياجاتها من الموارد 

 الأهداف الاستراتيجية للمنظمة(.

 :استراتيجيات إدارة الموارد البشريةاهمية -2

 تبرز أهميتها بما يأتي: HRMS) وبناء على ما تم ذكره في مفهوم ) 
الخطط والتنبؤات المؤسسية والوظيفية تقدير الاحتياجات المستقبلية للأفراد والكفاءات بالرجوع إلى -أ

عمل والكفاءات المطلوبة لمستويات النشاط في المستقبل؛ إذ تساعد الإدارة العليا في وضع خطة ال
 هداف العمل.لتحقيق أ 
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تقدير العرض للموارد البشرية بالرجوع إلى تحليلات الموارد الحالية والتوافر المستقبلي مع أخذ -ب
 عتبار المتعلقة بتوافر المهارات والتركيبة السكانية.التوقعات أيًضا في الا

إعداد الخطط للتعامل مع توقعات العجز من الترقية الداخلية أو التدريب أو الاستقطاب -ت
 .(Gupta, 2020, p. 10) الخارجي

إدارة مواردها البشرية بفعالية وكفاءة لتحقيق الأهداف والغايات  منتحسين أداء الأعمال -ث
 (.Cania, 2014, p. 274، يترجم تحقيق الأهداف والغايات أيضاً في أداء أفضل )المرجوة

ضمان أن المنظمات لديها العدد الصحيح والمناسب من الموارد البشرية في الوقت المناسب -ج
 .(Nankervis, et al., 2020, p. 27الحالية والمستقبلية ) وتلبية المتطلبات

          والفردية تحقق الاسـتخدام الأمثـل والأكثر فاعلية للأفراد من أجل انجاز الأهداف التنظيمية -ح
 (.52ص ،2011 الفياض:)
 :استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ابعاد -3

  البحث:والتي سيتم تناولها في هذا استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ويمكن توضيح اهم ابعاد       
 (.(Strategy Human Resource Planningاستراتيجية تخطيط الموارد البشرية  -أ

استراتيجية للتنبؤ باحتياجات التوظيف المستقبلية، والحصول على العدد المناسب من الموظفين 
المؤهلين لتلبية هذه احتياجات للوظائف المناسبة في الوقت المناسب واستخدامها وتحسينها والحفاظ 

 (.(Joshi, 2013, p. 18عليها

 ((Strategy Recruitment الاستقطاب:استراتيجية  -ب

 واستمالتهمالشاغرة والتواصل معهم عملية جذب المرشحين المحتملين والمناسبين لمليء الوظائف 

 . (Trots, 2020, p. 94) 

 ((Training and Development Strategyاستراتيجية التدريب والتطوير -ت

رسمي ومنهجي للسلوك والذي يحدث نتيجة التعليم والتطوير والخبرات المخطط لها، اما هو تعديل 
"التطوير هو أي نشاط تعليمي موجه نحو الاحتياجات المستقبلية والذي يهتم بالنمو الوظيفي أكثر 

 من الأداء الفوري 

Juman Shah, et al.2019, p. 130)). 
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 :(Performance Appraisal Strategy) الأداءاستراتيجية تقييم  -ث

مدروسة لتحديد وتقييم أداء الأفراد والفرق وتحسينه من أجل مواءمة الأداء  بأنها عمليةتتمثل      
 ((Al-Qudah, et al., 2020, p. 222ع الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة م

 العملي للبحث الإطار :المبحث الثالث
 في البحث المستخدممقياس التقييم جودة ومطابقة  اولا: 
 لمتغير الذكاء الاستراتيجيا فقرات تقييم جودة ومطابقة -1

 الاستراتيجي والذيمتغير الذكاء  التشبعات الخارجية ومعامل الفاكرونباخ لفقرات( 2يبين الشكل )
فقرة ، اذ سيتم اختبار الانموذج ضمن المؤشرات  (25ابعاد اساسية والمؤلفة من ) خمسةيتكون من 
 التالية : 

عها ضمن الحدود المقبولة يوالتي جم الاستراتيجي،( لمتغير الذكاء CRقيم ) (2يوضح الجدول )
 ، اذ اظهرت نتائجالمقياسعلى ثبات ويدل مؤشر جيد  (، وهو0.94 –0.867إذ تراوحت بين )
 الذكاء الاستراتيجي   لأبعاد مقياس متغيروجود ثبات عالي 

يتضح انها اكبر من (، 0.92 –0.808ألفاكرونباخ إذ تراوحت نتائجهما بين ) قيمة معامل منو 
 الثبات.( و هذا يدل على ان معامل الصدق والثبات لأداة القياس تتمتع بدرجةٍ مرتفعه من 0.70)

قريبة ء الاستراتيجي( هي لفقرات المقياس لمتغير )الذكا (OLالتشبعات الخارجية )قيم  منيظهر 
بين اذ تراوحت قيم التشبع الخارجي   ،( 0.70والبالغة )من الحدود الدنيا المقبولة  الى اكبر

(، مما يدل على أن البيانات الخاصة بمتغير الذكاء الاستراتيجي ملائمة لإجراء 0.9 –0.667)
وهو مؤشر جيد . اذ تجدر للتشبع تجاوزت القيم المعنوية  ، فجميعها اللاحقةالتحليلات الإحصائية 

( ولكونها معنوية وعند حذفها 0.70الاشارة هنا الى ان بعض الاسئلة كانت تشعباتها اقل من )
على هذه النتيجة تم ابقائها عليها ضمن  الانموذج وبناءعلى صدق  روجد الباحث انها لا تؤث

 الانموذج. 
اذ  ( لمتغير الذكاء الاستراتيجي AVEقيم متوسط التباين المستخلص ) ( 2الجدول )  يوضح

( اذ 0.50القيمة )وهي اكبر من  (0.758 –0.566جميعها مقبولة إذ تراوحت بين )يتضح ان 
 .وهو موشر جيد للأبعاد تدل جميعا على الصدق التقاربي
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متغير الذكاء الاستراتيجي لفقرات  إن جميع تقديرات المعلمة كانت معنوية (  2 الجدول ) منيتضح 
 أكبر من( وهي 48.206 -10.984والتي تتراوح بين ) ( المحسوبة T-Value) كانت قيمةاذ 

 ( 0.000) والبالغة( P-Valueقيمة )اذ يتبين ايضا من  ( 1.984) تبلغالجدولية والتي  قيمتها
وهو مؤشر  معنويةجميع الاسئلة كانت  ان الى اذ تشير(،0.05اقل من )عند كل الاسئلة  هي 

 . جيد
 ( المؤشرات الاحصائية لمتغير لمتغير الذكاء الاستراتيجي 2جدول )

 الاسئلة الابعاد
 التشبعات

 

الخطاء 

 المعياري
T 

P 

Values 
 ألفاكرونباخ

الثبات 

 المركب

CR 

متوسط 

التباين 

 المستخلص

(AVE) 

 الاستشراف

 

FO1 0.831 0.024 34.228 0.000 

0.816 0.872 0.578 

FO2 0.763 0.036 21.266 0.000 

FO3 0.667 0.051 13.014 0.000 

FO4 0.759 0.034 22.488 0.000 

FO5 0.773 0.029 26.513 0.000 

التفكير 

 النظمي

 

ST1 0.715 0.041 17.576 0.000 

0.808 0.867 0.566 

ST2 0.779 0.039 19.799 0.000 

ST3 0.710 0.049 14.499 0.000 

ST4 0.767 0.035 22.143 0.000 

ST5 0.788 0.033 23.792 0.000 

الرؤية 

 المستقبلية

 

FV1 0.771 0.032 23.972 0.000 

0.831 0.881 0.596 

FV2 0.775 0.032 23.905 0.000 

FV3 0.748 0.040 18.531 0.000 

FV4 0.784 0.030 26.129 0.000 

FV5 0.782 0.032 24.136 0.000 

 الشراكة

P1 0.700 0.064 10.984 0.000 

0.823 0.876 0.586 

P2 0.827 0.026 31.481 0.000 

P3 0.718 0.041 17.549 0.000 

P4 0.813 0.025 32.606 0.000 

P5 0.759 0.043 17.685 0.000 

 التحفيز

S1 0.850 0.023 36.492 0.000 

0.920 0.940 0.758 

S2 0.900 0.019 48.206 0.000 

S3 0.883 0.021 42.988 0.000 

S4 0.884 0.019 47.396 0.000 

S5 0.835 0.028 29.949 0.000 

 SmartPls V.3.3.9 : برنامجالمصدر        
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 الذكاء الاستراتيجي( الانموذج الكامل لمتغير 2)شكل 

 SmartPls V.3.3.9 : برنامجالمصدر        
 في حين الارقام في الدوائر فتمثل قيم ألفاكرونباخ. التشبعات الخارجيةملاحظة: الارقام في الاسهم تمثل 

 :لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشريةا فقرات تقييم جودة ومطابقة -2
استراتيجيات إدارة الموارد  لمتغيرا لفقرات التشبعات الخارجية ومعامل الفاكرونباخ( 3)يبين الشكل -

اذ سيتم اختبار الانموذج ضمن  فقرة، (20والمؤلفة من ) ابعاد اربعةالبشرية والذي يتكون من 
 : (3في جدول)المؤشرات 

والتي  البشرية،( لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد CR)الثبات المركب قيم  (3يوضح الجدول ) -
وجود ثبات  (، اذ اظهرت نتائج0.916 –0.897المقبولة إذ تراوحت بين ) عها ضمن الحدوديجم

 . هو مؤشر جيدعالي لفقرات مقياس البحث لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 
يتضح (، 0.885 –0.855)بين ألفاكرونباخ تراوحت نتائجهما  اظهرت النتائج ان قيمة معامل-

بدرجةٍ عالية لى ان معامل الصدق والثبات لأداة القياس تتمتع ع وهذا يدل( 0.70من ) أكبرانها 
  .من القبول والثبات

 التيالتشبعات الخارجية لفقرات المقياس لمتغير )استراتيجيات إدارة الموارد البشرية( ظهر قيم ت-
متغير استراتيجيات إدارة الموارد فقرات (، مما يدل على أن 0.858 – 0.676) قيمها بينتراوحت 

اذ تجدر الاشارة هنا الى ان بعض الاسئلة  اللاحقة.البشرية ملائمة لإجراء التحليلات الإحصائية 
معنوية وعند حذفها وجد الباحث انها لا تؤثر على صدق  (، ولكونها0.70عاتها اقل من )بكانت تش

 لانموذج.على هذه النتيجة تم ابقائها ضمن ا الانموذج وبناء
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( لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد AVEمتوسط التباين المستخلص ) ( قيم3)الجدول  يوضح-
مقبولة ها اذ يتضح ان( 0.50القيمة )وهي اكبر من   (0.686 –0.636تراوحت بين ) البشرية إذ

 .جيد مؤشرعلى الصدق التقاربي للأبعاد وهو  هاتدل جميعو 
متغير استراتيجيات إدارة  معنوية لفقراتإن جميع تقديرات المعلمة كانت ( 3الجدول ) منيتضح -

( 43.022-14.882والتي تراوحت بين ) ( المحسوبةT-Value) كانت قيمةالموارد البشرية اذ 
 قيمها ( والبالغةP-Value( وكذلك قيمة )1.984)بلغ أكبر من قيمتها الجدولية والتي وهي 

 .جيد مؤشروهو معنوية ان جميع الاسئلة كانت تدل على و (، 0.05من )وهي اقل ( 0.000)
 ( المؤشرات الاحصائية لمتغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية 3الجدول )

 ألفاكرونباخ T P Values الخطاء المعياري التشبعات الاسئلة الابعاد
الثبات 
 المركب
CR 

متوسط 
التباين 

 المستخلص
(AVE) 

استراتيجية 
تخطيط 
الموارد 
 البشرية

PL1 0.748 0.036 20.793 0.000 

0.857 0.897 0.637 

PL2 0.797 0.032 24.994 0.000 

PL3 0.747 0.044 16.854 0.000 

PL4 0.858 0.023 37.348 0.000 

PL5 0.834 0.023 35.669 0.000 

استراتيجية 
 الاستقطاب

 

PO1 0.831 0.021 39.247 0.000 

0.855 0.897 0.636 

PO2 0.676 0.044 15.380 0.000 

PO3 0.836 0.028 29.465 0.000 

PO4 0.851 0.023 37.761 0.000 

PO5 0.779 0.036 21.696 0.000 

استراتيجية 
التدريب 
 والتطوير

 

TD1 0.825 0.025 32.518 0.000 

0.859 0.899 0.639 

TD2 0.784 0.038 20.619 0.000 

TD3 0.758 0.051 14.882 0.000 

TD4 0.814 0.026 31.221 0.000 

TD5 0.815 0.030 27.328 0.000 

استراتيجية 
 تقييم الاداء

 

PE1 0.786 0.033 23.806 0.000 

0.885 0.916 0.686 

PE2 0.801 0.031 26.200 0.000 

PE3 0.851 0.026 32.480 0.000 

PE4 0.845 0.024 35.781 0.000 

PE5 0.856 0.020 43.022 0.000 

 SmartPls V.3.3.9برنامج المصدر: 
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 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية( الانموذج الكامل لمتغير 3شكل )

 SmartPls V.3.3.9برنامج المصدر: 

 ألفاكرونباخ.قيم في حين الارقام في الدوائر فتمثل الخارجية  ملاحظة: الارقام في الاسهم تمثل التشبعات 

 ثانيا : التحليل الوصفي

 الذكاء الاستراتيجي التحليل الوصفي لابعاد متغير :1
( وبمستوى جيد 3.985وسطا حسابيا بلغ قيمته ) الذكاء الاستراتيجيحقق متغير  اجمالا -

ن القيادات العليا في الجامعة العراقية ( وتشير النتائج بصورة عامة الى ا0.557وبانحراف معياري )
تعمل على متابعة التغييرات في اذ  تصور الاستراتيجيات وتشخيصها وتصميمها تمتلك القدره على

تضع سيناريوهات للقضايا كما  البيئة الخارجية وإعادة التفكير في انعكاساتها على مواردها البشرية
تمتلك رؤية شـــاملة حول تحديد اذ انها  الجامعيالاستراتيجية ذات الاثر على مستقبل العمل 

شراكات استراتيجية مع الجامعات  حيث تسعى الى عملالتوجهات الاستراتيجية للعملية التعليمية 
 ي :أتوكما ي الذكاء الاستراتيجيخلاصة ابعاد متغير ( 4) ،اذ يبين الجدولالمحليةً والاقليمية

( وبمستوى 4.03بوسط حسابي ) ))التحفيز  البعدالنتائج ان اعلى قيمة كانت عند  اظهرت اذ-
اذ بلغت نسبة توفر  (21.489(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها )0.866وبانحراف معياري ) جيد

اذ جاءت هذه  (19.4( اما حجم الفجوة فقد بلغ )80.6البعد في الجامعة المبحوثه بصورة عامة )
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 إدارة الجامعة.وتشير النتائج بصورة عامة الى ان من حيث الاهمية النسبية الخامس بالمستوى  البعد
تكــافئ  اذ.الجامعةتشجيع التنافس بين الموظفين وما يدفعهم للعمل والعطاء لتحقيق اهداف 

-تحث )التدريسين ،كما الموظفين( باســـتخدام حوافز متنوعة نتيجة لأعمالهم وإنجازاتهم-)التدريسين
 وظفين( على المشاركة في اتخاذ القرارات وتحمل المسؤوليةالم

( وبمستوى جيد وبانحراف 3.941بوسط حسابي )( جاءت عند البعد )التفكير النظميأقل قيمة -
( اذ بلغت نسبة توفر البعد في الجامعة 15.478(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها )0.61معياري )

البعد  ا( اذ جاء هذ21.18%م الفجوة فقد بلغ )( اما حج78.82%المبحوثه بصورة عامة )
ذ اشارت النتائج بصورة عامة الى ان ادارة الجامعة إ من حيث الاهمية النسبية. الثالثبالمستوى 

تجميع الجهود والعمل بشكل متكامل وتحليل المشكلات بشكل منهجي وتركيب لديها المقدرة على 
إلى وحداتها الادارية  ادارة الجامعة تنظراذ  الجامعة،ف الأفكار وتوزيع الموارد من أجل تحقيق اهدا

 يتفكير النظمالتستخدم حيث تشارك وتقاسم المعرفة لوالاكاديمية على أنها كياناً مترابط ومتناسق 
  .لرؤية الأحداث التي تحيط بالمنظمة التعليمية بصورة أكثر وضوحاً 

( جاء بالترتيب الاول من حيث ابعاد متغير الذكاء الاستراتيجي الرؤية المستقبليةبعد ) ان يتضح-
اذ تشير النتائج الى ان  الاخرى،اذ كانت اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا البعد قياسا بالأبعاد 

 الرؤية وتحويل هذهرؤية شـــاملة حول تحديد التوجهات الاستراتيجية للعملية  تمتلكادارة الجامعة 
 .ن التطبيق بما يتوافق مع رسالة المنظمة التعليمية وأهدافهاإلى واقع ممك

 

الذكاء الاستراتيجي  ( خلاصة أبعاد متغير4جدول )   

 ت
الذكاء  ابعاد متغير

 الاستراتيجي
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 التوفر

حجم 
 الفجوة

ترتيب 
 الابعاد

 2 20.16 79.84 15.205 0.607 3.992 الاستشراف 1

 3 21.18 78.82 15.478 0.61 3.941 التفكير النظمي 2

 1 20.66 79.34 14.999 0.595 3.967 الرؤية المستقبلية 3

 4 20.06 79.94 16.337 0.653 3.997 الشراكة 4

 5 19.4 80.6 21.489 0.866 4.03 التحفيز 5

  20.3 79.7 13.977 0.557 3.985 متغير الذكاء الاستراتيجي

 SPSS V.25برنامج  المصدر:
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 إدارة الموارد البشرية متغير استراتيجيات الوصفي لابعاد: التحليل 2
( وبمستوى جيد 3.936اجمالا حقق متغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وسط حسابي ) -    

صياغة وتنفيذ سياسات الموارد ( وتشير النتائج ان ادارة الجامعة تعتمد 0.627معياري ) وبانحراف
 .للجامعةالبشرية والممارسات التي تنتج كفاءات وسلوكيات الموظف لتحقيق الأهداف الاستراتيجية 

الاعتبار عند وضع استراتيجية  نياستراتيجية تخطيط الموارد البشرية بع ادارة الجامعة تأخذاذ 
 منة بشكل إيجابي، واكسابهم مهارات تسعى الى تغيير سلوكيات مواردها البشريو  ،الخاصة بها 
تعمل على تجديد وتصميم البرامج التدريبية بما يتلاءم مع متغيرات البيئة الوظيفية اذ  .برامج التدريب

استراتيجيات إدارة خلاصة ابعاد متغير ( 5) يبين الجدول ذالكلية، اوالرؤية المستقبلية للجامعة او 
 -: يأتيوكما الموارد البشرية 

بوسط حسابي  ))استراتيجية تقييم الاداء  البعدالنتائج ان اعلى قيمة كانت عند  اظهرت اذ-
 (16.594(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها )0.685)  وبانحراف معياري  جيد( وبمستوى 4.128)

%( اما حجم الفجوة فقد بلغ 82.56اذ بلغت نسبة توفر البعد في الجامعة المبحوثه بصورة عامة )
لنتائج الى ان وتشير ا من حيث الاهمية النسبية الاولبالمستوى  البعد ااذ جاء هذ (17.44)%

قياس أداء وسلوك الموظفين أثناء فترة زمنية محددة وبشكل دوري، وتحديد  عمليةادارة الجامعة تنفذ 
ب تضع أسالي اذ . لاتخاذ القرارات اللازمة لتطوير وتحسين أداءهم والتحسين المستمرنقاط القوة 

 .متنوعة لتقييم الأداء حسب المكانة الوظيفية 
( وبمستوى 3.834بوسط حسابي )( اما أقل قيمة فقد جاءت عند البعد )استراتيجية الاستقطاب-

( اذ بلغت نسبة توفر 19.927(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها )0.764)  جيد وبانحراف معياري 
( اذ 23.32%( اما حجم الفجوة فقد بلغ )% 76.68البعد في الجامعة المبحوثه بصورة عامة )

اذ تشير النتائج بصورة عامة الى ان  من حيث الاهمية النسبية. الرابعجاءت هذه البعد بالمستوى 
خطة للبحث عن الموارد البشرية المؤهلين لملء الوظائف الشاغرة واستمالتهم ادارة الجامعة تمتلك 

اذ  حاجاتها،د على المصادر الداخلية والخارجية لسد تعتمكما  منهم،وجذبهم ثم اختيار الأفضل 
 والمعارف.استقطاب ذوي المواهب  تسعى جاهدة الى

استراتيجيات ( جاء بالترتيب الاول من حيث ابعاد متغير استراتيجية تقييم الاداءبعد ) ان يتضح-
  ا بالأبعاد الاخرى اذ كانت اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا البعد قياسإدارة الموارد البشرية 



843-593P. P Ghari Journal of Faculty of Administration and Economics Vol. 18 (No.3) 2022-Al 

 

Al-Ghari Journal of Faculty 

of Administration and Economics 

 

 

 
376 

 متغير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ( خلاصة أبعاد5جدول )  

 ت
ابعاد متغير  استراتيجيات إدارة 

 الموارد البشرية
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 التوفر

حجم 
 الفجوة

ترتيب 
 المتغيرات

1 
استراتيجية تخطيط الموارد 

 البشرية
3.885 0.69 17.761 

77.7 22.3 
3 

 4 23.32 76.68 19.927 0.764 3.834 استراتيجية الاستقطاب  2

 2 22.1 77.9 17.997 0.701 3.895 استراتيجية التدريب والتطوير 3

 1 17.44 82.56 16.594 0.685 4.128 استراتيجية تقييم الاداء 4

متغير استراتيجيات إدارة الموارد 
 البشرية

3.936 0.627 15.930 78.72 21.28  

 SPSS V.25: برنامج المصدر

 -: يأتيوكما  متغيرات البحث بصورة عامة ( خلاصة6) يبين الجدول  
( 3.985حسابي ) بوسط))الذكاء الاستراتيجي  المتغيرالنتائج ان اعلى قيمة كانت عند  اظهرت-

فر اتو  نسبة و ( 13.977)(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها 0.557معياري )وبانحراف  جيدوبمستوى 
 ذ، ا%(20.3( اما حجم الفجوة فقد بلغ )79.7المتغير في الجامعة المبحوثه بصورة عامة )%

 .من حيث الاهمية النسبية الاولبالمستوى  المتغير اهذ جاء
( 3.936بوسط حسابي )( شرية)استراتيجيات إدارة الموارد الب متغيراما أقل قيمة فقد جاءت عند -

( اذ بلغت 15.930(، اذ بلغ معامل الاختلاف لها )0.627وبمستوى جيد وبانحراف معياري )
( اما حجم الفجوة فقد بلغ % 78.72   في الجامعة المبحوثه بصورة عامة ) المتغيرنسبة توفر 

  من حيث الاهمية النسبية الثانيبالمستوى  المتغير( اذ جاءت هذه % 21.28)
( جاء بالترتيب الاول من حيث متغيرات البحث اذ كانت الذكاء الاستراتيجيمتغير ) ان يتضح -

 اغلب اجابات العينة متفقة حول هذا المتغير قياسا بالمتغير الاخر.
 

( خلاصة متغيرات البحث 6جدول )  

 متغيرات البحث ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

نسبة 
 التوفر

حجم 
 الفجوة

ترتيب 
 المتغيرات

الذكاء  1
 الاستراتيجي

 الاول 20.3 79.7 13.977 0.557 3.985

2 
استراتيجيات 
إدارة الموارد 

 البشرية
 الثاني 21.28 78.72 15.930 0.627 3.936

 SPSS V.25: برنامج المصدر
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 اختبار الفرضيات  ثالثا:

الذكاء  ابعاد بين ذو دلالة معنوية تأثير يوجدمفادها ) الرئيسية الثانية التياختبار الفرضية 
( 4) و شكل (7الجدول )اذ يوضح  استراتيجيات إدارة الموارد البشرية( معاً فيالاستراتيجي 

وكما  الذكاء الاستراتيجي في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بين ابعاد الإحصائية المؤشرات
 يلي:

، التفكير النظمي، الاستشرافبان الابعاد)   الذكاء الاستراتيجي(  لأبعاد tقيم اختبار ) منتبين  ي -
( على التوالي، هي 5.684، 2.767 ،2.134 ،4.982(  والبالغة قيمها )  التحفيز ،  الشراكة

لابعاد) ( وهذا يشير الى ثبوت معنوية الميل الحدي 1.984( الجدولية البالغة )tاكبر من قيمة )
الرؤية (   ، اما الابعاد الاخرى والمتمثلة  ببعد )الاستشراف، التفكير النظمي، الشراكة ، التحفيز

( الجدولية tقيمة )( انها اصغر من 1.029( المحسوبة لها والبالغة )tقيم ) من( فيتبين المستقبلية
 ( الرؤية المستقبلية) لبعد ثبوت معنوية الميل الحديعدم  ( وهذا يشير الى1.984)  البالغة 

الاستشراف  بعد زيادة بان( 0.308) البالغة الاستشراف الحدي لبعد الميل معامل قيمة من يتبين-
 . %(30) بنسبة( استراتيجيات إدارة الموارد البشرية) في زيادة الى سيؤدي واحدة وحدة بمقدار

 بعد بمقدار زيادة بان( 0.139) البالغة التفكير النظمي لبعد الحدي الميل معامل قيمة من يتضح-
 .%(13 ) بنسبة( استراتيجيات إدارة الموارد البشرية) في زيادة الى سيؤدي واحدة وحدة

 بمقدار الشراكة بعد زيادة بان( 0.160) البالغة الشراكة الحدي لبعد الميل معامل قيمة من يظهر-
 .%(16 ) بنسبة( البشرية استراتيجيات إدارة الموارد) في زيادة الى سيؤدي واحدة وحدة

 بمقدار التحفيز بعد زيادة بان( 0.359) البالغة التحفيز الحدي لبعد الميل معامل قيمة من يظهر-
 .%(35 ) بنسبة( استراتيجيات إدارة الموارد البشرية) في زيادة الى سيؤدي واحدة وحدة

الذكاء  ابعاد بان( 0.758) البالغةAdjusted (²R )معامل التحديد المصحح قيمة منيتبين -
إدارة  )استراتيجيات على تطرأ التي التغيرات من%(  75ه )ما نسبت تفسير على قادر الاستراتيجي

%( فتابعة الى متغيرات اخرى غير داخلة في انموذج  25الموارد البشرية( اما النسبة الباقية )
 . البحث
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متوسط اذ  تأثير(  و بمستوى التحفيز ستشراف،الا) ( لبعديf2التأثير)يتبين من النتائج ان حجم -
( اما  0.35 – 0.15( على التوالي وهي ضمن المستوى )0.256 ،0.151سجل  ماقيمته )

( 0.059 ،  0.027) هما قيمت(  لهما f2( فقد بلغ حجم الاثر ) الشراكة،  التفكير النظميبعدي )
 (0.14 - 0.02المستوى ) على التوالي وبمستوى تاثير صغير اذ وقع ضمن 

( وهي اكبر من الصفر 0.379) ه( بلغت ما قيمتQ2)  مؤشر العلاقة التنبؤيةبينت النتائج ان -
 صلة تنبؤية ذونموذج فإن الاوعلية 

 ،2.811 ،3.049 ،2.664( قد حققت ماقيمته ) (VIFاظهرت النتائج ان معامل تضخم التباين -
( وتشير الى عدم وجود مشكلة التعدد الخطي 5من ) ( على التوالي وهي اقل2.137 ،1.836

 بين الابعاد.
 ( المؤشرات الإحصائية بين ابعاد الذكاء الاستراتيجي معاً في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية7جدول ) 

ابعاد الذكاء 
الاستراتيج

 ي
β T  

P 
Value
s 

حجم 
 الاثر
f2 

قوة 
 الاثر

VIF (R2) 
Adjuste

d 
(2R) 

Q² 

 الاستشراف
0.30
8 

4.98
2 

0.000 
0.15
1 

متوسط
 ه

2.66
4 

0.76
5 

0.758 
0.37
9 

التفكير 
 النظمي

0.13
9 

2.13
4 

0.033 
0.02
7 

 صغيرة
3.04
9 

الرؤية 
 المستقبلية

0.06
2 

1.02
9 

0.304 
0.00
6 

 ضعيف
2.81
1 

 الشراكة
0.16
0 

2.76
7 

0.006 
0.05
9 

 صغيرة
1.83
6 

 التحفيز
0.35
9 

5.68
4 

0.000 
0.25
6 

متوسط
 ه

2.13
7 

 1.984الجدولية= tقيمة 

172حجم العينة =  

 SmartPls V.3.3.9 : برنامجالمصدر
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 استراتيجيات إدارة الموارد البشرية  في الذكاء الاستراتيجي التأثير ابعاد( 4) شكل

 SmartPls V.3.3.9 : برنامجالمصدر 

 والتوصياتالاستنتاجات  :المبحث الرابع
 الاستنتاجات:اولًا: 

يتضمن هذا المبحث أهم الاستنتاجات التي توصل اليها الباحث والتي تفسر بعض النتائج        
وكانت على  بحثالتحليل الاحصائي للبيانات المرتبطة بمتغيرات ال منالتي تم الحصول عليها 

 النحو الاتي:

رغم ما تضمنته النتائج وفق إجابات عينة الدراسة من توافر متغير الذكاء الاستراتيجي في -1
الزيارات الاستكشافية والمقابلات توصل الباحث إلى ان  منالجامعة المبحوثة بمستوى جيد؛ لكن 

عن  الاجابات كانت منحازة؛ إذ ان القيادات الإدارية في الجامعة المبحوثة تمتلك معلومات محدودة
مصطلح الذكاء الاستراتيجي؛ على الرغم من كون هذا المتغير يعد أحد المرتكزات الرئيسة ذات 

ر المعنوي تأثير فاعل وجوهري في استراتيجيات إدارة الموارد البشرية كما اشارت النتائج بدلالة التأثي
 .لهذا المتغير

دفعهم للعمل والعطاء لتحقيق تعمل إدارة الجامعة على تشجيع التنافس بين الموظفين ما ي.-2
الموظفين( باســـتخدام حوافز متنوعة نتيجة لأعمالهم -اهداف الجامعة، اذ تكــافئ )التدريسين
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راتيجي كانت عند بعد وإنجازاتهم، وهذا ما ايدته النتائج المرتفعة ان اعلى قيمة لأبعاد الذكاء الاست
 )التحفيز(.

عد )التفكير النظمي( ؛وجد الباحث أن اجابات عينة الدراسة رغم النتائج المرتفعة بصورة عامة لب-3
منحازة، كون ادارة الجامعة تمتلك على نطاق محدود المقدرة على استخدام هذا البعد، المتمثل في 

فرق العمل ، فضلا عن نظرتها إلى وحداتها الادارية  منتجميع الجهود والعمل بشكل متكامل 
ترابط ومتناسق ؛ لكن الجامعة المبحوثة لا تمتلك ما يفعل هذه الرؤية، والاكاديمية على أنها كياناً م

مثلا عدم استخدام شبكة اتصال داخلي تربط جميع تشكيلات الجامعة مع بعضها  لضمان سرعة 
 انتقال المعلومات لمن يطلبها عبر مختلف المستويات التنظيمية؛ وتشارك المعرفة بين تشكيلاتها.

ارية في الجامعة المبحوثة بعملية قياس أداء وسلوك الموظفين أثناء فترة زمنية تهتم القيادات الاد-4
محددة وبشكل دوري؛ وهذا ما اشارت اليه النتائج؛ إذ اظهرت ان اعلى قيمة كانت عند البعد 
)استراتيجية تقييم الاداء( وبمستوى جيد، اذ جاء هذا البعد بالمستوى الأول من حيث الأهمية 

عملية تقييم الأداء لا تعدوا كونها عملية روتينية؛ وفق استمارات لتقييم الأداء، مقسمة النسبية. لكن 
لفئتين استمارات تقييم التدريسين تكون ثلاثة أنواع من استمارات التقييم حسب المستوى الوظيفي 

باحث استمارة تقييم تدريسي -استمارات تقويم تدريسي اداري –)استمارات تقويم القيادات الجامعية 
في المراكز الخدمية( وتتسم بالعدالة كون اغلب الفقرات موثقة. اما استمارات تقييم موظفين ذات 

ني؛ كونها مركزية ومعتمدة من قبل الوزارة ولجميع يثابتة غير قابلة للتعديل وتملئ بشكل روت محاور
والترفيع أو اتخاذ  واتالعلاالتحفيز أو منح  تتشكيلاتها؛ لكن نتائج التقييم لا تستخدم كأحد محددا

 الوظيفية.القرارات اللازمة لتطوير وتحسين أداء مواردها البشرية حسب المكانة 
ضعف استراتيجية استقطاب الموارد البشرية المؤهلين لملء الوظائف الشاغرة واستمالتهم وجذبهم -5

استراتيجيات إدارة الموارد البشرية ثم اختيار الأفضل منهم؛ إذ اظهرت النتائج ان أقل قيمة بين ابعاد 
الرابع من ؛إذ  لمستوى كانت عند البعد )استراتيجية الاستقطاب( وبمستوى جيد اذ جاء هذا البعد با

الأهمية النسبية؛ اذ تقتصر مقدرات الجامعة المبحوثة على الاستقطاب الداخلي اما الاستقطاب 
ت التعليم العالي و لحملة الشهادات العليا الخارجي يكون على نطاق ضيق جدا )النقل ضمن ملاكا



843-593P. P Ghari Journal of Faculty of Administration and Economics Vol. 18 (No.3) 2022-Al 

 

Al-Ghari Journal of Faculty 

of Administration and Economics 

 

 

 
381 

والمعارف وحملة  اهبحصراً( ؛على الرغم من سعي الجامعة المبحوثة إلى استقطاب ذوي المو 
 الشهادات الأكاديمية.

  تثانياً. التوصيا

توجيه عناية واهتمام المنظمات عامة والجامعة المبحوثة خاصة لرفع مستوى استخدام الذكاء  -1
لمساعدة في تحقيق أهدافها وخططها، فضلا عن تعزيز مكانتها بين أقرانها واجي فيها الأستراتي
 الاتي: بحسب 

معرفتهم حول مفهوم الذكاء  لزيادةتخصصية الاهتمام بالقيادات الإدارية وادخالهم دورات تدريبية -أ
 ؛وتخصيص مستشارين لهذا المجال لتوسيع نطاق إدراكهم حول استشراف المستقبل الأستراتيجي

لتوحيد رؤية الاحداث والتعامل معها وفق متطلبات كل مرحلة واستشعارهم للقضايا ذات الأثر على 
 الجامعة المبحوثة.

الأستراتيجي في تعزيز تثقيف جميــع المــسؤولين فــي الجامعة والكليــات بأهميــة دور الذكاء -ب
 صياغة وتنفيذ اســتراتيجيات ادارة المــوارد البشرية للارتقاء بمستويات الأداء الوظيفي نحو الأفضل.

أستحداث وحدات تعنى بالذكاء الأستراتيجي والدراسات المستقبلية ترتبط تنظيميا برئيس الجامعة -ت
التفكير  –المتمثلة ب )الاستشراف  ستراتيجيالاوعميد الكلية تتولى الاشراف على عمليات الذكاء 

 التحفيز( وتحليل التغييرات التي تؤثر على مستقبل الجامعة-الشراكة -الرؤية المستقبلية-النظمي
بها إلى مســـتويات أكبر من  الجامعات، والانتقالوالشراكة مع  الاستراتيجيةتفعيل التحالفات -2

كافة لتعميمها و  الموارد،بادل المعارف والخبرات وتشارك مجرد مشـــاريع آنية مشتركة؛ من أجل ت
 التشكيلات للاستفادة منها.

 الاهتمام ببعد التدريب وتهيئة كافة المستلزمات بغية رفع كفاءة العاملين وتطويرهم عن طريق: -3
وتخصيص مبالغ خاصة لها في الجامعة، دعم مركز ووحدات التعليم والتطوير المستمر في -أ

 الإدارية.ة الجامعة، واقامة دورات تخصصية لمختلف المستويات ميزاني
إنشاء نظام تدريب لتلبية الاحتياجات الفعلية بما في ذلك تدريب الأخلاقيات المهنية وفلسفة -ب

 العمل.
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، بالابتعاد عن أسلوب التدريب التقليدي "التعليم الحشو"، هاتطوير أساليب التدريب وتحسين-ث
من طرق التدريب، )لعب الأدوار، المناقشة الجماعية، تعليم الحالة، نموذج التدريب واعتماد المزيد 

 متعدد الوسائط(.
ضرورة الاهتمام باستراتيجية الاستقطاب من قبل القيادات الإدارية واستقطاب الكوادر المؤهلة  -4

سواء من الداخل أو الخارج والتي تمتلك خبرات تمكن الجامعة وتشكيلاتها من القيام بمهامها وان 
 اتترسيخ قيم ومعتقدلتكون هناك سياسة ومعايير واضحة للاستقطاب تمثل منطلق استراتيجي 

 تنسجم وطبيعة الجامعة المبحوثة.
 المصادر 

 أولا المصادر العربية

(. أثر الذكاء الاستراتيجي في الابداع المنظمي" 2017الشيخ، بابكر مبارك، وعلي، التاج محمد محمد. )  .1
الانبار دراسة استطلاعية لآراء عينة من هيئة التدريس في كلية العلوم الادارية بجامعة نجران". مجلة جامعة 

 .294-272(، الصفحات 19( العـدد )9للعلوم الاقتصادية والادارية المجلد )
(. الذكاء الاستراتيجي وأثره في تعزيز سمعة المؤسسات التعليمية دراسة 2016الظالمي، محمد جبار. )  .2

لكوفة(. استطلاعية لآراء عينة من رؤساء واعضاء مجالس المعاهد التقنية في )كربلاء، بابل، النجف، ا
 .33-6(، 1العدد ) 18مجلة القادسية للعلوم والإدارية الاقتصادية، المجلد 

(. أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق النجاح الاستراتيجي 2011الفياض، مجيد حميد طاهر. )  .3
 غداد، العراقدراسة ميدانية في وزارة النقل. رسالة ماجستير، كلية الإدارة والاقتصاد / جامعة ب-

(. أثر الذكاء الاستراتيجي في جودة القرارات الاستراتيجية في الجامعات الخاصة 2018الله، شهيار زبير. ) عبد  .4
 كلية الاقتصاد والعلوم الادارية، الاردن. -في إقليم الشمال في الاردن. رسالة ماجستير، جامعة آل البيت 

تراتيجي وأثره في تحديد الخيار الاستراتيجي دراسة استطلاعية (. الذكاء الاس2015خالدية مصطفى. ) عطا،  .5
لآراء عينة من العاملين في الشركة العامة لتصنيع الحبوب التابعة لوزارة التجارة. مجلة كلية بغداد للعوم 

 .162-136الاقتصادية ، 
بحث -(. دور الذكاء الاستراتيجي في تعزيز الاداء التنظيمي 2018تلا عاصم، وعبد، عذراء محسن. ) فائق،  .6

( المجلد 106استطلاعي لآراء القيادات الادارية لجامعة الفلوجة. مجلة العلوم الاقتصادية والادارية العدد )
(24 ،)108-127. 
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