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 دوار المعرفية للمورد البشري ودورها في الذكاء الإبداعيلأا

دراسة تحليلية لآراء عينة من تدريسي الكليات العلمية في جامعات الموصل 

 (7)وتكريت وكركوك
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 :المستخلص

ذكاء يهدف البحث الى تحديد الأدوار المعرفية للمورد البشري ودورها في تحقيق ال  

وتتمثل مشكلة البحث من  .الابداعي للكادر التدريسي في الكليات العلمية ضمن الجامعات المختارة

 خلال الاسئلة التالية:

 المبحوثة. الابداعي للكلياتهل تسهم الادوار المعرفية للموارد البشرية في تحقيق الذكاء  .1

 المعرفية للمورد البشري. هل تدرك الادارة العليا في الكليات المبحوثة اهمية الادوار .2

شمل مجتمع البحث مجموعة من الكليات العلمية في جامعات الموصل وتكريت وكركوك   

وتمثلت عينة البحث بالتدريسيين والقيادات الادارية في تلك الكليات. وقد استند البحث الى فرضيتين 

 المتغيرات؛ وقدر بين علاقات الارتباط والتأثي فرعية تمثل عنهما فرضياترئيسيتين وتتفرع 

( الخماسي والتي تم Likertاستخدم في جمع البيانات الاستبانة الالكترونية المعدة وفق مقياس )

وقد استخدم المنهج  فقراتها؛بناءها من قبل الباحث وعرضها على مجموعة محكمين لترصين 

 الوصفي والتحليلي في عرض وتحليل البيانات. 

، تؤثر الادوار المعرفية للمورد البشري في الذكاء الابداعي للكادر اخرج البحث بعدة نتائج اهمه

  سي في الكليات المبحوثة.التدري

 .الذكاء الابداعي ادارة الموارد البشرية، الادوار المعرفية المورد البشري، الكلمات المفتاحية:

The Cognitive Roles of The Human Resource And Its Role In 

Creative Intelligence 

An Analytical Study of The Views of A Sample of Teaching Staff In 

Scientific Colleges In The Universities of Mosul, Tikrit And Kirkuk 
 

Assist. Prof. Dr. Maysoon A. Ahmad  Researcher: Firas Hussein Alwan 

College of Administration and Economics  College of Administration and Economics 

University of Mosul  Tikrit University 

Abstract: 

  The research aims to define the cognitive roles of the human resource and its 

role in achieving the creative intelligence of the teaching staff in scientific colleges 

within the selected universities. The research problem is represented through the 

following questions: 

                                                           
 .في إدارة الأعمال طروحة دكتوراهأبحث مستل من ال (7(
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1. Do the cognitive roles of human resources contribute in achieving the creative 

intelligence of the researched faculties? 

2. Does the higher management of the researched faculties realize the importance of the 

cognitive roles of the human resource? 

  The research community included a group of scientific colleges in the 

universities of Mosul, Tikrit and Kirkuk. and the research sample is the teaching staff 

and administrative leaders in those colleges. The research is based on two main 

hypotheses, and sub-hypotheses branched out from them that represent correlation and 

influence relationships between variables. The electronic questionnaire prepared 

according to the five-point Likert scale, which is built by the researcher and presented to 

a group of arbitrators, is used in the collection of data to consolidate its paragraphs. 

Descriptive and analytical method is used in presenting and analyzing data. The 

research comes out with several results, the most important of which are, the cognitive 

roles of the human resource affect the creative intelligence of the teaching staff in the 

researched colleges. 

Keywords: human resource management, cognitive roles for human resource, creative 

intelligence 

 المقدمة

في مختلف البيئات المحلية احدث التطور التكنولوجي وتيرة متسارعة من التغيرات   

في الوصول الى اكبر قاعدة سوقية تمكنها من وكان ذلك نتاج التنافس الكبير للمنظمات  ،والدولية

ه فوضعت الخطط ونظمت الموارد وحددت الادوار باتجاه تحقيق هذ تحقيق اعلى نسبة من الارباح؛

والتي تتطلب جهوداً معرفية عالية لتلبيتها، ومن بين تلك الجهود واكثرها اهمية تهيئة الاهداف 

الكوادر البشرية لاستيعاب الادوار المستجدة مع تخصص العمليات التنظيمية وتعقيدها، فقد تغيرت 

الادارة العليا الى الادوار التي تمارسها الموارد البشرية من التقليدية التي تميزت بتنفيذ توجيهات 

في تحديد الاستراتيجيات الادوار المعرفية التي تكون فيها الموارد البشرية شريكاً مع الادارة العليا 

التي اصبحت اكثر حيوية في اداء الاعمال من خلال المشاركة  هادوار، فضلاً عن االتنظيمية

يق اداء عالي في مختلف المنظمات الفاعلة في جميع مراحل العمليات التنظيمية، مما اتاح لها تحق

وتعد الكليات العلمية المبحوثة في الجامعات العراقية المختارة من بين تلك المنظمات التي عملت 

الذكاء الادوار المعرفية للموارد البشرية وانعكس على اداءها ومستويات تلك بصورة كبيرة على 

  .فيها وعلى النتائج المتحققة يالابداع

 البحث،منهجية ما تقدم ذكره يتكون البحث الحالي من خمسة مباحث تناول الاول ولتغطية   

ً للأدوار المعرفية للمورد البشري، وجاء المبحث الثالث استكمالاً  فيما قدم المبحث الثاني توضيحا

للجانب النظري باستعراض الذكاء الابداعي، في حين تطرق المبحث الرابع للجانب الميداني 

 .امس مفصلاً للاستنتاجات والمقترحاتتي المبحث الخللبحث، ليأ

 منهجية البحثالأول: المبحث 

يحوي هذا المبحث وفق فقراته الآليات التي تم على اساسها بناء اجراءات البحث الحالي في   

 مضامينه النظرية والعملية، وفيما يلي توضيح لمنهجية البحث المتبعة.



 03/6/0307: 7/ج45/العدد 71جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد 

 

494 

ركيزة اساسية لأي منظمة  شري في ظل التطور المتناميالب اصبح المورد: مشكلة البحث .اولاا 

ً اكبر من قبل هذه المنظمات للأدوار  للبقاء في ميدان العمل؛ لكن التميز والابداع يتطلب فهما

المعرفية التي يقوم بها وضرورة تلبيتها، وهو ما يجب ان تدركه الكليات المبحوثة بوصفه شريك 

داء ويعالج كثيراً من مشكلاتها التنظيمية، لا سيما ان هناك عدم استراتيجي يعمل على ترصين الا

لأهمية الادوار المعرفية للمورد البشري ودورها في تحقيق الذكاء الكليات  هذه ادراك من قبل

 .الابداعي، وهو ما تم تحديده من خلال استطلاع قام به الباحثين للكليات المبحوثة

 ادق تم طرح الاسئلة الاتية:ولتمثيل المشكلة البحثية بصورة   

 المبحوثة. الابداعي للكلياتتحقيق الذكاء الادوار المعرفية للموارد البشرية في  تسهم هل .1

 الادوار المعرفية للمورد البشري. المبحوثة اهميةالادارة العليا في الكليات  هل تدرك .2

 .لياتمن بقية الادوار المعرفية في هذه الك أكثراهمية لدور معين هل هناك  .3

 أحدلاستخدام ذكائهم الابداعي او التدريسي  هاكادرالمبحوثة في الكليات  حفز الادارة العلياهل ت .4

 ابعاده.

ا  تتميز الموارد البشرية بميزة متفردة نتيجة الادوار المعرفية التي تمارسها، : اهمية البحث .ثانيا

داف التنظيمية المحددة؛ من هنا فهي تمثل الطاقة المحركة لجميع اجزاء المنظمة نحو تحقيق الاه

مهم وحيوي لجميع الادوار المعرفية للمورد البشري بصفته موضوع تتبين اهمية البحث في تناوله 

المنظمات العاملة في بيئات تتسم بالديناميكية والتعقيد ومن بين تلك المنظمات، الكليات العلمية 

بالبيئات التعليمية والاقتصادية، فهي تقدم  للمجتمع تتمثل مهمة المبحوثة التي تعمل ضمن بيئات 

ة العاملة ضمن هذه در التدريسيقتصادية تمثل نتاجات ابداعية للكواخدمات تعليمية ومنتجات ا

والتي تدل على ثقافة تنظيمية تؤكد على الذكاء الابداعي وتعمل على تحقيقه من خلال ، الكليات

 الادارة العليا الداعمة لهذا التوجه.

ودورها في تحقيق الأدوار المعرفية للمورد البشري  لتحديديهدف البحث : داف البحثاه .ثالثا  

الذكاء الابداعي للكادر التدريسي في الكليات العلمية ضمن الجامعات المختارة، وبالإمكان تحديد 

 مجموعة من الاهداف وكالتالي:

راتيجيات الموضوعة للكليات الاستالتعرف على اسهام الادوار المعرفية للموارد البشرية في  .1

 المبحوثة.

 تحديد دور الادارة العليا في تلبية متطلبات الادوار المعرفية للمورد البشري. .2

 توضيح ضرورة توفير البيئة الملائمة لتنمية الذكاء الابداعي للكادر التدريسي واستثماره. .3

 داعية وليست معيقات اداء. التعامل مع المشكلات التي تحدث في الكليات، كمحفز لتوليد حلول اب .4

ا  يوضح المخطط الفرضي التالي علاقات الارتباط والتأثير بين : مخطط البحث الفرضي. رابعا

 الادوار المعرفية للمورد البشري والذكاء الابداعي المتحقق للكليات المبحوثة.
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 المخطط الافتراضي للبحث :(1الشكل )

ا  علاقات الارتباط والتأثير ى فرضيتين رئيسيتين تمثلان يستند البحث ال: فرضيات البحث .خامسا

 بين متغيرات البحث المستقلة والتابعة وتتفرع عنهما مجموعة من الفرضيات الفرعية وكالتالي:

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين الادوار المعرفية للمورد  الفرضية الرئيسة الاولى: .أ

 عنها الفرضيات الفرعية التالية:البشري والذكاء الإبداعي. وتتفرع 

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الشريك الاستراتيجي والذكاء الإبداعي .1

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد مطور رأس المال البشري والذكاء الإبداعي .2

 والذكاء الإبداعي عن العاملين ت دلالة معنوية بين بعد المدافعتوجد علاقة ارتباط ذا .3

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الخبير الوظيفي والذكاء الإبداعي .4

 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد قيادة الموارد البشرية والذكاء الإبداعي .4

للمورد البشري  توجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية بين الادوار المعرفية الفرضية الرئيسة الثانية: .ب

 الذكاء الإبداعي. وتتفرع عنها الفرضيات الفرعية التالية:في 

 .الذكاء الإبداعيفي بعد الشريك الاستراتيجي لتوجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  .1

 .الذكاء الإبداعيفي بعد مطور رأس المال البشري لتوجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  .2

 .الذكاء الإبداعيفي بعد المدافع عن العاملين للة معنوية توجد علاقة تأثير ذات دلا .3

 .الذكاء الإبداعيفي بعد الخبير الوظيفي لتوجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  .4

 .الذكاء الإبداعيفي بعد قيادة الموارد البشرية لتوجد علاقة تأثير ذات دلالة معنوية  .4

ا   :حدود البحث .سادسا

 .14/11/2121-1/4/2119ث الحالي للفترة من انجز البحالحدود الزمانية:  .1

طبق البحث في ثلاثة جامعات حكومية هي الموصل وتكريت وكركوك؛ بأخذ الحدود المكانية:  .2

 بحث. يدانكلياتها العلمية كم

تمثلت عينة البحث، بالكادر التدريسي في الكليات العلمية مجتمع البحث، وبمختلف عينة البحث:  .3

 العليا والوسطى والتنفيذية. المستويات التنظيمية، 
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ا  تم جمع البيانات والمعلومات التي لتغطية الجانب النظري : ادوات جمع البياناتساليب وأ .سابعا

احتواها الجانب النظري للدراسة من المصادر والمراجع العربية والاجنبية، والتي تمثلت بالرسائل 

بالإضافة الى  لعالمية، المؤتمرات، الكتبوالاطاريح والابحاث المنشورة في المجلات المحلية وا

اما الجانب الميداني فتم تغطيته من خلال  المواقع الالكترونية من الشبكة العالمية )الانترنيت(.

الادوات المناسبة والطرق والاساليب الملائمة للحصول على نتائج دقيقة ومقاربة للواقع، لذلك 

 استمارة الاستبيان الالكترونيةوعلى المهيكلة(،  نصف) اعتمد الباحث على المقابلات الشخصية

التي تألفت من محورين، الاول تضمن معلومات الافراد المبحوثين، والمحور الثاني يتضمن 

 متغيرات الدراسة المستقلة والتابعة.  

 الجانب الفلسفي للأدوار المعرفية للمورد البشري: المبحث الثاني

دأ ان اكثر موارد المنظمة قيمة هو موردها البشري، حيث تعمل المنظمات الحديثة على مب  

دأبت على إدارة هذا المورد لسنوات طويلة؛ وكان تركيزها نحو توليه ادوار مختلفة وفق الاساليب 

التقليدية، لكن التوجه المعاصر هو التركيز على المعرفة في هذه الادوار، حيث ينطلق هذا التركيز 

في منظمات اليوم وفي المجتمع ككل، اذ تدرك المنظمات أن اغلب  من معدل التغيير المتسارع

الادوار تشتمل على "عمل معرفي" وبالتالي فإن جميع العاملين هم "عاملون في مجال المعرفة" 

وهذا يعني أن ادوارهم تعتمد على معرفتهم؛ أي ان إنشاء المعرفة وتبادلها واستخدامها هي من بين 

 كل فرد في جميع المنظمات. الأنشطة الأكثر أهمية ل

بات المورد البشري من اهم الموارد في المنظمة لما : الادوار المعرفية للمورد البشري فلسفة .اولاا 

 ، اذممارستهايمتلكه من معرفة تؤهله لممارسة العديد من الادوار التي تتطلب المعرفة والخبرة ل

العنصر البشري وليس بالمعدات المعرفة ترتبط بان  (Zaki & Asim, 2012: 167) يذكر

تدل على ـن ذلك يسـراد. ومـذيه الافـه وتغـات وتنتجـا المعلومـه تكنولوجيـاط تثريـي نشـنية، فهـالتق

( ومنذ أن صاغ بيتر 2 :2114 معرفة، انما هي ادارة افراد ذوي معرفة" )منير،ـان "إدارة ال

رفة ـالمع ناعـصرفي، او ـري المعـورد البشـارة المـرة عبـ( لأول م1979ام )ـدراكر ع

“knowledge workers”   وهو "الشخص الذي يعمل أساسًا مع المعلومات او يقوم بتطوير

؛ أصبح الممارسون التنظيميون (UNCTAD, 2012: 2)واستخدام المعرفة في مكان العمل" 

، معرفة" وبالتالياملين في مجال الوالباحثون والمنظرون قلقين بشكل متزايد مع تزايد عدد "الع

الامر الذي يؤكد الدور المعقد للعاملين او  (Kelloway & Barling, 2000: 5)إدارة المعرفة 

صين ـه المختـذي يؤديـدور الـة الـارف؛ وإن قيمـقد المعـة تعـمات نتيجـالمورد البشري في المنظ

م ـماتهـلمنظية ـة تنافسزـق ميـى خلـة علـيـم المعرفـي قدرتهـن فـرية تكمـوارد البشـفي الم

(Yeung & Lake, 1995: 474) اذ ان الادوار المعرفية للمورد البشري ليست مجرد مسألة ،

إدارة العمل وتمثيل الهياكل التنظيمية، هو أيضا القدرة على إدارة الموارد البشرية لفتح خيال 

ها ـي تمارسـة والادوار التريـوارد البشـات إدارة المـور أن سياسـن المتصـذلك، مـلين؛ لـالعام

رفي ـداع المعـه الابـركـل يحـمـار عـاء مسـشـالي إنـداع وبالتـقيق الابـا لتحـدامهـن استخـيمك

طة ـاركة النشـيم والمشـديث التنظـاج الحـلبات الإنتـن متطـ، وم(Rasool, 2019: 1011)راد ـللإف

ات ـمـظـددة في المنـكلات المحـشـالم لـاج وحـات الإنتـليـط عمـطيـي تخـال فـميع العمـلج

(Kelloway & Barling, 2000: 7)  وهذا مهم لأن كل تحليل رئيسي للتغيير في العمل قد حدد

زيادة مشاركة العاملين كميزة أساسية في بيئة جديدة تستند على المعرفة؛ كما تحدد قابلية الموارد 
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لقدرة على لزيادة اونشرها داخل المنظمة البشرية على اكتساب المعرفة من البيئة الخارجية 

 .المنافسة

ا نيثا  تغير دور ومسؤولية اختصاصي الموارد البشرية : تطور الادوار المعرفية للمورد البشري .ا

بشكل كبير، حيث كانوا يواجهون حالة الباب المغلق من قبل الادارة العليا، وغالباً ما كان ينظر 

ق الثاني ويحاولون الوصول إلى منتديات صنع القرار الرئيسي؛ اما إليهم على أنهم لاعبون في الفري

العديد من مختصي الموارد البشرية شركاء اعمال مهمين، ولديهم  الأخيرة أصبحفي السنوات 

 لمنظماتهم. وفرص أكبر في تحقيق الميزة التنافسية  المهني،فرص جديدة للنمو 

المتتبع للتطور التاريخي لإدارة الموارد البشرية، يلحظ  :الادوار المعرفية للمورد البشري التقليدية .أ

 البشري من ادوار معرفية بسيطة "ادارة افراد" تنفذ مهام التحول في الادوار المعرفية للمورد

ً في المهام وفق الاحتياجات التنظيمية والبيئية  الادارة اليومية للمنظمات، الى ادارة اكثر تنوعا

شرية" ثم التطور نحو وضع الاستراتيجيات "إدارة الموارد البشرية سميت "ادارة الموارد الب

، ومن خلال مراحل التطور المذكورة اعلاه، يتبين محدودية (114 :2113)نديم، الاستراتيجية" 

ادوار قسم الموارد البشرية ومسؤولية العاملين فيه، والسبب في ذلك يرجع الى ان الدور هو 

فق متطلبات البيئة الخارجية، وكانت النظرة التقليدية للأدوار انعكاس لاحتياجات المنظمة و

التركيز على مستوى الموظف الفردي، والوظيفة المعرفية باعتبارها إدارية في المقام الأول، مع 

والممارسة الفردية مع الافتراض الأساسي بأن التحسينات في أداء الموظفين الفردية  ،الفردية

، وتشير (Long& Ismail, 2010: 28) ن الأداء التنظيمي وتعززهستعمل تلقائياً على تحسي

انظمة إدارة الموارد البشرية التقليدية إلى العديد من التكوينات البارزة لممارسات الموارد البشرية، 

حيث تشترك جميعها بكونها محددة بشكل موضوعي وتركز على تنفيذ الهدف بالتحكم، الالتزام 

رمة، ولا يخفى ان بعض هذه الممارسات التقليدية داخل الأنظمة ترتبط سلباً العالي، والرقابة الصا

، ويعتبر التدريب لزيادة خبرات الافراد كلف اضافية تتحملها (Peters, 2014: 8)بالإبداع 

المنظمة ولا فائدة منها؛ فقد تم التعامل مع إدارة الموارد البشرية بشكل أقل اهمية من الأقسام المالية 

، ولا تملك أي سلطة اتخاذ قرار بشأن القضايا الاستراتيجية يقية، لأنها لم تخلق قيمة مباشرةووالتس

واهتم مديرو المورد البشري التقليديين بإدارة العمل، لكنهم لم يشاركوا في قرار التخطيط 

هم ـتفيهم ومراقبـي موظـكم فـرًا بالتحـوالاستراتيجية الخاص بالمنظمة لقد أولوا اهتمامًا كبي

(Long, 2009: 12.) 

ع المهام الوظيفية )الادوار( وفق ثلاثة مستويات رئيسية؛ حيث وفق هذا التوجه توز  

 الانشطة، اماوالمستوى الإداري، ادوارهما تنفيذية وحفظ  التشغيلي،المستوى الأدنى هو المستوى 

يقوم مدراء المنظمات بإدلاء المستوى الاخير الادارة العليا يتولى مسؤولية التخطيط الاستراتيجي؛ و

التوجيهات والملاحظات والموارد البشرية ومدراء الخطوط تنفذها، مع غياب التفكير والدور 

 .( Nadiv, et al., 2017: 1131)الرئيسي في عملية اتخاذ القرارات الاستراتيجية 

دت ب: Contemporary knowledge rolesالادوار المعرفية للمورد البشري المعاصرة  .ب

الحاجة واضحة من قبل المنظمات لإشراك الموارد البشرية في عملية صنع القرارات والتخطيط 

الاستراتيجي، مما اتاح للمورد البشري تعلم وممارسة ادواراً معرفية اكثر نجاعة، فمنذ اوائل 

رئيسي التسعينيات في القرن الماضي، تم التأكيد على دور الشريك الاستراتيجي باعتباره الدور ال

والتوجه  (Nadiv, et al., 2017: 1131) يؤدوهالذي يجب على ممارسي الموارد البشرية أن 
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الاقتصادي المعاصر يتطلب نظرة جديدة على الفرد، الدور، القسم والمنظمة، وفق ذلك حدد 

(Urlich, 1997 التحديات التنافسية الملحة التي تتطلب طريقة جديدة في التفكير من خلال )

التركيز على القدرات وبعض هذه التحديات هي: العولمة و ار المعرفية للموارد البشرية؛الادو

وجذب  التعامل مع التكنولوجيا المتغيرة باستمرار ،الحاجة للتغيير ،لقدرة التنافسيةلزيادة االتنظيمية 

بأدوار  ومع زيادة المطالبات للمنظمات بان تقوم الموارد البشرية واستبقاء راس المال الفكري

معرفية استراتيجية وبتشاركية متميزة، لتكون متوافقة مع الاستراتيجية التنظيمية، وتعزز من 

يمية ـليات التنظـخلالها النمو، وتزيد مستوى التعاون، ويكون لها دور شراكة كامل في العم

ات الأداء ـرسل مماـيير، وتكامـ، التغيميـميم التنظـية، التصـوير الاستراتيجـل تطـية مثـالرئيس

(Walters, 2006: 32) ومع تطور التوجه الاستراتيجي في اقسام الموارد البشرية ، ادركت ،

المنظمات أن رأس مالها البشري يمكن أن يوفر ميزة تنافسية مستدامة، فعمدت للتعاطي اكثر مع 

 .(Zehira, et al., 2016: 372)هذا المورد المعرفي المهم وانجاحه 

ا ثالث : (Ulrich& Brockbank, 2005انموذج ) الادوار المعرفية للمورد البشري وفق ابعاد .ا

استجابة للتغيرات في بيئة المنظمات خلال  (Five roles Model)الخمسة انموذج الادوار جاء 

 (.long, 2009: 14وتتمثل هذه الادوار بالشكل التالي: )

لحاجات اليومية المتجددة للعاملين، يهتم با (:Defender of workers) المدافع عن العاملين .7

، ويؤدي ذلك ية رغباتهمويبدي لهم المرونة والعطف ويأخذ مشاكلهم على محمل الجد ويسعى لتلب

لتطوير التزام عاطفي تجاه المنظمة إلى الحد الذي يسمح بتحقيق اهداف مهمة مع تلبية المتطلبات 

 .(Gong & Chang, 2009: 265) الأساسية

من اولوياته تطوير العاملين  (:Human capital developer) ال البشريمطور راس الم .0

للنجاح في المستقبل، فيتمثل دوره في اعداد )الافراد والفرق( وذلك بتمكينهم والسماح لهم بالإبداع 

، ومن خلال برامج تدريب واسعة (Mamman& Al Kulaiby, 2014: 4)وتطوير قدراتهم 

اراتهم والقدرات المبتكرة الجديدة اللازمة لأداء عملهم؛ ويسهم ومتنوعة لتطوير معارفهم ومه

ي ـة والتـمـات المنظـتويـع مسـميـى جـن علـامليـرة العـبـوير خـالاستثمار في التدريب كذلك بتط

يز ـداع والاداء المتمـن الابـد مـزيـار لمـن الأفكـب مـضـدرًا لا ينـر مصـوفـح أن تـرجـن المـم

.(Chen & Huang, 2009:106 ) 

يهتم بممارسات الموارد البشرية التي تعتبر اساسية  (:Functional expert) خبير وظيفي .0

لم ـث تسـونه، حيـذي يمتلكـرفي الـم المعـادة التراكـهم بزيـرية وتسـوارد البشـة المـة قيمـلتنمي

 ليات،ـميم العمـاو تصا ـنولوجيـا كالتكـي يمتلكونهـة التـاءة الاداريـلال الكفـن خـام مـالمه

(Armstrong, 2010: 27 والذي يمارس هذا الدور مسؤول عن تقديم ممارسات الموارد ،)

البشرية، مع وظيفته التقليدية، للخبير الإداري، حيث يتم توسيع هذا الدور "الخبير الوظيفي" 

ه ـل اليـث توكـحي (،Long, 2009: 15ة )ـاءة الإداريـقيق الكفـوعة لتحـباستعمال التقنيات المتن

ها ـرية ومتابعتـوارد البشـية لإدارة المـة اليومـطة الإداريـام بالأنشـان القيـن الاحيـر مـي كثيـف

(Voo, et al., 2018: 2223). 

يحتوي هذا الدور على عدة ابعاد كخبير الاعمال،  (:Strategic partnerالشريك الاستراتيجي ) .5

شرية، وكيل التغيير، مدير المعرفة، المستشار، وتجمع هذه الابعاد المخطط الاستراتيجي للموارد الب

بالشكل الذي يلائم انظمة الموارد البشرية، للمساعدة في تحقيق اهداف المنظمة وتحقيق رؤيتها 
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ورسالتها، وخلق ثقافة تمكن المدراء من نشر التعلم عبر كافة انحاء المنظمة وانجاز المعاملات 

 ، وهذا الدور ليس مجرد الاستجابة(Long & Ismail, 2010: 29)بصورة مرنة وسريعة

للاستراتيجية التي تقدمها "الإدارة العليا"؛ لكن يصبح خبراء الموارد البشرية شركاء استراتيجيين، 

وينعكس ذلك على تصميم ممارسات الموارد البشرية التي تتماشى بفعالية وكفاءة مع استراتيجية 

ويتبنى ممارسو الموارد البشرية في البيئات التنظيمية المتقلبة  (،Darwish, 2012: 74)العمل 

 تصوراً استراتيجياً لدورهم.

الأفراد الذين يسيطرون على زمام الامور والوضع برمته، حيث القيادة  (:Leadershipالقيادة )

تنسيق ، يجب عليه لاه، لكونه قائد الموارد البشريةهي مجموع الأدوار الأربعة المذكورة أع

، مع الإشراف على مجتمع الموارد البشرية وظيفة من وظائف الموارد البشرية العلاقات بين كل

 تحقيق التعاون والانسجام مع الوظائف الاخرى، وتعزيز ثقافة(، وLong, 2009: 15) بأكمله

ي ـم فـب دور مهـرية لعـوارد البشـادة المـل قـث يواصـيـ، حمةـي المنظـي فـالتفكير الاستراتيج

ابي ـل إيجـس بشكـن أن تنعكـا يمكـي بدورهـمات التـي المنظـة فـاركـا المشـايـيذ قضـم وتنفـدع

ى ـة إلـريـوارد البشـادة المـل قـيـيم، و(Singh, et al., 2012: 4) يميـاح التنظـى النجـعل

ارات ـة المهـميـات وتنـؤوليـات والمسـديـذات والتحـن الـر عـبيـرص التعـر لفـبـة اكـمـيـاء قـطـإع

ً ان القي، و(Gong & Chang, 2009: 265)يفي ـدم الوظـوالتق ؛ ادة الجيدة هي التي تحدث فرقا

 وسيكون لها تأثير على محتوى وممارسة إدارة الموارد البشرية وكذلك على الأنشطة الإدارية

(Guest, 2011: 7). 

 الذكاء الابداعي: المبحث الثالث

للمنظمات اذ تسعى من خلاله لتحقيق السبق على بداعي بوابة التميز يمثل الذكاء الا  

المنافسين او الريادة في سوق العمل من خلال تقديم منتجات وخدمات جديدة ومتفردة، ويقدم هذا 

 المبحث توضيحاً للذكاء الابداعي ومستوياته وابعاده. 

( الثلاثية للذكاء عام Sternbergته )ورد مفهوم الذكاء الابداعي ضمن نظري: مدخل مفاهيمي .اولاا 

 (Pal, et al., 2004: 184( والتي تناولت: )1985)

 الذكاء التحليلي: هو ما نفكر فيه بشكل عام كقدرة تمكننا من حل المشاكل واكتساب معرفة جديدة.  .1

برة، الذكاء الابداعي: من خلال قدرات الفرد على التعامل مع المواقف الجديدة والاستفادة من الخ .2

والقدرة على سرعة ربط المواقف الجديدة بالمواقف المألوفة )أي إدراك أوجه التشابه والاختلاف( 

يصبح أيضًا قادر على حل المشكلات بسرعة  للتجربة،ونتيجة  ذلك،ويعزز التكيف، علاوة على 

 .(Sfârlog, et al., 2016: 394) أكبر

تطلبات بيئتهم، كالحفاظ على وظيفة من خلال تكييف الذكاء العملي: يمُكّن الافراد من التكيف مع م .3

 سلوك الفرد مع متطلبات العمل.

( من خلال مفهومه للذكاء الابداعي بالإضافة الى الخروج عن Sternberg) وقد بين  

المألوف في التفكير، الاعتماد على عامل الخبرة في التعامل مع المواقف الجديدة، مما يؤكد بأن 

تجربة واكتساب المعرفة ركيزة اساسية في الذكاء الابداعي؛ الامر الذي يكسب عامل الخبرة وال

رة على إجراء القدتة في الاضطرابات البيئية، حيث "الفرد المهارة اللازمة للتصرف بخطى ثاب

، بالإضافة إلى الثقة والمهارات اللازمة للتنقل تحليل شامل للمشكلة، والتوصل إلى حلول ابداعية

فهو يعُنى بالأساليب التي تعمل بها (، كذلك Hoen, 2017: 3) م اليقين والفوضى"في حالة عد
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ً  ذلك النشاط الأشياء وبالنتائج المتحصلة عن ذلك، اذ يعُدّ   جديدة او لطرق يتوصل كان إن إبداعيا

الامر الذي يجعل الذكاء الإبداعي من بين اكثر ، Rawe, 2008: 9)مفيدة ) فريدة وتكون مخرجاته

ارات قيمة في بيئة الأعمال الحديثة ويمكن تعلمه من خلال التدريب وتعظيم مخرجاته بما المه

ا ـاحً ـر نجـداع أكثـى الإبـلـد عـتمـي تعـمات التـرة، وان المنظـافس المعاصـق وروح التنـوافـيت

 يةـداعـاتها الإبـرجـلال مخـن خـاءة مـفـر كـثـكل أكـشـيرة بـغـا المتـتهـجيب لبيئـا تستـلأنه

(Saleem & Adeel, 2016: 53 والذكاء الإبداعي هو مزيج من العناصر الذاتية )  التي تتراوح

م ـات والقيـة المعلومـة معالجـع، وطريقـة لإدراك الواقـريقـ، وطصيةـن الشخـمن مزيج م

ك ـق ذلـف نحقـله وكيـ، وما نفعةـتلفـف المخـي المواقـل فـرد، ورد الفعـصية للفـالشخ

(Mercedes, et al., 2018: 127) . 

ا  وفق : (In The Organization Creativity Levelsمستويات الابداع في المنظمة ) .ثانيا

مراعاة  المستويات معيجب دراسة الإبداع من منظور متعدد  (Borghini, 2005)ما جاءت به 

رة )منفردة او جماعية او والأفراد بص كيف يساهمثلاثة مستويات على الأقل اثناء التحليل، لفهم 

  (Borghini, 2005: 20)( في التوصل لمنتج إبداعي، وكما يلي: تنظيمية

السابقة  يفُهم الإبداع الفردي على أنه اثر للظروف(: Individual Creativityالابداع الفردي ) .7

معرفي سلوب ال، والمهارات والأ)التاريخ الشخصي السابق، متغيرات السيرة الذاتية، وغيرها(

الشخصية )الذات الاحترام ، وتدفق الأفكار، قابليات الانجاز(، والعناصر )التفكير المتباين

والتأثيرات الاجتماعية )الفوائد، والمكافآت الاجتماعية،  ،يز، التحفوالتحكم(، والمعرفة ذات الصلة

، الاجراءات المتبعة(، قتأثيرات السياقية )البيئة المادية، وقيود المهام والو، والتوتوجهات المجتمع(

التي تؤثر جميعها في النتاج الابداعي للأفراد واسلوب التعاطي مع المشكلات المطروحة 

(Borghini, 2005: 20) وإن اختيار الأفراد ذوي المهارات المناسبة للقيام بالمهام يمكّن ،

رة ـة والمبتكاعيـالإبدار ـد الأفكـالمنظمات من دمج المعرفة من مصادر متنوعة وتحفيز تولي

(Chen & Huang, 2009: 107). 

خصائص العمل الجماعي قادرة على التأثير على كل (: Group Creativityالابداع الجماعي )  .0

إذا اراد مدراء المنظمات الوصول إلى ف  (Peters, 2014: 10)من الدافع للأفراد والفرص المتاحة

ً لـاذه منهـالإبداع والالتزام به من قبل العاملين واتخ ب ـزة، يجـدة ومميـرق جديـلأداء بطـجا

 لـمـرق العـى فـلـد عـيـع التأكـذة مـخـتـلمرارات اـقـي الـة فـمـظـات المنـويـتـة مسـافـاركة كـمش

ا ـلال مـن خـظ مـلاحـون (Alhawamdeh & Alsmairat, 2019: 96)ارف ـعـمـارك الـشـوت

نه العملية التي من خلالها يتوصل الأفراد با (Fangqi & Tudor, 2007:217 ذكره )

 .والجماعات إلى أفكار جديدة وقيمة؛ في اشارة الى امكانية الابداع الجماعي في العمل

إنشاء منتج او خدمة او فكرة أو إجراء (: Organizational Creativityالابداعي التنظيمي ) .0

قد ـاعي معـمـام اجتـي نظـعاً فاو عملية جديدة ذات قيمة ومفيدة للأفراد الذين يعملون م

(Borghini, 2005: 19)  ولا يعُزى بالضرورة الابداع الى الاكتشاف الجذري واعتماد مناهج

ن الممارسات ـالجهود المؤسسية تحقق المزيد موقواعد جديدة، وانما تغييرات تدريجية مع تعزيز 

رية ـشـة البـيـنى الإدراكـيف البـكـ(، وتتFangqi & Tudor, 2007 :218ية )ـة الإبداعـيميـالتنظ

ا ـية لهـولاً ابداعـلـد حـيمية، وتوجـا التنظـي بيئتهـرح فـي تطـكلات التـع المشـالي مـكل مثـبش

(Pal, et al, 2004: 185) مما يظهر ذكاء المورد البشري في التأقلم والاستجابة؛ وفي سؤال ما ،
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، بشكل منهجي وفي الأفراد؟ وتنمية الذكاء الابداعيجل زيادة الذي يتعين على المنظمات فعله من أ

( بانه يجب على المنظمات أن تفهم أن التغيير يجب أن يحدث في هيكل المنظمة Hoenيوضح )

وليس فقط في الأفراد أو العمليات والإجراءات، كون الذكاء الابداعي هو نهج عميق في  ونظامها،

الشجاعة، وينبغي تثبيت المبادئ التوجيهية بدلاً من الأساس، وهذا يتطلب الالتزام والانفتاح و

ط ـياس فقـة للقـداف قابلـقيق أهـي لتحـالقواعد والإجراءات والتوجه نحو القيم بدلاً من السع

(Hoen, 2017: 5).  

ا لثثا  :((Dimensions of creative intelligenceابعاد الذكاء الابداعي  .ا

وصف الذكاء الحدسي بسرعة الاستجابة او : (Intuitive intelligenceالذكاء الحدسي ) .7

الطلاقة، أي السرعة التي يمكن من خلالها ابتكار الافكار الجديدة؛ وهي تساعد في تقدير الانتاجية 

(، وفي دراسة استقصائية أجراها احد اساتذة كلية هارفارد 4: 2114 الابداعية للعاملين )بوزان،

مدير الذين  13000يذيون ومن مختلف الثقافات، البالغ عددهم للأعمال مع عدد من المدراء التنف

من نجاحهم من خلال القرارات  %80من العينة اجابت ان  %25شملهم الاستطلاع، ان ما نسبته 

منهم إنهم يستخدمون المنطق والحدس على قدم  %75التي اتخذت بشكل حدسي، بينما يقول 

قادة أن الحدس هو جزء كبير من نجاحهم المهني المساواة، اذ يبدو بشكل عام بين هؤلاء ال

(Autrement, 2007:17)( ويذكر ،Okpara, 2007: 8 بانها موهبة استكشاف الفرص التي ،)

 والارتباك.يرى فيها الآخرون الفوضى والتناقض 

خيلي هو بمثابة منبع للديناميكية، وعدم الذكاء الت: (Imaginary intelligenceالذكاء التخيلي ) .0

 يلي، وفقوتتكون دورة حياة الذكاء التخ (Chiles, et al., 2013: 281)، وعدم التجانس يقينال

المراحل التالية: الفكرة الأولية، الارتباط، البحث، ، من ور الموجه نحو العملية الابداعيةالمنظ

ر المعرفة ، نشالاختيار، تشكيل الفرضية العلمية، التحقق، إعادة استخدام المعرفة، إنشاء المعرفة

حيث تكون المعرفة والتخيل من المكونات الأساسية للعمل ، (Sun, 2018: 12) بين الافراد

الإبداعي، ويمكن ايجاد الذكاء التخيلي في كثير من الاعمال الابداعية على الرغم من اختلاف درجة 

 (. Edmonds, 2002: 94 &Candyتركيزها من مجال إلى مجال )

من اجل ان تحقق المنظمات مكانة مرموقة  :(Innovative intelligenceالذكاء الابتكاري ) .0

ومتفوقة في المجتمع، عليها أن تكون رائدة في ثقافة الابتكار سيما في سوق سريع التغير والانفتاح 

(Ozigbo, 2012: 92) وقد أثبتت العديد من الدراسات وجود علاقة إيجابية بين الذكاء الابتكاري ،

؛ فقد غيرّ النهج الجديد (Byukusenge, et al., 2016: 82)عمال في المنظمات وطبيعة اداء الأ

 الاستراتيجي.، بما في ذلك طرق التسويق والتفكير تكار القواعد الكلاسيكية للأعمالللاب

الافراد الذين يتمتعون بهذا النوع من الذكاء  :(Inspirational intelligence) الإلهاميالذكاء  .5

اد للتضحية في سبيل تحقيق اهدافهم وتلبية حاجات المجتمع، ومهتمين بإدخال التغيير لديهم الاستعد

الذي يسهم في مساعدة الاخرين ورفاهيتهم وتؤثر المشاعر والعواطف كثيراً في اسلوب التفكير، 

 والمجتمعية،ويتجاوب الافراد ذوي الذكاء الإلهامي مع الاخرين لغرض معالجة المشاكل التنظيمية 

 .Rawe, 2008: 48-49)ملون كذلك ضمن فرق لتعزيز الابداع والقرارات المتخذة )ويع
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 الجانب العملي للبحث: المبحث الرابع

يسلط هذا المبحث الضوء على علاقات الارتباط والتأثير لمتغيرات البحث المستقلة والتابعة   

لتأثير وفق معامل التحديد وطبيعة ا سبيرمان،من خلال تحديد قوة ارتباطها وفق معامل ارتباط 

(2R)( وباستخدام ادوات الاختبار الاحصائية ،t(و )F.لبيان تأكيد علاقة التأثير من عدمها ) 

الاولى  لغرض اختبار فرضية الارتباط الرئيسة: قات الارتبا  بين متييرات البحثعلا .اولاا 

  . (0.05بيرسون واختباره تحت مستوى معنوية ) ارتباطتم حساب معامل  والفرضيات المنبثقة عنها

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين متغير الادوار المعرفية  :الفرضية الرئيسة الاولى

 للمورد البشري والذكاء الابداعي.

قوة  ستعرضن المستقلة والتابعة البحث للوقوف على قوة واتجاه علاقة الارتباط بين متغيرات

 :خلال الجدول التالي من -pقيم تباط ومعامل الار

 علاقة الارتباط بين متغير الادوار المعرفية للمورد البشري والذكاء الإبداعي :(1الجدول )

 p-قيمة معامل الارتبا  الذكاء الإبداعي

 0.000 **0.763 الادوار المعرفية للمورد البشري

*p≤ 0.05            ** p<0.01        N=490 

 (.AMOS.V22وفق نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج ) يناعداد الباحث المصدر:

(، بين متغير الادوار %(76.3طردي قوي مقداره  ارتباط( يبينّ أن هنالك 1الجدول )  

تساوي صفر وهي أقل من  p-المعرفية للمورد البشري والذكاء الإبداعي، وهو معنوي جداً لأن قيمة

فرضية التي تنص على وجود علاقة معنوية بين متغير الادوار ( قبول ال0.05مستوى معنوية )

 المعرفية للمورد البشري والذكاء الإبداعي.

، التي ظهرت بمستوى معنوية اقل من -P تشير قوة معامل الارتباط الايجابية وبدلالة قيمة  

الادوار المعرفية (، بين متغيري الادوار المعرفية والذكاء الابداعي، ان الكليات التي تعتمد 0.05)

 لمواردها البشرية تحقق ارتفاعاً في اداءها نتيجة ارتفاع الذكاء الابداعي لإفرادها.  

وتتفرع عنها خمس فرضيات فرعية تبين قيم الارتباط بين أبعاد الادوار المعرفية للمورد        

ساب معامل تم حوعلى هذا الأساس (، 2في الجدول )البشري والذكاء الإبداعي وكما موضح 

 ص النتائج في الجدول الآتي:( وتلخ0.05تحت مستوى معنوية ) واختبارهبيرسون  ارتباط

 علاقة الارتباط بين ابعاد متغير الادوار المعرفية للمورد البشري والذكاء الإبداعي :(2الجدول )

 p-قيمة معامل الارتبا  الذكاء الإبداعي

 0.000 **0.674 دور الشريك

 0.000 **0.692 دور المطور

 0.000 **0.660 دور المدافع

 0.000 ** 0.709 دور الخبير

 0.000 **0.407 دور القيادة

*p≤ 0.05            ** p<0.01        N=490 

  (.   AMOS.V22وفق نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج ) ينالمصدر: اعداد الباحث

جابيتها بين الادوار المعرفية للمورد البشري توضح قيم معاملات الارتباط، قوة العلاقة واي  

تساوي صفر وهي أقل  p-وهم جميعاً ذوات معنوية جداً لأن قيم بكافة ابعادها مع الذكاء الابداعي
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والتي نستدل من خلالها على ان الكليات التي تركز على هذه الادوار  (، 0.05من مستوى معنوية )

ذكاء ابداعي متميز لعامليها ينعكس على الافراد والمنظمة  في عملياتها التنظيمية، تسهم في تحقيق

( نتيجة تأكيد افراد %70.9ككل، وكان اعلى ارتباط بين دور الخبير والذكاء الابداعي بقيمة بلغت )

عينة الدراسة على ان الكليات تتبع ممارسات تنمي من خلالها الموارد البشرية وتزيد تراكمها 

كائها الابداعي، في المقابل ادنى نسب الارتباط رغم ايجابيتها هي لدور المعرفي الذي انعكس على ذ

(، نستدل منها على ضرورة ان تعزز قيادة 40.7%القيادة والذكاء الابداعي بقيمة ارتباط بلغت )

الموارد البشرية دورها في زيادة اداء العاملين من خلال متابعة الاحتياجات والتطوير المستمر 

ومن النتائج اعلاه يتم قبول  سيق ووضع الخطط الاستراتيجية للنهوض بهذا المورد. والتوجيه والتن

 فرضيات الارتباط الفرعية جميعها.

ا   :علاقات التأثير بين متييرات البحث. ثانيا

تؤثر ابعاد الادوار المعرفية للمورد البشري تأثيراً ذا دلالة معنوية الثانية: الفرضية الرئيسة 

 . يبالذكاء الابداع

تم حساب معامل التحديد لاختبار فرضية التأثير لنموذج الانحدار الخطي البسيط المقدر   

(2Rوقيم )-t وقيمة-F  وتلخيص النتائج في الجدول الآتي: (0.05)تحت مستوى معنوية 

 تأثير الادوار المعرفية للمورد البشري على الذكاء الإبداعي :(3جدول )ال

نحدارمعلمات الا الذكاء الإبداعي  معامل التحديد p-قيمة F-قيمة t-قيم 

الادوار 

 المعرفية

تةالقيمة الثاب  1.057 10.387 
678.4 0.000 0.582 

 26.046 0.714 ميل الانحدار

  (.   AMOS.V22وفق نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج ) ينالمصدر: اعداد الباحث

ثر ايجاباً على الذكاء ة للمورد البشري تؤ( نلاحظ أن الادوار المعرفي3من خلال الجدول )  

( من التغيرات %58.2( تفسر الادوار المعرفية نسبة )2Rووفق معامل التحديد ) الابداعي،

( وهي قيمة 0.714( فقد بلغة قيمته )β1كما ان ميل الانحدار ) ،الحاصلة في الذكاء الإبداعي

وهي أكبر من قيمتها  (26.046) التي تساويالخاصة باختبار ميل الانحدار و t-معنوية بدلالة قيمة

وهي تشير على ان  ،مما يدل على معنويتها وأهمية وجودها في النموذج المقدر (1.96) الجدولية

زيادة الادوار المعرفية للمورد البشري بمقدار وحدة واحدة تفضي لزيادة في الذكاء الابداعي بمقدار 

وهي أكبر من قيمتها الجدولية تحت  (678.4)تساوي المحسوبة  F-، كما نلاحظ أن قيمة(0.714)

( وهذا يعني أن النموذج 3.84( التي بلغت )488,1ودرجات حرية ) (0.05)مستوى معنوية 

( %(5تساوي صفر وهي أقل من مستوى معنوية التي  p-المقدر ملائم للبيانات )وهذا ما تؤكده قيمة

تنص على وجود تأثير للأدوار المعرفية للمورد  التيالرئيسية الثانية، لذلك يتم قبول الفرضية 

 البشري على الذكاء الإبداعي. 

وتتفرع عنها خمس فرضيات فرعية تبين قيم تأثير أبعاد الادوار المعرفية للمورد البشري   

ولاختبار فرضية التأثير لنموذج الانحدار  ،(4) جدولعلى الذكاء الإبداعي وكما هو موضح في ال

وتلخص ( 0.05تحت مستوى معنوية ) F-وقيمة t-تم حساب معامل التحديد وقيم الخطي المتعدد

 النتائج في الجدول التالي.

 



 03/6/0307: 7/ج45/العدد 71جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد 

 

414 

 الادوار المعرفية للمورد البشري على الذكاء الإبداعيأبعاد متغير ( تأثير 4الجدول )

 معامل التحديد p-قيمة F-ةقيم t-قيم معلمات الانحدار الذكاء الإبداعي

ةالقيمة الثابت   0.999 9.653 

138.9 0.000 0.768 

 3.765 0.161 ميل الانحدار 1 دور الشريك

 5.057 0.211 2 ميل الانحدار دور المطور

 0.699 0.031 3 ميل الانحدار دور المدافع

 3.934 0.223 4 ميل الانحدار دور الخبير

    2.264 0.100 4 ميل الانحدار دور القيادة

 (.   AMOS.V22وفق نتائج التحليل الاحصائي لبرنامج ) يناد الباحثالمصدر: اعد

( %76.8) ( نلاحظ أن أبعاد الادوار المعرفية للمورد البشري تفسر4من خلال الجدول ) 

( تعود لمتغيرات عشوائية في %23.2وهناك نسبة ) ،من التغيرات الحاصلة في الذكاء الإبداعي

وتمثل القيمة ( 0.999)( Β0وذج الدراسة الحالية، وبلغت قيمة )الذكاء الابداعي لم يتطرق لها نم

الثابتة للذكاء الابداعي، والتي تزداد بمقدار الزيادة في ميل الانحدار لأبعاد الادوار المعرفية للمورد 

( بقيمة Β4البشري، في حين جاءت اعلى مساهمة في النموذج لدور الخبير الوظيفي بميل انحدار )

وتشير الى ان زيادة وحدة واحدة من دور الخبير الوظيفي، تزيد الذكاء الابداعي  ،(0.223)بلغت 

، وكانت ادنى مساهمة في النموذج لدور المدافع عن العاملين بقيمة بلغت (0.223)بمقدار

(، اي ان زيادة وحدة واحدة من دور المدافع عن العاملين يزيد في الذكاء الابداعي 0.031)

الخاصة باختبار ميل الانحدار لبعد دور  t-مساهمة ضعيفة؛ وكانت قيم (، وهي0.031بمقدار)

مما يدل على عدم معنويتها وعدم  (1.96) وهي أقل من قيمتها الجدولية (0.699) المدافع تساوي

أهمية وجودها في النموذج المقدر، ويشير ذلك على عدم رعاية واهتمام  كافي من قبل المدافع عن 

البشرية في الكليات المبحوثة، وغياب البرامج المتخصصة بمتابعة احتياجاتهم العاملين بالموارد 

والتنسيق بينهم وبين الادارة العليا، في هذه الحالة الادوار المعرفية للمورد البشري مطالبة بالوقوف 

 اكثر على احتياجات الموارد البشرية لغرض تحقيق مستويات مرتفعة من الاداء والذكاء الابداعي.  

( على التوالي 3.765  ,5.057 ,3.934 ,2.264لبقية الأبعاد تساوي ) t-في حين كانت قيم  

مما يدل على معنويتها وأهمية وجودها في النموذج المقدر  (1.96)وهي أكبر من قيمتها الجدولية 

وهي أكبر من قيمتها الجدولية تحت مستوى  (138.9)المحسوبة تساوي  F-كما نلاحظ أن قيمة

وهذا يعني أن النموذج المقدر ملائم  (2.21)التي بلغت  (5 ,484)ودرجات حرية  (0.05)ية معنو

( لذلك سيتم %5تساوي صفر وهي أقل من مستوى معنوية التي  p-للبيانات )وهذا ما تؤكده قيمة

 والتي تنص على وجود تأثير لأبعاد الادوار المعرفية للمورد البشري التأثير الفرعية فرضياتقبول 

صحت وتبين معنوية النتائج لفرضيات البحث كافة،  على الذكاء الإبداعي )ماعدا بعد دور المدافع(.

نموذج الدراسة المفترض في معالجة مشكلة الذكاء الابداعي في الكليات العلمية لجامعة الموصل 

ى الذكاء وتكريت وكركوك، ودلت على ذلك علاقة الارتباط والتأثير لمتغير الأدوار المعرفية عل

الابداعي في هذه الكليات، لما حددته من ابعاد مهمة اسهمت في تحديد الجوانب الحيوية لهذا 

الموضوع، وسبل تفعيلها للارتقاء بالذكاء الابداعي للكادر التدريسي، والارتقاء بمستوى اداء 

 لمبحوثة مع هذا التوجهآراء العينة اغالبية قد توافقت الكليات وبما يحقق لها التقدم في ميدان العمل و

 .بالإيجابووانعكس ذلك على معنوية النتائج  وعلى مستوى كافة الابعاد
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 الاستنتاجات والمقترحات: المبحث الخامس

 توصل البحث لمجموعة من الاستنتاجات التي بالإمكان توضيحها كالتالي: : الاستنتاجات .اولاا 

ة الأدوار المعرفية للمورد البشري )الشريك ضرورة وجود قيادة فاعلة لتحقيق التناسق بين بقي .1

الاستراتيجي، مطور رأس المال البشري، المدافع عن العاملين والخبير الوظيفي( ومع الإدارة العليا 

 في الكلية، لتحقيق اهداف كلاً من الكليات المبحوثة وموردها البشري. 

الادوار المعرفية للمورد البشري  بينعلى مستوى المتغيرات والابعاد معنوية هناك علاقة ارتباط  .2

 والذكاء الابداعي، ينبغي تعزيزها للارتقاء بمستوى الاداء في الكليات المبحوثة.

توجد علاقة تأثير على مستوى المتغيرات والابعاد بين الادوار المعرفية للمورد البشري في الذكاء  .3

القدرات والمهارات والذكاء الابداعي  الابداعي، مما يتطلب الاهتمام بهذه الادوار وتفعيلها لتنمية

 للكادر التدريسي.

تأثير دور المدافع عن العاملين ضمن الادوار المعرفية للمورد في ضعف وجود  العملية تبين النتائج .4

لعدم القيام بهذا الدور بالشكل المطلوب  وذلكالبشري في تحقيق الذكاء الابداعي للكادر التدريسي، 

 لتدريسيين غير متابعة بدقة، الامر الذي يثبط عزيمتهم عن الابداع. وان حقوق وامتيازات ا

ا  ، يقدم البحث مجموعة من المقترحات عرضها تم بناءً على الاستنتاجات التي: المقترحات. ثانيا

 وكالتالي:

لقيادة الموارد البشرية لتحقيق التناسق  أكبراعطاء الادارة العليا في الكليات المبحوثة دوراً  .1

 سجام في تأدية الاعمال، وبما يضمن الوصول لأهداف كل من المنظمة والتدريسيين.والان

المتابعة المتواصلة من قبل الادارة العليا في الكليات المبحوثة للأدوار المعرفية للمورد البشري  .2

والوقوف على احتياجاتها، بغية الوصول للإبداع في اداء المورد البشري والارتقاء بمستوى ذكائه 

 لابداعي.ا

تعزيز الادوار المعرفية للمورد البشري التي تتسم بالضعف كدور المدافع عن العاملين والتي تؤثر  .3

 على الذكاء الابداعي للكادر التدريسي نتيجة ارتباطها بحقوقه وامتيازاته. 

رات فسرت متغيرات الدراسة المستقلة المتمثلة الأدوار المعرفية للمورد البشري الكثير من التغيي .4

الحاصلة في الذكاء الابداعي في الكليات العلمية ميدان البحث، مما يشير لأهمية هذه المتغيرات 

 وضرورة الاخذ بها.
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ا. الانترنيت:  ثالثا

 :3/4/2121تم زيارة الموقع بتاريخ  (،2114) صحراوي، ،منير .1

https://grhumaines.blogspot.com/2017/07/blog-post.html 

 

 (7الملحق )

 جامعة الموصل

 كلية الإدارة والاقتصاد

 قسم ادارة الأعمال

 استبانة اطروحة دكتوراهلموضوع/ا

 السيدات والسادة الاكارم

 .السلام عليكم ورحمة الله وبركاته

الاستبانة التي بين ايديكم هي جزءاً من متطلبات اطروحة الدكتوراه في تخصص ادارة   

)العدسة الاستراتيجية وعلاقتها بالأدوار المعرفية للمورد البشري وانعكاسهما  لاعمال والموسومةا

ونظراً لما  الجامعات العراقية( التدريسيين فيتحليلية لآراء عينة من  دراسةالإبداعي/في الذكاء 

فاعلة في تتمتعون به من خبرة ومستوى علمي ومعرفي كبير في مجال عملكم. لذا تعد مشاركتكم 

تقديم صورة حقيقية وواضحة وذات تأثير ايجابي في وصول دراستنا الى نتائج صحيحة، الامر 

على ذلك نرجو من حضراتكم التفضل باختيار الاجابة  نعكس على رصانتها العلمية. بناءً الذي ي

ً انه لا ضرورة لذكر اسمكم او التوقيع على ه ذه المناسبة لكل سؤال؛ ونود ان نحيطكم علما

الاستبانة، كون ان الاجابات ستظهر على هيئة مجموعات احصائية، ليس لها علاقة بأشخاصكم، 

 يفتكم ولا منظمتكم.ولا وظ

 وجل لكم دوام التوفيق والسداد...ممتنين لحسن استجابتكم، سائلين المولى عز 

 : ملاحظات عامة

تسبب في تلف الاستمارة وبالتالي يرجى الاجابة على كافة الاسئلة، كون ترك اي سؤال دون اجابة ي .1

 للتحليل.عدم صلاحيتها 

في الحقل الذي يمثل رأيك وفق الواقع الفعلي وليس ما تراه  ()يرجى الاجابة بوضع علامة  .2

 مناسباً.

https://www.higherlevel.nl/forums/forum/49-nieuws-en-artikelen/
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الباحث على استعداد تام، للإجابة على كافة استفساراتكم واسئلتكم حول الفقرات الواردة في  .3

 وعها.الاستبانة او ما يتعلق بموض

 معلومات عامة .اولاا 

 ذكر )   (            انثى )   (. الجنس:  .1

 .سنة فأكثر )   ( 41     سنة)   (  41-41     سنة)   (  41-31فأقل    سنة )   (   31 العمر:  .2

 ماجستير )   (    دكتوراه )   (. التحصيل العلمي:  .3

 (    غيرها )    (.  )  شعبة (   رئيس قسم )   (   مسؤول  الموقع الوظيفي: عميد ) .4

 فاكثر )   (.سنة  31  سنة)   (   31-21 سنة)   (  21-11فأقل    سنة (    ) 11مدة الخدمة:  .4

 (     خارج العراق )     (.  حضور الندوات والمؤتمرات: داخل العراق )  .4

ا ث  :متييرات الدراسة .انيا

ارد البشرية والخبراء ادواراً قيمة في المنظمة، يؤدي مدراء المو الادوار المعرفية للمورد البشري: .7

ا ـية لهـزة تنافسـقيق ميـمة وتحـة المنظـادة فاعليـام بزيـى الاسهـرفية علـم المعـتمثل قدرته

(Ulrich & Brockbank, 2005  .) 

 ت

 البعد
ليا في يكون مدير الموارد البشرية والخبراء شركاء مع الإدارة العأ. دور الشريك الاستراتيجي: 

 .صياغة وتنفيذ الاستراتيجية وهذا ما يساعد في عملية تحسين التخطيط داخل المنظمة

 الفقرات
الادوار المعرفية للمورد البشري في  أن أرى

 الكلية تعمل على:

اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

1 
تطوير البرامج والعمليات لربط استراتيجياتها بشكل 

 يتوافق مع تحقق الاستراتيجية العامة للكلية.
     

2 
الشراكة الاستراتيجية مع الادارة العليا في تخطيط الاعمال 

 بشكل فاعل.
     

3 
المعرفي الاسهام مع الادارة العليا في اعادة توجيه السلوك 

 توقع احتياجات الافراد المستقبلية. نحو
     

4 
بلة المتطلبات الوظيفية في تحديد المهارات المعرفية لمقا

 الكلية.
     

4 
التعامل مع القضايا التنظيمية الاستراتيجية التي تتعلق 

 بإدارة وتنمية التدريسيين.
     

 ت

 البعد
من اولوياته تطوير العاملين للنجاح مستقبلاً، فيتمثل دوره ب. دور مطوّر رأس المال البشري: 

 نهم والسماح لهم بالإبداع وتطوير قدراتهم.في اعداد الافراد والفرق، ذلك بتمكي

 الفقرات
الادوار المعرفية للمورد البشري في  أن أرى

 الكلية تمكن من:

اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

      العمل بجدارة عالية لجعل التطوير ممكن التنفيذ. 4

4 
تقبلية للتكيُف تحديد امكانياتها في توقع التوجهات المس

 معها.
     

4 
تطوير السلوك لجعله متطابق مع الاحتياجات المستقبلية 

 لسوق العمل.
     

9 
مرونة اجراءاتها التنفيذية وانشطتها لتحسين اداءها 

 التنظيمي.
     

11 
المشاركة في تعزيز الثقافة التنظيمية من خلال تركيزها 

 در التدريسي.على القضايا والسياسات المتعلقة بالكا
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 البعد
يهتم بالحاجات اليومية المتجددة للعاملين، ويبدي لهم المرونة  ج. دور المدافع عن العاملين:

 .والعطف ويأخذ مشاكلهم على محمل الجد ويسعى لحلها

 الفقرات
الادوار المعرفية للمورد البشري في  اعتقد أن

 الكلية:

اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

 لا

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

11 
تطور البرامج والعمليات التي ترتبط برعاية الاحتياجات 

 والمتطلبات الشخصية للتدريسيين.
     

12 
تقضي الوقت المطلوب للإصغاء والاستجابة لمتطلبات 

 الكادر التدريسي.
     

13 
تسَهم بسرعة الاستجابة المطلوبة للاحتياجات التنظيمية 

 للكادر التدريسي.
     

      مؤيدة ومدافعة عن حقوق الكادر التدريسي. 14

      تهيئ المناخ الملائم لرفع الروح المعنوية لدى التدريسيين. 14

 

 البعد
يهتم بالممارسات التي تعتبر اساسية لتنمية قيمة الموارد البشرية وتسهم د. دور الخبير الوظيفي: 

 بزيادة التراكم المعرفي الذي يمتلكونه.

 الفقرات
الادوار المعرفية للمورد البشري في  اعتقد أن

 الكلية:

اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

14 
تطور البرامج والعمليات الموضوعة بدقة وتدعم التواصل 

 الفعال بين الكلية وكادرها التدريسي.
     

14 
والتعليمات تعمل بحزم وكفاءة لمتابعة الأنشطة الإدارية 

 النافذة.
     

14 
التأكد من أن سياساتها تنفذ وفق معرفة كبيرة من قبل 

 التدريسيين.
     

19 
تساعد على تطوير أداء المنظمة عبر زيادة العمل الابداعي 

 للتدريسيين من خلال اجراءاتها المتبعة.
     

21 
تنفذ التعليمات الصادرة من الإدارة العليا بشكل مرنٍ 

 نُ بين مصالح التدريسيين وأهداف الكلية.يواز
     

 ت

 البعد
مع تحقيق التعاون والانسجام مع الوظائف الاخرى،  القيادة. دور قيادة الموارد البشرية: هـ

 .وتعزيز ثقافة التفكير الاستراتيجي في المنظمة

 الفقرات
الادوار المعرفية للمورد البشري في  اعتقد أن

 الكلية:

اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

21 
تتبع سياسات وإجراءات تنظيمية مرنة لتنفيذ الاستراتيجية 

 الموضوعة.
     

22 
تشجع على الانفتاح المعرفي عبر تبادل الخبرات مع البيئة 

 الخارجية.
     

23 
تيسر التواصل بين أقسام ووحدات الكلية والكادر 

 التدريسي.
     

24 
دعم حرية الكادر التدريسي في تبادل الافكار وتشارك ت

 المعرفة فيما بينهم ومع الادارة.
     

24 
تتابع المتطلبات المعرفية وتسخر الموارد والطاقات 

 لتحقيقها.
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لات ـل المشكـدة لحـار جديـالقدرة على تجاوز المعايير التقليدية وتوليد أفكالذكاء الابداعي:  .0

(Alan. J. Rawe, 2007) 

 ت

 البعد
تجاوز العملية الذهنية الواعية في التفكير وصناعة القرار، والارتباط بعملية الذكاء الحدسي: أ. 

 .إدراكية تحدث فورًا او بصورة تلقائية، يسبق من خلالها الحدسُ التحليل العقلاني

 الفقرات
اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

1 
الادارة العليا في كليتنا القدرة على تصور الفرص  تمتلك

 المستقبلية في البيئة المحيطة.
     

2 
يتميز التدريسيون في كليتنا بامتلاكهم الجرأة بتبني ما 

 يؤمنون به من افكار ابداعية.
     

      تتخذ الادارة العليا قرارتها الطارئة بشكل حدسي. 3

4 
بسرعة استجابتهم في تقديم يتصف التدريسيون في كليتنا 

 حلول ابداعية للمشكلات الحاصلة.
     

4 
يمتلك التدريسيون القدرة على التوصل لإبداعات مهمة 

 تلبي الاحتياجات المُلحة.
     

 ت

 البعد
يحدث الذكاء الإلهامي نتيجة حالة تحفيزية تحث الأفراد على جلب الأفكار : الإلهاميالذكاء ب. 

 ز التنفيذ.الابداعية إلى حي

 الفقرات
اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

      ثارة الافكار الابداعية للتدريسيين.بإتسهم الادارة العليا  4

4 
يستجيب التدريسيون في كليتنا للمحفزات الخارجية 

 لتحقيق نتائج ابداعية.
     

4 
رفية التي تبرزهم يمتلك التدريسيون في كليتنا القدرة المع

 كأفراد ناجحين في مجال عملهم.
     

9 
يقدم التدريسيون افكاراً تعكس تطلعاتهم للاهتمامات فوق 

 المعتادة.
     

11 
تسهم المشكلات الحاصلة اثناء العمل في الهام 

 التدريسيين لفكرة ابداعية جديدة.
     

 ت

 البعد

خلال التطلع للمستقبل، وفي ذات الوقت هي محاولة تقديم  انشاء الفكرة الجدية منالذكاء التخيلي: ج. 

الذاتية البارزة في شكلها الأكثر جرأة والأكثر إلحاحًا ولها صلة مع مجموعة متزايدة من العمل 

 الذي يؤكد الذاتية والظهور والإبداع.

 الفقرات
اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

11 
سيون افكارهم الابداعية من خلال التطلع ينشئ التدري

 للمستقبل.
     

12 
تسهم الحاجات المتنامية في البيئة المحيطة في تحريك 

 التخيل الابداعي لدى التدريسيين.
     

13 
يجد التدريسيون في كليتنا المشكلات الحاصلة كفرص 

 لتقديم ابداعات جديدة.
     

      يها تحدٍ للإبداع.الاعمال التي ف دريسيونيفضل الت 14

14 
توصل التدريسيون في كليتنا الى اختراعات مهمة لم 

 تكن معروفة من قبل.
     



 03/6/0307: 7/ج45/العدد 71جامعة تكريت/كلية الإدارة والاقتصاد/مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/المجلد 

 

414 

 ت

 البعد

الذكاء الابتكاري: يركز على البيانات وسبل التعامل معها، وعلى مشاكل العمل وكيفية حلها، وهو د. 

من الذكاء بالحرص والعمل  نظمي الى حد كبير؛ ويتميز الاشخاص الذين يتمتعون بهذا النوع

 الجاد ويصّروا على نجاح التجارب الدقيقة والصعبة.

 الفقرات
اتفق 

ا   تماما
 اتفق

اتفق الى 

 حد ما

لا 

 اتفق

لا اتفق 

 بشدة

14 
تمتلك الادارة العليا القابلية على ايجاد حلول ابداعية من 

 خلال التعامل مع المشكلات المختلفة.
     

14 
في كليتنا من الوصول للأفكار تمكن التدريسيون 

 الابداعية عن طريق التحليل الدقيق للبيانات.
     

14 
يتميز تدريسيو كليتنا بالحرص والعمل الجاد على نجاح 

 التجارب المعقدة.
     

19 
تمكن التدريسيون في كليتنا من تحقيق قيمة مضافة 

 لمنتج او خدمة معينة.
     

21 
 ا الى اكتشاف طرق مبتكرةفي كليتنيسعى التدريسيون 

 لحل المشكلات.
     

 


