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 ملخص الدراسة

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل أثر القيادة الإدارية بأبعادها الثلاثة )الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية،  
الكفاءة البشرية( في تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أهداف المؤسسة، وذلك  

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات من ، و بالتطبيق على الشركة السعودية
خلال استبانة مبنية على مقياس ليكرت الخماسي، وُزعت على عينة عشوائية طبقية من موظفي الشركة  

 ( استبانة.  267. بلغ عدد الاستبانات الصالحة للتحليل )2024السعودية خلال عام 

أظهرت الدراسة وجود مستوى مرتفع من ممارسة القيادة الإدارية داخل الشركة السعودية، كما بينت ارتفاع  
مستوى ممارسة إدارة الموارد البشرية لدورها كشريك استراتيجي. وأثبت تحليل الانحدار الخطي المتعدد وجود  

إدارة الموارد البشرية. كما تبين أن الكفاءة    أثر دال إحصائياً لأبعاد القيادة الإدارية الثلاثة في تفعيل دور
البشرية تمثل البعد الأكثر تأثيراً، تليها الكفاءة الاستراتيجية، ثم الكفاءة التشغيلية. وأظهرت الفرضيات الفرعية  

 .الثلاثة وجود تأثيرات إيجابية معنوية لكل بُعد من أبعاد القيادة على الدور الاستراتيجي للموارد البشرية 

تسهم نتائج الدراسة في تعزيز فهم المؤسسات السعودية للدور الحيوي الذي تؤديه القيادة الإدارية في تمكين 
إدارة الموارد البشرية من أداء دورها كشريك استراتيجي. وتبرز أهمية تطوير قدرات القادة الإدارية، خاصة  

ال الموارد  أداء  على  تأثيراً  الأكثر  لأنه  البشري،  الجانب  يمكن  في  عملياً  إطاراً  الدراسة  تقدم  كما  بشرية. 
الاستفادة منه في تحسين السياسات والخطط الاستراتيجية للموارد البشرية داخل المؤسسات، ودعم التحول  
نحو ثقافة تنظيمية قائمة على التمكين، والمشاركة، والتميز المؤسسي، بما يتوافق مع توجهات رؤية المملكة  

 .لمال البشري في تنمية رأس ا  2030

القيادة الإدارية، الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية، إدارة الموارد    :الكلمات المفتاحية
 .البشرية، الشريك الاستراتيجي، الأداء المؤسسي، التطوير الإداري 
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 المقدمة: 
النظر في أدوارها الإدارية      إعادة  المؤسسات المعاصرة تحديات متسارعة تفرض عليها ضرورة  تواجه 

والوظيفية التقليدية، لا سيما في ظل بيئة تنافسية قائمة على التغيير المستمر، والتحول الرقمي، وتعاظم  
ظيفة تنفيذية بحتة، بل أصبحت  التوقعات المجتمعية. ولم يعد ينظر إلى إدارة الموارد البشرية بوصفها و 

شريكاً استراتيجياً فاعلًا في توجيه المؤسسة نحو تحقيق رؤيتها وأهدافها بعيدة المدى. ويأتي دور القيادة  
الإدارية في هذا السياق بوصفه حجر الزاوية في تحقيق التكامل بين الرؤية الاستراتيجية للمؤسسة والقدرات  

 (. 2023ثر تأثيراً في نجاحها )دحبج،  البشرية التي تمثل المورد الأك

لتشمل   تمتد  بل  التوجيه والإشراف،  تقتصر على  لا  الحديثة  المؤسسية  السياقات  في  الإدارية  القيادة  إن 
التحفيز، التمكين، وصناعة القرار المشترك، بما يعزز من قدرة المؤسسة على تحويل الموارد البشرية من  

لأولويات الاستراتيجية. ومن هنا  أداة تنفيذية إلى مساهم فعلي في بناء الخطط وصياغة المبادرات وتحديد ا
  – كالمشاركة، والتفويض، والاتصال الفعال    –تبرز أهمية استكشاف العلاقة بين ممارسات القيادة الحديثة  

وبين مدى استعداد الموارد البشرية للعب أدوار استراتيجية تتجاوز المهام التشغيلية اليومية )هللو والغرباوي،  
2024 .) 

وفي هذا السياق، تسعى الدراسة الحالية لتناول أحد أكبر القطاعات الحيوية في المملكة العربية السعودية،  
وهو قطاع الطيران ممثلًا بشركة السعودية. حيث تمثل هذه الشركة نموذجاً لمؤسسة ذات طبيعة ديناميكية  

ية، خاصة في ظل توجه الدولة نحو تحقيق  معقدة تتطلب تكاملًا فعلياً بين القيادة الإدارية والوظائف البشر 
 ، التي تشدد على تعزيز الكفاءة، والابتكار، والحوكمة المؤسسية. 2030مستهدفات رؤية المملكة 

إضافة إلى ذلك، تسعى الدراسة إلى تحليل مدى قدرة القيادة الإدارية داخل شركة السعودية على تفعيل  
الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق الأهداف المؤسسية، من خلال تقييم ثلاثة أبعاد رئيسية: القيادة  

الأبعاد على مشاركة الموارد البشرية   التحويلية، التمكين الإداري، والاتصال التنظيمي، ومدى انعكاس هذه
 في عمليات التخطيط واتخاذ القرار وتحقيق الأهداف الاستراتيجية للمؤسسة. 

ومن هنا، فإن الدراسة لا تُعنى فقط بتشخيص واقع القيادة في الشركة، بل تقدم نموذجاً تحليلياً يمكن تعميمه  
على مؤسسات أخرى مشابهة، وتفتح آفاقاً لبحوث مستقبلية تدمج بين الممارسة الإدارية والرؤية الاستراتيجية  

 من منظور تشاركي تكاملي. 
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 المشكلة البحثية: 

المؤسسات      داخل  الفعالة  التنظيمية  المنظومات  بناء  في  الحيوية  المرتكزات  أحد  الإدارية  القيادة  تُعد 
المعاصرة، إلا أن الممارسة الإدارية التقليدية ما زالت تُهيمن على واقع كثير من المؤسسات، مما يحدّ من  

جية للمؤسسة. في العديد من المنظمات،  قدرة الموارد البشرية على المساهمة في تحقيق الأهداف الاستراتي
يُنظر إلى إدارة الموارد البشرية بوصفها وظيفة إجرائية تهتم بالتوظيف والتدريب والانضباط الوظيفي، دون 
أن يُمنح هذا المورد الاستراتيجي المكانة التي يستحقها كشريك فاعل في صنع القرار، وتوجيه بوصلة الأداء  

 المؤسسي. 

وتتفاقم هذه الإشكالية بشكل خاص في المؤسسات الخدمية الكبرى، التي تعتمد بدرجة عالية على العنصر  
البشري لتحقيق رضا العملاء، ورفع الكفاءة التشغيلية، ومواجهة التحديات المتغيرة في بيئة العمل. وفي هذا  

فيز الموارد البشرية وتوجيهها نحو أدوار  الإطار، تبرز الحاجة إلى تحليل مدى فاعلية القيادة الإدارية في تح
استراتيجية، تتجاوز المهام الروتينية إلى المساهمة في بلورة الأهداف، ووضع الخطط، والمشاركة في رسم  

 السياسات المؤسسية. 

علاوة على ذلك، تتمثل المشكلة البحثية في وجود فجوة بين التوجهات النظرية التي تؤكد أهمية التكامل  
في   التكامل  هذا  إلى محدودية  يشير  الذي  التطبيقي  الواقع  وبين  البشرية من جهة،  والموارد  القيادة  بين 

السعودية   شركة  ومن ضمنها  السعودية،  النق  –المؤسسات  شركات  أكبر  المملكة  كإحدى  في  الجوي  ل 
العمليات   في  البشرية  للموارد  فعالة  مشاركة  يضمن  مؤسسي  لإطار  واضح  غياب  يُلاحظ  إذ  والمنطقة. 
الاستراتيجية، ويُعزى ذلك في جانب كبير منه إلى ضعف الأدوار القيادية في تمكين الموظفين، وتعزيز  

 مؤسسة. الاتصال الداخلي، وتحفيز ثقافة الانخراط الاستراتيجي في ال

رغم اتساع حجم الدراسات التي تناولت القيادة الإدارية من جهة، والموارد البشرية من جهة أخرى، إلا أن  
هناك ندرة في الدراسات التي عالجت العلاقة التفاعلية بين القيادة وتفعيل الموارد البشرية كشريك استراتيجي،  

 قطاع الطيران. ضمن السياق المؤسسي السعودي، وخصوصًا في قطاعات خدمية مثل 

كالتفويض، والتحفيز، والتواصل    –تفتقر الأدبيات إلى نماذج تحليلية تطبيقية تربط بين أبعاد القيادة الحديثة  
وبين المخرجات الاستراتيجية للموارد البشرية في بيئات العمل السعودية. كما أن غالبية الدراسات ركزت   –
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على مؤشرات الأداء الوظيفي أو الرضا المهني، دون التطرق إلى مساهمة الموارد البشرية في قيادة التحول  
 المؤسسي أو تحقيق الرؤية المؤسسية طويلة الأمد. 

 ومن هنا يمكن بلورة مشكلة البحث الحالي في التساؤل الرئيس التالي: 

إلى أي مدى تسهم القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة في تفعيل دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي في  
 تحقيق أهداف شركة السعودية؟ 

 أهمية البحث
: الأهمية العلمية   أولًا

تسهم هذه الدراسة في إثراء الأدبيات العلمية في مجال القيادة الإدارية من خلال تحليل العلاقة بين   •
الدراسات   بندرة  يتسم  استراتيجي، وهو مجال  البشرية كشريك  الموارد  دور  وتفعيل  القيادة  فاعلية 

 التطبيقية في السياق السعودي، وخاصة في الشركات الكبرى كـ"السعودية". 
تنبع الأهمية العلمية من تركيز الدراسة على دمج المفاهيم النظرية للقيادة التحويلية والموارد البشرية   •

الاستراتيجية وربطها بتطبيقات واقعية في بيئة عمل معقدة وديناميكية، مما يسهم في تطوير الفهم  
 العلمي حول آليات صناعة القرار المؤسسي. 

تقدم الدراسة إطارًا معرفيًا متكاملًا يساعد على تحليل أبعاد القيادة الفعالة )مثل الرؤية، التمكين،   •
التحفيز، وبناء الفريق( وربطها بدور الموارد البشرية كشريك في صياغة الأهداف وتحقيقها، بما  

 يسهم في إنتاج نماذج قابلة للتطبيق في قطاعات خدمية متطورة. 
تضيف هذه الدراسة بعدًا نظريًا حول العلاقة التفاعلية بين القيادة والسياسات الإستراتيجية للموارد   •

البشرية، وتسلط الضوء على الكيفية التي يمكن بها تحويل وظيفة الموارد البشرية من دور تقني  
 إلى دور استراتيجي حيوي داخل المؤسسة. 

تشجع هذه الدراسة على توجيه البحوث المستقبلية نحو اختبار النماذج القيادية الأكثر فعالية في   •
تحقيق التوافق بين الأداء الفردي والمؤسسي، ضمن بيئات تنظيمية تعمل في ظل متغيرات اقتصادية  

 ومنافسة إقليمية ودولية. 
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 ثانياا: الأهمية العملية 

توفر الدراسة أداة تحليلية وتطبيقية يمكن أن تستفيد منها شركة "السعودية" وكياناتها الإدارية في   •
 تفعيل وتطوير أدوار إدارات الموارد البشرية بما يتماشى مع التوجهات الإستراتيجية للشركة. 

تساهم الدراسة في الكشف عن نقاط القوة والضعف في أنماط القيادة الحالية داخل المؤسسة، بما   •
 يساعد على تصميم تدخلات إدارية أكثر فاعلية لتعزيز الشراكة بين القيادة والموارد البشرية. 

تقدم نموذجًا عمليًا لقياس مدى أثر القيادة الإدارية في تحويل إدارة الموارد البشرية إلى عنصر   •
فاعل في اتخاذ القرار الإستراتيجي، مما يعزز جودة الأداء المؤسسي ويساعد في تحقيق الأهداف  

 التنظيمية. 
تساعد نتائج الدراسة متخذي القرار في الشركة على تطوير سياسات تنظيمية تدعم التمكين الإداري،   •

الخطط   وتوجيه  الأداء  لقياس  واضحة  أدوات  خلال  من  البشرية،  والموارد  القيادة  بين  والتكامل 
 التنفيذية. 

تدعم الدراسة مساعي الحكومة في تعزيز كفاءة الأداء الإداري بالمؤسسات الكبرى بما يتماشى مع   •
 ، خصوصًا في محاور التميز المؤسسي والتمكين البشري. 2030مستهدفات رؤية المملكة 

تساهم في ترسيخ ثقافة إدارية قائمة على القيادة الفعالة، والتخطيط الاستراتيجي، وتفعيل رأس المال   •
لأهدافها   تحقيقها  واستدامة  وإقليميًا،  محليًا  المنافسة  على  الشركة  قدرة  من  يعزز  مما  البشري، 

 المؤسسية. 

 أسئلة الدراسة 
ما أثر القيادة الإدارية بأبعادها )الكفاءة الاســتراتيجية، الكفاءة التشــغيلية، الكفاءة  :  الســؤال الرئيســي للدراســة

البشــرية( في تفعيل دور إدارة الموارد البشــرية كشــريك اســتراتيجي في تحقيق أهداف المؤســســات، بالتطبيق  

 على شركة السعودية؟

 الأسئلة الفرعية للدراسة:
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ما مســــتوى ممارســــة أبعاد القيادة الإدارية )الكفاءة الاســــتراتيجية، التشــــغيلية، والبشــــرية( في شــــركة  •

 السعودية؟

ــريك   • ــرية كشــــــــــ ــتراتيجية للقيادة الإدارية على تفعيل دور الموارد البشــــــــــ ما مدى تأثير الكفاءة الاســــــــــ

 استراتيجي؟

كيف تؤثر الكفاءة التشــغيلية للقيادة الإدارية على إشــراك إدارة الموارد البشــرية في تحقيق الأهداف  •

 المؤسسية؟

إلى أي مدى تســـــــــهم الكفاءة البشـــــــــرية للقيادة الإدارية في تعزيز مكانة الموارد البشـــــــــرية كشـــــــــريك   •

 استراتيجي؟

ما أبرز المعوقات التي تحد من تفعيل إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في ضوء ممارسات   •

 القيادة الإدارية؟

ما التصـــورات المقترحة لتعزيز فعالية القيادة الإدارية في دعم الموارد البشـــرية كشـــريك اســـتراتيجي   •

 داخل المؤسسات؟

 أهداف الدراسة 
تهدف هذه الدراسة إلى دراسة أثر القيادة الإدارية بأبعادها )الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة  

البشـرية( على تفعيل دور الموارد البشـرية كشـريك اسـتراتيجي في تحقيق أهداف المؤسـسـات، وذلك بالتطبيق  

بعاد القيادة الإدارية في تعزيز مكانة إدارة  على شركة السعودية. وتسعى الدراسة إلى تحليل مدى مساهمة أ

 الموارد البشرية كشريك في صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات المؤسسية.

 ويتفرع من الهدف الرئيسي عدة أهداف فرعية، تتمثل فيما يلي:
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 التعرف على مستوى ممارسة القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة في شركة السعودية. •

ــريك   • ــرية كشـــــــــ ــتراتيجية للقيادة الإدارية في دعم الموارد البشـــــــــ ــاهمة الكفاءة الاســـــــــ قياس مدى مســـــــــ

 استراتيجي.

تحليــل أثر الكفــاءة التشــــــــــــــغيليــة للقيــادة الإداريــة على دور الموارد البشــــــــــــــريــة في تحقيق الأهــداف  •

 المؤسسية.

دراســــــــة العلاقة بين الكفاءة البشــــــــرية للقيادة الإدارية وتفعيل مشــــــــاركة الموارد البشــــــــرية في اتخاذ   •

 القرارات الاستراتيجية.

الكشــــف عن التحديات التي تواجه تفعيل الموارد البشــــرية كشــــريك اســــتراتيجي في ظل نمط القيادة   •

 الإدارية الممارس.

ــين   • تقديم توصـــيات تســـهم في تعزيز دور إدارة الموارد البشـــرية كشـــريك اســـتراتيجي من خلال تحسـ

 أنماط وممارسات القيادة الإدارية.

 فرضيات الدراسة 
 تنطلق هذه الدراسة من الفرضية الرئيسية التالية:

توجد علاقة ذات دلالة إحصــــائية بين القيادة الإدارية بأبعادها )الكفاءة الاســــتراتيجية،    الفرضــــية الرئيســــية:

الكفاءة التشــغيلية، الكفاءة البشــرية( وتفعيل دور إدارة الموارد البشــرية كشــريك اســتراتيجي في تحقيق أهداف 

 المؤسسات، بالتطبيق على شركة السعودية.

 ويتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية الآتية:
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توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين الكفاءة الاستراتيجية للقيادة الإدارية وتفعيل دور إدارة الموارد   •

 البشرية كشريك استراتيجي في شركة السعودية.

توجد علاقة ذات دلالة إحصـــــــائية بين الكفاءة التشـــــــغيلية للقيادة الإدارية وتفعيل دور إدارة الموارد   •

 البشرية كشريك استراتيجي في شركة السعودية.

توجد علاقة ذات دلالة إحصــــــــــائية بين الكفاءة البشــــــــــرية للقيادة الإدارية وتفعيل دور إدارة الموارد   •

 البشرية كشريك استراتيجي في شركة السعودية.

 نموذج الدراسة 
ــتقل بأبعاده الثلاثة،   ــور العلاقة بين القيادة الإدارية كمتغير مسـ ــة على تصـ يعتمد النموذج المفاهيمي للدراسـ

ويســـتند النموذج إلى مجموعة من   ،وبين تفعيل دور إدارة الموارد البشـــرية كشـــريك اســـتراتيجي كمتغير تابع

الأدبيـات والنمـاذج النظريـة الحـديثـة التي تؤكـد على أهميـة القيـادة الفعـالـة في دمج إدارة الموارد البشــــــــــــــريـة  

 ضمن الأطر الاستراتيجية للمؤسسات.

 ويُقاس من خلال الأبعاد التالية: القيادة الإدارية –أولًا: المتغير المستقل 

 الكفاءة الاستراتيجية •

 الكفاءة التشغيلية •

 الكفاءة البشرية •

 تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي –ثانيًا: المتغير التابع 
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 منهجية الدراسة
سـوف تعتمد هذه الدراسـة على المنهج الوصـفي التحليلي، بوصـفه المنهج الأنسـب لطبيعة الأهداف المرجو  

تحقيقها. إذ سيُستخدم هذا المنهج في وصف وتحليل العلاقة بين القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة )الكفاءة  

دارة الموارد البشــرية كشــريك اســتراتيجي في الاســتراتيجية، الكفاءة التشــغيلية، الكفاءة البشــرية( وتفعيل دور إ

وســيُوظّف هذا المنهج من أجل جمع البيانات،    ،تحقيق أهداف المؤســســات، بالتطبيق على شــركة الســعودية

 وتحليلها إحصائيًا، واستخلاص النتائج ذات الدلالة التي تدعم فرضيات الدراسة أو تنفيها.

وسوف يتم استخدام الأسلوب الكمي في قياس المتغيرات من خلال إعداد استبانة محكّمة تتضمن مجموعة 

ــتقلة والتابعة ــتبانة على عينة مختارة من   ،من الفقرات تغطي أبعاد المتغيرات المســــ ــيتم توزيع هذه الاســــ وســــ

موظفي شــركة الســعودية، تشــمل فئات من القيادات الإدارية والعاملين في إدارات الموارد البشــرية، لضــمان 

 تمثيل مختلف المستويات التنظيمية ذات الصلة بموضوع الدراسة.

ــيتم اختيار العينة باســــتخدام أســــلوب العينة العشــــوائية الطبقية، لما لهذا الأســــلوب من قدرة على تحقيق   وســ

ــيتم تحديد حجم العينة بناءً على إحدى المعادلات   ــتهدفة. كما سـ ــب لكل فئة من الفئات المسـ التمثيل المناسـ

 الإحصائية المعتمدة مثل معادلة كريجسي ومورغان أو جدول عيناتهم.

  SPSSأما على مسـتوى التحليل الإحصـائي، فسـتُسـتخدم مجموعة من الأدوات التحليلية من خلال برنامج 

 أو ما يعادله، وتتضمن ما يلي:

 التكرارات والنسب المئوية والمتوسطات والانحرافات المعيارية لوصف البيانات.

 اختبار كرونباخ ألفا لقياس ثبات الاستبانة.

 اختبار الصدق الداخلي لعناصر الأبعاد.
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 ( لقياس قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات.Pearsonاختبار الارتباط البسيط )

واختبار الانحدار الخطي البسيط والمتعدد لاختبار الفرضيات ومعرفة أثر كل بُعد من أبعاد القيادة الإدارية  

 على تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي.

وســوف يتم تفســير النتائج في ضــوء الأدبيات الســابقة ذات الصــلة، مع الحرص على تقديم مناقشــة تحليلية  

ــهم في تطوير الممارســــات   ــبة التي تُســ ــيات المناســ تربط بين النتائج النظرية والواقعية، ومن ثم تقديم التوصــ

 للمؤسسة.القيادية وتعزيز مكانة إدارة الموارد البشرية ضمن الهيكل الاستراتيجي 

 الدراسة الميدانية 
سـوف يتم تطبيق هذه الدراسـة ميدانيًا في شـركة الخطوط الجوية العربية السـعودية )السـعودية(، وهي واحدة  

من أكبر شــــــــركات الطيران في منطقة الشــــــــرق الأوســــــــط، وتُعد الناقل الوطني للمملكة العربية الســــــــعودية.  

" DC-3ة من طراز " م بأمر ملكي عندما تلقّى الملك عبد العزيز طائر 1945تأســـــــســـــــت الشـــــــركة في عام 

 كهدية من الرئيس الأمريكي روزفلت، وكانت هذه الطائرة هي النواة الأولى لتأسيس الشركة.

يقع المقر الرئيسي للشركة في محافظة جدة بمنطقة الخط السريع، حي الخالدية، طريق الملك عبد العزيز،  

ويُعد هذا المقر مركز العمليات الإدارية والإســـــتراتيجية للشـــــركة، ويحتضـــــن الإدارات العليا والتنفيذية، ومن  

المؤســـســـي، والتخطيط الاســـتراتيجي، وغيرها   ضـــمنها إدارة الموارد البشـــرية، والإدارة العامة للقيادة والتطوير

 من الوحدات التنظيمية المحورية.

ــاليب الإدارية والتكنولوجية، وهي بيئة متعددة   تتميز بيئة العمل في شـــــركة "الســـــعودية" بتطبيق أحدث الأســـ

المســتويات الإدارية، تتوزع فيها الأدوار القيادية بين الإدارة العليا، والقيادات التشــغيلية، والمشــرفين الفنيين،  

ــد وتحليل أثر أنماط القيادة المختلفة في ب ــمح برصـــ ــركة ذات هيكل بما يســـ يئة عمل ديناميكية. كما أنها شـــ
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ــع لعدد من معايير الجودة العالمية مثل  ــمي ومعتمد دوليًا، وتخضــــــ ــلًا عن كونها ISOتنظيمي رســــــ ، فضــــــ

 عضوًا في تحالف سكاي تيم العالمي، مما يعكس تطورها المؤسسي والتزامها بالاحترافية الإدارية.

ــرًا لمؤســـــســـــة كبرى   إن اختيار "الســـــعودية" كموقع ميداني لتطبيق الدراســـــة ينطلق من كونها نموذجًا معاصـــ

تســــــعى للتحول الاســــــتراتيجي، مع دور متناما لإدارة الموارد البشــــــرية في عمليات اتخاذ القرار، واســــــتقطاب  

 .2030ؤية المملكة القيادات المؤهلة، وتصميم استراتيجيات التدريب والتطوير بما يتماشى مع ر 

ــتراتيجي،   ــريك اسـ ــرية كشـ ــعودية التي تبنّت مفهوم الموارد البشـ ــات السـ ــسـ ا من أوائل المؤسـ ــً ــركة أيضـ تُعد الشـ

ــيات الدراســــــــــــــة المتعلقة بأثر  وليس كمجرد جهة تنفيذية، وهو ما يوفّر إطارًا واقعيًا وعمليًا لاختبار فرضــــــــــــ

 القيادة الإدارية على هذا التحول في دور الموارد البشرية.

إضــــــــــــــافـة إلى ذلـك، فـإن المقر يحتوي على مرافق تنظيميـة متكـاملـة، من قـاعـات تـدريـب، ومراكز تخطيط،  

ونظم معلومات متطورة، تتيح جمع البيانات الميدانية بســهولة وموثوقية عالية. كما يُتوقع أن يكون التفاعل  

 لى البحث والتطوير.مع المشاركين فعّالًا في ظل ما تتبناه الشركة من ثقافة تنظيمية منفتحة ع

 مخطط المشروع المقترح
 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة

 يتضمن هذا الفصل المكونات التمهيدية للدراسة، وهي:

 مقدمة الدراسة

 مشكلة الدراسة

 أسئلة الدراسة
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 أهداف الدراسة

 أهمية الدراسة

 فرضيات الدراسة

 نموذج الدراسة المفاهيمي

 منهجية الدراسة

 هيكل الدراسة

 الفصل الثاني: الإطار النظري والدراسات السابقة

 ينقسم هذا الفصل إلى مبحثين رئيسيين:

 المبحث الأول: القيادة الإدارية )ويُتناول بأبعاده: الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية(

 المبحث الثاني: تفعيل دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أهداف المؤسسات

ــابقة ذات العلاقة، وتحليل أوجه الاتفاق والاختلاف فيما   ــات السـ ا لأبرز الدراسـ ــً ــل عرضـ ــمن الفصـ كما يتضـ

 بينها وبين الدراسة الحالية، وبيان ما تميزت به الدراسة.

 الفصل الثالث: منهجية الدراسة

 يتناول هذا الفصل ما يلي:

 نوع المنهج المستخدم

 مجتمع الدراسة وعينتها
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 أداة الدراسة )الاستبانة(

 صدق وثبات الأداة 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة

 إجراءات جمع البيانات وتحليلها

 الفصل الرابع: تحليل البيانات ونتائج الدراسة

 يشمل هذا الفصل تحليل البيانات الميدانية المستخلصة من أداة الدراسة، ويتضمّن:

 عرض الخصائص الديموغرافية لأفراد العينة

 التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

 اختبار صدق وثبات الأداة 

 اختبار الفرضيات باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة )مثل الانحدار والارتباط(

 تفسير النتائج في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة

 الفصل الخامس: النتائج والتوصيات

 ملخص لأهم النتائج التي توصلت إليها الدراسة

 الاستنتاجات العامة

 التوصيات التطبيقية والمقترحات المستقبلية

 اقتراحات لدراسات مستقبلية
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .1

 

 المقدمة:  . 1.1

يمثل موضوع القيادة الإدارية وإدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي أحد المحاور الجوهرية في أدبيات  

الإدارة المعاصرة، إذ تتزايد أهمية هذا الربط في ظل التغيرات المتسارعة التي تشهدها بيئة الأعمال العالمية.  

يط والتنظيم والرقابة، بل أصبحت فنًا استراتيجيًا  فالقيادة الإدارية لم تعد وظيفة تقليدية تقتصر على التخط

يقوم على صياغة الرؤى بعيدة المدى وتوجيه الموارد نحو تحقيقها. وفي المقابل، لم تعد إدارة الموارد البشرية  

مجرد وحدة تنفيذية تعنى بالشؤون الوظيفية التقليدية كالتوظيف والتدريب، وإنما تحولت إلى شريك استراتيجي  

 .في صياغة القرارات الاستراتيجية للمؤسسة ويضمن مواءمتها مع متطلبات السوق والتوجهات الوطنيةيسهم  

ويأتي هذا التحول مدفوعًا بالتغيرات الهيكلية في مفهوم رأس المال البشري، حيث بات يُنظر إلى الموارد  

البشرية بوصفها أهم عناصر الميزة التنافسية المستدامة. ومع ذلك، فإن هذا الدور الجديد للموارد البشرية  

فة: الاستراتيجية، التشغيلية، والبشرية. فالقادة  يظل مرهونًا بمدى وعي وكفاءة القيادة الإدارية بأبعادها المختل

القادرون على استشراف المستقبل، وضمان كفاءة العمليات، وإدارة العلاقات الإنسانية بفعالية، هم وحدهم  

 .الذين يمكنهم تمكين إدارة الموارد البشرية من أداء دورها كشريك استراتيجي

من هذا المنطلق، يسعى الإطار النظري لهذه الدراسة إلى تناول المتغيرين الرئيسيين بالدراسة والتحليل،  

وذلك عبر ثلاثة مباحث رئيسية: يتناول المبحث الأول القيادة الإدارية وأبعادها النظرية والتطبيقية، في حين  

يجي، بينما يربط المبحث الثالث بين المتغيرين  يركز المبحث الثاني على إدارة الموارد البشرية كشريك استرات 
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ويوضح أبعاد العلاقة التكاملية بينهما، بالتطبيق على شركة السعودية، بما يسهم في تقديم رؤية متكاملة  

 .للإسهام العلمي والعملي في هذا المجال

 المتغير المستقل  . 1.2

تعد القيادة الإدارية أحد المحاور الجوهرية التي تحدد مسار نجاح المؤسسات أو تعثرها، فهي تمثل الأداة  

الفاعلة في توجيه الجهود البشرية وتنسيق الموارد المادية لتحقيق الأهداف الاستراتيجية بكفاءة وفعالية. إذ  

شغيلية، بل تمتد لتشمل صياغة الرؤية، وتحفيز  لا تقتصر القيادة على إصدار الأوامر أو إدارة العمليات الت 

الموظفين، وبناء ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار والتميز. وفي ظل البيئة التنافسية المعاصرة، تزايدت أهمية  

التغيرات   مع  التكيف  وقدرتها على  المؤسسات  في تعزيز مرونة  بوصفها عنصرًا حاسمًا  الإدارية  القيادة 

 .المتسارعة

وقد أكدت الدراسات الحديثة أن القيادة الإدارية الناجحة لم تعد مقتصرة على الجانب الفردي للقائد، بل  

أصبحت إطارًا استراتيجيًا يتجسد في كفاءات متكاملة تشمل القدرة على التخطيط والتوجيه والتأثير في الأفراد  

لدراسات أن القيادة الإدارية تسهم  (. كما أوضحت بعض ا 2023لتحقيق مخرجات تفوق التوقعات )دحبج، 

مباشرة في تحسين الأداء المؤسسي وتعزيز رضا الموظفين من خلال تبني أساليب قيادية فعّالة تعتمد على  

 .(2023المشاركة والاتصال الفعّال )دلدول، 

وعليه، فإن دراسة القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة )الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية(  

تمثل ضرورة علمية وعملية لفهم كيفية تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أهداف  

الرابط الأساسي الإدارية تشكل  فالقيادة  الجهود    المؤسسات.  الرؤية الاستراتيجية للإدارة العليا، وبين  بين 

 .التنفيذية التي يقوم بها الموظفون على مختلف المستويات التنظيمية
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 مفهوم القيادة الإدارية 

تباينت تعاريف الباحثين للقيادة الإدارية بحسب المنطلقات الفكرية لكل منهم، إلا أنها تتفق في جوهرها على  

أنها عملية تأثير متبادل بين القائد والمرؤوسين، تهدف إلى توجيه السلوك التنظيمي لتحقيق الأهداف. وقد  

الأفراد وتوجيههم لإنجاز مهامهم بكفاءة عالية  ( بأنها "القدرة على التأثير في  2019عرّفها بشير وإسماعيل )

( إلى أن القيادة الإدارية هي "مجموعة 2023بما يسهم في تحسين الأداء المؤسسي". في حين ذهب دلدول )

من الأساليب والمهارات التي يمارسها القائد للتأثير في اتجاهات العاملين، وصياغة بيئة تنظيمية محفزة  

 ."على الإبداع والتواصل

القيادة الإدارية بأنها منظومة من العمليات   Basiru et al. (2023) أما على الصعيد الأجنبي، فقد عرف

والسلوكيات التي تهدف إلى تحقيق الكفاءة التنظيمية عبر التوفيق بين المتطلبات الاستراتيجية والعمليات  

إلى اعتبار القيادة الإدارية حجر الزاوية في نجاح   Anyanugo et al. (2024) التشغيلية اليومية. وذهب

المؤسسات، إذ تقوم على قدرة القائد على صياغة الرؤية، وتمكين العاملين، وبناء ثقافة تنظيمية قائمة على  

 .الثقة والالتزام

الرقابة والتوجيه،   القائم على  التقليدي  البعد  الإدارية تتجاوز  القيادة  التعريفات أن  هذه  يتضح من مجمل 

للمؤسسة من جهة،   المدى  بعيدة  الأهداف  بين  التوازن  بتحقيق  تعنى  متكاملة  استراتيجية  لتصبح عملية 

وإبداعًا أكثر من كونها مجرد وظيفة  وكفاءة استغلال الموارد البشرية والمادية من جهة أخرى. فهي تمثل فنًا  

 .تنظيمية

 أهمية القيادة الإدارية 



20 

 

تبرز أهمية القيادة الإدارية من خلال أدوارها المتعددة التي تمارسها داخل المؤسسة، إذ تُعد المحرك الأساسي  

المحاور   في  الأهمية  هذه  تلخيص  ويمكن  الاستراتيجية.  التوجهات  وتحقيق  الجهود  تكامل  الذي يضمن 

 :الآتية

الإدارية على صياغة رؤية واضحة للمؤسسة،   :تحقيق الرؤية والأهداف المؤسسية .1 تعمل القيادة 

وترجمتها إلى خطط وبرامج قابلة للتنفيذ، بما يضمن توجيه جميع الموارد نحو تحقيق هذه الرؤية  

 .(2024)الجلال، 

أكدت دراسات متعددة أن القيادة الإدارية الفعّالة تسهم بشكل مباشر في   :تعزيز الأداء التنظيمي .2

رفع كفاءة الأداء التنظيمي من خلال تحسين بيئة العمل، وتبني أساليب تحفيزية ترفع من مستويات  

 .(Dawood, 2023 ؛2023خلوط، ) الرضا والالتزام الوظيفي

البيئة .3 مع  والتكيف  التغيير  المؤسسي   :إدارة  التغيير  قيادة  في  دورًا محوريًا  الإدارية  القيادة  تلعب 

إلى أن القادة   Basiru et al. (2023) والتكيف مع المتغيرات التكنولوجية والاقتصادية. فقد أشار

الإداريين الناجحين هم الذين يمتلكون القدرة على التنبؤ بالتغيرات المستقبلية وصياغة استراتيجيات  

 .استباقية لمواجهتها 

( أن القيادة الإدارية الناجحة تسهم في تهيئة  2022أوضحت شافعي ) :تحفيز الإبداع والابتكار .4

بيئة عمل داعمة للإبداع، من خلال تشجيع المبادرات الفردية والجماعية، وتبني ثقافة تنظيمية مرنة  

 .تسمح بتجريب الأفكار الجديدة

القيادة الإدارية تسهم في تطوير القدرات البشرية للعاملين، عبر التدريب   :تعزيز رأس المال البشري  .5

المستمر وتمكين الموظفين من المشاركة في اتخاذ القرار، مما يعزز دور الموارد البشرية كشريك  

 .(Rawis et al., 2024) استراتيجي في تحقيق الأهداف المؤسسية
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الكفاءة   تحسين  فقط عبر  ليس  المؤسسات،  في نجاح  تمثل عنصرًا محوريًا  الإدارية  القيادة  فإن  إجمالًا، 

التشغيلية، بل أيضًا من خلال بناء منظومة متكاملة من القيم والثقافة والاتجاهات التي تدعم استدامة النجاح  

 .المؤسسي

 الأبعاد الرئيسة للقيادة الإدارية 

: الكفاءة الًستراتيجية   أولًا

تشير الكفاءة الاستراتيجية إلى قدرة القائد الإداري على صياغة رؤية بعيدة المدى للمؤسسة، وربطها بالخطط  

التنفيذية التي تحقق الأهداف العامة. فهي ليست مجرد عملية تخطيطية تقليدية، بل تتضمن إدراكًا شاملًا  

رصد الفرص والتهديدات، بما يتيح اتخاذ  لبيئة العمل الداخلية والخارجية، وتحليل نقاط القوة والضعف، و 

 .قرارات رشيدة تدعم التوجهات المستقبلية 

( في دراسته الميدانية حول القيادة الإدارية في شركة الغاز اليمنية إلى أن الكفاءة  2024وقد أشار الجلال )

قائمة على   المؤسسي من خلال تبني خطط طويلة الأمد  الأداء  الاستراتيجية للقيادة ساهمت في تطوير 

التي يقودها مديرون يتمتعون ( أن المؤسسات 2023التحليل الواقعي لموارد المؤسسة. كما أوضح دحبج )

 .بكفاءة استراتيجية عالية تحقق مستويات أفضل من المرونة في مواجهة التحديات 

أن الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية لا   Rustiawan et al. (2023) من منظور عالمي، أكد

يمكن أن يفعل بفاعلية دون قيادة إدارية واعية تملك كفاءات استراتيجية تتيح المواءمة بين خطط الموارد  

البشرية والخطط المؤسسية. وهذا يوضح أن الكفاءة الاستراتيجية لا ترتبط فقط بالتخطيط العام، بل تُعد  

 .ي تمكين إدارة الموارد البشرية لتصبح شريكًا استراتيجيًا فاعلًا عنصرًا جوهريًا ف
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كما أن الكفاءة الاستراتيجية تسهم في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على الابتكار والتجديد، حيث يُمكِّن القائد  

الاستراتيجي الموظفين من المشاركة في صياغة التوجهات، مما يزيد من التزامهم بالأهداف ويعزز شعورهم 

أن المؤسسات التي تتبنى قيادات ذات كفاءة   Anyanugo et al. (2024) بالانتماء. وقد بيّنت دراسة

 .استراتيجية تحقق مستويات أعلى من الرضا الوظيفي، مما ينعكس إيجابًا على أدائها العام

 ثانياا: الكفاءة التشغيلية 

تمثل الكفاءة التشغيلية البعد التنفيذي للقيادة الإدارية، حيث يركز القائد على ضمان سير العمليات اليومية  

تشغيلية   القدرة على وضع خطط  الكفاءة  الموارد. وتشمل هذه  استغلال  الهدر، وتحسين  وتقليل  بكفاءة، 

 .التي قد تعوق تحقيق الأهدافتفصيلية، وتوزيع الأدوار، ومتابعة التنفيذ، وحل المشكلات اليومية 

( أن الكفاءة التشغيلية للقيادة الإدارية أسهمت في تحسين الأداء الوظيفي في  2023أظهرت دراسة خلوط )

مؤسسة الخزف "سيرتاف" من خلال تعزيز الانضباط، وتحقيق التكامل بين الأقسام، ومتابعة سير العمليات  

كفاءات تشغيلية واضحة    ( أن القادة الإداريين الذين يتبنون 2024بشكل مستمر. كما أوضحت بشوري )

 .يساهمون في توجيه العملية الإدارية نحو تحقيق نتائج ملموسة في المدى القصير

نفسه، بيّن السياق  النماذج   Basiru et al. (2023) وفي  أساسيًا في  تعد مكونًا  التشغيلية  الكفاءة  أن 

 النظرية للقيادة الفعالة، إذ تركز على رفع الإنتاجية وتحقيق كفاءة استخدام الموارد. كما أظهرت دراسة

Dawood (2023)   على الجامعات العراقية أن القيادة الإدارية ذات الكفاءة التشغيلية انعكست إيجابًا على

 .تحسين الأداء الفردي والجماعي للموظفين، وذلك من خلال المتابعة المستمرة وتوفير بيئة عمل منضبطة

وعلى الصعيد التطبيقي، فإن الكفاءة التشغيلية ترتبط مباشرة بدور الموارد البشرية في المؤسسة، حيث تتيح  

للإدارة تقييم الأداء، وتحديد الفجوات، وتبني برامج تدريبية تسهم في تحسين الكفاءة العامة. وهذا يوضح 

 .رى والتفاصيل اليومية للعملأن الكفاءة التشغيلية تمثل جسرًا بين الخطط الاستراتيجية الكب
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 ثالثاا: الكفاءة البشرية 

تتمثل الكفاءة البشرية في قدرة القائد الإداري على إدارة العنصر البشري بفعالية، بما يشمل تحفيز الموظفين،  

للقيادة   الإنساني  البعد  تعكس  فهي  بينهم.  النزاعات  وحل  مهاراتهم،  وتطوير  القرار،  اتخاذ  في  وإشراكهم 

 .تواجه المؤسسات  الإدارية، الذي يعد أكثر أهمية في ظل التحديات المعاصرة التي

( أن القادة الذين يملكون كفاءة بشرية عالية يسهمون في تطوير الإبداع  2022أوضحت دراسة شافعي )

التنظيمي من خلال تعزيز العلاقات الإنسانية، وإيجاد بيئة عمل قائمة على الثقة والتعاون. كما أكد كيرد  

( معدلا 2023ومعراج  بارتفاع  يرتبط  القادة  لدى  البشرية  الكفاءة  غياب  أن  بين  (  الوظيفي  الاحتراق  ت 

 .العاملين، مما يؤثر سلبًا على الأداء المؤسسي

المقابل، تشير نتائج دراسة التعليمية الذين   Rawis et al. (2024) في  المؤسسات  أن القادة في  إلى 

يمتلكون كفاءات بشرية قوية نجحوا في رفع مستويات المشاركة والإنتاجية بين الموظفين من خلال الاهتمام  

 .باحتياجاتهم، وتقدير جهودهم، وتقديم الدعم المستمر لهم

إلى أن الكفاءة البشرية تمثل الأساس في بناء القيادة التحويلية،   Anyanugo et al. (2024) ويذهب

حيث تعتمد على التواصل الفعّال، وتمكين الموظفين، وإشراكهم في صياغة القرارات. وهذا يتوافق مع ما 

التي بيّنت أن الكفاءة البشرية للقادة الإداريين  2024توصلت إليه دراسات عربية مثل دراسة الجلال )  )

 .العامل الأهم في تطوير الأداء المؤسسي عبر تعزيز الولاء الوظيفيكانت 

إجمالًا، يمكن القول إن الكفاءة البشرية تعكس الجانب الإنساني للقيادة الإدارية، وتعد ضرورية لتفعيل دور  

الركيزة   يمثل  الذي  البشري  المال  تعزيز رأس  تركز على  لأنها  نظرًا  استراتيجي،  البشرية كشريك  الموارد 

 .الأساسية لنجاح أي مؤسسة
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 اتجاهات ونماذج حديثة في القيادة الإدارية 

شهد مفهوم القيادة الإدارية خلال العقود الأخيرة تطورًا ملحوظًا، حيث انتقل من النمط التقليدي القائم على  

السيطرة والرقابة إلى أنماط أكثر مرونة وإنسانية، تعكس وعيًا متزايدًا بأهمية العنصر البشري في نجاح  

 :المؤسسات. ويمكن إبراز بعض الاتجاهات الحديثة فيما يلي 

 :(Transformational Leadership) القيادة التحويلية  .1

تركز على إلهام العاملين وتحفيزهم من خلال بناء رؤية مشتركة، وتشجيع الابتكار، وتعزيز  

( أن القيادة التحويلية تساهم في تعزيز 2022الالتزام بالقيم المؤسسية. وقد أوضح شافعي )

إلى أنها تمثل الأساس لتحقيق   Anyanugo et al. (2024) الإبداع التنظيمي، فيما أشار

 .النجاح المؤسسي طويل المدى

 :(Participative Leadership) القيادة التشاركية .2

تعتمد على إشراك الموظفين في صنع القرار، بما يعزز شعورهم بالانتماء والمسؤولية. وقد أكد  

( أن أساليب الاتصال التشاركية تعزز الثقة بين القائد والمرؤوسين، وتؤدي إلى  2023دلدول )

 .رفع مستوى الرضا الوظيفي 

 :(Situational Leadership) القيادة الموقفية .3

ترتكز على مواءمة أسلوب القيادة مع طبيعة الموقف وخصائص الموظفين، بحيث يكون القائد  

إلى أن   Dawood (2023) مرنًا في استخدام أساليب متعددة تبعًا للظروف. وقد أشارت دراسة 

القيادة الموقفية ساعدت الجامعات العراقية في تحسين أداء الموظفين عبر تكييف الاستراتيجيات  

 .القيادية مع تحديات الواقع



25 

 

 :(Strategic Leadership) القيادة الاستراتيجية .4

تركز على المواءمة بين التوجهات الاستراتيجية للمؤسسة والعمليات اليومية، وتُعد الأكثر ارتباطًا  

 .(Rustiawan et al., 2023) بتحقيق أهداف الموارد البشرية كشريك استراتيجي

إجمالًا، تعكس هذه النماذج تحول القيادة الإدارية من كونها مجرد وظيفة إشرافية إلى عملية استراتيجية  

 .متكاملة تعزز التكيف المؤسسي والابتكار

 العلاقة بين القيادة الإدارية والأداء المؤسسي 

أثبتت العديد من الدراسات أن القيادة الإدارية تمثل المتغير الحاسم في تحسين الأداء المؤسسي. فالقيادة  

 .الفاعلة تعمل على ربط الرؤية الاستراتيجية بالخطط التنفيذية، وتوفر بيئة عمل تدعم الالتزام والإبداع 

( أن القيادة الإدارية أثرت إيجابًا في الأداء بالمؤسسات  2019أظهرت دراسة بشير وإسماعيل ) •

 .الهندسية بالسودان، حيث ساهمت الكفاءات القيادية في تحسين الجودة والإنتاجية

( أن أبعاد القيادة الإدارية انعكست مباشرة على الأداء الوظيفي في المؤسسات  2023بيّن خلوط ) •

 .الجزائرية من خلال تعزيز الولاء والانضباط

أن القيادة تمثل إطارًا نظريًا ومفاهيميًا   Basiru et al. (2023) على المستوى الدولي، أوضح •

 .لتحسين الكفاءة التنظيمية عبر الدمج بين الكفاءات الاستراتيجية والبشرية

إلى أن القيادة الإدارية في المؤسسات التعليمية ساعدت على رفع   Rawis et al. (2024) كما أشار

الإنتاجية من خلال زيادة المشاركة، وهو ما يوضح أن العلاقة بين القيادة والأداء تتسم بالعمومية ولا تقتصر  

 .على قطاع معين
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وبذلك، يمكن القول إن القيادة الإدارية تشكل آلية رئيسية لتفعيل إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي،  

إذ توفر لها البيئة التنظيمية اللازمة للتخطيط، وتطوير الكفاءات البشرية، وتحقيق التكامل مع الأهداف  

 .المؤسسية 

 الدراسات السابقة 

 Dawood (2023 :)دراسة 

سعت هذه الدراسة إلى استكشاف أثر القيادة الإدارية في تحسين أداء الموظفين داخل الجامعات العراقية،  

حيث ركزت على تحليل العلاقة بين أساليب القيادة المتبعة وقدرة الموظفين على تحقيق نتائج فعّالة في  

الباحث على متغير مستقل تمثل في القيا بأبعاد مثل: وضوح بيئة العمل الأكاديمية. اعتمد  دة الإدارية، 

التوجيهات، التفاعل مع فرق العمل، وتوفير بيئة تنظيمية محفزة، في حين أن المتغير التابع كان تحسين  

 الأداء الوظيفي، ويُقاس من خلال معايير منها الالتزام، الإنجاز، والقدرة على التطوير المهني. 

اتبع الباحث منهجًا وصفيًا تحليليًا، واستعان باستبانة وُزعت على عينة من موظفي الجامعات في العراق.  

أظهرت النتائج وجود علاقة طردية قوية بين مستوى فعالية القيادة الإدارية ومستوى أداء الموظفين، حيث  

 ي رفع كفاءة الموارد البشرية. كشفت أن الأسلوب التحفيزي والتشاركي في القيادة يسهم بشكل مباشر ف

الجهود   وتقدير  القرار  في صنع  الموظفين  إشراك  ترتكز على  قيادة مرنة  أساليب  بتبني  الدراسة  أوصت 

 الفردية، كما شددت على ضرورة تدريب القادة الإداريين على مهارات التواصل والتحفيز. 

 (: 2023وآخرون ) Basiruدراسة  

القيادة على   المفاهيمية المرتبطة بتأثير  النماذج والمداخل  الدراسة مراجعة نظرية لمجموعة من  تعد هذه 

الكفاءة الإدارية، وهدفت إلى تسليط الضوء على كيفية توظيف النظريات القيادية لتحسين الكفاءة التنظيمية  
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في المؤسسات. استعرض الباحثون نماذج متنوعة للقيادة مثل القيادة التحويلية، والقيادة التبادلية، والقيادة  

الخدمية، باعتبارها مداخل لتعزيز الكفاءة الإدارية، والتي تم قياسها من خلال فاعلية العمليات، التناسق في  

 اتخاذ القرار، ومستوى التنسيق التنظيمي. 

اعتمدت الدراسة على التحليل النظري والنقدي لأدبيات سابقة تغطي مجالات الإدارة والقيادة، وخلصت إلى  

أن المؤسسات التي تتبنى نماذج قيادية واضحة وممنهجة تحقق مستويات أعلى من التنظيم، وتكون أكثر 

 قدرة على مواجهة التحديات الإدارية المتغيرة. 

وأكدت النتائج أن القيادة ليست فقط إدارة للموارد، بل تمثل قوة توجيهية تحدد أولويات المؤسسة وتؤسس  

 لثقافة تنظيمية فعّالة. 

أوصى الباحثون بضرورة دمج الأساليب القيادية الحديثة في برامج تأهيل القيادات الإدارية، مع التأكيد على  

 ربط الرؤية المؤسسية بممارسات القيادة اليومية لضمان التناسق في الأداء. 

 (: 2024وآخرون ) Anyanugoدراسة  

التركيز على الدور   النجاح التنظيمي، من خلال  بين فعالية القيادة وتحقيق  العلاقة  تناولت هذه الدراسة 

المتغير   والتحفيز.  القيم،  الرؤية،  قائمة على  بيئة مؤسسية صحية  بناء  في  القيادة  تلعبه  الذي  المحوري 

الأ  الفعالة، وتمت دراسته من حيث  القيادة  الدراسة هو  المرتبطة بتحديد الأهداف،  المستقل في هذه  بعاد 

صناعة القرار، وتمكين الموظفين، في حين أن المتغير التابع كان النجاح المؤسسي، وتم قياسه من خلال  

 مؤشرات مثل النمو، رضا المستفيدين، وتحقيق التنافسية. 

في   ومديرين  موظفين  إلى  موجهة  استبانة  خلال  من  جُمعت  كمية  بيانات  تحليل  على  الدراسة  اعتمدت 

ناجحة   قيادية  تبني نماذج  بين  إيجابي قوي  تعليمية وخدمية. أشارت النتائج إلى وجود ارتباط  مؤسسات 
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قيادة رشيدة ذات رؤية   التي تعتمد على  أن المؤسسات  تنظيمية ملموسة، حيث أوضحت  نتائج  وتحقيق 

 استراتيجية تكون أكثر استقرارًا وقدرة على التطوير. 

أوصت الدراسة بضرورة الاستثمار في تنمية المهارات القيادية في المستويات الإدارية المختلفة، وضرورة  

 ربط السياسات الإدارية بالتحفيز والتمكين لبناء بيئة أداء فعّالة ومستدامة. 

 Rawis (2024 :)دراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل الدور الذي تؤديه القيادة في تعزيز تفاعل الموظفين وزيادة إنتاجيتهم داخل  

المؤسسات التعليمية، من خلال التركيز على مدى تأثير أساليب القيادة المختلفة على سلوكيات الموارد  

وهو القيادة، حيث تم تحليله من خلال  البشرية في بيئات العمل التربوية. تناولت الدراسة المتغير المستقل  

أبعاد تشمل: التواصل الفعّال، الدعم التنظيمي، والتحفيز المستمر. أما المتغير التابع فهو تفاعل الموظفين  

الأهداف   وتحقيق  الذاتية،  المبادرة  الالتزام،  بدرجة  تتعلق  مؤشرات  خلال  من  قياسه  تم  وقد  وإنتاجيتهم، 

 الوظيفية. 

اتبعت الدراسة المنهج الكمي، حيث تم جمع البيانات باستخدام استبيان موجه إلى عينة من العاملين في  

مؤسسات تعليمية، مع تحليل البيانات باستخدام أساليب إحصائية متعددة لفحص العلاقة بين القيادة وتفاعل  

ير في رفع مستوى الالتزام،  الموظفين. أظهرت النتائج أن وجود نمط قيادي داعم ومحفز يسهم بشكل كب

 وتقوية روح الفريق، وتحسين الأداء العام للموارد البشرية. 

وأوصت الدراسة بضرورة تطوير الكفاءات القيادية في المؤسسات التعليمية، والاهتمام بتعزيز بيئة عمل 

تشجع على التواصل والانتماء، واعتماد استراتيجيات تحفيزية فعالة تسهم في رفع الأداء وتحقيق الأهداف  

 المؤسسية. 
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 المتغير التابع  . 1.4

تعد إدارة الموارد البشرية في عصرنا الحالي أحد أهم الركائز التي تقوم عليها المؤسسات الحديثة، إذ لم تعد  

مجرد وظيفة إدارية تقليدية تقتصر على شؤون التوظيف والرواتب والإجراءات الروتينية، بل تحولت إلى  

جية للمؤسسة. هذا التحول يعكس إدراكًا  شريك استراتيجي يسهم بفاعلية في صياغة وتنفيذ الأهداف الاستراتي

للابتكار  الرئيس  والمحرك  المؤسسة،  في  قيمة  الأكثر  المورد  باعتباره  البشري  العنصر  لأهمية  متزايدًا 

 .والتنافسية

وقد أكدت الدراسات العربية والأجنبية الحديثة أن إدارة الموارد البشرية في المؤسسات التي تسعى لتحقيق  

التميز والاستدامة أصبحت مطالبة بالانتقال من الدور التقليدي إلى دور أكثر فاعلية في صنع القرار. فقد  

ية أسهمت في دعم الأهداف الاستراتيجية  ( أن استراتيجية تمكين الموارد البشر 2024أوضح هللو والغرباوي )

 Reddy للمؤسسات الحكومية الفلسطينية من خلال إشراك العاملين في عملية التخطيط والتنفيذ. كما أشار

et al. (2024)   إلى أن دور الموارد البشرية الاستراتيجي في مؤسسات التعليم العالي أسهم في تعزيز بناء

 .حقيق التمايز التنافسيالعلامة المؤسسية الداخلية وت

وبذلك، فإن هذا المبحث يسعى إلى تحليل مفهوم الموارد البشرية كشريك استراتيجي، وبيان أبعاده وأهميته،  

مع استعراض الممارسات المرتبطة به، والتحديات التي تواجه تفعيله، وصولًا إلى ربطه بدور القيادة الإدارية  

 .التي تمثل الإطار الحاكم لنجاح هذه الوظيفة الاستراتيجية 

 تطور دور إدارة الموارد البشرية من التقليدي إلى الشريك الًستراتيجي 

 :يمكن القول إن تطور وظيفة الموارد البشرية مر بعدة مراحل أساسية
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في هذه المرحلة كان دور الموارد البشرية يقتصر على الجوانب الإجرائية مثل  :المرحلة التقليدية .1

الامتثال   على  الإدارة  ركزت  وقد  الموظفين.  ملفات  وإدارة  الغياب،  متابعة  الرواتب،  التوظيف، 

 .للأنظمة واللوائح أكثر من اهتمامها بتطوير العاملين أو ربط جهودهم بالأهداف الاستراتيجية 

بدأت المؤسسات تدرك أهمية الموارد البشرية كوسيلة لتحسين الأداء، حيث  :مرحلة الدعم الإداري  .2

توسع دورها ليشمل التدريب، تقييم الأداء، ورعاية الموظفين. ومع ذلك، ظل هذا الدور تابعًا للقرارات  

 .الاستراتيجية ولم يشارك في صياغتها

مع بداية الألفية الثالثة وتصاعد حدة المنافسة والعولمة، أصبح لزامًا  :مرحلة الشريك الاستراتيجي .3

على المؤسسات أن ترى الموارد البشرية بوصفها شريكًا استراتيجيًا يساهم في صياغة السياسات  

( أن تبني هذا الدور في الشركات العمانية أدى إلى  2023العامة. وأكدت دراسة العلوي والبشير )

 .مؤسسي وتحقيق نتائج أفضل على المدى البعيدتحسين التميز ال

أن الموارد البشرية أصبحت عنصرًا رئيسًا   Rustiawan et al. (2023) على الصعيد الدولي، أوضح

مباشرة   وربطها  البشرية  الكفاءات  تطوير  خلال  من  وذلك  للمؤسسات،  الاستراتيجي  التخطيط  دعم  في 

 .بالأهداف المؤسسية

إذن، يعكس هذا التطور انتقال الموارد البشرية من التركيز على الأنشطة الروتينية إلى أن تصبح شريكًا  

 .استراتيجيًا يشارك في صنع القرار ويؤثر في الاتجاه العام للمؤسسة

 مفهوم إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي 
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ضمن  البشرية  الموارد  وممارسات  لوظائف  دمج  بأنه  استراتيجي  كشريك  البشرية  الموارد  دور  يُعرَّف 

الاستراتيجية العامة للمؤسسة، بحيث تصبح أنشطتها وسياساتها موجهة نحو تحقيق الأهداف طويلة المدى،  

 .وليس فقط تلبية الاحتياجات اليومية

• ( والغرباوي  هللو  شريكًا  2024يرى  لجعلها  الرئيس  المدخل  هو  البشرية  الموارد  تمكين  أن   )

 .استراتيجيًا، إذ يؤدي إلى مواءمة الأهداف الفردية مع الأهداف المؤسسية 

أن دور الموارد البشرية الاستراتيجي يتمثل في المساهمة   Rustiawan et al. (2023) بينما أكد  •

في صياغة الخطط المؤسسية، وليس فقط تنفيذها، وذلك من خلال إدارة رأس المال البشري كأصل 

 .استراتيجي

إدارة الموارد البشرية تصبح شريكًا استراتيجيًا عندما   Reddy et al. (2024) وذهب • أن  إلى 

 .تتمكن من دعم العلامة المؤسسية الداخلية، مما يعزز ولاء العاملين وانتماءهم

يتضح من هذه التعريفات أن إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي تعني تحولًا جوهريًا في التفكير الإداري،  

 .يقوم على اعتبار الموظفين شركاء في النجاح، لا مجرد عناصر منفذة للقرارات

 الأهمية الًستراتيجية للموارد البشرية في المؤسسات 

 :تبرز أهمية الموارد البشرية كشريك استراتيجي من خلال عدة محاور رئيسية

من خلال ربط خطط التدريب والتطوير باحتياجات  :تحقيق المواءمة بين الأهداف الفردية والمؤسسية .1

( التي أوضحت أن ممارسات الموارد البشرية  2023المؤسسة، وهو ما أكدته دراسة خلف والغريب )

 .أسهمت في استدامة الأداء بالمؤسسات العراقية
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العنصر البشري هو المورد الوحيد الذي يصعب تقليده أو استنساخه،  :بناء ميزة تنافسية مستدامة .2

 ,.Basiru et al) ومن ثم فإن استثماره بشكل استراتيجي يمنح المؤسسة ميزة تنافسية طويلة الأمد

2023). 

عندما تكون الموارد البشرية شريكًا استراتيجيًا، فإنها تسهم في  :دعم الابتكار والتكيف مع التغيير .3

أشار مساعدية وبورغدة   وقد  السوق.  لمتطلبات  التغيير وتستجيب  تدعم  مبتكرة  بيئة عمل  تهيئة 

الجزائرية على تعزيز  2019) المؤسسات  البشرية ساعدت  الموارد  استراتيجيات تمكين  أن  إلى   )

 .ارالمسؤولية الاجتماعية والابتك

أن الموارد البشرية في الرئاسة   Alghamdi & Alotaibi (2024) بيّن:تعزيز الالتزام المؤسسي .4

، مما 2030العامة لشؤون المسجد الحرام ساعدت على مواءمة استراتيجياتها مع رؤية المملكة  

 .عزز التزام الموظفين وساهم في تحقيق الأهداف الوطنية

إجمالًا، فإن الأهمية الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية تكمن في كونها قادرة على تحويل الموارد البشرية  

 .من تكلفة إلى استثمار، ومن وظيفة تشغيلية إلى عنصر قيادي في صنع القرارات الاستراتيجية

 التحديات التي تواجه تفعيل الموارد البشرية كشريك استراتيجي 

على الرغم من التطور الملحوظ في دور إدارة الموارد البشرية وانتقالها من الوظائف التقليدية إلى دورها  

من   كثير  في  فاعليته  من  تحد  التي  التحديات  من  جملة  يواجه  التحول  هذا  أن  إلا  استراتيجي،  كشريك 

 :المحاور الآتيةالمؤسسات، وخاصة في البيئات النامية. ويمكن تصنيف أبرز هذه التحديات في 

 ضعف الدعم القيادي والإداري  .1
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تُعد القيادة العليا الداعم الرئيس لتفعيل دور الموارد البشرية في صياغة الاستراتيجيات المؤسسية. غير أن  

العديد من الدراسات أظهرت أن ضعف إدراك القيادات لأهمية الموارد البشرية يشكل عائقًا كبيرًا أمام تفعيل  

ما زالت تنظر إلى الموارد البشرية كوظيفة    ( أن بعض المؤسسات العربية2023هذا الدور. فقد بيّن دحبج )

القرارات   في صياغة  يقلل من مساهمتها  الذي  الرواتب، الأمر  وإدارة  التوظيف  تتجاوز حدود  لا  خدمية 

أوضح كما  الجامعات   Dawood (2023) الاستراتيجية.  في  البشرية  للموارد  القيادي  الدعم  غياب  أن 

 .اء الوظيفي بشكل مستدامالعراقية حدّ من قدرتها على تحسين الأد

 محدودية الموارد المالية والتقنية  .2

يتطلب تفعيل دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي استثمارات مالية وتقنية كبيرة تشمل أنظمة معلومات  

متقدمة، أدوات تحليل البيانات، وبرامج تدريب متطورة. ومع ذلك، تعاني بعض المؤسسات من قيود مالية  

لإمكانات المادية حال ( إلى أن ضعف ا2023تحول دون تبني هذه الأدوات. وقد أشار بشري وآخرون ) 

 .دون قدرة بعض المؤسسات السعودية على تطوير ممارسات الموارد البشرية الاستراتيجية في إدارة الأزمات

 المقاومة الثقافية والتنظيمية  .3

تتمثل في مقاومة بعض المديرين والموظفين للتغيير، واعتبار إدارة الموارد البشرية تدخلًا في صلاحياتهم.  

( أن غياب ثقافة تنظيمية داعمة جعل عملية إشراك الموارد  2023وقد أوضحت دراسة العلوي والبشير )

 Basiru et لعمانية. كما أكد البشرية في القرارات الاستراتيجية تواجه عراقيل عدة في بعض المؤسسات ا 

al. (2023)   أن التغيير التنظيمي غالبًا ما يصطدم بمقاومة الموظفين، وهو ما يتطلب من الموارد البشرية

 .تعزيز ثقافة التمكين والمشاركة

 قصور الكفاءات البشرية داخل إدارات الموارد البشرية  .4
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تفعيل دور الموارد البشرية يتطلب وجود كوادر مؤهلة قادرة على التفكير الاستراتيجي، لا مجرد التعامل مع  

الأعمال الروتينية. ومع ذلك، أظهرت بعض الدراسات أن نقص الكفاءات الاستراتيجية في إدارات الموارد  

( والغريب  بيّن خلف  فقد  كبيرًا.  يمثل عائقًا  أن ضعف  2023البشرية  لدى  (  والتحليل  التخطيط  مهارات 

 Reddy العاملين في الموارد البشرية بالمنظمات العراقية أدى إلى قصور في استدامة الأداء. كما أشار

et al. (2024)   إلى أن مؤسسات التعليم العالي تواجه تحديًا في تطوير الكفاءات البشرية لإدارة رأس

 .علامة المؤسسية المال البشري بما يتوافق مع استراتيجيات ال

 التحديات القانونية والتشريعية  .5

تبني   في  البشرية  الموارد  إدارة  مرونة  من  الجامدة  والأنظمة  القوانين  تحد  التنظيمية،  البيئات  بعض  في 

أكد  وقد  المتنوعة.  الحوافز  أنظمة  أو  المرنة  الاستقطاب  سياسات  مثل  حديثة،  استراتيجية   ممارسات 

Alghamdi & Alotaibi (2024)   أن بعض القيود الإدارية والتنظيمية أعاقت تطبيق استراتيجيات الموارد

 .2030البشرية في الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام بما يتوافق تمامًا مع متطلبات رؤية 

 التغيرات السريعة في بيئة الأعمال  .6

تشكل العولمة، الرقمنة، والذكاء الاصطناعي تحديات كبرى أمام الموارد البشرية، إذ تفرض عليها إعادة  

إلى أن الموارد البشرية تواجه صعوبة   Rustiawan et al. (2023) صياغة أدوارها باستمرار. وقد أشار

في المواءمة بين المتغيرات السريعة في بيئة الأعمال والاحتياجات طويلة المدى للمؤسسة، مما يعيق دورها  

 .كشريك استراتيجي

 الدراسات السابقة 

 (:2024وإسلام عصام والغرباوي ) دراسة هللو
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هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف دور استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحقيق الأهداف الاستراتيجية  

داخل المؤسسات الحكومية الفلسطينية، وذلك في ظل التحديات الإدارية والهيكلية التي تواجه هذا القطاع.  

والتي البشرية،  الموارد  تمكين  استراتيجية  في  المستقل  المتغير  تفويض    تمثل  مثل:  أبعادًا رئيسية  شملت 

الصلاحيات، تنمية القدرات الوظيفية، تعزيز الثقة والدافعية، وإشراك العاملين في صنع القرار. أما المتغير  

التابع فقد كان "تحقيق الأهداف الاستراتيجية"، وتم قياسه من خلال مؤشرات تتعلق بتحسين الأداء المؤسسي،  

 ر فعالية الخدمات العامة. رفع مستوى الإنجاز، وتطوي

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم تطوير أداة استبانة وزعت على عينة من موظفي 

عدد من الوزارات والمؤسسات الحكومية في الضفة الغربية وقطاع غزة. وقد تم تحليل البيانات باستخدام  

لمتغيرات. كشفت نتائج الدراسة  أدوات إحصائية متعددة كتحليل الانحدار واختبار العلاقات الارتباطية بين ا

عن وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق أبعاد التمكين وبين تحقيق الأهداف الاستراتيجية، حيث  

أظهرت أن المؤسسات التي تعتمد بشكل أكبر على سياسات تمكين حقيقية للعاملين تحقق مستويات أعلى  

 ئية. من الإنجاز المؤسسي والاستجابة للمتغيرات البي

وأوصت الدراسة بضرورة تبني سياسات تمكين فعالة في المؤسسات الحكومية، ترتكز على الاستثمار في  

رأس المال البشري وتعزيز الثقة المؤسسية، إلى جانب تطوير أنظمة تقييم الأداء المرتبطة بتحقيق الأهداف  

 الاستراتيجية.  

 (: 2023دراسة المصاني وآخرون )

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف الدور الذي تؤديه استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحقيق الأهداف  

الاستراتيجية للمؤسسات، من خلال التركيز على مدى تأثير ممارسات التمكين الإداري على تحسين الأداء  

تم تحديد المتغير المستقل في   المؤسسي وتوجيه الجهود التنظيمية نحو تحقيق نتائج استراتيجية ملموسة.
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الدراسة بـ"استراتيجية تمكين الموارد البشرية"، والتي تم تحليلها من خلال أبعاد تشمل: تفويض الصلاحيات،  

المشاركة في اتخاذ القرار، تطوير المهارات، وتوفير بيئة عمل محفزة. أما المتغير التابع فتمثل في "تحقيق  

بم ترتبط  مؤشرات  خلال  من  قياسه  وتم  الاستراتيجية"،  مع  الأهداف  التكيف  على  القدرة  الإنجاز،  ستوى 

 التغيير، وتحقيق الكفاءة المؤسسية. 

استخدم الباحثون المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات باستخدام استبيان ميداني وُزع على عينة من 

الموظفين والإداريين في عدد من المؤسسات الحكومية والخاصة. أظهرت النتائج أن هناك علاقة طردية  

اف الاستراتيجية، حيث ساهم  وذات دلالة إحصائية بين مستوى تمكين الموارد البشرية ومدى تحقيق الأهد

التمكين في تعزيز الالتزام التنظيمي وتحفيز العاملين، مما أدى إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة. وأوصت  

الدراسة بضرورة اعتماد نهج إداري قائم على التمكين كأحد المداخل الحديثة لإدارة الموارد البشرية، وتشجيع  

تفا الشفافية، والمساءلة، والتحفيز المستمر نحو تحقيق  القيادات على تطوير بيئة عمل  تعتمد على  علية 

 الأهداف بعيدة المدى. 

 (:2019دراسة مساعدية وبورغدة )

تناولت هذه الدراسة الدور الذي تلعبه استراتيجية تمكين الموارد البشرية في تحقيق المسؤولية الاجتماعية  

للمؤسسات، من خلال دراسة ميدانية أُجريت على عدد من المؤسسات الاقتصادية الجزائرية. تمثّل المتغير  

منح تشمل:  بأبعاد  البشرية"  الموارد  "استراتيجية تمكين  في  القرار، تعزيز    المستقل  اتخاذ  في  الاستقلالية 

القدرات والمعارف، إشراك العاملين في صنع السياسات، وتهيئة بيئة تنظيمية داعمة. أما المتغير التابع فهو  

المهنية،   للأخلاقيات  بالامتثال  تتعلق  قياسه من خلال مؤشرات  تم  وقد  الاجتماعية"،  المسؤولية  "تحقيق 

 م حقوق العاملين والبيئة. المساهمة المجتمعية، واحترا
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اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث جرى تصميم استبيان وُزّع على عينة من موظفي  

المؤسسات المستهدفة، وتم تحليل البيانات باستخدام أدوات إحصائية لاختبار العلاقة بين متغيرات الدراسة.  

تمكين الموارد البشرية على تعزيز    أظهرت النتائج أن هناك تأثيراً إيجابياً وذا دلالة إحصائية لاستراتيجية 

تمنح موظفيها فرصاً أوسع في   التي  أن المؤسسات  المؤسسات، إذ  المسؤولية الاجتماعية داخل  مستوى 

المشاركة والتعبير وتطوير الذات، تميل أكثر إلى تبني سياسات مسؤولة اجتماعياً. وأوصت الدراسة بضرورة  

رية للمؤسسات، واعتماد برامج تدريبية تعزز من قدرة الموظفين دمج مفاهيم التمكين ضمن السياسات الإدا

 على المساهمة في تحقيق الأهداف الاجتماعية والاقتصادية للمؤسسة بشكل متوازن.

 (:2023وآخرون ) Rustiawanدراسة 

ركزت هذه الدراسة على استكشاف الدور الاستراتيجي الذي تؤديه إدارة الموارد البشرية في دعم وتحقيق  

الأهداف المؤسسية، لا سيما في المؤسسات الصناعية والخدمية. تم تحديد المتغير المستقل على أنه "إدارة  

يط السليم للقوى العاملة، تطوير وتدريب  الموارد البشرية الاستراتيجية" والذي شمل ثلاثة أبعاد رئيسية: التخط

الموظفين، وتحفيز العاملين من خلال برامج مهنية محفزة. أما المتغير التابع فقد تمثل في "تحقيق الأهداف  

التنظيمية"، والذي تم قياسه من خلال عدة مؤشرات منها: مستوى الكفاءة التشغيلية، أداء المؤسسة، واستدامة  

 النمو المؤسسي. 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، وتم جمع البيانات من خلال استبيانات موجهة إلى عينة  

من موظفي الشركات. أظهرت النتائج أن وجود إدارة موارد بشرية ذات طابع استراتيجي يسهم بشكل فعال  

لى التكيف مع التحديات.  في تعزيز الكفاءة التنظيمية، وتحسين مستوى الأداء، وزيادة قدرة المؤسسات ع

الرؤية الاستراتيجية للمؤسسة. وأوصت الدراسة   الموارد البشرية مع  إدارة  أهمية تكامل  أكدت النتائج  كما 
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الأهداف   توافق  لضمان  الاستراتيجية،  السياسات  عملية صياغة  في  البشرية  الموارد  إدارة  دمج  بضرورة 

 التشغيلية مع التطوير المؤسسي طويل الأمد. 

 (: 2024وآخرون ) Reddyدراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى تحليل تأثير إدارة الموارد البشرية الاستراتيجية على عملية بناء العلامة التجارية  

الداخلية في مؤسسات التعليم العالي، والتي تُعد عنصراً حاسماً في تحقيق التماسك المؤسسي وتعزيز الولاء  

د البشرية الاستراتيجية"، الذي تم تحليله من  الوظيفي. وركّز الباحثون على المتغير المستقل "إدارة الموار 

التواصل   قنوات  وتفعيل  الوظيفي،  الانخراط  تعزيز  للعاملين،  المهني  التمكين  رئيسية:  أبعاد  ثلاثة  خلال 

الولاء  مثل  قياسه عبر مؤشرات  وتم  الداخلية"،  التجارية  العلامة  "بناء  فكان  التابع  المتغير  أما  الداخلي. 

 قيم المؤسسة، ونقل الرسالة المؤسسية. المؤسسي، الانتماء ل

استُخدم المنهج الكمي لجمع البيانات من خلال استبيانات وُزعت على العاملين في الجامعات ضمن الأقسام  

الإدارية والأكاديمية. وأظهرت النتائج وجود علاقة إيجابية وذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد  

الدراسة وأوضحت  الداخل.  من  المؤسسية  الهوية  بناء  وبين  وتحقيق    البشرية  المشاركة،  ثقافة  تعزيز  أن 

الانسجام بين الأهداف الفردية والجماعية، يساهم في تقوية الروح المؤسسية. وقد أوصت الدراسة بضرورة  

مواءمة استراتيجيات الموارد البشرية مع الثقافة التنظيمية، مع دعم مبادرات التمكين والتواصل من أجل بناء 

 بيئة تعليمية داعمة ومستقرة. 

 Alghamdi & Alotaibi (2024:)دراسة  

تناولت هذه الدراسة تحليل أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في الرئاسة العامة لشؤون المسجد الحرام  

، باعتبارها مؤسسة ذات طابع إداري وديني تقدم خدماتها  2030على مدى تحقيق مستهدفات رؤية المملكة  

ة هو "استراتيجيات الموارد البشرية"،  لجمهور واسع من الحجاج والمعتمرين. المتغير المستقل في هذه الدراس
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والذي تم تحليله من خلال أبعاد رئيسية تشمل: تطوير القيادات الإدارية، التحول الرقمي في إدارة شؤون 

"، والتي تم  2030الأفراد، ونظم تقييم الأداء. أما المتغير التابع فتمثل في "مدى تحقيق مستهدفات رؤية  

المؤسس الخدمات، تحسين الكفاءة  تتعلق برفع جودة  التطوير قياسها عبر مؤشرات  ية، وتعزيز ممارسات 

 المؤسسي. 

اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، حيث تم جمع البيانات من خلال استبيانات وُزعت على  

موظفي الإدارات المختلفة. أظهرت النتائج أن وجود استراتيجية متكاملة للموارد البشرية، تركز على التحسين  

عزز من التوافق مع مستهدفات  المستمر وتبني التكنولوجيا، يسهم في تحسين جودة الخدمات المقدمة، وي

رؤية المملكة. كما كشفت الدراسة عن أهمية الاستثمار في القيادات الإدارية وتنمية ثقافة الأداء العالي.  

الابتكار   تبني  الوطنية، وتشجع على  بالأهداف  ترتبط  سياسات تطوير مستمرة  اعتماد  وأوصت بضرورة 

 حكومي.وتعزيز ثقافة الشفافية والتميز في القطاع ال 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  . 1.5

لفهم   أساسية  استراتيجي تمثل ركيزة  الإدارية وإدارة الموارد البشرية كشريك  القيادة  بين  العلاقة  إن دراسة 

لتحقيق   أو التقنية  المادية  الموارد  تعتمد فقط على  فالمؤسسات الحديثة لا  المؤسسي.  ديناميكيات النجاح 

حدد موقعها التنافسي. ومن هذا المنطلق،  أهدافها، بل إن رأس المال البشري المدعوم بقيادة واعية هو ما ي

فإن القيادة الإدارية تمثل العقل الاستراتيجي الذي يرسم التوجهات، بينما تعد إدارة الموارد البشرية الأداة  

يشكل   البعدين  هذين  تكامل  ولعل  عملية.  وممارسات  سياسات  إلى  التوجهات  هذه  تترجم  التي  التنفيذية 

 .ز المؤسسي والاستدامة في بيئات الأعمال المعاصرةمنظومة متكاملة تحقق التمي

 الأساس النظري للعلاقة بين المتغيرين 
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تفسر   التي  المرتكزات النظرية  إلى مجموعة من  الإدارية وإدارة الموارد البشرية  بين القيادة  العلاقة  تستند 

طبيعة هذا الارتباط. وفقًا لنظرية رأس المال البشري، يُنظر إلى الموارد البشرية باعتبارها أصلًا استراتيجيًا  

ه على وعي القيادة الإدارية وقدرتها على توجيهه.  لا يقل أهمية عن رأس المال المادي، حيث يعتمد استثمار 

الموارد   للمؤسسة، ويوجه  المستقبلية  الاحتياجات  يحدد  أن  يستطيع  استراتيجية  كفاءة  يمتلك  الذي  فالقائد 

 .(Anyanugo et al., 2024) البشرية نحو تطوير القدرات المطلوبة لتحقيق التميز

الملهمة والتحفيز   الرؤية  للقادة من خلال  تقدم إطارًا يوضح كيف يمكن  التحويلية  القيادة  أن نظرية  كما 

الفكري والاعتبار الفردي أن يمكّنوا إدارة الموارد البشرية من أداء دورها كشريك استراتيجي. فقد بينت شافعي  

التنظ2022) الإبداع  قادرة على تعزيز  التحويلية  القيادة  أن  تبني  (  البشرية من  الموارد  تمكين  يمي عبر 

القيادة والموارد   تتفاعل  المؤسسة كيان مترابط، حيث  أن  النظم فتؤكد على  أما نظرية  ممارسات مبتكرة. 

 .البشرية كوحدات فرعية متكاملة؛ ضعف إحداهما ينعكس مباشرة على الأخرى 

 دور أبعاد القيادة الإدارية في تفعيل الموارد البشرية كشريك استراتيجي 

 الكفاءة الًستراتيجية 

الكفاءة الاستراتيجية للقادة الإداريين تمثل المدخل الأساس لتفعيل الموارد البشرية كشريك استراتيجي. فالقادة  

الذين يمتلكون رؤية واضحة ويفكرون بمنطق طويل المدى يضعون إدارة الموارد البشرية في موقع مركزي  

( في دراسته التي أظهرت أن القيادة  2024ضمن عملية التخطيط الاستراتيجي. هذا ما أشار إليه الجلال )

ذات الكفاءة الاستراتيجية ساهمت في تطوير الأداء المؤسسي من خلال إشراك الموارد البشرية في صياغة  

أن الكفاءة الاستراتيجية للقيادة تجعل الموارد   Rustiawan et al. (2023) السياسات العامة. كذلك أكد

ا تحقيق  في  فاعلًا  شريكًا  مع البشرية  والتدريب  التوظيف  استراتيجيات  مواءمة  عبر  المؤسسية  لأهداف 

 .احتياجات السوق 
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 الكفاءة التشغيلية 

الكفاءة التشغيلية تترجم التوجهات الاستراتيجية إلى ممارسات عملية. فهي تتعلق بقدرة القائد الإداري على  

أهدافها. فقد أظهرت   البشرية في تحقيق  الموارد  بما يعزز من فعالية  العمليات اليومية،  انسيابية  ضمان 

على الأداء الوظيفي من خلال إشراك    ( أن الكفاءة التشغيلية للقيادة انعكست إيجابًا2023دراسة خلوط )

بيّن كما  المستمرة.  والمتابعة  التقييم  عمليات  في  البشرية  الموارد  الكفاءة   Dawood (2023) إدارة  أن 

التشغيلية للقادة في الجامعات العراقية ساعدت الموارد البشرية على بناء أنظمة فعّالة لمتابعة الأداء الوظيفي  

كفاءة التشغيلية تعد جسرًا يربط بين الرؤية الاستراتيجية وممارسات الموارد البشرية  وتطويره. ومن ثم، فإن ال

 .اليومية

 الكفاءة البشرية 

الكفاءة البشرية للقائد الإداري تعد البعد الأكثر التصاقًا بالموارد البشرية، نظرًا لأنها ترتبط مباشرة بإدارة  

العنصر البشري. فهي تعكس قدرة القائد على التواصل، التحفيز، وحل النزاعات، مما يسهم في تمكين إدارة  

( أن القيادة التي تركز على  2022نت شافعي )الموارد البشرية من أداء دورها كشريك استراتيجي. وقد بيّ 

البعد الإنساني تسهم في تعزيز الإبداع التنظيمي، وهو ما يدعم دور الموارد البشرية في تطوير بيئة عمل 

أن القادة ذوي الكفاءات البشرية القوية نجحوا في رفع الإنتاجية   Rawis et al. (2024) مرنة. كما أوضح

 .شرية في صياغة السياسات المتعلقة برفاهية الموظفين ودعمهمعبر إشراك الموارد الب 

أظهرت الدراسات العربية والأجنبية أن العلاقة بين القيادة الإدارية والموارد البشرية علاقة تكاملية وليست  

( أن تمكين الموارد البشرية في المؤسسات الحكومية الفلسطينية  2024خطية. فقد أوضح هللو والغرباوي )

القيادة الإدارية وتبنيها لاستراتيجيات و  أكدت العلوي  كان مرهونًا بمدى دعم  نفسه،  السياق  اضحة. وفي 
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( أن المؤسسات العمانية التي تبنت قيادة إدارية واعية استطاعت تمكين الموارد البشرية  2023والبشير )

 .كشريك استراتيجي، مما انعكس إيجابًا على التميز المؤسسي

أن القيادة الإدارية في الجامعات العراقية أسهمت   Dawood (2023) أما الدراسات الأجنبية، فقد أبرزت

 .Basiru et al في تحسين أداء الموظفين عبر تفعيل دور الموارد البشرية في التقييم والتطوير. وأكد

بدورها   (2023) الاضطلاع  من  البشرية  الموارد  يمكّن  الذي  النظري  الإطار  تمثل  الإدارية  القيادة  أن 

أوضح حين  في  النجاح   Anyanugo et al. (2024) الاستراتيجي.  أساس  تمثل  الفعّالة  القيادة  أن 

 .المؤسسي من خلال تمكين الموارد البشرية من المشاركة في صياغة القرارات

يتضح من الأدبيات أن الكفاءة الاستراتيجية للقيادة تُعد العامل الأبرز في تحويل الموارد البشرية إلى شريك  

مواءمة   ضمان  في  التشغيلية  الكفاءة  تسهم  بينما  التخطيط.  عملية  قلب  في  تضعها  حيث  استراتيجي، 

ة البشرية البعد الإنساني الذي يربط  الممارسات اليومية للموارد البشرية مع الخطط الكبرى، فيما تمثل الكفاء

 .القائد بالعاملين ويعزز من دور الموارد البشرية في التحفيز والتمكين

وبتطبيق ذلك على البيئة السعودية، يتضح أن المؤسسات الكبرى، ومنها شركة السعودية )محل الدراسة  

التطبيقية(، مطالبة بتعزيز التكامل بين القيادة الإدارية والموارد البشرية، بحيث تصبح الأخيرة شريكًا في  

كامل يتماشى مع مستهدفات رؤية  صياغة السياسات وتقييم الأداء والتخطيط للتطوير المستقبلي. هذا الت

 .التي تؤكد على أهمية العنصر البشري في تحقيق التنمية المستدامة  2030المملكة 

 الدراسات السابقة 

 (Rawis et al., 2024)دراسة 
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التوجيهات،      بيئة عمل محفزة، وضوح  بأبعادها )توفير  القيادة  دور  التعرف على  إلى  الدراسة  هدفت 

التغذية الراجعة البنّاءة، وتسهيل تنمية المهارات( في تعزيز مستوى الانخراط والإنتاجية للموارد البشرية في  

سلوب المراجعة الأدبية وتحليل ما  المؤسسات التعليمية. استخدمت الدراسة المنهج النوعي بالاعتماد على أ

 .ورد في الدراسات السابقة، وتكونت "عينة" الدراسة من المصادر والمراجع العلمية ذات الصلة

وتوصلت نتائج الدراسة إلى أن القيادة الفاعلة تمثل عاملًا حاسماً في رفع درجة الالتزام والانتماء الوظيفي  

للموارد البشرية، وتحسين أدائهم وإنتاجيتهم من خلال خلق بيئة عمل محفزة، وتوفير التوجيهات الواضحة،  

دعم وتسهيل عملي إلى  البنّاءة، إضافة  الراجعة  التغذية  المهاراتوإعطاء  تطوير  الدراسة   .ة  أوصت  كما 

بضرورة تعزيز الممارسات القيادية الحديثة في المؤسسات التعليمية، وتبني استراتيجيات قيادية قائمة على  

الكبرى   التعليمية  تحقيق الأهداف  في  دور جوهري  لها من  لما  القدرات،  وبناء  الفعّال  والتواصل  التحفيز 

 .وضمان استدامة الأداء المؤسسي

 الخاتمة  . 1.6

خلص الإطار النظري إلى أن العلاقة بين القيادة الإدارية وإدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي علاقة  

تكاملية قائمة على التأثير المتبادل. فالقيادة الإدارية بأبعادها الاستراتيجية والتشغيلية والبشرية تمثل العامل  

ال في  البشرية  الموارد  إدارة  موقع  يحدد  الذي  الدور  المحفز  من  للانتقال  القوة  ويمنحها  التنظيمي،  هيكل 

التشغيلي التقليدي إلى الدور الاستراتيجي الفاعل. وفي المقابل، فإن الموارد البشرية بما تمتلكه من سياسات  

وممارسات قادرة على استقطاب وتطوير وتحفيز الكفاءات، تسهم في ترجمة الرؤية القيادية إلى إنجازات  

 .مستوى الأداء المؤسسي ملموسة ترفع من

وقد أبرزت الدراسات العربية والأجنبية أن المؤسسات التي نجحت في تحقيق التميز والاستدامة هي تلك  

الواقع   على  ذلك  تطبيق  أن  كما  البشرية.  والموارد  الإدارية  القيادة  بين  قوي  بناء جسر  استطاعت  التي 
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التي تؤكد    2030السعودي، وبخاصة في شركة السعودية محل الدراسة، ينسجم مع توجهات رؤية المملكة  

 .على تنمية رأس المال البشري وتوظيفه كشريك أساسي في التنمية الوطنية

وعليه، فإن تعزيز تكامل القيادة الإدارية وإدارة الموارد البشرية لا يمثل مجرد خيار تنظيمي، بل يعد ضرورة  

استراتيجية للمؤسسات الطامحة إلى مواجهة التحديات وتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية. ويشكل هذا الإطار  

ختبار الفرضيات وصياغة النتائج والتوصيات  النظري الأساس الذي تبنى عليه الدراسة التطبيقية، تمهيدًا لا 

 .التي تسهم في تطوير الفكر والممارسة الإدارية 
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 الفصل الثالث منهجية الدراسة 

 المقدمة  3.1

يُعد هذا الفصل من أهم فصول الدراسة، إذ يوضح الإطار المنهجي الذي تم اعتماده لتحقيق أهداف البحث  
يصف هذا الفصل المنهج العلمي المستخدم، وتصميم البحث، والمجتمع والعينة،   ، ووالإجابة عن تساؤلاته

تهدف هذه المنهجية    ، ووأداة الدراسة، إضافة إلى الأساليب الإحصائية التي تم استخدامها في تحليل البيانات
إلى ضمان دقة النتائج وموثوقيتها في تفسير أثر القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة على تفعيل دور إدارة  

 .الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أهداف المؤسسة محل الدراسة

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  3.2

 أولًا: القيادة الإدارية )المتغير المستقل( 

القدرة الإدارية التي يتمتع بها القادة في المستويات الإدارية المختلفة، والتي   :ويقصد بها في هذه الدراسة

تُترجم إلى ممارسات عملية تسهم في توجيه الأفراد والعمليات نحو تحقيق الأهداف التنظيمية بكفاءة وفاعلية،  

 :وتشمل الأبعاد الآتية 

الًستراتيجية .1 وتحديد   :الكفاءة  للمؤسسة،  المستقبلية  الرؤية  وضع  على  القيادة  قدرة  بها  يقصد 

البيئية   المتغيرات  مع  التكيف  التي تضمن  والسياسات  الخطط  المدى، وصياغة  الأهداف طويلة 

 .وتحقيق الميزة التنافسية

هي قدرة القادة الإداريين على إدارة الموارد المتاحة بفاعلية، وتحقيق التكامل   :الكفاءة التشغيلية .2

 .بين الأنشطة التشغيلية لضمان سير العمليات التنظيمية بكفاءة وجودة عالية
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وتعني قدرة القيادة على إدارة العنصر البشري بفعالية من خلال التحفيز، وبناء   :الكفاءة البشرية .3

الأفراد وأهداف   بين  التفاعل الإيجابي  الفردية والجماعية بما يحقق  المهارات  فرق العمل، وتنمية 

 .المؤسسة

 ثانياا: تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي  

القدرة التنظيمية لإدارة الموارد البشرية على المشاركة الفاعلة في صياغة وتنفيذ الاستراتيجيات   :ويقصد به

ويشمل ذلك مساهمة إدارة   .المؤسسية، وتوجيه السياسات البشرية بما يخدم تحقيق الأهداف الكلية للمؤسسة

الموارد البشرية في التخطيط الاستراتيجي، وتحليل القوى العاملة، وتطوير الكفاءات البشرية، ومواءمة رأس  

 .المال البشري مع الخطط التنظيمية

 تصميم البحث )البصلة البحثية(  3.3

يعتمد تصميم البحث في هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يجمع بين الوصف الكمي  
والتحليل الإحصائي بهدف تحديد طبيعة العلاقة بين القيادة الإدارية بأبعادها الثلاثة ودور إدارة الموارد  

 .البشرية كشريك استراتيجي

يتمثل الهيكل العام للبحث في نموذج "البصلة البحثية" الذي يوضح التدرج المنهجي المتكامل للدراسة كما  
 :يلي

الذي يركز على استخدام الأدوات   (Positivism) تقوم على المنهج الوضعي :الفلسفة البحثية  •
 .الكمية والقياسات الإحصائية للوصول إلى نتائج موضوعية وقابلة للتعميم

يعتمد على اختبار فرضيات   (Deductive Approach) منهج استنتاجي :المنهج البحثي •
 .مستخلصة من الإطار النظري للتحقق من صحتها ميدانياً 

التي تم توزيعها على عينة من   (Survey Strategy) الاستبانة الميدانية :إستراتيجية البحث •
 .العاملين في الشركة السعودية لجمع البيانات الكمية حول المتغيرات المدروسة
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، إذ تم جمع البيانات في فترة زمنية محددة  (Cross-sectional) مقطعي :الأفق الزمني للبحث •
 .دون متابعة تطور المتغيرات عبر الزمن

تم تحليلها باستخدام الأساليب الإحصائية   (Quantitative Data) بيانات كمية :طبيعة البيانات  •
 .المناسبة مثل التحليل الوصفي والانحدار المتعدد

 

 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة  3.4

، والبالغ عددهم 2024يتكون مجتمع البحث من جميع الموظفين العاملين في شركة )السعودية( خلال عام  

موظفًا موزعين على مستويات تنظيمية وإدارية   (N = 1250)الإجمالي وفق سجلات إدارة الموارد البشرية  

التنفيذية والإدارات  الوسطى،  الإدارات  العليا،  الإدارة  تشمل:  في  ،  مختلفة  بالتنوع  المجتمع  هذا  ويتميز 

المؤهلات والخبرات وطبيعة المهام، الأمر الذي يجعل دراسته مناسبة لفهم دور القيادة الإدارية بأبعادها  

 المختلفة في تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك إستراتيجي في تحقيق أهداف المؤسسة.  

 Stratified) ولغرض جمع البيانات وتمثيل المجتمع بدقة، تم استخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية

Random Sampling) نظرًا لكون المجتمع يتكون من طبقات وظيفية متمايزة، مما يتطلب تضمين كل ،

وتم تحديد حجم العينة باستخدام معادلة كوتشران  ،  طبقة بنسبة تتناسب مع حجمها الحقيقي داخل المجتمع

، مما نتج عنه حجم %5وهامش خطأ   %95لتحديد الحد الأدنى المقبول لحجم العينة عند مستوى ثقة  

وقد تم توزيع الاستبيانات على هذه العينة وفق نسب التمثيل الطبقي،   ،  مفردة (n = 294)عينة لا يقل عن  

ع منها   ، وهي 90.8%لإحصائي، أي بنسبة استجابة بلغت  استبيانًا صالحًا للتحليل ا (n = 267)ثم استُرجِّ

 .نسبة مقبولة تسمح بإجراء التحليل الإحصائي وتعميم النتائج على مجتمع البحث

 طريقة جمع البيانات  . 3.5
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اعتمدت الدراسة على أداة الاستبانة باعتبارها الوسيلة الأساسية لجمع البيانات الكمية المتعلقة بمتغيرات  

= أوافق    5= لا أوافق بشدة( و)  1البحث، وقد تم تصميمها وفق مقياس ليكرت الخماسي الذي يتراوح بين )

الإدارية بأبعادها المختلفة، وكذلك تقييم   بشدة(، وذلك لقياس درجة إدراك أفراد العينة لمستوى تطبيق القيادة 

وقد جاءت الاستبانة في صورتها النهائية مكوّنة  ،  دور إدارة الموارد البشرية كشريك إستراتيجي في المؤسسة

 :من ثلاثة أجزاء رئيسية

البيانات الديموغرافية للمشاركين )الجنس، العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة، المستوى   :الجزء الأول

 .الوظيفي(، بهدف التعرف على خصائص أفراد العينة ومدى تأثيرها على نتائج الدراسة

 :فقرة القيادة الإدارية وتم قياسها من خلال ثلاثة أبعاد رئيسية :الجزء الثاني

فقرات( تقيس قدرة القيادة على وضع الأهداف وصنع القرار    4الكفاءة الاستراتيجية )عدد فقراتها:   •

 .الرشيد

فقرات( تقيس فعالية التخطيط والتنفيذ والمتابعة التشغيلية داخل    4الكفاءة التشغيلية )عدد فقراتها:   •

 .المؤسسة

فقرات( تقيس مهارات القيادة في التحفيز والتواصل وتنمية فرق    4الكفاءة البشرية )عدد فقراتها:   •

 .العمل

فقرات(، وتهدف إلى قياس   10فقرات دور إدارة الموارد البشرية كشريك إستراتيجي )عددها:  :الجزء الثالث

التنظيمية   الأهداف  المؤسسية وتحقيق  الإستراتيجيات  وتنفيذ  التخطيط  في  البشرية  الموارد  مدى مساهمة 

 .طويلة المدى

 أنواع البيانات  3.6
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اعتمدت الدراسة على نوعين من البيانات، هما البيانات الأولية والبيانات الثانوية، وذلك بهدف تحقيق تكامل 

البيانات الأولية من خلال   تم الحصول على  الدراسة. وقد  تفسير الظاهرة قيد  معرفي وعمق تحليلي في 

هذه البيانات آراءهم واتجاهاتهم  الاستبانة التي وُجهت إلى عينة الدراسة من موظفي الشركة، حيث تعكس  

البيانات   أما  استراتيجي.  البشرية كشريك  إدارة الموارد  الإدارية ودور  ومواقفهم بشكل مباشر تجاه القيادة 

الثانوية فقد استندت إلى المصادر الوثائقية والمراجع العلمية ذات الصلة، مثل الكتب المتخصصة، المقالات 

ليا، بالإضافة إلى تقارير الشركة وسجلاتها الرسمية؛ وذلك بهدف بناء الإطار  المحكمة، رسائل الدراسات الع

النظري للبحث ودعم تفسير النتائج ومقارنتها بما توصلت إليه الدراسات السابقة. ويسهم الجمع بين هذين  

 .النوعين من البيانات في زيادة مصداقية النتائج ودقتها وقابليتها للتعميم على مجتمع البحث

 إجراءات التحليل الإحصائي  3.7

 SPSSبعد جمع الاستبانات والتأكد من صلاحيتها للتحليل، تم إدخال البيانات إلى برنامج  •
 .(26) الإصدار

 :تم استخدام الإحصاء الوصفي من خلال حساب •

o المتوسطات الحسابية. 

o الانحرافات المعيارية. 

 .وذلك لتحديد اتجاهات أفراد العينة ودرجة موافقتهم على بنود الاستبانة

للتحقق من مستوى اتساق   (Cronbach’s Alpha) تم حساب معامل الثبات كرونباخ ألفا •
، مما يشير إلى ارتفاع  (0.70)الفقرات الداخلية لمقاييس الدراسة، وقد تجاوزت قيمة الثبات  

 .مستوى موثوقية الأداة 

لقياس قوة واتجاه العلاقة بين متغيرات   (Pearson / Spearman) تم استخدام اختبار الارتباط  •
 .الدراسة، وخاصة بين أبعاد القيادة الإدارية ودور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي
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تم إجراء تحليل الانحدار الخطي المتعدد لقياس أثر أبعاد القيادة الإدارية )الكفاءة الاستراتيجية،   •
 .الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية( في تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي

 .للحكم على معنوية النتائج المستخلصة (α ≤ 0.05)تم اعتماد مستوى الدلالة الإحصائية  •

 

 الخاتمة  3.8

ــل إلى عرض المنهجيـة العلميـة التي بُني عليهـا البحـث، بـدءًا من تحـديـد مجتمع البحث   يهـدف هـذا الفصــــــــــــ

واختيار أســلوب العينة المناســب لضــمان تمثيل واقعي لمجتمع الدراســة، مرورًا بوصــف أداة الاســتبانة وبيان 

بيانات وإجراءات التحليل  كيفية إعدادها والتحقق من صــــدقها وثباتها، وصــــولًا إلى توضــــيح أســــاليب جمع ال

ــيات ــائي المســـــــــتخدمة لمعالجة البيانات واختبار الفرضـــــــ  SPSSوقد تم الاعتماد على برنامج   ،  الإحصـــــــ

لإجراء التحليلات الإحصــــــــــائية الملائمة التي تضــــــــــمن دقة النتائج وموضــــــــــوعيتها، بما في ذلك المقاييس  

دد، وبما يحقق اتســـــــــــاقًا علميًا بين أهداف الوصـــــــــــفية، ومعاملات الارتباط، وتحليل الانحدار الخطي المتع

 البحث وأدواته وأساليبه. 

ــتها   ــيتم فيه عرض النتائج وتحليلها ومناقشـ ــل التالي الذي سـ ــاس للانتقال إلى الفصـ ــل الأسـ ويُمهّد هذا الفصـ

ــتنتاجات علمية وتوصــــيات عملية  ــابقة بهدف الوصــــول إلى اســ في ضــــوء الأدبيات النظرية والدراســــات الســ

.يمكن تطبيقها داخل المؤسسات المدروسة
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي ومناقشة النتائج .4
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 المقدمة  . 4.1

يُعد هذا الفصل من أهم فصول الدراسة، إذ يتناول عرض النتائج الإحصائية التي تم التوصل إليها من 
خلال تحليل البيانات الميدانية المستقاة من استجابات أفراد العينة. ويهدف هذا الفصل إلى تقديم معالجة  

الملائمة التي شملت الإحصاء   كمية دقيقة لمتغيرات الدراسة، وذلك من خلال تطبيق الأساليب الإحصائية 
الوصفي، ومعاملات الارتباط، وتحليل الانحدار الخطي المتعدد، بما يمكّن من اختبار فرضيات الدراسة  
والتحقق من العلاقات الارتباطية والسببية بين القيادة الإدارية بأبعادها المختلفة وتفعيل دور إدارة الموارد  

 .البشرية كشريك استراتيجي

ويقدم هذا الفصل عرضاً ممنهجاً للبيانات وفق محاور الاستبانة، بدءاً من تحليل الخصائص الديموغرافية  
لأفراد العينة، مروراً بوصف اتجاهاتهم نحو أبعاد القيادة الإدارية ودور إدارة الموارد البشرية، وصولًا إلى  

وء الأدبيات النظرية والدراسات السابقة.  عرض نتائج الاختبارات الإحصائية الاستدلالية ومناقشتها في ض
ويسهم هذا التحليل في تقديم فهم معمق لطبيعة العلاقة بين المتغيرات المدروسة، ويمهد للانتقال إلى الفصل  

 .الأخير الذي يتناول الاستنتاجات العامة والتوصيات

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث( . 4.2

 (: التوزيع التكراري والنسب المئوية لخصائص أفراد عينة الدراسة1-4الجدول )

 (%) النسبة المئوية التكرار )عدد(  الفئة  المتغير الديموغرافي 

 64.0 171 ذكر  الجنس 

 

 36.0 96 أنثى 

 21.7 58 سنة  30أقل من  الفئة العمرية 

 

 38.2 102 سنة  39–30

 

 27.7 74 سنة  49–40
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 12.4 33 سنة فأكثر  50

 9.0 24 دبلوم  المؤهل العلمي 

 

 55.1 147 بكالوريوس 

 

 27.0 72 ماجستير 

 

 9.0 24 دكتوراه

 15.4 41 سنوات  5أقل من  سنوات الخبرة 

 

 36.0 96 سنوات  10–5

 

 27.3 73 سنة  15–11

 

 21.3 57 سنة  15أكثر من 

 23.6 63 إداري  المستوى الوظيفي 

 

 30.3 81 إشرافي

 

 32.6 87 تنفيذي 

 

 13.5 36 فني 

 %100 267 — المجموع 

 

%( من الإناث، مما يشير  36%( مقابل )64يتضح من الجدول أن أغلبية المشاركين من الذكور بنسبة ) 
إلى هيمنة نسبية للذكور في بيئة العمل بالشركة محل الدراسة. كما يتبيّن أن الفئة العمرية الغالبة تقع بين  

يجاً من الخبرة والطموح  %(، وهي فئة تمثل شريحة مهنية نشطة تمتلك مز 38.2سنة( بنسبة )  39–30)
%(، ما يدل على أن غالبية العينة تنتمي إلى الفئات  27.7سنة( بنسبة )  49–40الوظيفي، تليها فئة )

 .العمرية المنتجة الأكثر تأثيراً في صنع القرار وتنفيذ الاستراتيجيات المؤسسية
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%(، تليها درجة 55.1أما من حيث المؤهل العلمي، فقد تركزت النسبة الكبرى عند حملة البكالوريوس )
( نصف  27الماجستير  من  أكثر  أن  كما  العينة.  أفراد  بين  جيداً  علمياً  تأهيلًا  مستوى  يعكس  مما   ،)%

إجاباتهم واستيعا تتجاوز خمس سنوات، وهو ما يعزز موثوقية  لديهم خبرة  القيادة  المشاركين  بهم لطبيعة 
الإدارية والممارسات الإستراتيجية للموارد البشرية. وبالنظر إلى المستويات الوظيفية، تبرز الفئة التنفيذية  

%(، مما يوفر تنوعاً تنظيمياً ملائماً لتحليل العلاقات  30.3%(، تليها الفئة الإشرافية بنسبة )32.6بنسبة )
 .الموارد البشرية كشريك استراتيجي بين مستويات القيادة الإدارية ودور

 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات . 4.3

 (Validity) أولًا: الصدق

تم التحقق من صدق أداة الدراسة من خلال اعتماد عدة إجراءات منهجية تهدف إلى ضمان قياس المتغيرات  
 .محل البحث بصورة دقيقة تمثل المحتوى الفعلي للمفاهيم النظرية

جرى عرض الاستبانة في صورتها الأولية على مجموعة   :(Content Validity) صدق المحتوى  .1
من المحكمين من المتخصصين في القيادة الإدارية وإدارة الموارد البشرية والقياس التربوي، وذلك  
بهدف التأكد من سلامة الصياغة، ووضوح البنود، وملاءمتها لقياس أبعاد القيادة الإدارية ودور  

راتيجي. وقد أدخلت التعديلات المقترحة ليخرج الاستبيان بصورته  إدارة الموارد البشرية كشريك است
 .النهائية أكثر دقة وشمولاً 

تم التحقق منه إحصائياً عبر فحص الارتباطات الداخلية   :(Construct Validity) صدق البناء .2
بين فقرات كل محور وبين الدرجة الكلية، حيث أظهرت جميع الفقرات ارتباطات دالة إحصائياً عند  

، بما يؤكد اتساقها في قياس البعد الذي تنتمي إليه، ويدل على تمتع الأداة (α ≤ 0.05) مستوى 
 .بدرجة عالية من الصدق البنائي

 (Reliability) ثانياً: الثبات 

، والذي يُعد من (Cronbach’s Alpha) للتحقق من ثبات الاستبانة، تم استخدام معامل كرونباخ ألفا
 .أكثر مؤشرات الاتساق الداخلي شيوعاً ودقة في الدراسات الاجتماعية
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(، وهو الحد الأدنى المقبول للدلالة  0.70وقد أظهرت النتائج أن جميع محاور الاستبانة تجاوزت قيمة )
 .على ثبات جيد. وتدل هذه القيم على اتساق داخلي مرتفع بين فقرات كل محور

 :ويمكن عرض النتائج في الجدول الآتي

 (: قيم معامل الثبات )كرونباخ ألفا( لمحاور الدراسة 2-4الجدول )

 مستوى الثبات  معامل كرونباخ ألفا  عدد الفقرات  المحور 

 مرتفع 0.81 4 الكفاءة الاستراتيجية 

 مرتفع 0.84 4 الكفاءة التشغيلية 

 مرتفع 0.86 4 الكفاءة البشرية 

 مرتفع جداً  0.90 10 دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي 

 ممتاز 0.92 22 الدرجة الكلية 

 .تشير هذه النتائج إلى أن الأداة تتمتع بثبات قوي، وتصلح للاستخدام في التحليل الإحصائي والاستدلالي

 مصفوفة الًرتباط بين متغيرات الدراسة  4.4

إلى قياس قوة واتجاه العلاقات بين أبعاد القيادة الإدارية   (Correlation Matrix) تهدف مصفوفة الارتباط
)الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية( وبين المتغير التابع المتمثل في دور إدارة الموارد  

 .البشرية كشريك استراتيجي

باعتباره أنسب مقياس للعلاقات الخطية بين   (Pearson’s r) اعتمدت الدراسة على معامل ارتباط بيرسون 
 .المتغيرات الكمية
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 (: مصفوفة الارتباط بين المتغيرات 3-4الجدول )

الكفاءة   المتغير 
 الاستراتيجية 

الكفاءة  
 التشغيلية 

الكفاءة  
 البشرية 

الموارد   إدارة  دور 
 البشرية 

 *0.71 *0.63 *0.68 1 الكفاءة الاستراتيجية 

 *0.74 *0.66 1 *0.68 الكفاءة التشغيلية 

 *0.78 1 *0.66 *0.63 الكفاءة البشرية 

دور إدارة الموارد البشرية كشريك  
 استراتيجي 

0.71* 0.74* 0.78* 1 

 (α ≤ 0.05) دال إحصائياً عند مستوى  (*)

تشير النتائج إلى وجود علاقات ارتباطية موجبة ودالة إحصائياً بين أبعاد القيادة الإدارية الثلاثة، ما يدل 
على تكاملها داخل بيئة العمل وعدم استقلالها التام عن بعضها، إذ يعكس هذا الترابط أن القائد الذي يتمتع  

مليات التشغيلية بكفاءة، كما يظهر اتساقاً في ممارساته  بكفاءة استراتيجية غالباً ما يمتلك القدرة على إدارة الع
 .المتعلقة بإدارة العنصر البشري 

كما تظهر النتائج وجود علاقة ارتباطية قوية ودالة بين كل بُعد من أبعاد القيادة الإدارية وبين تفعيل دور  
إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي، حيث بلغت معاملات الارتباط أعلى قيمها مع بُعد الكفاءة البشرية  

يز، والتواصل، وتطوير الفرق تؤثر بدرجة  (، مما يشير إلى أن ممارسات القيادة المرتبطة بالتحف0.78)
كبيرة في قدرة الموارد البشرية على المشاركة الفاعلة في التخطيط والتنفيذ الاستراتيجي. وتدل هذه النتائج  
مجتمعة على أن تعزيز فعالية القيادة الإدارية يعد شرطاً أساسياً لتمكين إدارة الموارد البشرية من أداء دورها  

 .الاستراتيجي

 الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث(  . 4.4

 أولًا: الإحصاء الوصفي للمتغير المستقل: القيادة الإدارية 

 الكفاءة الاستراتيجية  4.5.1
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 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بُعد الكفاءة الاستراتيجية 4-4الجدول )

المتوسط   نص الفقرة  رقم الفقرة 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
 الموافقة 

لتوجهات   1 واضحة  رؤية  القائد  يمتلك 
 .المؤسسة المستقبلية

 مرتفع 0.76 4.21

الأهداف   2 صياغة  في  القائد  يساهم 
 .الاستراتيجية طويلة المدى

 مرتفع 0.81 4.18

يحرص القائد على تحليل البيئة الداخلية   3
 .والخارجية قبل اتخاذ القرار

 مرتفع 0.89 4.12

الميزة   4 تحقيق  نحو  الجهود  القائد  يوجه 
 .التنافسية المستدامة

 مرتفع 0.72 4.25

المتوسط العام  
 للبُعد 

مستوى   0.79 4.19 —
 مرتفع

تشير النتائج إلى أن أفراد العينة أبدوا موافقة مرتفعة على جميع فقرات الكفاءة الاستراتيجية، حيث تراوحت  
( بين  بالتخطيط  4.25–4.12المتوسطات  المتعلقة  القيادة  لممارسات  عالا  إدراك  على  يدل  ما  وهو   ،)

الفقرة   أن  ويظهر  البيئة.  تحليل  على  المبني  القرار  واتخاذ  الرابعة  الاستراتيجي  الفقرة  هي  تقييماً  الأعلى 
 .(، مما يعكس تقدير العاملين لأهمية دور القيادة في توجيه الجهود نحو تحقيق ميزة تنافسية مستدامة4.25)

الثانية  :الفقرة 

(، مما يشير إلى درجة عالية من التجانس  1كما أن الانحرافات المعيارية جاءت منخفضة نسبياً )أقل من  
بين أفراد العينة في تقييمهم لهذا البعد، ويؤكد أن القادة في المؤسسة محل الدراسة يمارسون أدواراً استراتيجية  

( المرتفع  العام  المتوسط  القي4.19واضحة ومؤثرة. ويظهر  أن  داعماً للأداء  (  استراتيجياً  نهجاً  تتبنى  ادة 
 .المؤسسي طويل المدى
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 الكفاءة التشغيلية  4.5.2

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بُعد الكفاءة التشغيلية 5-4الجدول )

المتوسط   نص الفقرة  رقم الفقرة 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
 الموافقة 

يحرص القائد على إدارة الموارد المادية   1
 .والبشرية بكفاءة عالية 

 مرتفع 0.83 4.07

التشغيلية   2 العمليات  سير  القائد  يراقب 
 .بانتظام

 مرتفع 0.78 4.14

المستمر   3 التحسين  على  القائد  يشجع 
 .للإجراءات التشغيلية

 مرتفع 0.74 4.22

لحل   4 سريعة  قرارات  القائد  يتخذ 
 .المشكلات التشغيلية

 مرتفع 0.85 4.11

العام   المتوسط 
 للبُعد 

مستوى   0.80 4.14 —
 مرتفع

أظهرت نتائج الإحصاء الوصفي أن تقييم أفراد العينة للكفاءة التشغيلية جاء مرتفعاً، حيث تتراوح المتوسطات  
(. وتشير هذه النتائج إلى أن القادة في المؤسسة يمتلكون قدرة واضحة على  4.22–4.07الحسابية بين )

(،  4.22ي حصل على أعلى تقييم )إدارة العمليات التشغيلية، أهمها التشجيع على التحسين المستمر الذ
 .وهو ما يعكس ثقافة تنظيمية داعمة للابتكار وتحسين الإجراءات

كما تُظهر الانحرافات المعيارية مستوى مقبولًا من التجانس، مما يدل على اتفاق واسع بين أفراد العينة حول 
( أن القيادة التشغيلية تمثل أحد عناصر  4.14فعالية الممارسات التشغيلية للقيادة. ويعكس المتوسط العام ) 

 .ورفع جودة الأداء المؤسسي  القوة التنظيمية التي تساهم في تعزيز الانسيابية التشغيلية

 الكفاءة البشرية  4.5.3
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 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات بُعد الكفاءة البشرية 6-4الجدول )

المتوسط   نص الفقرة  رقم الفقرة 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
 الموافقة 

تطوير   1 على  الموظفين  القائد  يشجع 
 .مهاراتهم وقدراتهم

 مرتفع جداً  0.71 4.29

قائمة   2 إيجابية  بيئة عمل  القائد  يخلق 
 .على التعاون والثقة 

 مرتفع 0.75 4.24

فعالة   3 عمل  فرق  ببناء  القائد  يهتم 
 .لتحقيق الأهداف

 مرتفع جداً  0.69 4.31

ويكافئ   4 المتميز  الأداء  القائد  يقدر 
 .الإنجاز

 مرتفع 0.82 4.18

العام   المتوسط 
 للبُعد 

 مرتفع جداً  0.74 4.26 —

 

–4.18تُظهر نتائج الكفاءة البشرية أعلى متوسطات بين أبعاد القيادة الإدارية، حيث تراوحت القيم بين )
العمل.  4.31 فرق  وبناء  والتواصل  بالتحفيز  المرتبطة  القيادة  ممارسات  في  فاعلية عالية  يعكس  مما   ،)

أحد أهم الموارد التنظيمية، وهو ما  ويشير ذلك إلى أن القادة يولون اهتماماً كبيراً بتنمية العنصر البشري ك 
 .يتوافق مع مبادئ القيادة الحديثة

كما أن انخفاض الانحرافات المعيارية يدل على وجود اتفاق واسع بين العينة حول جودة الممارسات البشرية  
( العام  المتوسط  ارتفاع  ويُعد  داعمة  4.26للقيادة.  أساليب  تعتمد  الشركة  في  القيادة  أن  على  مؤشراً   )

عالية إدارة الموارد البشرية كشريك  للموظفين، تشجع التطوير المهاري وتعزز الأداء، الأمر الذي يسهم في ف
 .استراتيجي
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 الإحصاء الوصفي للمتغير التابع  4.6

 تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي 

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المتغير التابع 7-4الجدول )

المتوسط   نص الفقرة  رقم الفقرة 
 الحسابي 

الانحراف  
 المعياري 

مستوى  
 الموافقة 

وضع   1 في  البشرية  الموارد  إدارة  تشارك 
 .الخطط الاستراتيجية للمؤسسة

 مرتفع 0.82 4.13

اتخاذ   2 في  البشرية  الموارد  إدارة  تساهم 
 .القرارات الاستراتيجية 

 مرتفع 0.84 4.10

مواءمة   3 على  البشرية  الموارد  إدارة  تعمل 
 .أهداف الموظفين مع أهداف المؤسسة

 مرتفع 0.75 4.22

تحليل   4 في  البشرية  الموارد  إدارة  تشارك 
 .احتياجات القوى العاملة المستقبلية

 مرتفع 0.79 4.18

تقدم إدارة الموارد البشرية المشورة الإدارية   5
 .في تطوير الهياكل التنظيمية

 مرتفع 0.81 4.19

تدعم إدارة الموارد البشرية القادة في تطوير   6
 .المهارات القيادية للمديرين

 مرتفع جداً  0.73 4.25

تصميم   7 في  البشرية  الموارد  إدارة  تسهم 
 .البرامج التدريبية الاستراتيجية

 مرتفع 0.77 4.16

تربط إدارة الموارد البشرية بين تقييم الأداء   8
 .وتحقيق الأهداف المؤسسية 

 مرتفع 0.76 4.21
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التحليل   9 على  البشرية  الموارد  إدارة  تعتمد 
 .الإحصائي في قراراتها الاستراتيجية

 مرتفع 0.88 4.08

تساهم إدارة الموارد البشرية في بناء ثقافة   10
 .تنظيمية داعمة للتميز المؤسسي

 مرتفع جداً  0.71 4.27

العام   المتوسط 
 للمتغير 

 مرتفع 0.79 4.18 —

 

تشير نتائج الجدول إلى أن أفراد العينة عبّروا عن مستوى مرتفع من الموافقة على جميع فقرات دور إدارة  
(. ويبدو جلياً  4.27–4.08الموارد البشرية كشريك استراتيجي، حيث تراوحت المتوسطات الحسابية بين )
ناء الثقافة التنظيمية وتطوير  أن هذا الدور يتجسد بوضوح داخل المؤسسة، خاصة في المجالات المتعلقة بب

(، مما يدل على أن إدارة  4.27و  4.25( أعلى متوسطات )10( و)6المهارات القيادية، إذ حققت الفقرات )
 .الموارد البشرية تؤدي دوراً فعالًا في تعزيز القيادة التنظيمية وتحقيق التميز المؤسسي

كما تُظهر الانحرافات المعيارية المنخفضة نسبياً وجود درجة جيدة من التجانس بين أفراد العينة في إدراكهم  
لهذا الدور، مما يشير إلى اتفاق واسع بأن إدارة الموارد البشرية تشارك بفاعلية في العمليات الاستراتيجية  

عكس قوة الدور الاستراتيجي للموارد البشرية،  ( الذي ي4.18للمؤسسة. ويعزز ذلك المتوسط العام المرتفع )
وقدرتها على الإسهام في التخطيط، والتحليل، وتطوير الهياكل، وتصميم البرامج التطويرية، وربط الأداء  
بالأهداف المؤسسية. وتشير هذه النتائج إلى أن وظيفة الموارد البشرية لا تعمل بشكل تقليدي، بل تؤدي  

 .ة وتنفيذ الاستراتيجية المؤسسيةدوراً تكاملياً في صياغ

 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج  . 4.5

 الفرضية الرئيسية للدراسة  4.7.1

مستوى " عند  إحصائية  دلالة  ذات  علاقة  )الكفاءة   (α ≤ 0.05) توجد  بأبعادها  الإدارية  القيادة  بين 
الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية( وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في  

 ".تحقيق أهداف المؤسسة بالتطبيق على الشركة السعودية
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 (Multiple Regression) للتحقق من الفرضية الرئيسية، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي المتعدد
لقياس أثر أبعاد القيادة الإدارية )كفاءة استراتيجية، تشغيلية، بشرية( كمتغيرات مستقلة على تفعيل دور إدارة  

 :الموارد البشرية كشريك استراتيجي )متغير تابع(. وجاءت نتائج التحليل على النحو الآتي

(: نتائج تحليل الانحدار الخطي المتعدد لأثر أبعاد القيادة الإدارية على تفعيل دور إدارة  8-4الجدول )
 الموارد البشرية كشريك استراتيجي 

 .Sig مستوى الدلالة T قيمة B معامل الانحدار المتغيرات المستقلة 

(Constant)  0.003 3.021 0.487 المقدار الثابت ** 

 ** 0.000 6.284 0.412 الكفاءة الاستراتيجية 

 ** 0.000 5.742 0.365 الكفاءة التشغيلية 

 ** 0.000 7.911 0.528 الكفاءة البشرية 

 — — — 0.882 = (R) معامل الارتباط

 — — — 0.778 = (R²) معامل التحديد

 — — F = 152.316 Sig. = 0.000 قيمة

 إعداد الباحث  – SPSS المصدر: مخرجات

تشير نتائج الانحدار الخطي المتعدد إلى وجود علاقة تأثيرية قوية ودالة إحصائياً بين أبعاد القيادة الإدارية  
، وهو ما  (R = 0.882) وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي. فقد بلغ معامل الارتباط 

، وهي نسبة مرتفعة  (R² = 0.778) يعكس وجود علاقة قوية بين المتغيرات، بينما بلغ معامل التحديد
% من التباين في تفعيل دور الموارد البشرية يمكن تفسيره بأبعاد القيادة الإدارية الثلاثة،  77.8تشير إلى أن  

 .وهو ما يمثل مستوى عالياً من القدرة التفسيرية للنموذج الإحصائي

(، حيث حققت الكفاءة البشرية أعلى قيمة  0.05أظهرت جميع الأبعاد الثلاثة تأثيراً معنوياً عند مستوى )
(، ما يعني أن القيادة  0.365( ثم التشغيلية )0.412تلتها الكفاءة الاستراتيجية ) (B = 0.528) تأثير

التي تركز على تطوير العنصر البشري والتحفيز والتواصل تلعب الدور الأكبر في تعزيز قدرة إدارة الموارد  
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البشرية على أداء دورها الاستراتيجي. وبهذا، تُقبل الفرضية الرئيسية وتثُبت النتائج صحة العلاقة بين القيادة  
 .الإدارية وتفعيل دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي

 الفرضية الفرعية الأولى 

بين الكفاءة الاستراتيجية للقيادة الإدارية   (α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة "
 ".وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في الشركة السعودية 

البسيط   الخطي  الانحدار  تحليل  استخدام  تم  الفرضية،  صحة  من   Simple Linear)للتحقق 
Regression)   لقياس تأثير بُعد الكفاءة الاستراتيجية كمتغير مستقل على تفعيل دور إدارة الموارد البشرية

 .كمتغير تابع

(: نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للكفاءة الاستراتيجية وتأثيرها على تفعيل دور إدارة  9-4الجدول )
 الموارد البشرية )جدول بالعرض(

معامل 
 الارتباط

(r) 

معامل 
 التحديد
(R²) 

 F قيمة
 المحسوبة 

مستوى  
 F الدلالة

معامل 
 B الانحدار

الخطأ  
 المعياري 

مستوى   T قيمة
 T الدلالة

0.721 0.520 182.541 0.000 0.476 0.049 13.509 0.000 

 

تشير النتائج إلى وجود علاقة ارتباط موجبة قوية بين الكفاءة الاستراتيجية وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية،  
أن الكفاءة  (R² = 0.520) كما أوضحت قيمة معامل التحديد .(r = 0.721) وذلك ببلوغ معامل الارتباط

% من التباين في أداء الموارد البشرية كشريك استراتيجي، وهو مستوى تفسير مرتفع  52الاستراتيجية تُفسر  
 .يعكس الدور الحاسم للتخطيط الاستراتيجي داخل المؤسسة

(. 0.000( عند مستوى دلالة )182.541البالغة ) F كما أثبتت النتائج معنوية النموذج ككل من خلال قيمة
دالًا إحصائياً، مما يؤكد أن الارتفاع في الكفاءة الاستراتيجية يؤدي   (B = 0.476) وظهر معامل الانحدار

 .إلى تحسن ملحوظ في الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية. وبذلك يتم قبول الفرضية الفرعية الأولى
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 الفرضية الفرعية الثانية 

بين الكفاءة التشغيلية للقيادة الإدارية وتفعيل   (α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى "
 ".دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في الشركة السعودية

 .للتحقق من صحة الفرضية، تم استخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط

(: نتائج تحليل الانحدار الخطي البسيط للكفاءة التشغيلية وتأثيرها على تفعيل دور إدارة  10-4الجدول )
 الموارد البشرية )جدول بالعرض(

معامل 
 (r) الارتباط

معامل 
 التحديد
(R²) 

معامل  F Sig.F قيمة
 (B) الانحدار

الخطأ  
 المعياري 

 T Sig.T قيمة

0.684 0.468 164.228 0.000 0.452 0.052 12.813 0.000 

( الارتباط  معامل  قيمة  الكفاءة  0.684تشير  بين  قوية  إلى  ارتباط موجبة ومتوسطة  إلى وجود علاقة   )
أن الكفاءة التشغيلية   (R² = 0.468) التشغيلية وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية. كما يكشف معامل التحديد

% من التباين في مستوى تفعيل الموارد البشرية، مما يعكس دور القيادة التشغيلية  46.8تفسر ما نسبته  
في تنظيم الموارد، وتحسين الإجراءات، ومتابعة الأداء اليومي، وهو ما ينعكس بدوره على تحسين قدرة إدارة  

 .ية في المؤسسةالموارد البشرية على دعم العملية الاستراتيج

( إلى أن نموذج الانحدار دال إحصائياً  0.000( ومستوى الدلالة )164.228المحسوبة ) F تشير قيمة
جاء دالًا بشكل واضح، مما يدل   (B = 0.452) ويمتلك قدرة تفسيرية مناسبة. كما أن معامل الانحدار

في مستوى تفعيل دور إدارة    0.452على أن زيادة وحدة واحدة في الكفاءة التشغيلية ترتبط بزيادة مقدارها  
الموارد البشرية. وبناءً عليه تُقبل الفرضية الفرعية الثانية، بما يؤكد أن تحسين الأداء التشغيلي للقيادة يُعد  

 .موارد البشرية كوظيفة استراتيجيةعاملًا محفزاً لتمكين ال

 الفرضية الفرعية الثالثة 

بين الكفاءة البشرية للقيادة الإدارية وتفعيل   (α ≤ 0.05) توجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى "
 ".دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في الشركة السعودية
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 .تم اختبار الفرضية باستخدام تحليل الانحدار الخطي البسيط

إدارة  11-4الجدول ) تفعيل دور  البشرية وتأثيرها على  للكفاءة  البسيط  الخطي  نتائج تحليل الانحدار   :)
 الموارد البشرية )جدول بالعرض(

معامل 
 (r) الارتباط

معامل 
 التحديد
(R²) 

معامل  F Sig.F قيمة
 (B) الانحدار

الخطأ  
 المعياري 

 T Sig.T قيمة

0.792 0.627 249.316 0.000 0.531 0.051 15.787 0.000 

 

أظهرت نتائج الانحدار أن الكفاءة البشرية تُعد البعد الأقوى ارتباطاً بتفعيل دور إدارة الموارد البشرية، حيث  
 = R²) ، وهو مستوى ارتباط قوي جداً. كما يوضح معامل التحديد (r = 0.792) بلغ معامل الارتباط

% من التباين في الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية، وهو  62.7أن هذا البعد وحده يفسر  (0.627
 .ما يعكس أهمية القيادة المعتمدة على التواصل، التحفيز، التمكين، وبناء فرق العمل الفعالة

دالة عند  T (15.787) ( إلى معنوية النموذج بأكمله، كما جاءت قيمة249.316المرتفعة ) F شير قيمةت
(، مما يؤكد قوة تأثير الكفاءة البشرية على تفعيل دور الموارد البشرية. ويُظهر معامل  0.000مستوى )
في   0.531أن زيادة وحدة واحدة في الكفاءة البشرية تؤدي إلى زيادة مقدارها   (B = 0.531) الانحدار

للمهام   داعمة  تنظيمية  ثقافة  بناء  في  الإنسانية  القيادة  دور  يعزز  مما  البشرية،  الموارد  تفعيل  مستوى 
 .الاستراتيجية. وبناءً عليه تقُبل الفرضية الفرعية الثالثة

 الخاتمة  . 4.6

يهدف هذا الفصل إلى تقديم عرض شامل لنتائج التحليل الإحصائي، واختبار الفرضيات الرئيسة والفرعية  
التحليل على مجموعة من  اعتمد  وقد  السابقة.  والدراسات  النظري  الإطار  للدراسة، ومناقشتها في ضوء 

الانحدار الخطي البسيط  الأساليب الإحصائية، من أهمها الإحصاء الوصفي، معاملات الارتباط، وتحليلات  
والمتعدد، بهدف الكشف عن طبيعة العلاقات بين القيادة الإدارية بأبعادها الثلاثة )الكفاءة الاستراتيجية،  
 .الكفاءة التشغيلية، الكفاءة البشرية( وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في الشركة السعودية



66 

 

أظهرت النتائج مستوى مرتفعاً من إدراك أفراد العينة لواقع القيادة الإدارية داخل المؤسسة، حيث جاءت  
المتوسطات الحسابية لجميع الأبعاد ضمن المستوى المرتفع، مما يدل على أن البيئة الإدارية داخل الشركة  

ة العنصر البشري. كما بين التحليل  تتميز برؤية واضحة، وبكفاءة تشغيلية فعالة، وبقدرة عالية على إدار 
الوصفي للمتغير التابع أن إدارة الموارد البشرية تمارس دوراً استراتيجياً ملموساً في مختلف الجوانب، سواء  

 .في التخطيط أو دعم القيادات أو تطوير الهياكل والبرامج التطويرية

أما فيما يتعلق باختبار الفرضيات، فقد أثبتت نتائج الانحدار الخطي المتعدد وجود أثر دال إحصائياً للقيادة  
الإدارية بأبعادها الثلاثة في تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي. وجاء معامل التحديد المرتفع  

الب الموارد  أداء  التباين في  أكثر من ثلثي  أن  القيادة الإدارية  ليؤكد  تفسيره من خلال مستوى  شرية يمكن 
السائد في المؤسسة. كما أظهرت الفرضيات الفرعية تأثيرات معنوية لكل بُعد على حدة، وبدرجات متفاوتة،  

 .إذ تبين أن الكفاءة البشرية هي الأكثر تأثيراً، تليها الكفاءة الاستراتيجية، ثم الكفاءة التشغيلية

وتشير هذه النتائج إلى أن القيادة الإدارية في المؤسسة تسهم بفاعلية في تعزيز دور إدارة الموارد البشرية،  
من خلال رؤية استراتيجية واتخاذ قرارات مبنية على التحليل، ومن خلال إدارة تشغيلية فعّالة تدعم تحقيق  

 .وتنمية القدرات وتهيئة البيئة الملائمة للعملالأهداف المؤسسية، ومن خلال قيادة بشرية تركز على التحفيز  

 :يمكن تلخيص أبرز الاستنتاجات المستخلصة من التحليل فيما يأتيو 

تتمتع القيادة الإدارية في الشركة السعودية بمستوى مرتفع من الكفاءة الاستراتيجية، مما يعزز قدرة   .1
والخطط   البشرية  الموارد  بين  انسجام  وتحقيق  المدى  طويلة  أهداف  نحو  التوجه  على  المؤسسة 

 .الاستراتيجية

الكفاءة التشغيلية تمثل عاملًا جوهرياً في دعم الدور الاستراتيجي للموارد البشرية، إذ ينعكس تحسين   .2
الأداء التشغيلي للقيادة بشكل مباشر على قدرة إدارة الموارد البشرية على تنفيذ خططها وتطوير  

 .سياساتها

أهمية   .3 البشرية، مما يؤكد  للموارد  الدور الاستراتيجي  تفعيل  البشرية هي الأكثر تأثيراً في  الكفاءة 
المهارات القيادية المرتبطة بالتواصل البشري، والتحفيز، وبناء فرق العمل، والتمكين، في تعزيز  

 .فعالية الموارد البشرية 
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إدارة الموارد البشرية داخل الشركة السعودية تُمارس دوراً استراتيجياً واضحاً، إذ تشارك في عمليات   .4
 .التخطيط، وتحليل القوى العاملة، وتطوير القيادات، وربط الأداء التنظيمي بالأهداف الاستراتيجية

وجود علاقة ارتباط وتأثير قوية بين القيادة الإدارية وتفعيل دور إدارة الموارد البشرية يدل على   .5
 .تكامل وظيفي بين القيادات العليا والموارد البشرية، مما يعكس نضجاً مؤسسياً يدعم استدامة التميز

تدل النتائج على أن فعالية الموارد البشرية في أداء دورها الاستراتيجي لا يمكن تحقيقها دون وجود  .6
 .قيادة إدارية داعمة، تمتلك رؤية، وتعمل بكفاءة تشغيلية، وتعزز رأس المال البشري 

التماسك   .7 من  عالياً  مستوىً  والانحدار(  الارتباط  )معاملات  المتقدمة  الإحصائية  القيم  تعكس 
التنظيمي، مما يشير إلى أن المؤسسة تمتلك بيئة عمل تمكينية تعزز التعاون بين القيادة والموارد  

 .البشرية
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 الفصل الخامس: حدود البحث والتوصيات والًستنتاجات  .5
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 حدود الدراسة والدراسات المستقبلية:  . 5.1

 أولًا: حدود الدراسة 

تُعد حدود الدراسة من العناصر الأساسية التي تُسهم في تحديد نطاق البحث وتوضيح الإطار الذي جرى  
 :في ظله تطبيق المنهجية الميدانية. وقد تمثلت حدود هذه الدراسة في الآتي

 :الحدود المكانية .1

اقتصرت الدراسة على الشركة السعودية، بوصفها نموذجاً لمؤسسات القطاع الخاص في المملكة  
العربية السعودية، ما يجعل نتائجها مرتبطة بخصائص هذه البيئة التنظيمية، وقد لا تنطبق  

 .بالضرورة على مؤسسات أخرى ذات طبيعة مختلفة

 :الحدود الزمانية .2

م، وبالتالي تعكس النتائج واقع تلك  2025تم تنفيذ الجانب الميداني وجمع البيانات خلال العام 
الفترة الزمنية تحديداً، وقد تتغير الاتجاهات أو الممارسات بمرور الوقت نتيجة للتطورات الإدارية  

 .أو التنظيمية المستقبلية

 :الحدود البشرية .3

اقتصر مجتمع الدراسة على موظفي الشركة السعودية في مختلف المستويات الإدارية )العليا،  
الوسطى، التنفيذية(، مما يعني أن النتائج تعبّر عن آراء هذه الفئة دون غيرها، ولا تشمل القيادات  

 .في قطاعات أو مؤسسات أخرى 

 :الحدود الموضوعية .4

تناولت الدراسة أثر القيادة الإدارية بأبعادها )الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية، الكفاءة  
البشرية( على تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي، دون التطرق إلى متغيرات  

 .لتحول الرقميأخرى قد تؤثر في العلاقة مثل الثقافة التنظيمية أو أنماط القيادة المختلفة أو ا 

 ثانياا: الدراسات المستقبلية المقترحة 

استناداً إلى نتائج هذه الدراسة واستنتاجاتها، يمكن اقتراح عدد من التوجهات البحثية المستقبلية لتوسيع الفهم  
 :حول القيادة الإدارية ودورها في تطوير الموارد البشرية داخل المؤسسات السعودية، ومن أهمها
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إجراء دراسات مقارنة بين مؤسسات القطاعين العام والخاص في المملكة العربية السعودية لقياس   .1
 .الفروق في أنماط القيادة وأثرها على تفعيل دور الموارد البشرية كشريك استراتيجي

توسيع نطاق العينة لتشمل مؤسسات في قطاعات صناعية وخدمية متنوعة، بما يسمح بتعميم أكبر   .2
 .للنتائج واختبار صلاحية النموذج المقترح في بيئات تنظيمية مختلفة

إضافة متغيرات وسيطة أو معدلة مثل الثقافة التنظيمية، التحول الرقمي، أو الذكاء العاطفي للقادة،   .3
 .لتحليل تأثيرها على العلاقة بين القيادة الإدارية ودور الموارد البشرية

الذي يجمع بين التحليل الكمي والنوعي، لتقديم   (Mixed Methods) استخدام المنهج المختلط .4
 .تفسير أعمق للعلاقات السلوكية والتنظيمية التي لا يمكن قياسها بالأدوات الكمية فقط 

بيئة   .5 الموارد البشرية الاستراتيجي في  أداء  القيادة التشاركية على  التحويلية أو  القيادة  أثر  دراسة 
 .العمل السعودية الحديثة، في ظل التحولات الرقمية والتوجهات نحو التنمية المستدامة

 توصيات الدراسة: . 5.2

تُقدم الدراسة مجموعة من التوصيات التي يمكن أن تسهم في تعزيز الممارسات القيادية والارتقاء بالدور 
 :الاستراتيجي للموارد البشرية داخل الشركة السعودية، وفي المؤسسات المماثلة، وذلك على النحو الآتي

المستقبلي،   - التفكير  مهارات  تطوير  خلال  من  الإدارية  للقيادات  الاستراتيجية  الكفاءة  تعزيز 
 .وصياغة الرؤية، وتقييم المخاطر، وربط القرارات الإدارية بالأهداف طويلة المدى للمؤسسة 

تطوير قدرات القادة في مجال التحليل البيئي الداخلي والخارجي، بهدف اتخاذ قرارات استراتيجية   -
 .مبنية على معطيات دقيقة، مما يدعم استدامة التميز المؤسسي

الاهتمام بتعزيز الكفاءة التشغيلية للقيادات عبر توفير برامج تدريبية في مجالات إدارة العمليات   -
 .والتحسين المستمر، وإدارة الموارد بكفاءة عالية

تفعيل دور القيادة البشرية من خلال الاستثمار في برامج تنمية المهارات القيادية، والتركيز   -
 .على التواصل الفعّال، والتحفيز، وتمكين الموظفين، وبناء فرق عمل عالية الأداء
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تعزيز مشاركة إدارة الموارد البشرية في عمليات التخطيط الاستراتيجي للمؤسسة، من خلال   -
 .إشراكها المبكر في صياغة السياسات والقرارات المتعلقة بالموارد البشرية

تطوير نظام متكامل للمواءمة بين أهداف الموظفين وأهداف المؤسسة، بما يسهم في تعزيز   -
 .الولاء الوظيفي وتحسين مستويات الأداء المؤسسي 

تعزيز منهج الربط بين إدارة الأداء والأهداف الاستراتيجية من خلال تصميم أدوات تقييم حديثة   -
 .تدعم اتخاذ قرارات دقيقة وموضوعية

دعم دور الموارد البشرية في تطوير الهياكل التنظيمية والبنى الإجرائية بما يتوافق مع التحولات   -
 .الحديثة في بيئة الأعمال

بناء ثقافة تنظيمية داعمة للتميز والاستدامة ترتكز على الشفافية، والعدالة، والمشاركة، وتعزيز   -
 .الثقة بين القيادة والموظفين

الاستثمار في بيئة عمل محفزة تشجع الإبداع والابتكار والتطوير المستمر، بما يسهم في رفع   -
 .كفاءة الكادر البشري 

الذكية   - الأنظمة  تطوير  البشرية من خلال  والموارد  القيادة  إدارات  في  الرقمي  التحول  تعزيز 
 .الداعمة لاتخاذ القرارات وتحليل البيانات 

 الخاتمة:  . 5.3

الكفاءة   )الكفاءة الاستراتيجية،  الثلاثة  بأبعادها  الإدارية  القيادة  أثر  لفهم  الدراسة محاولة علمية  تُعد هذه 
أهداف   تحقيق  في  استراتيجي  كشريك  البشرية  الموارد  إدارة  دور  تفعيل  في  البشرية(  الكفاءة  التشغيلية، 

ار نظري ومنهجي متكامل يربط بين المؤسسة، بالتطبيق على الشركة السعودية. وقد سعت إلى بناء إط
مفاهيم القيادة الحديثة والاتجاهات الإدارية المعاصرة التي ترى في إدارة الموارد البشرية عنصراً محورياً في  

 .تحقيق الميزة التنافسية والاستدامة المؤسسية

انطلقت الدراسة من واقعا تنظيميا يشهد تطوراً متسارعاً في بيئة الأعمال السعودية في ظل التحولات الوطنية  
، والتي جعلت من تنمية الكفاءات البشرية وتمكين القيادة الإدارية  2030الكبرى التي أطلقتها رؤية المملكة  

اسة لتؤكد أن القيادة الإدارية الفاعلة تشكل  إحدى ركائزها الأساسية. ومن هذا المنطلق، جاءت نتائج الدر 
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الأساس الحقيقي لتفعيل الدور الاستراتيجي لإدارة الموارد البشرية، إذ أظهرت التحليلات الإحصائية وجود  
 .علاقة ارتباط وتأثير قوية بين الأبعاد القيادية الثلاثة والدور الاستراتيجي للموارد البشرية

وأوضحت النتائج أن الكفاءة البشرية للقيادة تمثل العامل الأكثر تأثيراً في تمكين الموارد البشرية من أداء  
دورها كشريك استراتيجي، تليها الكفاءة الاستراتيجية ثم التشغيلية، مما يدل على أن القيادة الإنسانية القائمة  

الأنجع في تحقيق التكامل التنظيمي وتعزيز الأداء    على التواصل، والتحفيز، وتمكين العاملين، هي الأداة 
العام للمؤسسة. كما كشفت الدراسة أن إدارة الموارد البشرية داخل الشركة السعودية تمارس دوراً استراتيجياً  

 .واضحاً من خلال مشاركتها في وضع الخطط وصياغة السياسات ودعم صُنّاع القرار

وتؤكد هذه النتائج على أهمية تطوير القيادات الإدارية في المؤسسات السعودية لتصبح أكثر قدرة على  
صياغة الرؤى المستقبلية، وإدارة الموارد بكفاءة، وتعزيز رأس المال البشري بوصفه المورد الأهم لتحقيق  

الثقة والمشاركة والشفافية، تُسهم  التميز المؤسسي. كما تبرز الحاجة إلى ترسيخ ثقافة تنظيمية قائمة على  
 .في تحويل إدارة الموارد البشرية من وظيفة تنفيذية إلى شريك حقيقي في التخطيط والتنمية المستدامة

واستناداً إلى ما توصلت إليه الدراسة من نتائج وتوصيات، يمكن القول إن تفعيل دور إدارة الموارد البشرية  
كشريك استراتيجي لن يتحقق إلا بوجود قيادة إدارية واعية، تمتلك رؤية استراتيجية، وتعمل على بناء بيئة  

 .سسية بكفاءة وفاعليةعمل محفزة تسهم في إطلاق طاقات العاملين وتحقيق الأهداف المؤ 

وبذلك، تكون هذه الدراسة قد أسهمت في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بالقيادة الإدارية والموارد البشرية  
في البيئة السعودية، وفتحت المجال أمام دراسات مستقبلية أكثر عمقاً تربط بين القيادة والتحول المؤسسي  

 .ةفي ظل التحديات والمتغيرات المتسارعة لعصر الإدارة الحديث
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 الملاحق  

 الًستبيان  

 عزيزي المشارك، 

يهدف هذا الاستبيان إلى قياس أثر القيادة الإدارية بأبعادها )الكفاءة الاستراتيجية، الكفاءة التشغيلية،  
الكفاءة البشرية( على تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي في تحقيق أهداف المؤسسة،  

 .وذلك بالتطبيق على الشركة السعودية

 .تُستخدم البيانات لأغراض البحث العلمي فقط، وتُعامل جميع الإجابات بسرية تامة

 :يرجى تحديد درجة موافقتك على كل فقرة وفق المقياس التالي

 درجة الموافقة  الرمز

 أوافق بشدة  5

 أوافق  4

 محايد  3

 لا أوافق  2

 لا أوافق بشدة  1
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 أولًا: البيانات الديموغرافية 

 أنثى  ☐ ذكر ☐الجنس:  .1

 فأكثر  50 ☐  49– 40  ☐ 39–30 ☐ 30 من أقل ☐الفئة العمرية:  .2

 دكتوراه   ☐ ماجستير ☐ بكالوريوس ☐ دبلوم ☐المؤهل العلمي:  .3

 15 من أكثر ☐ 15–11 ☐ 10–5 ☐ 5 من أقل ☐عدد سنوات الخبرة:  .4

 فني  ☐ تنفيذي  ☐ إشرافي ☐ إداري   ☐المسمى الوظيفي:  .5
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 ثانياا: فقرات محاور الًستبيان 

 المحور الأول: الكفاءة الًستراتيجية )القيادة الإدارية( 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يمتلك القائد رؤية واضحة لتوجهات المؤسسة المستقبلية 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يساهم القائد في صياغة الأهداف الًستراتيجية طويلة المدى 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يحرص القائد على تحليل البيئة الداخلية والخارجية قبل اتخاذ القرار 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يوجه القائد الجهود نحو تحقيق الميزة التنافسية المستدامة 4

 

 

 المحور الثاني: الكفاءة التشغيلية )القيادة الإدارية(

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يحرص القائد على إدارة الموارد المادية والبشرية بكفاءة عالية 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يراقب القائد سير العمليات التشغيلية بانتظام 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يشجع القائد على التحسين المستمر للإجراءات التشغيلية 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يتخذ القائد قرارات سريعة لحل المشكلات التشغيلية 4
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 المحور الثالث: الكفاءة البشرية )القيادة الإدارية( 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يشجع القائد الموظفين على تطوير مهاراتهم وقدراتهم 1
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يخلق القائد بيئة عمل إيجابية قائمة على التعاون والثقة 2
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يهتم القائد ببناء فرق عمل فعالة لتحقيق الأهداف 3
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .يقدر القائد الأداء المتميز ويكافئ الإنجاز 4

 

 المحور الرابع: تفعيل دور إدارة الموارد البشرية كشريك استراتيجي )المتغير التابع( 

 5 4 3 2 1 الفقرة  م

تشارك إدارة الموارد البشرية في وضع الخطط الًستراتيجية  1
 .للمؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .تساهم إدارة الموارد البشرية في اتخاذ القرارات الًستراتيجية 2
تعمل إدارة الموارد البشرية على مواءمة أهداف الموظفين مع  3

 .أهداف المؤسسة

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تشارك إدارة الموارد البشرية في تحليل احتياجات القوى العاملة   4
 .المستقبلية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تقدم إدارة الموارد البشرية المشورة الإدارية في تطوير الهياكل  5
 .التنظيمية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تدعم إدارة الموارد البشرية القادة في تطوير المهارات القيادية  6
 .للمديرين

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 
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تسهم إدارة الموارد البشرية في تصميم البرامج التدريبية  7
 .الًستراتيجية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تربط إدارة الموارد البشرية بين تقييم الأداء وتحقيق الأهداف  8
 .المؤسسية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تعتمد إدارة الموارد البشرية على التحليل الإحصائي في قراراتها  9
 .الًستراتيجية

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

تساهم إدارة الموارد البشرية في بناء ثقافة تنظيمية داعمة للتميز   10
 .المؤسسي

☐ ☐ ☐ ☐ ☐ 

 

 

 

  



78 

 

 قائمة المراجع: 

: المراجع العربية   أولًا

(. دور تنمية الموارد البشرية في صناعة التأمين:  2022بسكري، أحمد، و بن عناية، جلول. ) •
  -   346،    2, ع 12دراسة حالة لوكالات التأمين المتواجدة بولاية عين الدفلى. مجلة الإبداع، مج

360 . 

البشري، مجد عوض بن داخل، بن خلته، عبدالهادي بن ماجد بن عبدالهادي، و الجعيد، عبدالرحمن   •
(. دور إدارة الموارد البشرية في إدارة الأزمات )رسالة ماجستير غير منشورة(.  2023عوض بطاء. )

 جامعة جدة، جدة. 

(. دور القيادة الإدارية في توجيه العملية الإدارية. مجلة  2024بشوري، مرفت أمين فضل الله. ) •
 .540 - 489،  62الباحث للدراسات القانونية والقضائية، ع 

• ( إسماعيل، زكي مكي.  كمال علي محمد، و  الأداء  2019بشير،  الإدارية على  القيادة  أثر   .)
الفترة   للتصنيع  البجراوية  م   2018  -  2016بالمؤسسات الهندسية: دراسة تطبيقية على شركة 

من  مسترجع  الخرطوم.  النيلين،  جامعة  دكتوراه(.  )رسالة 
 http://search.mandumah.com/Record/1106432 

(. القيادة الإدارية ودورها في تطوير الأداء المؤسسي: دراسة  2024الجلال، فؤاد ناصر صالح. ) •
الإنسانية والاجتماعية، ع  للعلوم  اليمنية. مجلة الأندلس  الغاز   -  88،    99ميدانية على شركة 

119 . 

(. دور ممارسات الموارد البشرية في استدامة  2023خلف، علي محمد صبحي، و الغريب، محمد. ) •
الأداء: دراسة ميدانية لآراء عينة من العاملين في المنظمات التجارية العراقية. مجلة تكريت للعلوم  

 . 367 -  346،  63, ع 19الإدارية والاقتصادية، مج

الوظيفي: دراسة حالة مؤسسة  2023خلوط، عواطف. ) • الأداء  الإدارية في  القيادة  أبعاد  أثر   .)
 . 822 - 801،  1, ع 8الخزف "سيرتاف" مغنية. مجلة الآفاق للدراسات الاقتصادية، مج

(. دور القيادة الإدارية في تحسين عمل المؤسسات. مجلة  2023دحبج، سالم حمد سالم حمد. ) •
ع  الأعمال،  من 183  -  171،    81منازعات  مسترجع   .

 http://search.mandumah.com/Record/1423019 
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(. أساليب القيادة الإدارية الناجحة: دراسة ميدانية لأسلوب الاتصال في  2023دلدول، جمال. ) •
. مسترجع 144  -  131،    2, ع 10المؤسسة التعليمية. المجلة الدولية للاتصال الاجتماعي، مج

 http://search.mandumah.com/Record/1389755 من 

(. أساليب القيادة الإدارية الناجحة: دراسة ميدانية لأسلوب الاتصال في  2023دلدول، جمال. ) •
 . 144 - 131،  2, ع 10المؤسسة التعليمية. المجلة الدولية للاتصال الاجتماعي، مج

(. ممارسات الموارد البشرية: الأداء التنظيمي ودور 2022سامي، نابتي، و موساوي، عبدالنور. ) •
قسنطينة. مجلة العلوم الإنسانية    SMEو   NAFTALالأهداف التنظيمية: دراسة ميدانية يشركتي  

 . 812 -  791،  2, ع 8والاجتماعية، مج

(. دور القيادة الإدارية في تطوير الإبداع التنظيمي. مجلة الحكمة للدراسات  2022شافعي، آمال. ) •
 .106 - 85،  2الإجتماعية، ع 

الموارد البشرية في تحقيق  2023العلوي، راشد بن محمد بن راشد، و البشير، محمد. ) • (. دور 
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