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 المقدمة

 وتنسيق ، معها ومتكاملة للمؤسسة العامة الاستراتيجية من جزءًا المختلفة المتغيرات ذات البشرية الموارد استراتيجية تعد

 المنظمة وأهداف ورسالة رؤية تحقيق على يساعد فهو ثم ومن. المؤهلة البشرية العناصر من متطلباتها لتلبية جهودها

 تحسين على لمساعدتها المنظمة في البشرية للموارد الأمثل الاستخدام على تركز التي الأخرى الاستراتيجيات مع بالتزامن

 وتحقيق المتكامل التخطيط مهامها إنجاز أجل من المنظمة قبل من للأفراد الفعال الاستخدام هو التنافسي التنظيم. قدراتها

 عدم لمواجهة استراتيجيات( ارتجال) لديها يكون أن للمنظمات جداً المهم من الارتجال الاستراتيجيان  كما ، الأهداف

 ، متوقعة غير أحداث عن ناشئة جديدة أفكار استكشاف فرص إلى يعُزى ما غالباً الاستراتيجي الارتجال لأن نظرًا. اليقين

 الضغط إن التنظيميون العلماء يقول. التغير دائمة بيئات في تعمل التي للمؤسسات الاستراتيجي الارتجال أهمية تزداد

. النجاح لتحقيق الارتجال على قدرتها من للاستفادة للمنظمات فرصًا يوفر مما ، المنافسة وتيرة لزيادة نتيجة هو المتزايد

 لضمان الخطى سريعة ديناميكية في الرسمية القواعد يتجاهلون الذين المتحمسين القادة من بيئة إلى المنظمات تحتاج لذلك

 إلى تتحول بسرعة المتغيرة اليوم بيئة مع التكيف إلى وتحتاج البقاء أجل من تكافح التي المنظمات فإن ، ذلك ومع. الاستدامة

 خاصة تاستراتيجيا تبنيها خلال من المجال وذلك هذا في البشرية الموارد ادارة دور يبرز وهنا .التخطيط من بدلاً  الارتجال

 والتأثير العلاقة ومعرفة والارتجال الاستراتيجي البشرية الموارد استراتيجيات ادارة الى البحث هذه في التطرق تم بها، تقوم

 الثاني والفصل السابقة، والدراسات البحث منهجية يضم الأول الفصل ،افصل أربعة الحالي من البحث يتكون حيث. بينهما

 الرابع للاستنتاجات الفصل وأخيرا البحث، نتائج وتفسير لتحليل الثالث والفصل للبحث، النظري يتضمن الإطار

 .والتوصيات
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 الفصل الاول

 

 منهجية البحث والدراسات السابقة

 

وأهدافـه وفرضيات البحـث والتـي تقسـم الـى عـدة فرضيات يوضح هذا الفصـل مشكلة البحـث وأهميتـه 

فرعيـة ونمـوذج البحـث بالإضـافة الـى حـدود البحـث واسـاليب جمـع البيانـات والتعـاريف الاجرائيـة اما 

 المبحث الثاني فيتضمن الدراسات السابقة.

 المبحث الأول : منهجية البحث

 

 المبحث الثاني : الدراسات السابقة
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 الفصل الاول 

 المبحث الاول: منهجية البحث  

 اولا : مشكلة البحث

 استغلالها يمكن التي المنظمة في وفيرة موارد توفر من الرغم على البشرية مواردها على أساسي بشكل منظمة أي ونجاح عمل يعتمد

 بالإضافة والروحية الإنتاجية للطاقة مصدرًا تعتبر حيث ، عبثيًا ليس البشرية بالموارد المتزايد الاهتمام إنو .المرجوة أهدافها لتحقيق واستثمارها

 ترى. المتسارعة والحيوية الفكري والتطور التغيير بعد العمل قوة في تغيير بمثابة البشري العنصر يعتبر. والابتكار والنصائح المعلومات إلى

 حجر البشرية الموارد إدارة تعد. الإدارة في مصدر أثمن وهو البشري العامل على تركز لأنها الإدارة مناصب أهم من البشرية الموارد إدارة

 على قادرة لتكون اللازمة الكفاءات وتحديد جذب من المؤسسات وتمكين ، التنظيمية القدرات تعزيز إلى تسعى حيث المنظمات لمعظم الزاوية

 لتوفير الحديثة الاستراتيجيات أهم أحد هو الاستراتيجي الارتجال لأن الاستراتيجي الارتجال يستخدمون .والمستقبلية الحالية التحديات مواجهة

 .للمنظمات  الإبداعي التوافق

 المواقف مع المنظمات لتكييف فورية حلول توفير يتضمن لأنه الإدارة علم في ناشئ دراسي مجال هو الاستراتيجي الارتجال أن من الرغم على

 عقبة هو المثابرة هذا فإن ، للمؤسسة مسبقًا المحددة الاستراتيجية بالخطة الكلي الالتزام قبل مشكلة المؤسسات تواجه ، المتوقعة غير الأحداث أو

 إجراء على يساعد مما ، المناسبة الاستراتيجية الخيارات لاتخاذ استراتيجية ارتجال أدوات أنها على الخطط إلى ينُظر. والتنمية الإبداع أمام

 إجبار وكلها ، الاستراتيجية. المنظمة طورتها التي تلك لتنفيذ الكافية المعلومات ونقص بسرعة المتغيرة البيئات مواجهة في استراتيجية تعديلات

 على قادرة لتكون أفرادها ومهارات قدرات تطوير إلى المنظمات من العديد تسعى .البيئة لهذه استجابة سريعة قرارات اتخاذ على المديرين

رات التكيف ومواجهة بيئة ديناميكية ، والتي بدورها تتطلب موارد مادية وبشرية للتغلب عليها. أثبتت العديد من الدراسات أن أفضل الاستثما

 تستثمر في عقول الناس وتطور مهاراتهم لمواجهة المواقف الحرجة التي تتطلب استجابات سريعة ومعقدة.

 . في تعزيز الارتجال الاستراتيجي إدارة الموارد البشرية دور استراتيجيات دراسة  بشأن الانفعال انبعثمن هنا 

 ؟في جامعة ميسان   استراتيجيات الموارد البشرية في تعزيز الارتجال الاستراتيجي هل تؤثر :لمشكلة البحث هو  يان التساؤل الرئيس 

 البحث أهمية:  ثانيا

 ،استراتيجيات الموارد البشرية المستقل بالمتغير تمثلت الاعمال ادارة حقل في مهمين متغيرين بين جمعي بانه الحالي البحث أهمية برزي -1

 .الارتجال الاستراتيجي التابع والمتغير

تسللليط الضللوء علللى مفهللوم مهللم وحللديث نسللبياً فللي مجللال الفكللر الإداري التنظيمللي وخاصللة فللي مجللال الإدارة الاسللتراتيجية هللو الارتجللال  -2

 الاستراتيجي.

 لها. الرئيسيكونها المحرك  المنظمةداخل  الدور الذي تلعبه استراتيجيات الموارد البشرية في تعزيز الارتجال الاستراتيجي -3

الارتجال  تطبيق في منه والاستفادةالبشرية  الموارد إدارة استراتيجيات بأهمية الدراسة قيد جامعة ميسان في الادارية القيادات احاطة -4

 .الاستراتيجي

 ومفيدة تزيد في  خبرة الباحث ومعلوماته. تعتبر تجربة علمية -5

 التعليم قطاع في الاعمال ادارة بمواضيع تعني التي العلمية المكتبة واثراء البحث لمتغيرات الفكرية الجوانب توضيح في تتمثل معرفية إضافة -6

ً  العالي ً  المتناولة الموضوعات لرفد الباحثين قبل من المبذولة الجهود مع للتواصل سعيا  .ومعرفية فكريا
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 البحث اهداف:  ثالثا

 التطرق الى اهمية استراتيجيات الموارد البشرية والارتجال الاستراتيجي بوصفها متغيرات مهمة في البحث. -1

 .دراسة المتغير التابع الارتجال الاستراتيجي كونه موضوع جديد -2

 .دراسة العلاقة بين استراتيجيات الموارد البشرية والارتجال الاستراتيجي يسعى البحث الى -3

 .والاستنتاجات التوصيات من عدد تقديم -4

 الفرضي البحث مخطط:  ابعار

 ادارة استراتيجيات المستقل المتغير ،البحث متغيري بين التأثير يوضح إذ ،وأهدافه وأهميته البحث مشكلة على بناء للبحث الفرضي المخطط ددح

 :الفرضي البحث مخطط( 1) الشكل ويوضح ، الارتجال الاستراتيجي التابع والمتغير ،البشرية  الموارد

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الارتجال الاستراتيجي        

 اليقظة الاستراتيجية  

 الرشاقة الاستراتيجية 

 الهيكلية الصغرى  

 اثرعلاقة 

 علاقة ارتباط

 المخطط الفرضي للبحث (1شكل)

 , اعتمادا على ما ورد في الدراسات السابقة. الباحثالمصدر : اعداد 

 

 البشرية الموارد ادارة استراتيجيات

تخطيط استراتيجية 

 الموارد البشرية

 استراتيجية الاستقطاب

 استراتيجية التدريب

 والتطوير 
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 البحث :: فرضيات خامسا

 في ضوء اهمية البحث الحالي ولتحقيق أهدافها تم صياغة الرئيسية والفرعية كما يأتي : 

في  الارتجال الاستراتيجي و استراتيجيات ادارة الموارد البشريةبين معنوية توجد علاقة ارتباط  الاولىالفرضية الرئيسية 

 التالية:، وتتفرع منها الفرضيات الفرعية المنظمة المبحوثة

 .الارتجال الاستراتيجيوتخطيط الموارد البشرية   استراتيجيةبين معنوية توجد علاقة ارتباط   -1

 .الارتجال الاستراتيجيوالاستقطاب استراتيجية بين  معنوية توجد علاقة ارتباط -2

 .الاستراتيجيالارتجال و استراتيجية  التدريب والتطويربين  معنويةتوجد علاقة ارتباط   -3

في  الارتجال الاستراتيجي واستراتيجيات ادارة الموارد لاستخدام  ذات دلالة معنوية تأثير يوجد الثانيةالفرضية الرئيسية 

 ، وتتفرع منها الفرضيات الآتية: المنظمة المبحوثة

 .في المنظمة المبحوثة الارتجال الاستراتيجي في   استراتيجية تخطيط الموارد البشرية لاستخدام ذات دلالة معنوية يوجد هناك تأثير  -1

 .في المنظمة المبحوثة الارتجال الاستراتيجيفي  الاستقطاب استراتيجية لاستخدام  ذات دلالة معنويةيوجد هناك تأثير  -2

 .في المنظمة المبحوثة الارتجال الاستراتيجيفي   استراتيجية  التدريب والتطويرلاستخدام  ذات دلالة معنوية يوجد هناك تأثير -3

  سادسا: حدود البحث 

وتمثلت في دراسة متغيرات البحث  هو المتغير المستقل استراتيجيات الموارد البشرية وابعاده والمتغير التابع  الحدود الموضوعية : -1

 .وأبعادهالارتجال الاستراتيجي 

 .(2023\5\19ولغاية انتهاء مدة البحث ) (2023\2\19امتدت حدود البحث الزمانية للمدة من)  الحدود الزمانية: -2

 تمثلت الحدود المكانية للبحث بجامعة ميسان وتضم كلية الادارة والاقتصاد وكلية القانون . الحدود المكانية : -3

 الادارة كليات في  الاقساممقرري ومدراء الاقسام العلمية والاقسام  ءالعمداء ومعاونيهم ورؤساعينة البحث وشملت  الحدود : البشرية: -4

 .والقانون والاقتصاد

 سابعا : مجتمع وعينه البحث

 .من الرتب الإدارية والتعليمية والقانون والاقتصاد الإدارة كلية أعضاء علىاختيار مجتمع البحث  تم :مجتمع البحث  -1

العمداء  تشغل مناصب يمثلهاوالتي واضحة لموظفي الكليات المذكورة من كوادر إدارية وتعليمية  تم اختيار عينة البحث عينة البحث : -2

 .والقانون والاقتصاد الادارة كلية في الاقسام العلمية ومدراء الاقسام والشعب والوحدات الادارية  ءومعاونيهم ورؤسا
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 ثامنا : اساليب جمع البيانات

 والأطروحات والمجلات الكتب في علمية مراجع تمثلها مصادر من جمعها تم التي والمؤلفين الباحثين مساهمات ويغطي الجانب النظري: -1

 (.الإنترنت) العالمية المعلومات شبكة المستخدمة والخدمات ، البحث بموضوع الصلة ذات ، والأجنبية العربية باللغات ، العلمية والدراسات

 بيانات على بناءً  مصمم الاستبيان هذا لأن نظرًا البحث، عينة من البيانات على للحصول الاستبانة على الاعتماد تم الجانب التطبيقي: -2

 ومعلومات شخصية معلومات الأول الجزء ، نجزئيي من يتكون الاستبيان فإن ، نقاط خمس من المكون ليكرت مقياس باستخدام ، وعربية أجنبية

 .والارتجال الاستراتيجي البشرية الموارد ادارة استراتيجيات قياس تم ,حيث بحثية أسئلة يتضمن الثاني والجزء ، وظيفية

 تاسعا : الأساليب الإحصائية المستعملة

 ( وكما يأتي :Spssتم توظيف عدد من الأساليب الإحصائية لتحليل البيانات والتي تم معالجتها حاسـوبيا بواسطة برنامج)

 لعرض البيانات الخاصة باختبار عينة البحث ووصفها.(: Percentagesالنسب المئوية ) -1

 وهو احد مقاييس النزعة المركزية ويستخدم المعرفة مستوى كل متغير. . (:Meanالوسط الحسابي ) -2

ودرجة التشتت لحساب قيمة معامل الاختلاف عن طريقهما، ومعرفة مستوى كل متغير (: Standard deviationالانحراف المعياري ) -3

 في القيم عن وسطها الحسابي.

 لتحديد الانسجام النسبي الأكثر تجانسـا على وفق إجابات العبة. (:Coefficient of Variationمعامل الاختلاف ) -4

س معامل لقياس نوع العلاقة ودرجتها ما بين متغيرات البحث و لقيا: (Sperman-Brown Correlationمعامل ارتباط ســــبرمان )  -5

 الصدق والثبات الاستبانة .

 لقياس تأثير متغير مستقل واحد في متغير معتمد واحد: (Simple Regression coefficientمعامل الانحدار البسيط ) -6

 ستبانة.هو معامل مقياس أو مؤشـر لثبات الاختبار ويستعمل لاختبار الثبات لفترات الا : Cronbach's alpha)معامل الثبات بطريقة ) -7

 نسبة التباين في المتغير التابع الذي يمكن التنبؤ به من خلال المتغير )أو المتغيرات( المستقلة. :Rمعامل التحديد  -8
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  عاشرا: التعريفات الاجرائية :

متغيرات وابعاد البحث تعريف( 1جدول )  

 التعريف الاجرائي المتغير وابعاده

استراتيجيات الموارد  -أ

 البشرية 

 ,Ludwikowska,2021) المنظمة استراتيجية لمتطلبات المصممة البشرية الموارد وبرامج هي سياسات

134). 

استراتيجية تخطيط -1

 الموارد البشرية 

 ومعالجة تحديد هو الهدف لأن ، ملؤها سيتم وكيف الشركة ستشغلها التي الوظائف تحديد هي عملية

 (.Dessler , 2020, 132)المستقبلية والاحتياجات الحاليين الموظفين بين الفجوات

 94) وجذبهم معهم والتواصل الشاغرة الوظائف لملء والمناسبين المحتملين المرشحين جذب عملية هو استراتيجية الاستقطاب -2

,2020 , Trost). 

استراتيجية التدريب  -3

 والتطوير

 في له المخطط والخبرة والتطوير للتعلم نتيجة يحدث الذي للسلوك والمنهجي الرسمي التعديل هو التدريب

 على أكبر بشكل تركز التي المستقبلية الاحتياجات تلبية إلى يهدف تعليمي نشاط أي هو التطوير أن حين

 .(Juman Shah, et al.,2019(130, الفوري الأداء من أكثر الوظيفي التطوير

عملية تعلم في الوقت الفعلي يستخدم فيها كبار المديرين التنفيذيين الموارد المتاحة للاستجابة وتنفيذ هو  الاستراتيجيالارتجال  -ب

 (.Yu, et al, 2021, 3التهديدات والفرص غير المتوقعة بشكل عفوي وإبداعي تحت ضغط الوقت)

عملية مستمرة تؤدي إلى جمع ومعالجة متكررة ومتخصصة للبيانات باستخدام الخبرة ذات الصلة وفقاً هي  اليقظة الاستراتيجية -1

 .(, Alshaer 2020, 83لهدف أو أكثر من أهداف المستخدم )

جموعة المنتجات ، معالجة التغييرات في احتياجات العملاء ، ومتطلبات تطوير المنتجات الجديدة ، والتغييرات في م الرشاقة الاستراتيجية -2

وإجراءات المنافسين ، وتسعير المنتجات ، وتوسيع السوق ، واختيار الموردين وشركاء الأعمال ، واعتماد التكنولوجيا 

 .(Kurniawan, et al., 2020,5ونشرها)

 الهيكلية الصغرى -3

 

هم هيئات تنسيق تحاول تركيز الأنشطة الفردية حول مجموعة مشتركة من الأهداف والمواعيد النهائية ، 

 ,Alhimyari, B.A., & Al-Murshidi., 2020 , 36وتحديد أفضل طريقة لتحقيق تلك الأهداف)

R.K.) 
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 الفصل الاول 

 الدراسات السابقةبعض 

  بالمتغير المستقل استراتيجيات الموارد البشريةالدراسات المتعلقة  اولا:

 (2020: الحسن عبد و حسين)دراسة  (1الدراسة )

 العليا الإدارة حركة سرعة خلال من الاستراتيجي التعافي تعزيز في البشرية الموارد ادارة استراتيجيات دور عنوان الدراسة

 الموارد إدارة بين استراتيجيات الاعمال منظمات في العليا الإدارة حركة لسرعة التفاعلي الدور على التعرف هدف الدراسة

 الاستراتيجي  والتعافي البشرية

 العالي التعليم مجال الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

 الجامعة الاسراء كلية في القيادات

 فرداً ( 22) الدراسة عينة تضمنت

الادوات والاساليب 

 الاحصائية 

 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام ثم

 سرعة توسيط خلال الاستراتيجي من التعافي عمليات تعزيز في البشرية الموارد ادراه استراتيجيات تأثير زيادة اهم النتائج 

 العليا الإدارة حركة

التشابه مع 

 الدراسة الحالية 

 العالي التعليم مجال في البشرية الموارد إدارة استراتيجيات متغير استخدمت الدراستان

مجالات الافادة من 

 الدراسة

 الجانب النظري

 

 (2021الشربيني : دراسة ) (2الدراسة )

 بمحافظة قطاع البتروكيماويات على بالتطبيق البشرية الموارد إدارة استراتيجيات دعم في المعرفة إدارة تطبيق أثر عنوان الدراسة

 الإسكندرية

 بصورة الإسكندرية مقترحا بمحافظة البتروكيماويات قطاع منظمات تتبناه أن يمكن المعرفة لإدارة نموذجا تقدم هدف الدراسة

 خاصة بصورة المنظمات بهذه البشرية الموارد وإدارة عامة

 الإسكندرية بمحافظة البتروكيماويات قطاع مجال الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

( 111) العينة فبلغت لمجتمع الدراسة الشامل الحصر أسلوب اعتمدت المعنية بالمنظمات العليا الادارة المجتمع

 فردا

الادوات والاساليب 

 الاحصائية 

 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام تم

 تفسير توزيع المعلومات، المعرفة، اكتساب) المعرفة إدارة عمليات بين احصائية دلالة ذات علاقة وجود اهم النتائج 

 الوظائف وتحليل تصميم) المعروفة الموارد البشرية إدارة استراتيجيات و( التنظيمية الذاكرة وتكوين المعلومات،

 الأفراد، اداء تقييم ، وتدريبهم الأفراد توجيه الأفراد، واختيار البشرية استقطاب الموارد من الاحتياجات تخطيط"

 .(  للعاملين المسار الوظيفي تخطيط

التشابه مع 

 الدراسة الحالية 

 البشرية الموارد إدارة استراتيجيات متغيراحد متغيرات البحث هو  استخدمت الدراستان

 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام و

أوجه الاختلاف 

عن الدراسة 

 الحالية

 العالي التعليم في الدراسة الحالية بنما الإسكندرية بمحافظة البتروكيماويات قطاع مجال في الدراسة طبقت

 مستقل كمتغير استخدمته الدراسة الحالية ام تابع كمتغير البشرية الموارد إدارة استراتيجيات استخدمت الدراسة هذه
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 (Almutairi & Alsawalhah : 2020)دراسة  (3الدراسة )

 The Impact of Strategies Human Resource Management on Organizational عنوان الدراسة

Commitment. (An Applied Study on Employees in Jordanian Islamic Banks( 

تأثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي، )دراسة تطبيقية على الموظفين في البنوك 

 الإسلامية الأردنية(

)دراسة تطبيقية على الموظفين في التعرف على تأثير استراتيجيات إدارة الموارد البشرية على الالتزام التنظيمي.  هدف الدراسة

 البنوك الإسلامية الأردنية(

 البنوك الإسلامية الأردنية مجال الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

المجتمع الإدارات العليا والمتوسطة عبر البنوك الإسلامية الأردنية في عمان اما عينة البحث كانت عينة عشوائية 

 ( فردا135)

الادوات والاساليب 

 الاحصائية 

 Fواختبار  Tاختبار  -3الانحدار الخطي البسيط والمتعدد -2الاستبانة -1

 

يوجد تأثير الاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية المتمثلة ب)التوظيف والتدريب والتعويض وإدارة الأداء( في  اهم النتائج 

والاستعداد للالتزام بالعمل والسلوك الإبداعي في العمل( في البنوك الالتزام التنظيمي )احترام القيم والأخلاق ، 

 الإسلامية الأردنية.

التشابه مع 

 الدراسة الحالية 

 كمتغير استخدمته الدراسة الحالية ام مستقل كمتغير البشرية الموارد إدارة استراتيجيات استخدمت الدراسة هذه

 مستقل

أوجه الاختلاف 

عن الدراسة 

 الحالية

اختلافهما في ميدان الدراسة إذ بحثت هذه الدراسة قطاع البنوك الإسلامية الأردنية بينما بحثت الدراسة الحالية في 

 مجال التعليم العالي

مجالات الافادة من 

 الدراسة

 الجانب النظري

 

 

 ثانيا: الدراسات المتعلقة بالمتغير التابع الارتجال الاستراتيجي 

 

 (2019 ، الباشقالي)  دراسة (4الدراسة )

 ادارة نضج واعتماد الاستراتيجي التعاون خلال من الاستراتيجية السيادة في الاستراتيجي الارتجال دور عنوان الدراسة

 .العراق كوردستان اقليم في الخاصة الجامعات من عينة في الادارية القيادات لاراء تحليلية دراسة.  المعرفة

 لتقديم محاولة في وفكري معرفي إغناء يقدم الذي بالشكل حديثـة إدارية وتقنيات مفاهيم لعـرض الدراسـة سعت هدف الدراسة

 البحوثة للجامعات الاستراتيجية السيادة تحقيق إمكانية حـول جديـدة ونتائج مفاهيم

 .العراق كوردستان اقليم في الخاصة الجامعاتفي  مجال الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

 وبلغ جامعة 19 عددها البـالغ كوردستان اقليم في الخاصـة الجامعات في الادارية القيادات مـن عينـة اختيار تم

 145 عددهم

الادوات والاساليب 

 الاحصائية 

 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام تم

 من لكل معنوي تأثير وهناك ،البحوثة الجامعات مستوى على الدراسة متغيرات بين معنوية ارتباط علاقة جود اهم الاستنتاجات 

 وهناك البحوثة الجامعات مستوى على الاستراتيجية السيادة في الاستراتيجي والتـعـــاون الاستراتيجي الارتجال

 إدارة ونضج البحوثة، الجامعات مستوى على الاستراتيجي  التعـاون في الاستراتيجي للارتجال معنوي تأثير

 .الاستراتيجية السيادة في الاستراتيجي الارتجـال تـأثير تعزيــز في يسهم المعرفة

التشابه مع 

 الدراسة الحالية 

 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام تم

مجالات الافادة من 

 الدراسة

 واقامة الاستراتيجي الارتجال لتبـني خاصـة بصـورة فهـا الإدارية والقيادات كوردستان اقليم في الخاصـة لجامعات

 الاستراتيجية بالســـــــــيادة وربطهـا للمعرفـة ناضجـة ســـــــتوياتبم إدارة ووجــود استراتيجية تعاونية علاقات

 .إليه الوصول الجامعات تـوي مـا تحقيـق في سيسهم
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 (Ibrahim and bakar:2018) دراسة  (5الدراسة )

 Strategic improvisation and (HEIs) performance: the moderating role of organizational عنوان الدراسة

culture (.التنظيمية للثقافة الوسيط الدور: العالي التعليم مؤسسات وأداء الاستراتيجي الارتجال)  

 تـوفير عـلى قادرة فعالة بشرية موارد توفير اهمية الى المنظمات لدى الاعتقـاد تعزيـز الى الدراسة هذه تهدف هدف الدراسة

 الارتجال مـــــــاديء اســـــــتخدام خلال من المنظمات لهذه بالنسبة والاستدامة الكفاءة لتحقيق متقدمة سياسـات

 .الاستراتيجي

  مجال الدراسة

مجتمع وعينة 

 الدراسة

 . نيجيريا في KANO ولاية في العالي التعليم مؤسسات في اكاديميين قـادة مـن استبيانا( 229) اجاله ما جمع تم

 الفرضيات اختبار في( Smart PLS الدراسـة واستعملت

الادوات والاساليب 

 الاحصائية 

 (Smart PLS برنامج ) الدراسـة استعملت

 مبـاشرة علاقة لها التنظيمية والثقافة الاستراتيجي الارتجــال ابعـاد بأن يقتضي استنتاج الى الدراسـة وتوصلت اهم النتائج 

 الارتجـال بين العلاقة تعالج التي هي فقط المبتكرة الثقافة بعد فان ذلك ومع العالي، التعليم مؤسسـات بإداء

 الفرضيات دعم في الداعمة والثقافات البيروقراطية الثقافة فشلت بينها العالي التعليم ومؤسسات الاســـــــتراتيجي

 المقترحة

أوجه الاختلاف 

عن الدراسة 

 الحالية

  تابع كمتغير استخدمته الدراسة الحالية ام مستقل متغير الارتجال الاستراتيجي استخدمت الدراسة هذه
 SPSS الاحصائي البرنامج استخدام تمام الدراسة الحالية  (Smart PLS برنامج ) استعملت الدراسة هذه

مجالات الافادة من 

 الدراسة

 على الداعمة .العـالي التعلـيـم مؤسسات وأداء التنظيميــة والثقافــة الاستراتيجي الارتجــال بين العلاقات استكشاف

 .المنظمات هذه واستدامة لكفـاءة متقدمـة سياسات تحقيق  الفاعل على العنصر البشري ايجـاد
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 الفصل الثاني : الجانب النظري

 المبحث الاول: استراتيجيات الموارد البشرية

 وأبعاد وأهدافها وأهميتها المختلفة بمفاهيمها والتعريف البشرية الموارد إدارة استراتيجية وتطور نشأة سنناقش البحث هذا في

 :التالي النحو على تناولها يمكن والتي المؤسسات في القياس

 اولا: نشأة استراتيجيات ادارة الموار البشرية

 لمواءمة جاهدة تسعى إنها حيث ؛ التنظيمية الاستراتيجية الإدارة في الاتجاهات نتيجة هو البشرية الموارد إدارة استراتيجية ظهور إن

 والاستراتيجية البشرية الموارد إدارة بين الارتباط هذا ملاحظة يتم لم إذا ، التنظيمية الاستراتيجية مع البشرية الموارد وممارسات استراتيجيات

 المنافسة مع ، الثمانينيات من بدءًا ، المقابل في (.Zehir, et al ., 2016, 273)منظمة في وظيفية عملية البشرية الموارد إدارة تظل ، التنظيمية

 .(Rosolen & Maclennan ,2016, 66)للمؤسسة الاستراتيجية الأصول تعتبر البشرية الموارد بدأت ، الأعمال بيئة في المتزايدة الشرسة

 الموارد إدارة مجال في الباحثين من العديد أساليب على والتركيز التخصص زيادة أجل من والممارسة التفكير بتغيير تقوم ، السياق نفس في

 (.Gupta ,2020, 5)البشرية الموارد استراتيجية. الباحثين من العديد أجراها التي الأبحاث على بناءً  البشرية

استمرار التحديات في كل من القطاعين العام والخاص. تتضمن هذه تتميز البيئة الحديثة التي تعمل فيها المنظمات بعدم الاستقرار والتغيير ، مع 

داء ، مما البيئة العديد من العوامل مثل زيادة العولمة ، والابتكار التكنولوجي المتسارع ، والمنافسة للعملاء والموظفين المؤهلين ، وزيادة الأ

يزة تنافسية والتغلب على التحديات المختلفة التي تواجهها المنظمات ؛ يجبر المنظمات على محاولة تخصيص مواردها. البشر من أجل اكتساب م

تؤكد على لذلك ، فإن إدارة هذه الموارد بفعالية مهمة لكل منظمة وتتطلب استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية المختلفة ، والتي تمثل أيضًا 

 ( .Obeidat.et al.,9,2014)نظيميةالأنشطة التنظيمية التي تستخدم الموارد لتحقيق الأهداف الت

 ثانيا: مفهوم استراتيجيات إدارة الموارد البشرية

 هي البشرية الموارد إدارة لأن معقدة بيئة في المنافسة مع للتعامل المؤهلة المواهب وتنشئة استقطاب في البشرية الموارد إدارة دور ينعكس

امينة و ) احمدالهدف والموظفين المنظمة أهداف على التركيز أي استراتيجي منظور من إدارتها يجب لذلك ، للمؤسسة المهمة الوظائف إحدى

 اكتساب من المنظمة تمكن أن يمكن التي المهمة الأنشطة أحد هي المؤسسة في البشرية الموارد إدارة أن الحديثة الاتجاهات تظُهر (.3، 2016,

 والتوقعات الرغبات على بناءً  ، احتياجاتهم في تقليدهم يمكن لا أشخاص مع يتعامل نشاط لأنها تقليدها منافسوها يستطيع لا تنافسية ميزة

 من لذلك. المنظمة في عنها الاستغناء يمكن لا التي أو عنها غنى لا التي والضرورية القيمة الأصول أحد هو البشري العنصر فإن أعلاه المذكورة

 المهام أداء على القادرين العالية الكفاءة ذوي الأشخاص بموارد تحتفظ أنها من للتأكد مستمر تحسين استراتيجية المؤسسات تتبع أن الضروري

 الاختلاف هذا ويرجع البشرية الموارد إدارة استراتيجية مفهوم حول مختلفة آراء هناك (.18, 2015) الربيعاوي وعباس , ممكنة طريقة بأفضل

  .مختلف بشكل الأخرى المفاهيم غرار على وتفسيره المفهوم هذا تعريف يجب لذلك ، أبعاده في للبحث النسبية الحداثة إلى

 والتأثير الرئيسية العمل مواقع تحديد في تساعد التي التوظيف برامجهي استراتيجيات ادارة الموارد البشرية  (Royster,2018,12)وقد عرف 

 المنظمات في البشرية الموارد مديري البرنامج يوجهعلى انها (Lewis,2018,47)  وعرف  .التنظيمية الأهداف لدعم الموظف أداء على

 .هادفة إدارية هياكل وإنشاء المتغيرة الظروف مع التكيف خلال من والنجاح الفرص لمتابعة

 أهداف لدعم استراتيجيًا إطارًا البشرية الموارد إدارة نهج وفران استراتيجيات ادارة الموارد البشرية هي ت ((Storey,et al,2019,11 وأشاروا

 والالتزام والقيم والثقافة والجودة الهيكل على العام والتركيز الأجل طويلة الأشخاص قضايا على النهج هذا يركز. الأجل طويلة الأعمال ونتائج

 بالتوظيف يتعلق فيما المنظمة تتبناها التي السياسةايضا هي  (Matsumoto,2019,243)وعرف  .المستقبلية الاحتياجات مع الموارد ومطابقة
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 (Almutairi & Alsawalhah,2020,15)وعرفا  .التنظيمية الأهداف لتحقيق لقدراتهم الفعال والاستخدام وتطويرهم بالموظفين والاحتفاظ

 التكيف على قدرتهم وتطوير بكفاءة العمليات أداء من الموظفين لتمكين المصممة الاستراتيجيات من مجموعةاستراتيجيات الموارد البشرية هي 

 متعدد التنسيق عمليةان استراتيجيات الموارد البشرية هي  (Tahiri, et al., 2020,292) واشاروا .التنظيمية الأهداف لتحقيق الأعمال بيئة مع

استراتيجيات الموارد  (Al-Qudah,etal.,2020,220) وعرف .التنظيمية والاستراتيجية البشرية الموارد استراتيجية وتكامل المستويات

 وسياسات المتكاملة البشرية الموارد استراتيجيات يستخدمون الذين الأشخاص خلال من المنظمة أهداف تحقيق كيفية يحدد نهجالبشرية هي  

  .المتكاملة البشرية الموارد وممارسات

 الرئيسية الأهداف لتحقيق تنفيذها المخطط البشرية الموارد إجراءات من مجموعةايضا على انه  (Wuen & Ibrahim,2021,258) عرفا و

 المخططة والأنشطة البشرية الموارد تخصيص نمط استراتيجيات الموارد البشرية هي (Baluch & Ridder,2021,599) وحدد .للمنظمة

 وبرامج سياساتايضا استراتيجيات الموارد البشرية  هي   (Ludwikowska,2021, 134)عرف  .أهدافها تحقيق من لتمكينها المصممة

 .المنظمة استراتيجية لمتطلبات المصممة البشرية الموارد

 (899 ,2016, Becker & Husalid) (:HRM( وإدارة الموارد البشرية )HRMSالفرق بين ) ثالثا:

 استراتيجيات ادارة الموارد البشرية عن إدارة الموارد البشرية التقليدية بفقرتين مهمتين مجالاتختلف ت

 ي.دء التنظيمي بدلاً من الأداء الفر( على الأداHRMSتركز ) - 1

والسلبية(؛ بدلا من ( على دور أنظمة إدارة الموارد البشرية كحلول المشكلات العمل )بما في ذلك أوجه التكامل الإيجابية HRMSتوكد ) - 2

 .(Becker & Husalid ,2016, 899) ممارسات إدارة الموارد البشرية الفردية في عزلة

 البشرية الموارد لإدارة الرئيسية القضايا معالجة كيفية حول إرشادات يوفر شامل نهج (HRMS( فانه عد )Armstrongاما من وجهة نظر ) 

 ,2021, 38)ظل في تتم التي التنظيمية للأنشطة مظلة وضعها يعتبر والتي ، التنظيمية الأهداف تحقيق يدعم أنه بمعنى ، استراتيجي بشكل

Armstrong). 

  :الموارد البشريةاستراتيجيات : اهمية رابعا

 البشرية العناصر من متطلباتها لتلبية جهودها لتنسيق معها ومتكاملة للمؤسسة العامة الاستراتيجية من جزء هي البشرية الموارد استراتيجية

 .(23, 2013 ، الجربي) الأخرى الاستراتيجيات مع المنظمة وأهداف ورسالة رؤية تكامل في الاستراتيجيات هذه أهمية تكمن هنا ومن المؤهلة

 أيضًا ولكن ، المنظمة في وقيمة أهمية الأكثر الأصول تدير لأنها فقط ليس. العصر وهذا هذا يومنا في ازدادت قد الإدارة هذه أهمية أن ونجد

 (26 ، 2014 ، الكرخي: )التالية النقاط من البشرية الموارد إدارة أهمية تأتي. الأصول تلك من للاستفادة بكفاءة تعمل أن يجب لأنها

 .المنظمة في الأساسي المورد هو بالأفراد اهتمامها -1

 .المنظمة في العاملين الأفراد مهارات بتنمية تهتم -2

 .وفعالة عملية حلول وإيجاد الموظفين بقضايا الاهتمام -3

 .للموظفين مناسبة تدريبية برامج وضع -4

 .منظمة في وظيفة تولي ينوون الذين الأفراد لاختيار مناسبًا برنامجًا يضع -5

 (.Gupta ,2020 , 10: )( تبرز أهميتها بما يأتيHRMSبناء على ما تم ذكره في مفهوم )
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 يساعد ؛ المستقبل في النشاط لمستويات والوظيفية المؤسسية والتوقعات الخطط إلى بالرجوع والقدرات للأفراد المستقبلية الاحتياجات تقدير -1

 .العمل أهداف لتحقيق المطلوبة والكفاءات العمل خطط تطوير في العليا الإدارة

 المهارات بتوافر المتعلقة التوقعات مراعاة مع ، المستقبلي والتوافر الحالية الموارد تحليل إلى بالرجوع البشرية الموارد عرض تقدير -2

 .السكانية والتركيبة

 .الخارجي التوظيف أو التدريب أو الداخلية الترقيات في المتوقع النقص لمعالجة خطة إعداد -3

 والغايات الأهداف تحقيق يتُرجم. المرجوة والغايات الأهداف لتحقيق وفاعلية بكفاءة البشرية مواردها إدارة خلال من الأعمال أداء تحسين -4

 (.Cania ,2014, 274) أفضل أداء إلى أيضًا

 والمستقبلية الحالية المتطلبات وتلتقي المناسب الوقت في البشرية الموارد من والمناسب الصحيح المقدار لديها المنظمة أن من التأكد -5

(Nankervis, et al.,2020,27.) 

 (.52, 2011الفياض, )والشخصية التنظيمية الأهداف لتحقيق للأفراد فاعلية والأكثر الأفضل الاستخدام تحقيق -6

 خامساً: اهداف استراتيجيات إدارة الموارد البشرية:

 (.22 , 2014 رقام,):الاهداف الاتية  خلال من ذلك ويتحقق والتنظيمية الفردية الأهداف لتحقيق البشرية الموارد تؤديها التي والوظائف الأنشطة

 .بهم والاحتفاظ المنظمة تحتاجهم الذين المؤهلين الموظفين واختيار استقطاب -1

 .تطرأ قد تغييرات لأية جاهزة ومبدعة وفعالة منتجة عاملة قوة لتكون البشرية الموارد ومهارات قدرات تنمية -2

 .للمنظمة البشرية الموارد من والانتماء الولاء ضمان -3

 .الحجم تقليص تتطلب التي التغيير مشاريع وتنوع تنوع ضوء في سيما لا ، العمل في المناسب الاستقرار توفير مع الفردية بالرغبات الاهتمام -4

 .إنتاجية بأنشطة متعلقة تكن لم لو حتى الشخصية المشاكل حل -5

 .للعمل القانوني الإطار احترام ضمان مع العملية الحياة جودة تحسين -6

 .العمل وجودة كفاءة تحسين على العمل -7

 :يلي كما البشرية الموارد إدارة استراتيجيات أهداف وايضا تتمثل

 والمتغيرة التنافسية الأعمال بيئة مع قدراتهم التكيف وتنمية ، التنظيمية الأهداف لتحقيق بالدافع ورفدهم ، الموظفين التزام مستويات زيادة -1

 (.Almutairi & Alsawalhah ,2020, 16)والمعقدة باستمرار

 الحاسمة النجاح عوامل مع التعامل الصلة ذات القضايا حول الأجل طويلة قرارات اتخاذ خلال من للمنظمة الشامل النجاح في المساهمة. 2

 .(Aryangwe  ,2017, 17) البشرية بالموارد المتعلقة

 .( Al- Raggad, 2014, 405) المنظمة وأهداف الاستراتيجية المتطلبات لتلبية البشرية للموارد الفعال الاستخدام -3

 أن من التأكد خلال من التنظيمية القدرة توليد هو البشرية الموارد إدارة استراتيجية من الرئيسي الغرض( Armstrong)  نظر وجهة من

 :رئيسيين هدفين وجود يبرز فهو ، مستمرة تنافسية ميزة لتحقيق تحتاجه ومن جيدومحفزة  ومشتركة ومتفانية ماهرة عاملة قوة لديها المنظمة
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 الأعمال استراتيجيات تتكامل الرأسية البشرية الموارد استراتيجية مع البشرية الموارد استراتيجية محاذاة أو محاذاة - تكامل أو محاذاة -1

  .البعض بعضها مع البشرية والموارد

ً  بيئة في بالاتجاه الإحساس توفير -2  ,382021,)وعملي البشرية متماسك الموارد وبرامج سياسات وتنفيذ تطوير إلى تضطر ما غالبا

Armstrong). 

 (:Dimension of H.R.M.Sابعاد استراتيجيات ادارة الموارد البشرية ) سادسا: 

( , ) 2019( , )طه ,2021( )عمري وعبدلله , 2018)رشيد , ,( 2016( , )الشوابكة والنجار , 2016, )الغانمي لقد حدد العديد من الباحثين

 , Alwehabie,2017, ) (Barahma&et al ,2019)( , )2021( )الشربيني, 2020( , ) حسين وعبد الحسن ,2020خدام واخرون ,

Maureen &et al, 2020) (, ) Almutairi& Alsawalhah,2020 )(,,201 Lim ,))2017, Al-Qatawneh & Mobaideen)    

ابعاد والتي سيعتمدها الباحث في هذه الدراسة والتي تتناسب مع بيئة الدراسة  ثلاثالموارد البشرية إذ تم اختيار  ادارةأبعاد استراتيجيات 

 .الحالية )جامعة ميسان( )استراتيجية تخطيط الموارد البشرية، استراتيجية الاستقطاب، استراتيجية التدريب والتطوير(

 (Human Resource Planning Strategyاستراتيجية تخطيط الموارد البشرية ) -1

 تلك لتلبية المؤهلين الموظفين من المناسب العدد على والحفاظ وتحسين واستخدام واكتساب ، المستقبلية التوظيف احتياجات لتوقع استراتيجيات

 ستشغلها التي الوظائف تحديد عملية أنها على أيضًا تعريفها يمكن (.Joshi ,2013, 18)المناسب الوقت في المناسبة للوظيفة الاحتياجات

 .(Dessler , 2020, 132)المستقبلية والاحتياجات الحاليين الموظفين بين الفجوات ومعالجة تحديد هو الهدف لأن ، ملؤها سيتم وكيف الشركة

 المنظمة استراتيجية في المحدد المستقبلي العمل وعبء الحجم تحديد خلالها من يمكن اتجاهات على الاستراتيجية تحتوي ، ذلك ضوء في

 والمهارات الأنواع هي وما إضافية عاملة قوة إلى بحاجة المنظمة كانت إذا ما لتحديد المستقبلية البشرية الموارد إمكانات مع ومقارنتها

 عبء لإكمال كافية الحالية الموارد لأن فائض أو نقص يوجد لا أو ، احتياجاتك يفوق البشرية الموارد من فائض يوجد أو المستقبل في المطلوبة

 العاملة القوى مخططو يكون أن يجب ، استراتيجي منظور من .(133, 2022)غراز و ترمية، المنظمة استراتيجية في له المخطط العمل

 على بناءً  المستقبلية الاحتياجات مع ومطابقتها العاملة للقوى الحالي الشخصي بالملف المتعلقة التفصيلية الخطط وتوقع تحليل على قادرين

 دوران اتجاهات الماضي وتحديد والأدوار المستويات جميع على الموظفين وإحالات لإضافات المتوقعة والتدفقات الاستراتيجية الخطة

 .(Malik , 2018, 76) والمستقبلية الحالية الموظفين

 البشريةأهمية استراتيجية تخطيط الموارد  -أ

  بما يأتي: أهمية استراتيجية تخطيط الموارد البشرية( 24, 2021و )التميمي،  (62, 2019من )طه،لقد اوضح كل 

 التي البشرية الموارد لجميع الفعلي الوضع من والاقتراب الدقيق التنبؤ خلال من وخفضها بالموارد المتعلقة التكاليف من الحد على ساعدت -1

  المستقبل في المنظمة ستحتاجها

 .الإنتاج وزيادة العاملة القوى احتياجات لتلبية مسبقا الاستعداد -2

 .الوظيفة لطبيعة والقبول الرضا من جواً  يخلق مما البشرية للقدرات الصحيح التوزيع خلال من العاملين بين الوظيفي الرضا توفر -3

 .وتطويرها العاملة القوى تغيير المتابعة و الابتكار خلال من الموضوعة والخطط المرجوة الأهداف لتحقيق الاستعداد هو العملي النهج-4

 .المنظمة بيئة على تطرأ تغيرات أي مواجهة وفي طارئ لأي مستقبلية ضوابط توافر -5
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 اهداف استراتيجية تخطيط الموارد البشرية -ب

 احصل لديها المنظمة أن من التحقق: هي البشرية للموارد لوضع الخطط الرئيسية الأهداف أن (Collings , et al, 2019,244)يرى  -1

 .المناسب الوقت وفي المناسب المكان في المناسبة القدرات ذوي الأشخاص من المناسب العدد على

 .المتوقعة العمالية والاحتياجات العمل لصاحب الحالية العاملة القوى بين الفجوة ومعالجة تحديد هو هدفها -2

 .الوظائف تلك إلى التقدم يمكنهم الذين الحاليين والموظفين ، شغلها عليهم يتعين التي الجديدة المستقبلية الوظائف فهم على يساعدهم -3

 طرق تخطيط الموارد البشرية -ت

 ,2020 ,132) )تحليل الاتجاه، وتحليل النسب، ومخطط التبعثر(د احتياجات الموارد البشرية تشملالطرق الاساسية لتحدي الى(Dessler )اشار

Dessler):وكما يأتي . 

 .المستقبلية بالاحتياجات للتنبؤ الماضية القليلة السنوات خلال الشركة أعمال احتياجات دراسة: (trend analysis) الاتجاه تحليل -1

 حجم مثل ، السببية العوامل بعض بين النسبة باستخدام المستقبلي الموظف طلب لتحديد للتنبؤ طريقة: (ratio analysisتحليل النسب ) -2

 .المطلوبين الموظفين وعدد المبيعات

 .متغيرين بين العلاقة تحديد في للمساندة تستعمل رسومية طريقة: (scatter plotمخطط التبعثر ) -3

 .(Dessler ,2020 ,132) موظفيك العمل احتياجات تقدير على قادرًا تكون أن ويجب( المبيعات مثل) التجاري بالنشاط التنبؤ يمكنك ذلك بعد

 عملية تخطيط الموارد البشرية: -ج

 بدون استراتيجية أي تنفيذ يمكن لا لأنه المنظمة في البشرية الموارد وظائف لجميع روابط على البشرية الموارد تخطيط يحتوي ، رأينا كما

 .البشرية الموارد تخطيط عملية يلخص( 2) رقم الشكل. أشخاص

 

 .البشرية الموارد تخطيط عملية( 2) الشكل

Source: (Collings, et al., 2019, Human Resource Management -2 edition, p.243( 
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. البشرية الموارد وخطة للمنظمة الاستراتيجية الخطة بمواءمة تبدأ البشرية الموارد تخطيط عملية أن عملية نظر وجهة من( 2) الشكل يوضح 

 الموارد احتياجات تقييم هي التالية الخطوة فإن ، العمل مسار تحديد بعد .للمؤسسة الاستراتيجي التخطيط عملية من يتجزأ لا جزء أنها أي

 من المصادر جذب أو المحلية المصادر من الاستفادة للمؤسسة يمكن حيث البشرية الموارد توافر مدى تقييم ثم الاستراتيجية لدعم البشرية

 كل يتنبأ حيث( وخارجيًا داخليًا) المتوقع والأداء الطلب اتبع ثم ، البيئات كليهما مراعاة البشرية الموارد متخصصي على يجب ، خارجيًا. الداخل

 نقص باستراتيجيات المتعلقة الجداول إعداد خلال من الوظيفية المستويات جميع على للموظفين العمالة فائض أو المستقبلي بالطلب مدير أو قسم

 بالتوظيف المتعلقة الإجراءات وتنفيذ تخطيط في تساعد لأنها بزيارتهم قم الضرورة عند وبسهولة البيانات أشكال جميع تخزين ثم الإدارة

 ( .Collings , et al .,2019, 243)البشرية الموارد في والتعويض والتعاقب والتدريب

 (Recruitment Strategyاستراتيجية الاستقطاب :) -2

 يمثل إنه .(Trost , 2020, 94) وجذبهم معهم والتواصل الشاغرة الوظائف لملء والمناسبين المحتملين المرشحين جذب عملية هو الاستقطاب

 لعملية الحديثة الاستراتيجية تعتمد( Simmons ,2018 ,29)بهم والاحتفاظ وتطويرهم وتوظيفهم المؤهلين المتقدمين لجذب استراتيجية

 داخل متعددة وظائف في العمل الممكن من يجعل مما المتعددة والقدرات والمهارات المواهب ذوي الأشخاص واختيار جذب على الاستقطاب

)عبد الماضي في سائداً كان الذي الفردي العمل من بدلاً  ، العمل فرق خلال من ، الجماعي العمل على الحديثة العمل أساليب تعتمد. المنظمة

 (.46 ,2016الرزاق، 

 الاستقطابأهمية استراتيجية  -أ

 أهمية استراتيجية الاستقطاب بما يأتي:( 16 ,2018( و )الربيعي، NOE, et al.,269,2016)حدد كل من 

 الشاغرة الوظائف لملء وجذبهم الأبعاد متعددة والمستقبلية الحالية والخبرات المهارات ذوي المحتملين الموظفين تحديد -1

 .الأمر لزم إذا منها الاستفادة للمنظمة يمكن شاغرة وظائف أو محتملة جديدة وظائف

 الوظائف ظهور عند بينها من للاختيار( مقبولة وظائفهم تعتبر الذين) معقول بشكل المؤهلين المتقدمين من مجموعة لديها الوكالة أن من التأكد -2

 .الشاغرة

 المنظمة أعمال مع التجاوب على تشجيعهم وطرق دقيقة بمعلومات بالمنظمة العمل في الراغبين تزويد -3

 للعمل لهم المناسب المكان هي المنظمة أن مفادها للوظيفة المحتملين المرشحين إلى رسالة إيصال للمنظمات يمكن ، الاستقطاب خلال من -4

 .حياتهم وتطوير

 :اهداف الاستقطاب -ب

 بالآتي: (11: 2019)أحمد، تتمثل أهداف الاستقطاب كما وضحها 

 .تكلفة بأقل المطلوبة والنوعية الكمية الوظائف لملء والمناسبين المؤهلين المتقدمين من كاف   عدد على الحصول -1

 .المنظمة استراتيجية مع تتناسب التي والمواهب القدرات استقطاب خلال من المنظمة فاعلية تحسين -2

 .الوظيفة متطلبات تلبي لا التي التوظيف طلبات استبعاد خلال من الاختيار تكاليف تقليل -3
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  مصادر الاستقطاب : -ت

 بالاتي: (Azmi ,2019, 166( و)Joshi ,2013, 25)تتمثل مصادر الاستقطاب كما ذكرها 

 الاستقطاب الداخلياولا: 

 فرصًا يوفر قد مما ، المنظمة في أخرى أقسام أو مناصب في بالفعل يعملون الذين الأشخاص قبل من الفتحات ملء يمكن

 :هي التوظيف هذا مزايا. بالمنصب مهتمين يكونون قد الذين الحاليين الموظفين ترقية أو لنقل

 .الوظيفي الرضا زيادة إلى يؤدي وهذا ؛ الترقية إلى يؤدي الجاد العمل أن الموظفون يدرك -1

 دون ترقيتهم أو الموظفين هؤلاء نقل الأسهل من يكون قد لذلك ، الداخليين المرشحين لمهارات أفضل فهم المؤسسات لدى يكون ما غالبًا -2

 .بأكملها التوظيف بعملية المرور

 .الجديدة التعيينات من أقصر الموظفين لهؤلاء والتدريب الإعداد وقت يكون قد لذلك ، والمنظمة للوظيفة جيد بفهم المعينون الموظفون يتمتع -3

 الاستقطاب الخارجي : ثانيا

 الكليات - المحلية المدارس)•  يلي ما المصادر هذه تشمل قد. العمل سوق خلال من المنظمة خارج مصادر من الشواغر ملء ذلك يتضمن

 في الجذب هذا مزايا إحدى تتمثل(. التوظيف مواقع على النشر. الصحف إعلانات. مستشارين تعيين - التوظيف وكالات - والجامعات التقنية

 الجدد الموظفون يستغرق حيث ، الشركة في القرار اتخاذ عملية في التفكير للغاية المكلف من ، أخرى ناحية من. الجديدة الأفكار إدخال تسهيل

 .(Azmi, 2019, 180-179)والتدريب للتحضير أطول وقتاً ويستغرقون المنظمة أعمال لتعلم أطول وقتاً

 (Training and Development Strategyاستراتيجية التدريب والتطوير ) -3

 طويل تأثيره بسبب مستدامة تنافسية بميزة الموظفين تدريب يرتبط ؛ النتائج أفضل لتحقيق وتطويرهم موظفيها تدريب إلى المنظمات تحتاج

 التدريب فإن وبالتالي.  (Razzaq ,2013, 37)والأداء الموظفين تدريب بين وثيقة علاقة هناك لذلك التنظيمي والأداء الموظفين أداء على المدى

 يهدف تعليمي نشاط أي هو التطوير أن حين في له المخطط والخبرة والتطوير للتعلم نتيجة يحدث الذي للسلوك والمنهجي الرسمي التعديل هو

 .(Juman Shah, et al.,2019(130, الفوري الأداء من أكثر الوظيفي التطوير على أكبر بشكل تركز التي المستقبلية الاحتياجات تلبية إلى

 جديدة مهارات واكتساب الحالية مهاراتهم لتطوير المنظمة في البشرية للموارد المعرفة على القائم بالنظام التدريب يعُرف ، السياق نفس في

 تعليمية تجربة أيضًا التدريب يمثل. (Al-Qatawneh & Mobaideen ,249,2017) للمنظمة الأجل طويلة الأهداف لتحقيق ومتنوعة

 المهام من متنوعة مجموعة لتولي وإعدادهم المنظمة برسالة ربطها إلى وتسعى ومهاراته ومواقفه الفرد معرفة تغيير إلى تسعى مخططة

-9)الحالية الوظائف أداء على قدرتهم تحسين مع المستقبلية للمهام للموظفين الأجل طويل الإعداد على التطوير أنشطة تركز والتحديات

8,2019Asare,) 

 التدريب:أهمية استراتيجية  -أ

 :التالية الاسباب في ( 46, 2020( و )علي، 42, 2021)الحريشي، كما ذكرها  والتطوير التدريب استراتيجيات أهمية تنعكس

 .المنظمة أهداف لتحقيق مهاراتهم وتطوير الموظفين مهام تحديد -1

 .المنظمة بأهداف الفردية البشرية الموارد أهداف ربط في يساعد -2
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 .وتنميتها لنموها المناسبة البيئة وخلق البشرية الموارد دافعية تنمية -3

 .العمل مشاكل وحل العمل وحوادث إصابات لتقليل والقدرات المهارات الموظفين إكساب -4

 .التنفيذي القرار اتخاذ وترشيد ومهاراتها وأسسها القيادة أساليب تطوير -5

 .التنظيمية الثقافة لدعم الموظفين سلوكيات تطوير -6

 .الوظيفي والرضا للتقدم اللازمة والكفاءات المهارات الموظفين إكساب -7

 اهداف استراتيجية التدريب: -ب

 (Almutairi & Alsawalhah, 2020,16) :التالية الأهداف انجاز إلى التدريب استراتيجية تحدد

 .عملهم طبيعة عن المستوى عالية بمعلومات البشرية الموارد تزويد -1

 .ومعارفهم وكفاءاتهم لمهاراتهم المستمر والتطوير الأداء لتحسين حديث بنهج البشرية الموارد تزويد 2

 .(Almutairi & Alsawalhah, 2020,16) الاستراتيجية أهدافها وتحقيق بأنشطتها القيام في المنظمة وفاعلية كفاءة تحسين -3

 معوقات استراتيجية التدريب والتطوير: -ت

 :التالي النحو على التدريب تطوير استراتيجية تقليل إلى أدت التي المعوقات من عدداً(Jun ,2013, 407) ذكر

 .التدريب تأثير من كثير بشكل يضعف مما ، تختلف التدريب واسلوب طرق -1

 .الموظف أداء تحسين في المتمثل التدريب هدف تحقيق في ويفشل التدريب بعد النتائج تحويل على التدريب يركز لا-2

 .الصعب التدريبي والعمل التدريب أموال كفاية عدم -3

 .كاملة غير التدريب وآلية العلمي التدريب إلى يفتقر البشرية الموارد قسم -4

 ، الصحيح التدريب كائن اختيار ولا التدريب لمتطلبات علمي تحليل يوجد لا. التدريب قبل التدريب وأهداف التدريب خطة صياغة عدم -5

 .للموظفين الفعلية الاحتياجات تلبية في والفشل ، المناسب التدريب أسلوب اتباع في والفشل

  طرائق التدريب والتطوير: -ج

 (.Joshi ,2013, 38) :التاليتين الفئتين إلى تنقسم الموظفين من مختلفة لأنواع والتطوير التدريب لطرق كبير تصنيف يوجد

 .(العمل وفرق الخاصة المشاريع -.. المهنة تناوب - مخطط وإعداد تدريب - وظيفي تدريب - بالوظيفة خاص تدريب): العمل في الأساليب -اولا

 38) (الحساسية على التدريب -. الأدوار لعب -محاكاة - حالة دراسات - مؤتمرات - خاصة ومحاضرات دورات -): العمل خارج طرق -ثانيا

,2013, Joshi.) 

 

 



19 

 الارتجال الاستراتيجيالمبحث الثاني : 

 مفهوم الارتجال الاستراتيجي اولا:

وضع  بات،  الزمنمن  لتعاقدات يعد استخدام الارتجال في مجال الإدارة التنظيمية والاستراتيجية حديثاً نسبيًا ، وهو مفهوم ونهج معاصر. 

تحول ميدان اللعب إلى الارتجال كعملية للتغلب على  . ومع ذلك في أواخر الستينيات التنافس لضمان اسلوب احسن يعتقد  الاستراتيجية الخطط

ا الظروف المضطربة التي تواجه المنظمات باستخدام المعلومات المتاحة. ومع ذلك في بعض الأحيان في المواقف المعقدة التي لا يمكن إدارته

ال ليس فقط للمشكلة حل ولكن القدرة على الوصول والاستفادة من الفرص التي ستدفع باستخدام الإجراءات المتاحة ، يلجأ القادة إلى الارتج

" ، provisoفي اللغة الإنجليزية ، تأتي كلمة الارتجال من كلمة " .( 15,  2020) عبدالمجيد ، المنظمة إلى الأمام بسبب قرارات مخصصة

" وهذا Imأضف البادئة " Provisoوالتي تعني ضبط الشروط مسبقًا ، أو تحضير شيء ما مسبقًا ، أو القيام بشيء عن قصد ، ولكن قبل كلمة 

 ,Argote, L., & Levine ,2020 ,57)يصبح معنى الكلمة عكس الشرط هكذا يتعامل الارتجال مع ما هو غير متوقع وليس له شروط مسبقة  

J.M)المجموعة يمكن مراجعة الأفكار أو تجاهلها ، ولكن عند الارتجال يجب على الممثلين التعامل مع عواقب أفعالهم السابقة . في  

,2019,157) Fisher &Barrett .) 

 الديناميكي الوسطمع  المنظمات تأقلم هيئةحلول حول  اعطاء يشمل ادارة المنظمةفي علم  للتعلم ناجما حيزاالارتجال الاستراتيجي  نظرية تعد

. مع للمؤسسات مطابق كمخطط الابداع والتطور والمرونة  مقابل كحاجز ةالاستراتيجي في وضع الخطط الشديد التقيد تخصيص واكمل الحالي.

  ,3)والتجديد الاستراتيجي والتأقلم السريعة للدراسة حديثة عينةإلى الارتجال الاستراتيجي على أنه  يرى،  الاهميةذلك في  موقف

2018,.Ibrahim et al) . أكد كل من(,22018Falkheimer & Sandberg,)  يتضمن الارتجال إعادة استخدام المواد القديمة ودمجها مع

تتحسن المنظمة عندما تواجه أحداثاً غير متوقعة قد تنشأ في شيء جديد ، مما يؤدي إلى طريقة جديدة للتفاعل مع جمهور معين في بيئة معينة. 

على الرغم من أن الإجراء قد يكون مخططًا جزئيًا إلا أن النتيجة كانت مسؤولة جزئيًا  بيئتها الخارجية والداخلية دون مسار عمل مخطط مسبقًا

  .(Antunes and Cunha, 2018,4)عن طريق الارتجال

الارتجال الاستراتيجي هو عملية التكيف أو  ((Xiaowen & Yu,2019, 319 اويحدد مفهوم الارتجال الاستراتيجي من بعض الباحثين وعرف

التكيف بمهارة مع مجموعة من الظروف وابتكار حلول مفيدة لمشاكل الجدولة الداخلية في حالات الأزمات عندما يكون الوقت مورداً نادرًا 

الاستجابة لاحتياجات القرن الحادي الارتجال الاستراتيجي هو القدرة الاستراتيجية على  (Guimarães ,2019 ,41)وعرف والعفوية عالية.

على ان الارتجال الاستراتيجي هو ( (Wiedner, et al., 2020,1واشاروا ايضا  .والعشرين ، والقدرة على التغيير والتكيف والاستجابة للبيئة

والعمل في وقت واحد دون تحضير يتعلق الأمر بالاستجابة لحالات الطوارئ التي تواجه المنظمات الصحية من خلال التفكير والتخطيط 

( ايضا على انه عملية تعلم في الوقت الفعلي Yu, et al, 2021, 3والاعتماد على الموارد المتاحة وتوليد إمكانية الابتكار الإضافي. وعرفوا )

قعة بشكل عفوي وإبداعي تحت ضغط يستخدم فيها كبار المديرين التنفيذيين الموارد المتاحة للاستجابة وتنفيذ التهديدات والفرص غير المتو

 الوقت.

ً لـ  من المهم ملاحظة أن الارتجال الاستراتيجي يختلف عن مفهوم الإبداع ، والذي يشير في الإطار  (Magni, et al., 2014,246)وفقا

إجراءات أو عمليات جديدة ومفيدة(  التنظيمي إلى )الأفراد الذين يعملون معًا في أنظمة اجتماعية معقدة لإنشاء منتجات أو خدمات أو أفكار أو

داع ليس والإبداع لا يعني الارتجال الاستراتيجي عندما لا تكون هناك فترة زمنية قصيرة لإيجاد حلول جديدة للاحتياجات الناشئة ، لذا فإن الإب

جي إلى مفهوم العفوية ، والذي يشير إلى سوى جانب واحد من جوانب الارتجال الاستراتيجي. يمكن إرجاع الجانب الآخر من الارتجال الاستراتي

 العمل الفوري المستمد من حافز محدد. يوضح الرسم البياني أدناه جانبين من جوانب الارتجال الاستراتيجي )العفوية والإبداع(:
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 (3شكل )

 وجهان للارتجال الاستراتيجي: العفوية والإبداع.

Reference: magni, Massimo. Provera, B. Proserpio, L. (2014). "Individual Attitude Toward Improvisation in 

Information Systems Development", Journal of Taylor & Francis, p. 246. 

 الارتجال الاستراتيجي اهميةثانيا: 

 أهمية الارتجال الاستراتيجي في الآتي: تحدد( Al Issa , 2020, 5( و)Antunes , 2018 , 6( و)Levallet & Chan , 2015 , 3)وفقاً لـ 

 التي المواقف في الاستراتيجي التخطيط تطبيق يتم حيث ، يكمله أو التقليدي الاستراتيجي التخطيط محل الاستراتيجي الارتجال يحل أن يمكن -1

 في خاصة ، المستقبل نحو موجهًا تكميليًا أو بديلًا  نهجًا الاستراتيجي الارتجال ويصبح ، التنفيذ قبل للاستراتيجيات الدقيق بالتصميم تسمح

 .كافية غير التخطيط إرشادات وكانت مقدمًا التحديات جميع توقع يمكن لا اليقين وعدم الوقت ضغط ظروف

 .الاستراتيجية وتنفيذ لتصميم الوقت من القليل سوى فيها يتوفر لا التي للحالات مناسب الاستراتيجي الارتجال -2

 فوائد أيضًا يوفر استخدامها إن بل ، فحسب الاستراتيجي للتخطيط مفيداً مكملاً  المرتجلة الاستراتيجية تعتبر لا ، المضطربة اليوم بيئة في -3

 .التنظيمي الأداء حيث من ملموسة

 ، الخدمة أو الخدمة مرونة في تحسينات استراتيجية ارتجال قدرات التنفيذيين المسؤولين كبار فيها يطور التي المؤسسات تشهد أن المتوقع من -4

 .التنظيمي والتعلم ، العملية ومرونة

 إجراءات من تذكر قيمة تكتسب لا والشركات ، بسيطة عملية ليس الفعال الاستراتيجي التخطيط لأن للغاية مهم الاستراتيجي الارتجال -5

 .السنوي الاستراتيجي التخطيط

 .ومرنًا محدداً التخطيط يكون أن يجب ، متغيرة بيئة في خاصة ، بطبيعتها ديناميكية الخارجية البيئة لأن نظرًا  -6

 .بسرعة المتغيرة البيئية للمتطلبات للاستجابة استراتيجية أفضل هو الاستراتيجي الارتجال -7

 لتحديث والخطأ التجربة خلال من بنشاط والمشاركة بسيطة قواعد واستخدام ، والتنفيذ التفكير دمج خلال من الناجحة الاستراتيجيات غزو يتم -8

 .لعبتها لمجال الشركة فهم

 .اليوم الخطى سريعة الديناميكية الأعمال بيئة مع المؤسسات تكيف كيفية حول حلول توفير خلال من المناسب الوقت في المشكلات حل -9
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 .الاستراتيجي والتجديد والتكيف السريع للتعلم جديد كأسلوب فائدته من الاستراتيجي الارتجال أهمية تنبع - 10

زمن  دائمًا لديها يكون أن المؤسسات على الصعب من يصير مما ، المجتمع به يختلف بينما الأسي المبدل على التثبيت في التكبير يقدر لا -11

  .في وضع الخطط

 عندما المديرون يرتجل لذلك ، مناسب بشكل المتاحة الخيارات جميع تحليل من يتمكنوا أن قبل إجراء اتخاذ على الموظفون يُجبر ما غالبًا -12

 .الحالية الروتينية الإجراءات خلال من إدارتها يمكن لا وديناميكية معقدة مواقف يواجهون

 : ثالثا: اهداف الارتجال الاستراتيجي

على الرغم من الاعتقاد السائد بأن (.Hughes, et al ,499,2020)"إن الارتجال الاستراتيجي ليس بأي حال من الأحوال عملية "عشوائية

الارتجال الاستراتيجي ، عدم الدقة ، عدم وجود  .( , 2020Argote & Levine (59,الارتجال خارج عن السيطرة ، إلا أنه متعمد بطبيعته

ثة التي أهداف ، نزعة واضحة لاختيار الدوافع والفرص التي يتم استغلالها. يحدث الارتجال الاستراتيجي عندما يتم الجمع بين هذه الأجزاء الثلا

 وهي كالآتي: (Falkheimer & Sandberg  ,2018  3,)وضحها كل من 

 .)إطار واضح )تكوين 

 .)محترف التفسير )التفسير 

 الارتجال(. والمطالب الامكانيات مبداعلى  الظرفي التأقلم( 

 تعهد، وهم  التجاوبعليهم  ويلزمالثلاثة ،  بالأقسامالمربع الذي تمتلكه هذه  باستغلالالصندوق ، إنه يتعلق  بخارج بالاعتقاد الحاللا يتعلق 

 .بعض معالجودة 

 إلى تحقيقها على النحو التالي: الاستراتيجيةيمكن تحديد مجموعة الأهداف التي تسعى 

 (.David & Richard, 2014, 4)في زيادة قيمة الموارد المتاحة لهم من خلال توسيع هذه الموارد وتعزيزها الاستراتيجيينمساعدة القادة  -1

 (.Ibrahim et al., 2018, 214)حيث يتطلب التخطيط والتنفيذ جداول زمنية ضيقةتقليل التكاليف وإهدار الوقت المرتبط بالتخطيط ،  -2

 2020, 586) الابتعاد عن ذاكرة العملية المخزنة وزيادة فرص التكيف التنظيمي وتمثيل العمليات التنظيمية الحالية واسعة النطاق -3

,.Mohammed et al) 

 .(Hughes, et al , 2020, 487) والتغيرات الخارجيةتحقيق التعديلات التنظيمية للصدمات  -4

 .( Beltran ,2015, 21)الاستفادة من العفوية ، فالنتائج المتوقعة من الإجراءات التلقائية والعفوية التي تميز الارتجال عادة ما تكون أعلى -5

 (.Beltran, 2015, 23)النظر إلى ما وراء الممارسات السابقةإعادة تكوين القدرات التشغيلية الحالية استجابة للأحداث الجديدة من خلال  -6

الارتجال الاستراتيجي يؤدي إلى تحسين الأداء ، ومع ذلك ، لا يزال هناك نقص في البحث الذي يدرس العلاقة المباشرة بين الارتجال  -7

 (Bakar et al.,2015 484 ,)الاستراتيجي والأداء التنظيمي العام

الاستراتيجي يخلق قيمة للشركة من حيث الإدارة ، ومتابعة التغييرات والتعديلات لاعتماد أفضل الممارسات ، وزيادة المرونة الارتجال  -8

 (.Arshad et al.,2015  2,)والابتكار
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 الاستراتيجيخصائص الارتجال رابعا : 

 كما يلي:الخصائص الارتجال الاستراتيجي هي ( Cumha, M.P., et al ,2020, 10)حدد 

 عناصر تتضمن أن يمكن ، ذلك من بدلاً  السابقة القوالب عن ومعزول فراغ في ينكشف بدائيًا برنامجًا ليس إنه السابق بالهيكل يرتبط أو يعتمد -1

 .السابقين والتخطيط المعرفة من

 لكن ، الآخر يسبق أحدهما لأن ، متناقضان والتكيف التخطيط أن النظريات من العديد ترى حيث ، التناقض أشكال من شكلاً  اعتباره يمكن - 2

 .منهما أي استبدال دون الاثنين بين يجمع الارتجال

 مع يتماشى بما الاستراتيجي للتوجه مستمرة لصيانة نتاجًا يكون أن يمكن ، ذلك من العكس على بل ، للاستراتيجية غيابًا أو نفيًا ليس الارتجال -3

 .البيئة في التغيرات

 .الحرية من معينة درجة التعريف بحكم تعني التي بالمسؤولية بل ، مسؤولية بدون يحدث لا الفعال الارتجال - 4

 خامسا : مراحل عملية الارتجال الاستراتيجي:

ً لـ  الارتجال الاستراتيجي لا يحدث في فراغ ، نقطة البداية هي نوع من الاندفاع. في  ، فإن(Falkheimer & Sandberg ,8,2018) وفقا

في  الاسلوب بذاتالارتجال  يفعل. اثناء وقت واحدفي  بجميع الاشياء الوقوف يلزم، لكن في الارتجال  والتكرار للاعتقاد احتمالات هنالك التأليف

 يتطلب. ممكنافجأة  والترابط العمل يجعلالخارجي  المحيطأو في  المؤسسة في والوقائع ةمتواجد جميعهاوالتفسيرات  النطقعالم الاتصالات. 

. يمكن أن تؤدي الأفكار الكثيرة أو كل التغييرات السريعة بين الأفكار إلى صورة متناقضة وغير مثيرة للاهتمام نافعا يصبححتى  القيودالارتجال 

. الارتجال ليس هو العادة ولا الهدف. هناك اتجاهات واضحة في الادراكبمثابة هذه  والتعليق التأثيرالارتجال الاستراتيجي يكون  وبشكل عام. 

تفسير احترافي و صريحعمل  نطاقالثلاثة:  الاقساميتم الجمع بين هذه  لماالارتجال الاستراتيجي  يحصل دوافع الاختيار وفرص الاستغلال.

 )الارتجال(. محددة ومطالب تاحتمالابناء على  موقفي وتأقلم)تفسير(، 

تعامل مع من خلال تبني منظور قائم على المعرفة ، يمكن النظر إلى الارتجال الاستراتيجي على أنه عملية تعلم بديلة في الوقت الحقيقي يمكنها ال

أن  (S. Yu & J. Yu ,2021, 173)يرى كلا من المعلومات غير المتوقعة وتزويد المؤسسات بميزة تنافسية. من خلال مجموعتهما الأدبية ، 

 عملية الارتجال الاستراتيجي تتكون من ثلاث مراحل ، وهي:

 غير الأحداث فإن ، التخطيط حسن مدى عن النظر بغض ، متقلبة بيئة في. الارتجال سبب ، الارتجال قبل الارتجال(: الارتجال قبل ما) -1

 والموارد الوقت ضغط تحت المتوقعة غير للأحداث الاستجابة إلى الشركات تحتاج ما غالبًا ، ديناميكية بيئة وفي ، منه مفر لا أمر المتوقعة

 .الارتجال إلى يحتاجون لذلك ، المحدد الموعد في الحلول تنفيذ أو المسبق التخطيط من يتمكنون لا قد. المحدودة

 لحالات مشروعة استراتيجية استجابة هو الدولي الذكاء. الارتجال هي الاستقرار لعدم الرئيسية الاستجابة أن اتضح(: العمل في الارتجال) -2

 التفكير أو السلوك في تغييرات إلى يؤدي أن يمكن الاجتماعي الذكاء أن يعني هذا. حداثته هي الاستراتيجي الارتجال سمات وإحدى ، الطوارئ

 .المنظمات في الجماعي

 التعلم. الشركة قبل من واستخدامها الجديدة المعرفة توليد فيها يتم التي المرحلة هو المرتجل التعلم. المعرفة منظور من(: الارتجال بعد التعلم) -3

 .التنظيمية الذاكرة في الاجتماعي الذكاء نتائج على المؤسسي الطابع إضفاء عملية هو الارتجالي اللاحق
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 سادسا : ابعاد الارتجال الاستراتيجي:

و)حسن، ( 2021( و)الصميدعي، Mohammed et al( )2020, Alhimyari & Al-Murshidi.,2020و)( 2019)الباشقالي،  اتفق

 :بالتالي تتمثلان لأبعاد الارتجال الاستراتيجي  (2022

  (:Strategic Vigilanceاليقظة الاستراتيجية ) - 1

باستخدام الخبرة ذات الصلة وفقًا لهدف أو أكثر من أهداف توصف بأنها عملية مستمرة تؤدي إلى جمع ومعالجة متكررة ومتخصصة للبيانات 

بسبب البيئة الديناميكية والمنافسة الشديدة ، تتسابق  Dawood & Abbas) , 2018 , 3)حين بين  .(, Alshaer 2020, 83) المستخدم

وبالتالي اكتساب ميزة تنافسية. لا يمكن تحقيق ذلك إلا من المنظمات لتصميم آليات جديدة تمكنها من تحقيق أهدافها في البقاء والاستمرارية ، 

لة خلال تطوير نظام استراتيجي للإنذار المبكر ، وهو أحد أنظمة المعلومات المتقدمة التي تزود المنظمات بالمعلومات التي تحتاجها من مرح

الحفاظ  (Karima & Zohra , 2021 , 206) . بينما ينظرالبحث إلى مرحلة تطوير المعلومات ، وهو ما يعنيه الإنذار المبكر الاستراتيجي

نافسية على اليقظة الاستراتيجية مع مراقبة العمليات وأنظمة المراقبة. يتم استخدامه للبحث عن المعلومات من جميع جوانب المنظمة )تجارية ، ت

 ية وتحقيقها على المدى الطويل.، فنية ، بيئية( ولحل هذه المشاكل ، وتمكين المنظمة من اتخاذ قرارات استراتيج

هي الابتكارات والسلوكيات والاستراتيجيات التكنولوجية للمنافسين ، ( Alhimyari & Al-Murshidi ,2020, 35) في حين أشار إليها  

المعلومات واختبارها ونشرها بالإضافة إلى فهمهم لاحتياجات المستهلكين الجديدة. كما أنه يساعد في مراقبة البيئة من خلال الوصول إلى 

تهددها من  لتحسين عملية صنع القرار في المنظمة. تساعد اليقظة الاستراتيجية المنظمات على بناء آليات تكيفية داخليًا للابتعاد عن المخاطر التي

فهوم اليقظة الاستراتيجية بأنه "حالة ناحية ، والتخلص من التهديدات في أسرع وقت ممكن من ناحية أخرى. وبناءً على ذلك ، عرّف الباحثون م

لتحقيق من الوعي واليقظة للإشارات الاستراتيجية التي تؤثر على المنظمة والإشارات الواردة من البيئة الداخلية والخارجية من أجل الاستعداد 

أنها العملية الاستراتيجية ( 913, 2020حميد، )عبدالوبين  استجابات استباقية للأحداث والتفوق في المنافسة داخل المنظمة الخصم في الصناعة.

لمخاطر التي تنفذها المنظمة لاكتساب ميزة تنافسية ، بالاعتماد على جمع المعلومات وتحليلها ، وتحديد الفرص المتاحة ، واستعدادها لمواجهة ا

 طوير مستوى أدائها.المتوقعة في البيئة الخارجية من أجل اتخاذ قرارات استراتيجية تعزز قدرات المنظمة. وت

 (:Strategic Agilityالرشاقة الاستراتيجية ) -2

في الولايات المتحدة. في البداية تم  La Cocaلأول مرة في التسعينيات. وقد تم اقتراحها من خلال دراسة أجراها معهد  الرشاقةظهرت فكرة 

 ,2020 ,4)لقياس الإدارة الديناميكية واستراتيجيات الترخيص للبيئة من أجل الحفاظ على المنافسة ميزة في جو غير مستقر الرشاقةاستخدام 

Haider & Kayani.)  يعتبر مفهوم الرشاقة الاستراتيجية أحد المفاهيم الحديثة الفريدة التي تلعب دورًا مهمًا في إبراز المنظمات وخصائصها

ودقة ميزتها التنافسية من أجل بقاء المنظمة  ات وكيفية تفسير أدائها وسرعتهاووجهات نظرها المعاصرة حيث أنها مؤثر مهم في هيكلة المنظم

اتخاذ (.93, 2016)محمد، الحياة في مجال الأعمال يجب أن تكون مرنة استراتيجيًا من خلال مواجهة التغيير والتكيف مع البيئةوالبقاء على قيد 

 (.Cunha, M.P., et al , 2020, 2)قرارات في الوقت المناسب لتعزيز استراتيجية العمل أو الاستجابة للاتجاهات البيئية المستمرة 

تتحقق الرشاقة الاستراتيجية من خلال وجود قوة عاملة تتمتع بالمهارات والقدرات اللازمة ( Al-Romeedy, B.S., 2019, 3)إذ اشار  

ستحواذ للاستجابة لهذه التغييرات ، فضلاً عن توفير مجموعة متنوعة من الخدمات السريعة ، وتطوير العمليات ، وإدارة التغيير والابتكار ، والا

والعمل كفريق واحد ، وبناء علاقات قوية مع العملاء ، ودعم تخطيط الموارد المالية والبشرية بالإضافة إلى التدريب  على المعرفة ومشاركتها ،

الرشاقة الاستراتيجية إلى قدرة المنظمة على مواكبة ( 16, 2020)جبارة، على التكنولوجيا المتقدمة وخلق طرق جديدة لأداء المهام. ويری 

تي تتميز بعدم الاستقرار والتغيير السريع ، والسعي للاستفادة من الفرص المتاحة ، وتجنب التهديدات ، وبالتالي هزيمة التغيرات في البيئة ال

 المنافسين وتحقيق الأهداف بفعالية.
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للتكيف المستمر مع  أدى التنوع والشدة المتزايدين لمصادر التغيير والديناميكية في بيئة الأعمال المعاصرة إلى زيادة ظهور المرونة كوسيلة

تمثل التهديدات والفرص الخارجية. بالإضافة إلى ذلك ، فإن التحديات الناشئة مثل تغير المناخ والظواهر الجوية الشديدة والأوبئة العالمية 

لة للتكيف ومستجيبة فرصة للمنظمات لتكون ذكية وقاب الاستراتيجيةتقدم المرونة و تحديات جديدة وفريدة للمنظمات من أجل البقاء والنجاح

 (. Ahammad, et al.,2020 ,1) للتناوب والإجراءات لإدارة عدم اليقين في السوق والمخاطر

 (:Minimal Structuresالصغرى ) الهيكلية -3

لتحقيق تلك هم هيئات تنسيق تحاول تركيز الأنشطة الفردية حول مجموعة مشتركة من الأهداف والمواعيد النهائية ، وتحديد أفضل طريقة 

. عند العمل مع الهياكل المجهرية ، فإنه ينطوي على روح الارتجال ، (Alhimyari, B.A., & Al-Murshidi, R.K., 2020 , 36)الأهداف

 & Tint , 2019 , 6) من الحد الأدنى من الانحراف عن التوقعات الرسمية طويلة المدى إلى العفوية الجذرية لإنشاء الهياكل المجهرية

Wetzel) في سياق مؤسسات التعليم العالي ، اشار .( Scaglione, V. L. T., et al, 2019,299 )  على أن الهياكل الدقيقة تدعم جهود هذه

طط المنظمات للتكيف مع البيئات الديناميكية غير المتوقعة والمفاجئة ، دون الإشارة إلى نقص التخطيط ولكن التركيز على ضمان ذلك وضع الخ

وبناءً على ما سبق  . (Best, & Gooderham ,2015, 52)وبالتالي ، يمكن وصف الارتجال بأنه حرية في الهيكل تهدفة في سياق البيئة.المس

الهدف  لاحراز الامكاناتتعظيم  .، يمكن للباحثين صياغة مفهوم البنية المجهرية على أنها "الحرية والتحكم في نفس الوقت ثقافة تنظيمية للعمل

 .للمؤسسةالاستراتيجي 
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 الثالث المبحث 

 الارتجال الاستراتيجيواستراتيجيات الموارد البشرية  العلاقة بين 

يمكن لمتخصصي إدارة الموارد البشرية مساعدة المؤسسات على تطوير قدرات أقوى لاستكشاف الحدود ضمن الفرق الحالية أو المصممة لهذا 

 فيما خاصة . (Colville, Pye, & Brown, 2016,7) هو تعزيز تصور التغيير الجاري وتشخيص القيمة المحتملة للارتجال الغرض. الهدف

 إدارة قدرة تكون وقد ، محدود ولكنه مهمًا مورداً التنفيذي الاهتمام يعُد. التنفيذية السلطة اهتمام نطاق خارج تحدث التي البعيدة بالتغييرات يتعلق

. أهمية أكثر العملية هذه تكون قد ، الجنسيات متعددة للشركات بالنسبة. الاستراتيجية المرونة تطوير في قيمة ذات استكماله على البشرية الموارد

 الاستكشافية الرحلات تنحرف قد. الأطراف توسع مع حتى العالمية المصالح أمام عقبة الرئيسي المقر يصبح أن يمكن ، العالمي التكامل زيادة مع

 عملية طريقة المشاهد متعدد التحليل استخدام على المنظمة أعضاء تدريب يوفر. مؤقتاً أيضًا ولكن جغرافيًا فقط ليس الاتجاه هذا عن الطرفية

للاستفادة الكاملة  (.Postma & Lieble , 652005,)اللاحقة الارتجالات في استخدامها يمكن مراجع إنشاء وحتى محيطهم إلى الانتباه لزيادة

 Vera & Crossan, 2004,25)من النتائج المحتملة لهذه المواقف ، يبرز التدريب المحدد في الارتجال كخطوة تالية واعدة ذات إمكانات كبيرة

). 

 الجماعي الارتجال للتدريب مهمة فجوة يترك هذا فإن ، ذلك ومع ، الفردي المستوى على الارتجال على التأكيد إلى الحالية التدريب برامج تميل

 ولكن ، الفعال الارتجال فرص لتسهيل فقط ليس العمل من لمزيد خاص بشكل واعدة خلفية الكوارث إدارة في الحالي العمل يوفر. المستقبل في

 من المزيد إلى التحولات من المبادرة زمام أخذ على قدرتهم تطوير للمديرين يمكن. الإكراه تحت صريح بشكل الجماعي الارتجال لتدريب أيضًا

 Mendonça., 362014,)وتنميته المتناقض التفكير تحفيز كيفية في التفكير أيضًا للمنظمات يمكن ، الفعال الارتجال لتطوير. المؤقتة المناصب

Guimarães et al). 

 الرسمي الطابع إضفاء يمكن ، ممكنًا ذلك كان إذا ، والتي ، استراتيجية توجيه وإعادة مرتجل ابتكار إلى المنظمة في الارتجال يؤدي أن يمكن

 استخدام يؤدي أن يمكن. الاستراتيجي الارتجال على القدرة على كبير تأثير لها المنظمة داخل المطبقة البشرية الموارد استراتيجية عليها و

 أو سلبية استراتيجية اعتبارها من بدلاً  ، الارتجال وتسهيل للمؤسسة الاستراتيجية الحركة خفة تعزيز إلى الفعالة البشرية الموارد إدارة ممارسات

 ..,Miguel & Cunha, et al)2020(30, التخطيط في نقص

 شامل وتحليل حالة دراسة تقديم خلال من البشرية الموارد إدارة لاستراتيجية مبتكر كنهج الاستراتيجي الارتجال استخدام الدراسة هذه تحلل

 القرار اتخاذ عملية لزيادة الارتجالية والقدرة الاستراتيجية للرشاقة الحالية الحالة دراسة هو الدراسة هذه من الغرض. التنظيمي للارتجال

 إدارة ممارسات خلال من التحسين قابلية تحسين ويمكن إبداعًا أكثر أساليب تطوير في يساعد مما ، الفعال الارتجال وتحسين الاستراتيجي

 الحركة خفة تعزز التي البشرية الموارد إدارة ممارسات مثل ، الاستراتيجية الحركة خفة تعزز التي البشرية الموارد

 (Mohammad & Keit W., et al.,2020,30)الاستراتيجية

 في والمرونة الانفتاح تعزيز أهمية الدولية البشرية الموارد سياق في الغربية الدولية الصحية اللوائح لاستراتيجيات AMO دراسة توضح 

 (Dorra & Hela., et al.,2021,19)  الجنسيات متعددة للشركات المضيفة البلدان

 والضمان الارتجال على القدرة لتحسين ضرورية( REHRS) الموثوقية المحسنة البشرية الموارد استراتيجيات أن الحالة دراسة تظهر 

 ..,Jef Ericksem & Lee Dyer)2007(16,والارتجال

 وتساهم استراتيجي مستوى إلى المرتجلة التكتيكات وترفع ، مرتجلة نتائج أيضًا للمبتدئين البشرية الموارد ممارسات تظُهر ، ذلك إلى بالإضافة

 .(.,Ted Baker , Anne S Miner., et al 322003,)التنظيمي النجاح في
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 2005Wayne & Neu., et(8,الاستراتيجية وتنفيذ للارتجال حاسمة لتكون الموجودة البشرية الموارد إلى الوصول على القدرة على العثور تم

al,.). 

 192008Wayne,)السوق في النجاح لتحقيق البشرية الأصول وإدارة تجميع في مهمًا دورًا البشرية الموارد سياسات تلعب ، ذلك على علاوة

& Neu., et al,.). أكثر بدور القيام إلى تحتاج البشرية الموارد إدارة ممارسات أن يعني" الاستراتيجية البشرية الموارد إدارة" مفهوم 

 ,. Susan & Dougals 192011,)الاستراتيجي والتفكير الارتجال وتعزيز المالي الأداء تحسين على التركيز مع ، المنظمات في استراتيجية

et al,.). 

المال و  رأس/  البشرية الأصول لإدارة ، والتجريب التعليم مثل ، ابتكارًا أكثر أساليب المخصصة المنظمات في البشرية الموارد مديرو يتبنى

 عن النظر بغض ، ناجحة عمل لاستراتيجية الأساسية المكونات من البشري المال رأس استثمار وتحليل المال رأس/  البشرية الأصول تقييم يعد

منافسيه و  عن يميزه مما ، المستقبلية الأهداف لتحديد يرتجل أن الابتكار إلى يتطلع تكتل لأي يمكن (.(Mello, 2013 المقدمة الخدمة أو المنتج

 واعداً استراتيجيًا نهجًا الاستراتيجي الارتجال يعد المستقبلية و الأهداف وتحديد الارتجال تعزز البشرية للموارد مهمة ممارسة هي الأداء إدارة

 التأثير يعتمد (. (Pavitra Mishra, 2017,25 الابتكار وزيادة الأداء وتحسين الاستراتيجية الحركة سرعة زيادة يمكنه البشرية الموارد لإدارة

 . أظهرت ((Peerayuth,2021,45 والبشرية المالية الموارد شركات تمتلكه ما مقدار على التنظيمي الأداء على التحسين لقابلية الإيجابي

 ..,Teoh & Say., et al)2011)الإبداعي الارتجال ويعزز الخدمة جودة يحسن أن يمكن البشرية الموارد تخصيص أن أيضًا الدراسة
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 الفصل الثالث : الاطار العملي

 

دور استراتيجيات الموارد البشرية في تعزيز الارتجال الاستراتيجي في  لبحث العملية الدراسة إلى المطلب هذا في سنتطرق

حيث ان هناك ارتجال استراتيجي من قبل القيادات الادارية داخل المنظمة  جامعة ميسان، \كلية الادارة والاقتصاد والقانون 

ً  محـوراً  وإجراءاتها البحث منهجية وتعتبر. في القرارات الداخلية  من التطبيقي الجانب العملي انجاز خلاله من يتم رئيسيا

 في تفسيرها يتم التي النتائج إلى للتوصل التحليل الإحصائي لإجراء المطلوبة البيانات على الحصول يتم خلالها فمن البحث،

 تسعى التي الأهداف تحقق وبالتالي النظري، الإطار في وردت والتي بموضوع الدراسة المتعلقة الدراسة أدبيات ضوء

 أداة البحث وكذلك البحث، وعينة ومجتمع المتبع للمنهج وصـفا المبحث هذا تناول ذلك وبنـاء على. لتحقيقها الدراسة

 الإحصائية المعالجات المبحث الثالث ويضم وثباتها، صدقها ومدى وتطويرها، بنائهـا وكيفية إعدادها وطريقة المستخدمة

 .النتائج واستخلاص البيانات تحليل في استخدمت التي
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 المبحث الاول : استبانة البحث

في كلية الادارة  استراتيجيات الموارد البشرية والارتجال الاستراتيجي في البحث عينة رأي لاستطلاع استبانة إعداد تم

 : رئيسية أقسام قسمين من هذه الاستبانة وتتكون. جامعة ميسان  \والاقتصاد والقانون 

 

 عدد ،،الدراسي التحصيل ،يةالعمر الفئة الجنس،) للمبحوث الشخصية بالبيانات تتعلق أسئلة ست من يتكون:  الأول القسم

 (المنصب الوظيفي , اصناف اللقب العلمي الحالية، الوظيفة في الخدمة سنوات

 محورين من مؤلف وهو:  الثاني القسم

 .أسئلة 5 منكل بعد  ويتكون ابعاد استراتيجيات الموارد البشرية المبحوثة في العينة رأي في يبحث:  الأول المحور -أ

 .أسئلة 5 منكل بعد  ويتكونابعاد الارتجال الاستراتيجي  المبحوثة في العينة رأي في يبحث:  الثاني المحور ب
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 المبحث الثاني : الاحصائيات الوصفية

 عينة الدراسة 

 بتوزيع قام الباحث أن بالذكر الجدير ومن ،( القيادات العليا في كلية الادارة والاقتصاد والقانون) الدراسة عينة شملت قد

 وفيما يأتي( استمارة .13ولكن لم يسترجع منها سوى ) عملهم مواقع في المبحوثين الأفراد على استبيان استمارة (14)

 .إجابتهم خلال ومن المبحوثين الأفراد قدمها التي للبيانات وفقا الدراسة عينة خصائص

 

 ( توزيع عينة الدراسة2جدول )

 بالاعتماد على نتائج الجانب الميداني اعداد الباحث

 : الوصفي الاحصائي لعينة الدراسة وفق البيانات الشخصية 

% بينما نسبة مشاركة الاناث 67من خلال تحليل البيانات الشخصية لعينة البحث نجد ان نسبة مشاركة الذكور قد بلغت 

% 8و 43-38% لفئة عمرية بين 42و 37-30% لفئة العمرية بين 50%, اما نسبة توزع العينة حسب العمر قد بلغت 33

لفئة العمرية , اما توزع نسبة المشاركة في العينة حسب التحصيل   فأكثر وهذا تنسجم مع العينة المبحوثة 51لفئة عمرية 

%, اما توزع العينة 33% وقد بلغت نسبة لحاملي شهادة الدكتوراه  67الدراسي فقد بلغت نسبة لحاملي شهادة الماجستير 

% 8ونسبة  15-10% لفئة 59سنوات ونسبة  10% لفئة 33حسب عدد سنوات الخدمة الوظيفية فنجد ان النسبة قد بلغت 

% لمنصب المعاون ونسبة 25سنة واكثر , اما توزع نسبة العينة حسب المنصب الوظيفي فنجد قد بلغت نسبة  16لفئة 

% لمنصب مدير شعبة , اما توزع نسبة العينة حسب 17% لمنصب مقرر قسم ونسبة 25% لمنصب رئيس قسم  ونسبة 33

% 8% استاذ مساعد ونسبة 33لمدرس ونسبة  51مدرس مساعد ونسبة % ل8اصناف اللقب العلمي فنجد قد بلغت نسبة 

 لأستاذ.

 

 

 

  

 عدد  ت

الاستبانات 

 الموزعة

المسترجع من 

 الاستمارات 

غير 

المسترجع من 

 الاستمارات 

المستبعد من 

 الاستمارات 

الصالح من 

  الاستمارات 

 الاسترجاع نسبة

1 14 13 1 1 12  
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 %النسبة العدد توزيع الخاصية  ت

1  

 النوع الاجتماعي

 67 8 ذكر

 33 4 انثئ

 100 12 المجموع

2  

 

 

 

 العمر

سنة 20-29  0 0 

سنة 30-37  6 50 

سنة 38-43  5 42 

سنة 44-50  0 0 

سنة فأكثر 51  1 8 

 100 12 المجموع

3  
 التحصيل الدراسي

 0 0 بكالوريوس

 67 8 ماجستير

 33 4 دكتوراه 

 100 12 المجموع

4  
 

 عدد سنوات الخدمة الوظيفية

سنوات 1-5  0 0 

سنوات 10  4 33 

سنة 10-15  7 59 

سنة فأكثر 16  1 8 

 100 12 المجموع

5     
 
 

 المنصب الوظيفي    

 0 0 عميد

 25 3 معاون 

 33 4 رئيس قسم

 25 3 مقرر قسم

 17 2 مدير شعبة

 100 12 المجموع

 8 1 مدرس مساعد اصناف اللقب العلمي 6

 51 6 مدرس

 33 4 استاذ مساعد  

 8 1 استاذ

 100 12 المجموع

 ( يوضح نسب التكرارات البيانات الشخصية3جدول ) 

 SPSSبرنامج ال مخرجات الاستبانة في اعداد الباحث بالاعتماد على :المصدر 
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 نسب التكرارات البيانات الشخصيةالشكل ادنا 

 

 

 ( يوضح نسب التكرارات البيانات الشخصية4الشكل )

 SPSSاعداد الباحث بالاعتماد على برنامج ال :المصدر 

 

 

 

 

 

 

 ذكر  1

 النوع الاجتماعي انثئ 1

 النوع الاجتماعي المجموع 1

 سنة 29-20النوع الاجتماعي  2

 سنة 37-30النوع الاجتماعي  2

 سنة 43-38النوع الاجتماعي  2

 سنة 50-44النوع الاجتماعي  2

 سنة فأكثر 51العمر  2

 العمر المجموع 2

 العمر بكالوريوس 3

 التحصيل الدراسي ماجستير 3

 التحصيل الدراسي دكتوراه 3

 التحصيل الدراسي المجموع 3

 سنوات 5-1التحصيل الدراسي  4

 سنوات 10التحصيل الدراسي  4

 سنة 15-10عدد سنوات الخدمة الوظيفية  4

 سنة فأكثر 16عدد سنوات الخدمة الوظيفية  4

 عدد سنوات الخدمة الوظيفية المجموع 4

 عميد     5
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 المبحث الثاني 

 الدراسةالاحصائيات الوصفية لمتغيرات 

صياغة وتنفيذ سياسات الموارد البشرية والممارسات التي تنتج كفاءات  وهي: القسم الاول :استراتيجيات الموارد البشرية

وسلوكيات الموظف وحصل المنظمة على احتياجاتها من الموارد البشرية وتطويرها وتحفيز والحفاظ عليها بما يمكن من 

 ة .تحقيق الاهداف الاستراتيجية للمنظم

التوجهات لتحديد الوظائف التي يتعين على ادارة الجامعة او الكلية شغلها وكيفية استراتيجية تخطيط الموارد البشرية :  -أ

 .شغلها

 

 ( يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة4الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q1 12 3.00 2.00 5.00 4.0833 .25990 .90034 .811 

Q2 12 2.00 3.00 5.00 4.0000 .21320 .73855 .545 

Q3 12 3.00 2.00 5.00 4.0000 .21320 .73855 .545 

Q4 12 3.00 2.00 5.00 4.0000 .24618 .85280 .727 

Q5 12 3.00 2.00 5.00 4.0833 .28758 .99620 .992 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب5الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 

N Statistic Range Statistic Minimum Statistic

Maximum Statistic Mean Statistic Mean Std. Error

Std. Deviation Statistic Variance Statistic
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نشاط  لجذب الموارد البشرية المؤهلين لملء الوظائف الشاغرة  واستمالتهم وجذبهم ثم اختيار :  استراتيجية الاستقطاب -ب

 الافضل منهم.

 

 ( يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة5الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q6 12 1.00 4.00 5.00 4.5000 .15076 .52223 .273 

Q7 12 1.00 4.00 5.00 4.3333 .14213 .49237 .242 

Q8 12 1.00 4.00 5.00 4.4167 .14865 .51493 .265 

Q9 12 1.00 4.00 5.00 4.1667 .11237 .38925 .152 

Q10 12 3.00 2.00 5.00 3.9167 .31282 1.08362 1.174 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب6الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 
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والبرامج التي تضعها ادارة الجامعة او الكلية لتزويد الموارد البشرية بمعارف الخطط : استراتيجية التدريب والتطوير -ج

 معينة وتحسين وتطوير مهاراتهم وتغيير سلوكياتهم لأداء اعمالهم الحالية والمستقبلية .

 

 ( يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة6الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q11 12 1.00 4.00 5.00 4.3333 .14213 .49237 .242 

Q12 12 1.00 4.00 5.00 4.1667 .11237 .38925 .152 

Q13 12 3.00 2.00 5.00 3.9167 .22891 .79296 .629 

Q14 12 3.00 2.00 5.00 3.9167 .31282 1.08362 1.174 

Q15 12 3.00 2.00 5.00 4.2500 .25000 .86603 .750 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب7الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 
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عملية تعلم في الوقت الفعلي يستخدم فيها كبار المديرين التنفيذيين الموارد هو  : الارتجال الاستراتيجيالقسم الثاني 

 .المتاحة للاستجابة وتنفيذ التهديدات والفرص غير المتوقعة بشكل عفوي وإبداعي تحت ضغط الوقت

عملية مستمرة تؤدي إلى جمع ومعالجة متكررة ومتخصصة للبيانات باستخدام الخبرة ذات هي  : اليقظة الاستراتيجية -أ

 .الصلة وفقاً لهدف أو أكثر من أهداف المستخدم 

 

 ( يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة7الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q16 12 3.00 2.00 5.00 4.1667 .32177 1.11464 1.242 

Q17 12 4.00 1.00 5.00 3.5833 .33616 1.16450 1.356 

Q18 12 3.00 2.00 5.00 3.9167 .22891 .79296 .629 

Q19 12 2.00 3.00 5.00 3.9167 .14865 .51493 .265 

Q20 12 4.00 1.00 5.00 4.0833 .31282 1.08362 1.174 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب8الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 
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معالجة التغييرات في احتياجات العملاء ، ومتطلبات تطوير المنتجات الجديدة ، والتغييرات في  : الرشاقة الاستراتيجية -ب

مجموعة المنتجات ، وإجراءات المنافسين ، وتسعير المنتجات ، وتوسيع السوق ، واختيار الموردين وشركاء الأعمال ، 

 .واعتماد التكنولوجيا ونشرها

 

 يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة (8الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q21 12 3.00 2.00 5.00 4.0000 .34816 1.20605 1.455 

Q22 12 3.00 2.00 5.00 3.9167 .25990 .90034 .811 

Q23 12 2.00 3.00 5.00 4.0833 .19300 .66856 .447 

Q24 12 3.00 2.00 5.00 4.0833 .25990 .90034 .811 

Q25 12 2.00 3.00 5.00 4.1667 .20719 .71774 .515 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب9الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 

42% 

10% 7% 

17% 

14% 

1% 

4% 5% 
N Statistic

Range Statistic

Minimum Statistic

Maximum Statistic

Mean Statistic

Mean Std. Error

Std. Deviation Statistic

Variance Statistic



37 

هم هيئات تنسيق تحاول تركيز الأنشطة الفردية حول مجموعة مشتركة من الأهداف والمواعيد :  الهيكلية الصغرى -ج

 .النهائية ، وتحديد أفضل طريقة لتحقيق تلك الأهداف

 

 ( يوضح تحليل الاحصاء الوصفي لفقرات الاستبانة9الجدول )

 N Range Minimum Maximum Mean Std. Deviation Variance 

Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Error Statistic Statistic 

Q26 12 4.00 1.00 5.00 3.8333 .36584 1.26730 1.606 

Q27 12 4.00 1.00 5.00 3.8333 .32177 1.11464 1.242 

Q28 12 1.00 4.00 5.00 4.1667 .11237 .38925 .152 

Q29 12 3.00 2.00 5.00 4.0833 .25990 .90034 .811 

Q30 12 3.00 2.00 5.00 4.2500 .25000 .86603 .750 

Valid N (listwise) 12        

 

 الاسئلة الإحصائية لتحليل  الشكل ادنا يوضح النسب

 

 

 

 الاسئلةالإحصائية لتحليل  (النسب10الشكل)

 SPSSوال EXCELال من اعداد الباحث من مخرجات الاستبانة في برنامج 
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 الدراسة متغيرات بين الارتباط علاقات

توجد علاقة ارتباط ) أن على تنص والتي وفرضياتها الفرعية الأولى الرئيسة الفرضية اختبار المبحث هذا خلال من سيتم

 والذي)(  الجدول إعداد تم(. في المنظمة المبحوثة الارتجال الاستراتيجي و استراتيجيات ادارة الموارد البشريةبين معنوية 

المؤشر  بلغ حيث الارتجال الاستراتيجي و استراتيجيات ادارة الموارد البشرية بين معنوية ارتباط وجود علاقة إلى يشير

  (.0.960)* الكلي

 و الارتجال الاستراتيجي علاقات الارتباط بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية(10جدول )

 

 الدراسة متغيرات بين التأثير علاقات تحليل

 متغيراً مستقلة بوصفه ستراتيجيات ادارة الموارد البشريةلا معنوي تأثير وجود إلى الان بتحليل الخاص) (  الجدول ويشير

ً  وذلك. معتمداً  متغيراً  بوصفها الارتجال الاستراتيجي في  من أكبر وهي (116.706) قيمتها والبالغة المحسوبة( F) لقيمة وفقا

 المحسوبة( T) قيم ومادامت (1, 10) حرية بدرجتي (0.05) مستوى عند معنوية وهي (4.474) البالغة الجدولية قيمتها

 ويتضح النموذج، معنوية يعكس ذلك فان (1.782) الجدولية قيمتها من أكبر وهي (3.064) والبالغة المستقل للمتغير معنوية

  .( 0.921) قيمته بلغت والتي( R2) التحديد معامل إن

 و الارتجال الاستراتيجي بين استراتيجيات ادارة الموارد البشرية التأثيرعلاقات (11جدول )

 

 

 

 

 

 المتغير المستقل             

 المتغير المعتمد

 استراتيجيات الموارد البشرية

 0.960 الارتجال الاستراتيجي

 المتغير المستقل             

 المتغير المعتمد

استراتيجيات 

 الموارد البشرية 
F               T              𝑹𝟐 

β0  β1 الجدولية المحسوبة الجدولية المحسوبة  

 0.921 1.782 3.064 4.474 116.706 1.354 0.960 الارتجال الاستراتيجي

N:12 

d.f:(1,10) N:12 P≤ 0.05 
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 الرابع لفصلا

 والمقترحات والتوصيات الاستنتاجات

 إدارة استراتيجيات) البحث لمتغيرات والتحليلي النظري للجانب دراسته في الباحث اليه ما توصل تحصيل الفصل هذا يعد

 المبحث اما الاستنتاجات الأول تضمن المبحث مبحثين إلى الفصل هذا قسم إذ ؛(الاستراتيجيالبشرية و الارتجال  الموارد

 -: يأتي وكما والمقترحات التوصيات تضمن الثاني

 الأول المبحث

 الاستنتاجات

 توطئة

 خلال من عليها تم الحصول التي النتائج بعض تفسر والتي الباحث اليها توصل التي الاستنتاجات أهم المبحث هذا يتضمن

 :الآتي النحو على وكانت الدراسة بمتغيرات المرتبطة للبيانات الاحصائي التحليل

 بين وكذلك ، وأبعادها البشرية الموارد إدارة استراتيجية بين الافتراضات جميع أن تبين الارتباط فرضية خلال من -1

 دراسة في فعال دور لها البشرية الموارد إدارة بأن يوحي مما ، وإرشادية مباشرة افتراضات هي ، الاستراتيجي الارتجال

 .المنظمة داخل المطبقة الاستراتيجيات

 عينة أنه على الاستراتيجي الارتجال في يرى. الإدارة علم في ناشئ بحثي مجال الاستراتيجي الارتجال مفهوم يعتبر -2

 الارتجال عند ولكن ، تجاهلها أو الأفكار مراجعة يمكن ، التحضير عند. الاستراتيجي والتجديد والتأقلم ةالسريع لدراسة حديثة

 .السابقة أفعالهم عواقب مع التعامل الممثلين على يجب ،

 على يدل مما ، إحصائية دلالة ذات الاستراتيجي والارتجال البشرية الموارد إدارة استراتيجية بين المؤثرة العلاقات جميع -3

  .المبحوثة المنظمة في البشرية الموارد إدارة باستراتيجية تلعبه الذي الدور

 الذي الإيجابي الاتجاه في الإجابات تركيز أن نلاحظ ، ومتغيراتها البشرية الموارد إدارة استراتيجية وصف خلال من -4

 الجانب في العوامل محتوى تشخيص على الجامعة وقدرة الدراسة اعتمدتها التي المفاهيم من المستهدفة العينة فهم يعكس

 داخل آخر إلى عامل من الإدارة استراتيجية لعوامل النسبية الأهمية في البشرية الموارد تغيرات تعكس لأنها ، الميداني

 الأنماط. العمل إطار ضمن الداخلية والتفضيلات الأولويات تشخيص في الدراسة منظمة منطق تعكس نتيجة وهي ، المنظمة

 حسب أخرى إلى خطوة من تنتقل ، ومتسلسلة مترابطة كسلسلة البشرية الموارد إدارة لاستراتيجية الكلية الأبعاد بين العلائقية

 .الأهمية

 وأن ، البحث عينة إجابات في تجانسًا هناك وأن ، المتغيرات تفاعل عن يعبر الذي البحث نموذج صحة النتائج أظهرت -5

 قطاع معرفة مدى يعكس وهذا ، جيد مستوى إلى تصل( الارتجال واستراتيجية البشرية الموارد إدارة استراتيجية) المتغيرات

 .المتغير بحث بعينة الجامعة
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 إدارة استراتيجية أن على يدل مما ، عالية معنويات إلى تصل والتأثيرات المتبادلة العلاقات جميع أن النتائج أظهرت -6

 .المدروسة المنظمات قيادة في وفريداً مهمًا دورًا تلعب البشرية الموارد

 التوصيات:  المبحث الثاني

 معها والتعامل ، البشرية الموارد تنمية في المدروسة المنظمات لاهتمام الواجبة الأهمية وإعطاء زيادة إلى حاجة هناك -1

 .مستمر بشكل وتطويرها عليها والمحافظة ، المنظمة تمتلكها التي الموارد مختلف بين رئيسي استراتيجي كمورد

 تمكن التي الخبرة لديهم ممن خارجيا أو داخليا المؤهلة الكوادر واستقطاب التنفيذية القيادة على تركز توظيف استراتيجية -2

 يمكن التي النقطة استراتيجية بداية يمثل وهذا واضحة توظيف ومعايير سياسات ولديهم رسالتها تنفيذ من ومؤسساتها الجامعة

 .الدراسة قيد الجامعة طبيعة مع تتوافق التي والمعتقدات القيم إنشاء خلالها من

 ضرورة على التأكيد مع ، الكلية أو بالجامعة البشرية الموارد استراتيجيات تطوير في ومشاركته البشرية الموارد قسم دعم -3

 .الاستراتيجيات هذه تنفيذ يمكنهم البشرية الموارد إدارة في أكاديميين خبراء قبل من إدارته

 التي التغيرات مع التكيف على قادرة لتكون المتغيرة البشرية الموارد إدارة باستراتيجيات البحثية الجامعات اهتمام زيادة -4

 .عملها مجال في تحدث

 وتعميق بدراسة التنظيمية الإدارة قيام ضرورة على والتأكيد الاستراتيجي الارتجال وتعزيز تبني ثقافة لنشر جهود  -5 

 في والمساهمة البحث في تنشأ التي والمعرفية الفكرية الجهود ملاحظة خلال من ، البحث مجال في والإداري الفكري محتواها

 .الأدب. العلمي التطوير

 والخارجية الداخلية البيئية المؤشرات لرصد مخصصة وحدات إنشاء خلال من للمنظمة الاستراتيجية اليقظة مستوى زيادة -6

 .استباقية استجابات بتحقيق لها يسمح بما المنظمة إدارة وإبلاغ

 معالجة في قيمتها من يزيد بما وتعديلها والاستراتيجيات للخطط الدورية المراجعات إجراء على القدرة تحسين على العمل -7

 يمكن التي والاستراتيجيات الخطط وضع على التأكيد خلال من ، البحث مجال في المنظمة تواجهها التي المختلفة الظروف

 .للمنظمة البيئية الظروف جميع مع متكيفة تكون

 مجال يكون بحيث( والمعرفة والبشر ، المواد) المتاحة للموارد البديل الاستخدام على تركز التي التدريب برامج تعزيز -9

 .تواجهها التي المختلفة المواقف مع للتكيف وقابل كافية بدرجة مرناً المنظمة دراسة

 بالموارد والاحتفاظ ، والابتكار التفكير عملية وتؤيد ، العليا الإدارة وخاصة ، البحثية المنظمة إدارة تدعم أن يجب -10

 .والإبداع الابتكار على القادرة البشرية
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 (1ملحق رقم )

 استبانةاستمارة 

 وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة ميسان         

 كلية الادارة والاقتصاد   

 قسم ادارة الاعمال   

 

 

 بحث التخرج استبانة\ م

 ... السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

دراسة  (دور استراتيجيات الموارد البشرية في تعزيز الارتجال الاستراتيجي) الموسومة البحث استبانة ايديكم بين نضع

 بالنظر . الاعمال ادارة علوم في البكالوريوس شهادة نيل متطلبات من جزء وهي  في جامعة ميسان , عينة لآراءاستطلاعية 

 عنكم معهود وبما الواردة جميع الأسئلة على الإجابة حضراتكم من نرجو المجال، هذا في ودراية خيرة من فيكم نتوسم لما

 الاجابة عند وحرصكم باهتمامكم الاستبانة فقرات أن تحظى ونأمل ، وظيفتكم بحكم العملي الواقع عن صادق وتعبير دقة من

 ً  الفكرية الاطر تعزيز نحو السعي في الرفيع ووعيكم تفهمكم الاهتمام هذا وسيعكس التفسير وصواب النتائج لدقة تحقيقا

 علامة بوضع وموضوعية بدقة عليها والاجابة الاستبانة فقرات قراءة عبر والتطبيقية العلمية بأبعاده الحالي للبحث والفلسفية

( )نظركم وجهة عن والمعبر اختياركم امام. 

 مع فائق الشكر والتقدير على حسن تعاونكم.

 ( إمام العبارة التي تمثل وجهة نظرك((علامة ) ))ملاحظة: يرجى وضع

                            ثالباح                                                                         الاستاذ المساعدالمشرف          

 احمد كريم حسين                                                                عزيز الصفو ضياء د.رياض                  
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 ( في المربع المناسبيرجى وضع علامة ) -أولا: بيانات عامة 

 

 الجنس:                              -1

  ذكر  أنثى

 

 الفئة العمرية:    -2

 سنة فأكثر 51 سنة 50-44 سنة 43-38 سنة 37-30 سنة 20-29

     

  

 التحصيل الدراسي: -3

 دكتوراه ماجستير بكالوريوس

   

 

 عدد سنوات الخدمة الوظيفية: -4

 سنة فأكثر 16 سنة 15-10 سنوات 10 سنوات 1-5

    

 

 المنصب الوظيفي: -5

 مدير شعبة مقرر قسم رئيس قسم معاون عميد

     

 

 اصناف اللقب العلمي  -6

 استاذ استاذ مساعد مدرس مدرس مساعد 
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  الاسئلة المتعلقة بمتغيرات البحث ثانيا :

صياغة وتنفيذ سياسات الموارد البشرية والممارسات التي  : وهي المتغير المستقل استراتيجيات الموارد البشرية

بما تنتج كفاءات وسلوكيات الموظف وحصل المنظمة على احتياجاتها من الموارد البشرية وتطويرها وتحفيز والحفاظ عليها 

 يمكن من تحقيق الاهداف الاستراتيجية للمنظمة .

 :التاليةالأبعاد  )المتغير المستقل(تضمن أبعاد يو 

التوجهات لتحديد الوظائف التي يتعين على ادارة الجامعة او الكلية شغلها وكيفية استراتيجية تخطيط الموارد البشرية :  -أ

 .شغلها

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

اسذذذتراتيجية تخطذذذيط المذذذوارد البشذذذرية بعذذذين  تؤخذذذذ 1

 الاعتبار عند وضع استراتيجية الجامعة او الكلية.

     

تمتلذذذذق القذذذذدرة علذذذذى اسذذذذتقراء المسذذذذتقبل وتحديذذذذد  2

 احتياجاتها المستقبلية من الموارد البشرية.

     

والفائض في الموارد البشرية مما تحدد مواطن العجز  3

 يساعدها في اتخاذ التدابير اللازمة.

     

بعين الاعتبار التغيرات في البيئة الخارجية عند  تؤخذ 4

 تحديد الاحتياجات من الموارد البشرية .

     

تستخدم تقانة المعلومات ونظم المعلومات في  5

 التخطيط للموارد البشرية.

     

 

نشاط  لجذب الموارد البشرية المؤهلين لملء الوظائف الشاغرة  واستمالتهم وجذبهم ثم اختيار :  استراتيجية الاستقطاب -ب

 الافضل منهم.

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

تهذذذتم بالمواصذذذفات الوظيفيذذذة عنذذذد شذذذغلها للوظذذذائف  6

 الشاغرة مثل ) المؤهل العلمي , الخبرة , التدريب(.

     

تعتمد على المصادر الداخلية والخارجية لسد حاجاتهذا  7

 من الموارد البشرية المناسبة.
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تستخدم وسائل اعلان متنوعة للإعلان عن حاجتها  8

 من الوظائف الشاغرة.

     

تحفيزية متنوعة  على استخدام وسائلتعمل  9

 لاستقطاب الموارد البشرية المناسبة.

     

تقوم باستقطاب ذوي المواهب والمعارف وحملة  10

 الشهادات الاكاديمية.

     

 

الخطط والبرامج التي تضعها ادارة الجامعة او الكلية لتزويد الموارد البشرية بمعارف : استراتيجية التدريب والتطوير -ج

 وتطوير مهاراتهم وتغيير سلوكياتهم لأداء اعمالهم الحالية والمستقبلية .معينة وتحسين 

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

تحذذدد احتياجذذات المذذوارد البشذذرية للبذذرامج التدريبيذذة  11

 ولجميع المستويات الوظيفية دون استثناء.

     

على تجديد وتصميم البرامج التدريبية بما يتلاءم   تعمل 12

مذذذع متغيذذذرات البيئذذذة الوظيفيذذذة والرييذذذة المسذذذتقبلية 

 للجامعة او الكلية.

     

تمتلق ادارة مخصصة لتدريب وتطوير الموظفين او  13

 تتشارك مع جامعات اخرى.

     

تصمم البرامج التدريبية بما يتفق مع احتياجات  14

 لدى الموارد البشرية.ونواحي الضعف 

     

تسعى الى تغيير سلوكيات مواردها البشرية بشكل  15

 ايجابي , واكتسابهم مهارات من خلال برامج التدريب 
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عملية تعلم في الوقت الفعلي يستخدم فيها كبار المديرين التنفيذيين هو  : ثالثا : المتغير التابع : الارتجال الاستراتيجي

 .الموارد المتاحة للاستجابة وتنفيذ التهديدات والفرص غير المتوقعة بشكل عفوي وإبداعي تحت ضغط الوقت

 :التاليةالأبعاد  (التابع)المتغير تضمن أبعاد يو 

عملية مستمرة تؤدي إلى جمع ومعالجة متكررة ومتخصصة للبيانات باستخدام الخبرة ذات هي  : اليقظة الاستراتيجية -أ

 .الصلة وفقاً لهدف أو أكثر من أهداف المستخدم 

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

التغيذرات تعمل ادارة الجامعة او الكلية علذى تشذخيص  16

 التي تحصل في البيئة المحيطة بها .

     

تعتمد الجامعة او الكلية علذى الدراسذات الاسذتطلاعية   17

 التي تجريها بشكل كبير لتعرف عل احتياجات الجامعة

     

تسعى الجامعة او الكلية الى اجراء تغييرات في  18

انظمتها واستراتيجيتها واجراءات عملها في ضوء 

 البيئية المتجددة. المعلومات

     

تمتلق ادارة الجامعة او الكلية المعرفة الكاملة بمقدار  19

 استجابة العاملين لديها.

     

تدرك ادرة الجامعة او الكلية مختلف التغيرات  20

 المرتبطة بالتعلم والتدريب الخاص بالعاملين لديها.

     

 

معالجة التغييرات في احتياجات العملاء ، ومتطلبات تطوير المنتجات الجديدة ، والتغييرات في  : الرشاقة الاستراتيجية -ب

مجموعة المنتجات ، وإجراءات المنافسين ، وتسعير المنتجات ، وتوسيع السوق ، واختيار الموردين وشركاء الأعمال ، 

 .واعتماد التكنولوجيا ونشرها

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

تسعى ادارة الجامعة او الكلية الذى اشذراك افرادهذا فذي  21

 عمليات صنع القرار الاستراتيجي.

     

تهذذذذتم ادارة الجامعذذذذة او الكليذذذذة بمواجهذذذذة التحذذذذديات  22

 البيئية ذات الاثار المباشرة في نشاطاتها.

     

اعادة توزيع مواردها بالسرعة تمتلق القدرة على  23

 اللازمة لمواكبة التغيرات البيئية .
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العاملين  سلوكياتتشجع باستمرار على فهم  24

 واحتياجاتهم  لضمان تحقيق السبق الاستراتيجي.

     

توزع مواردها على وفق ما تضعه من خيارات  25

 استراتيجية .

     

 

تنسيق تحاول تركيز الأنشطة الفردية حول مجموعة مشتركة من الأهداف والمواعيد هم هيئات :  الهيكلية الصغرى -ج

 .النهائية ، وتحديد أفضل طريقة لتحقيق تلك الأهداف

 الاستجابة الفقرات ت

أتفق 

 تماما

   5 

 اتفق

 

4 

 محايد

 

3 

 لا أتفق

 

2 

لا أتفق 

 تماما

1 

 تنفذ الاعمال وفق سياقات التوجه الاستراتيجي  26

 الرسالة , الاهداف(.’ الريية ) 

     

تعطذذذي الحريذذذة لريسذذذاء الاقسذذذام فذذذي تأديذذذة الاعمذذذال  27

 المناطة بهم.

     

تتبنى ثقافة الحوار بما يسهم في بناء الثقة والتماسق  28

الاجتماعي في تعزيز الابداع التعاوني وفق عقلية 

 جماعية .

     

سرعة تساعد الاجراءات التنظيمية فيها على  29

 الاستجابة لمتطلبات العاملين لدى الجامعة.

     

تضع قواعد تنظيمية صريحة لجميع المهام في  30

 الجامعة .

     

 

 


