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 المقدمة: .1.1

 

القيم والأخلاق تشـــكل الأســـاس الذي يقوم عليه أي مجتمع متماســـك، فهي بمثابة الدرع الذي يحميه من  

ــحًا  ا واضـ ــً ــكل مقياسـ الانهيار والانحراف، فالأخلاق تمنع الأفراد من ارتكاب الأفعال غير اللائقة، وتشـ

ف تســـوده العلاقات  لمدى تطور الشـــعوب ورقيها، ومن خلال ترســـيا هذه القيم، يجبنى مجتمع واع  ومثق

 المتوازنة والمنظمة.

ة   اد  الأخلاقيـ ة في علم الإدارة، إذ تركز على ترســـــيا المبـ القيم من الاتجـاهـات الحـديثـ ادة بـ د القيـ وتجعـ

والإنسانية داخل بيئة العمل بما يسهم في رفع كفاءة أداء العاملين وتعزيز انتمائهم المؤسسي، ويجلاحظ أن 

درجـة كبيرة بنم ة يرتبط بـ ات الإداريـ ات الأداء في المنظمـ اين مســـــتويـ د  تبـ ائـ ادة المتبع وخبرة القـ ط القيـ

ا في  ــً ــوصـ ــافةً إلى المؤثرات البيئية والاجتماعية المحيطة خصـ ــلوكه في التعامل مع العاملين، إضـ وسـ

المجتمعات ذات الطابع القبلي، فالقيادة القائمة على القيم تجســـــهم في بناء ثقافة تنظيمية قائمة على العدالة  

ا على الرضـا الوظيفي والدافعية نحو العمل، كما أن هذا النمط من  والمسـاواة والاحترام مما ينعكس إيجابً 

ــية إذ   ــخصـ القيادة يجعزز الولاء التنظيمي ويحد من النزاعات الداخلية الناتجة عن الولاءات القبلية أو الشـ

 (2018يوجه الأفراد نحو الالتزام بالقيم المشتركة والمصلحة العامة. )تبيك وأخرين، 

ونظرًا لتنوع الشـــــخصـــــيـات واختلاف الـذهنيـات داخـل المجتمعـات، تبرز أهميـة وجود قيـادة قـادرة على 

توجيه وضــــبط هذه العلاقات بما يحقق الانســــجام والتكامل بين الأفراد، وتظهر الأخلاق هنا كعنصــــر 

نظمات التي  أسـاسـي في تحديد الأسـلوب الأمثل لإدارة العلاقات والاحتياجات المختلفة، خاصـة داخل الم

تجعد الأخلاق فيها عاملًا جوهريًا في توجيه الأفراد نحو تحقيق أهدافها والوصـول إلى غاياتها، بما يعكس 

 (2022أثر القيم الأخلاقية السائدة في بيئة العمل والمجتمع. )خليفة، 

فلا شــك أن أداء المنظمة الإدارية بمختلف مســتوياتها وتخصــصــاتها يشــهد تفاوتاً في مســتوى الكفاءة  

ة العمـل،   ة التي تؤثر في بيئـ ة والخـارجيـ اوت إلى مجموعـة من العوامـل الـداخليـ والإنجـاز، ويعود هـذا التفـ

إلى سـلوك العاملين داخل فمن العوامل الداخلية خبرة القائد ومهاراته وسـلوكه وأسـلوب قيادته، بالإضـافة  

المنظمـة، أمـا العوامـل الخـارجيـة فتشـــــمـل طبيعـة البيئـة المحيطـة بـالمنظمـة وظروفهـا العـامـة، ويجعـد القـادة  

 المخلصون هم المحرك الأساسي لنهضة مؤسساتهم، إذ يتميزون بقدرتهم على اختيار أساليب القيادة

المنـاســـــبـة للتعـامـل مع مختلف أنمـاط العـاملين، رغم التحـديـات والمتغيرات المحيطـة.)محمـد، واخرون،  

2018) 
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كما تجعد القيم التنظيمية جوهر مفهوم القيادة بالقيم وأسـاس نجاح أي مؤسـسـة، فهي الإطار الذي تسـتند إليه  

القيادة في توجيه ســـــلوك العاملين وتنظيم أســـــاليب العمل داخل المنظمة، وتمثل هذه القيم مجموعة من  

ت، وتدعم بيئة عمل يســـــودها  المباد  والمعايير الأخلاقية والمهنية التي تجرشـــــد القرارات والســـــلوكيا

 (  2023الاحترام المتبادل والتعاون بين القادة والموظفين.)زريق، واخرون، 

وتجعرف القيـادة بـالقيم بـأنهـا أســـــلوب قيـادي يقوم على الالتزام بـالأخلاق الحميـدة والمبـاد  الســـــاميـة في 

يد هذه القيم أثناء   تويات على تجسـ التعامل داخل بيئة العمل، بحيث يحرص جميع الأفراد في مختلف المسـ

لقرارات بما يتماشـى مع القيم  أداء مهامهم ومسـؤولياتهم اليومية، ويهدف هذا النه  إلى توجيه السـلوك وا

والأهداف التي وضعتها المؤسسة، من أجل تحقيق أفضل النتائ  في بيئة عمل يسودها الاحترام والتعاون 

 (2023والثقة المتبادلة.)زايد، واخرون ، 

وتعرف تعزيز قدرات الموارد البشـــرية إلى مجموعة من البرام  والأنشـــطة والوظائف التي تهدف إلى  

تحقيق أقصــى اســتفادة ممكنة من طاقات الأفراد بما يخدم أهدافهم الشــخصــية وأهداف المنظمة معًا ويجعد 

ر عن مفهوم إدارة الأفراد ليعكس   تغي رًا جوهريًا في الفلسـفة  مفهوم الموارد البشـرية حديثاً نسـبيًا، إذ تطو 

ــان باعتباره   الإدارية، حيث لم تعد تقتصــر على الجوانب الإجرائية، بل أصــبحت تركز على تنمية الإنس

 (2019المورد الأهم في تحقيق التميز التنظيمي.)خوجة، 

وانطلاقًا مما سبق، تتجلى الأهمية المتزايدة لتبني القيادة بالقيم كمدخل استراتيجي لتعزيز قدرات الموارد 

البشـرية داخل المؤسـسـات، وذلك من خلال التركيز على تمكين العاملين، وتطوير بيئة العمل، وترسـيا 

اســــة من ســــعيها إلى تحليل دور ثقافة تقوم على الاحترام والنزاهة والمســــؤولية، وتنبع أهمية هذه الدر

القيادة القائمة على القيم في تنمية قدرات الموارد البشـرية وتوجيهها نحو تحقيق التميز المؤسـسـي، وذلك  

 بالتطبيق على شركة جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة الرياض.

وتعتمد الدراسـة على المنه  الوصـفي التحليلي لملاءمته لطبيعة هذا النوع من الأبحاث، حيث سـيتم جمع 

ا لمفاهيم القيادة   البيانات عبر اسـتبانة موجهة إلى عينة من موظفي الشـركة، كما تتناول الدراسـة اسـتعراضًـ

ــتوى تنمية القدرات البشــرية ومؤشــراتها  داخل المنظمة، إضــافةً إلى تحديد  بالقيم وأبعادها، وتحليلًا لمس

الفجوات المعرفية والتطبيقية ذات الصـلة، وسـتسـعى الدراسـة إلى اختبار العلاقة بين القيادة بالقيم وتنمية  

قدرات الموارد البشـرية باسـتخدام أدوات تحليل إحصـائية مناسـبة، بهدف الوصـول إلى نتائ  وتوصـيات 

 ستدامة النجاح.تسهم في تعزيز الأداء المؤسسي وتحقيق ا
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 مشكلة الدراسة  .1.2

 

ة على  ائمـ ل قـ ة عمـ اء بيئـ ة في الفكر الإداري التي تركز على بنـ ديثـ ات الحـ اهـ القيم من الاتجـ ادة بـ د القيـ تجعـ

الأخلاق والنزاهة والمســــؤولية، حيث تســــهم في توجيه ســــلوك الأفراد وتحفيزهم نحو تحقيق أهداف  

طـاع التطوير  المنظمـة بروح من الالتزام والانتمـاء، وفي ظـل التطورات المتســـــارعـة التي يشـــــهـدهـا ق

العقاري في المملكة العربية السـعودية، أصـبحت المؤسـسـات بحاجة ماسـة إلى قيادات تمتلك القدرة على 

ــتدام، ورغم   ــرية بما يحقق الكفاءة والتميز المسـ توظيف القيم في إدارة فرق العمل وتعزيز قدراتهم البشـ

لقيم في العديد من المؤســســات لا يزال محدودًا  الأهمية البالغة لهذا المفهوم، إلا أن تطبيق مباد  القيادة با

ــكلة هذه  ــرية المتاحة، ومن هنا تنبع مش ــتثمار الطاقات البش أو غير منظم، مما يؤدي إلى ضــعف في اس

الدراســة في محاولة تحديد دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشــرية، من خلال التطبيق على 

ان للتطوير الع ة جوهرة المكـ القيم في شـــــركـ ادة بـ ة القيـ اعليـ دى فـ اض، للوقوف على مـ ة الريـ دينـ اري بمـ قـ

 تطوير وتنمية الكفاءات البشرية داخل بيئة العمل، وتنقسم المشكلة إلى:

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1

 

ندرة الدراسات العربية التي تناولت العلاقة بين القيادة بالقيم وتنمية القدرات البشرية في سياق   •

 مؤسسي واضح. 

محدودية الإطار النظري الذي يربط بين القيم القيادية ومؤشرات تنمية الموارد البشرية بشكل   •

 متكامل.

 .   الحاجة إلى إثراء الأدبيات الإدارية بمفاهيم جديدة تربط بين القيم الأخلاقية والتميز المؤسسي  •

 

 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

قلة الدراسات التطبيقية في قطاع التطوير العقاري السعودي التي تبحث في تأثير القيادة بالقيم   •

 على أداء العاملين وتنمية قدراتهم. 

 

غياب الأدلة العملية التي توضح كيفية توظيف القيم القيادية في تطوير الكفاءات وتحسين بيئة   •

 العمل. 
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الحاجة إلى تقييم واقعي لتجربة شركة جوهرة المكان كنموذج يمكن أن يستفاد منه في تطبيق   •

 القيادة بالقيم داخل المؤسسات السعودية الأخرى. 

 

ما دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشرية بالتطبيق على شركة جوهرة  السؤال الرئيسي: 

 المكان للتطوير العقاري بمدينة الرياض؟  

 

 أهمية الدراسة  .1.3

 

 على المستوى النظري: .1.3.1

 

تساهم الدراسة في إثراء الأدبيات الإدارية العربية بمفاهيم جديدة تربط بين القيادة بالقيم وتنمية القدرات   •

 البشرية. 

تساعد في بناء إطار نظري متكامل يوضح العلاقة بين القيم الأخلاقية للقيادة ومؤشرات تطوير الموارد   •

 البشرية. 

توفر قاعدة معرفية تسهم في فهم كيفية توظيف القيادة بالقيم لتحقيق التميز المؤسسي واستدامة الأداء   •

 المتميز. 

 

 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

 تقدم الدراسة أدلة عملية حول تأثير القيادة بالقيم على أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم داخل بيئة العمل.  •

تساعد المؤسسات، وخصوصًا في قطاع التطوير العقاري السعودي، على اعتماد استراتيجيات قيادية   •

 قائمة على القيم لتعزيز كفاءة الموارد البشرية. 

توفر توصيات عملية يمكن أن تجستفيد منها الشركات في تحسين بيئة العمل، وزيادة الالتزام والانتماء،   •

 وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية. 
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 أسئلة الدراسة  .1.4

 

ما مدى تأثير القيادة بالقيم على تنمية قدرات الموارد البشرية في جانب تحقيق أهداف المؤسسة   •

 بشركة جوهرة المكان للتطوير العقاري؟ 

 كيف تسهم القيم الأخلاقية للقيادة في تعزيز مهارات الموظفين وكفاءتهم الوظيفية؟  •

 ما العلاقة بين تطبيق القيادة بالقيم ورفع مستوى الالتزام والانتماء الوظيفي بين العاملين؟  •

 كيف يمكن للقيادة بالقيم أن تساهم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسة؟  •

 

 أهداف الدراسة  .1.5

 

التعرف على دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشرية داخل شركة جوهرة  الهدف العام: 

 المكان. 

 الأهداف الفرعية: 

ف على مدى تأثير القيادة بالقيم في تنمية قدرات الموارد البشرية ودورها في تحقيق أهداف   • التعر 

 مؤسسة جوهرة المكان للتطوير العقاري.  

 تحليل إسهام القيم الأخلاقية للقيادة في تعزيز مهارات الموظفين ورفع كفاءتهم الوظيفية.   •

 دراسة العلاقة بين تطبيق القيادة بالقيم ومستوى الالتزام والانتماء الوظيفي لدى العاملين.   •

  .استكشاف دور القيادة القائمة على القيم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسة •

 

 فرضيات الدراسة  .1.6

 

H1 :  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة بالقيم وتعزيز قدرات الموارد البشرية في تحقيق

 الأهداف في شركة جوهرة المكان. 

Ha .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيم الأخلاقية للقيادة وتعزيز مهارات وكفاءات الموظفين : 
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Hb  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق القيادة بالقيم ومستوى الالتزام والانتماء الوظيفي :

 للعاملين. 

Hc  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة القائمة على القيم وتحسين بيئة العمل وزيادة إنتاجية :

 المؤسسة. 

 

 

 نموذج الدراسة  .1.7

 

 يوضح الشكل التالي العلاقة بين متغيرات الدراسة وفرضيات الدراسة كما يلي :

 

 المتغير التابع                                                                    المتغير المستقل           

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1الشكل )

 ملخص تصميم البحث 

 2025المصدر: الطالب، 

H1,Ha,Hb,Hc 

 القيادة بالقيم 

 القيم الأخلاقية   •

 تعزيز قدرات الموارد البشرية  

 المهارات و الكفاءات •

 الوظيفي الالتزام و الانتماء •

ــين بيئة العمل وزيادة  • تحســ

 الإنتاجية 
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 الدراسة الميدانية .1.8

 
تشــك ل الدراســة الميدانية جزءًا أســاســيًا من هذا البحث، حيث تهدف إلى اســتقصــاء واقع تطبيق القيادة بالقيم  

داخل شــركة جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة الرياض، وهي شــركة ســعودية متخصــصــة في مجال 

ــعى إلى تقديم حلول  ــكنية والتجارية، وتسـ ــاريع السـ عمرانية حديثة تتوافق مع التطوير العقاري وإدارة المشـ

ة  ة المملكـ اد     2030رؤيـ اة، وتركز الشـــــركـة على تطبيق مبـ اري ورفع جودة الحيـ اع العقـ في تطوير القطـ

الابتكار والجودة والالتزام في مختلف مراحل العمل، مما يجعلها بيئة مناســبة لدراســة أثر القيادة بالقيم على 

انية بما يخدم أهداف البحث ويجيب عن أســئلته، من خلال جمع أداء العاملين، وقد تم تصــميم الدراســة الميد

البيانات مباشـرة من موظفي الشـركة باسـتخدام أدوات بحث مناسـبة، أبرزها الاسـتبانة، وسـتسـاهم هذه البيانات  

ى في تحليل العلاقة بين القيادة بالقيم وتنمية المهارات والكفاءات لدى الموظفين، بالإضـافة إلى تقييم أثرها عل

الالتزام والانتماء الوظيفي وبيئة العمل بشـــكل عام، بما يوفر رؤية شـــاملة حول مدى فعالية القيادة بالقيم في 

 تطوير الموارد البشرية داخل المؤسسة.

 

 مخطط المشروع المقترح  .1.9

 

 الفصل الأول: المقدمة . •

 الفصل الثاني: الإطار النظري . •

 الفصل الثالث : منهجية البحث.   •

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي . •

 . الفصل الخامس مناقشة النتائ  والخاتمة •
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة  .2
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 المقدمة: .2.1
 

 حرية  لهم  ويتيح  العاملين، الأفراد  حقوق  احترام يضــمن  تنظيمي  ميثاق    وجود على  القيم  على  المرتكزة  القيادة

  وعنصـرًا   المنظمة كيان من  أصـيلًا  جزءًا  الحقوق هذه  وتجعد  ،أهدافهم لإنجاز  ملاءمة الأكثر  الأسـاليب  اختيار

تبداله، يمكن لا   بقدر  يجعاملون  وبأنهم  بقدراتهم، وقادتهم  العمل  أصـحاب  بثقة  شـعورًا  العاملين  لدى يعزز  بما  اسـ

  اطلاعهم وعلى  العـاملون،  يجقـد مه  إضـــــافي  جهـد لأي  الإدارة  تقـدير على  القيـادة هذه  تقوم  كمـا  العـدالة،  من عال  

 (2022)خليفة، .المنظمة أنشطة مختلف على وبدقة بشفافية

ونظرًا لأن أســلوب القائد وطريقة اتخاذه للقرارات ينعكســان مباشــرةً على رفعة المؤســســة وتمي زها، برزت 

لطته القيادية من خلال تدريبه وإعداده ليكون عنصـرًا فاعلًا ومؤثرًا داخل المنظمة، فلا  الحاجة إلى تطوير سـ

مًا قادرًا على يقتصـر دوره على ممارسـة السـلطة الرسـمية أو فرض قراراته، بل يتجا لهم وز ذلك ليصـبح قائدًا مج

تحفيز الأفراد ودفعهم إلى متابعته بإرادتهم، مما يسـهم في تحقيق أهداف التنظيم وصـون مصـالحه، ولا يتحقق  

ــا.   ــافته ــة وثق المؤســـــســــ ــة  بني ــة في  التنظيمي القيم  ترســـــيا  ــادة إلا من خلال  القي المســـــتوى من  ــذا  ه

 ( 2023)زريق،زيات،

هة نحو قيم الضـبط والتحكم قد انخفض إلى ما يقارب  وتشـير المعطيات الحديثة إلى أن مسـتوى الطاقة الموج 

النصــف مقارنة بما كان عليه في تســعينات القرن الماضــي، مما يعكس تنامي شــعور الأفراد بقدرتهم على 

لونها"، وفي المقابل،   فقد ازدادت أهمية القيم الأخلاقية  العمل في "أي مجال يختارونه" وبالطريقة التي "يفضــ 

تنتاج بأن الميل العام في الفترة الممتدة بين ) ( اتجه  2000–1990خلال المدة نفسـها، الأمر الذي يعزز الاسـ

نحو شــعور  أكبر لدى الأفراد بقدرتهم على التصــرف وفق خياراتهم، ســواء في تعاملهم مع اأخرين أو في 

 ( 2007ة. )العنزي، علاقتهم بالأهداف المعلنة للمنظم

 مباد  من  يتبناه وما  المنظمة، توجيه  في  القائد دور  خلال من  القيم على  القائمة  للقيادة  البالغة الأهمية  تتجلىو

ه  وقيم  وأفكارهم،  آرائهم عن  التعبير  من  وتمكينهم  للعاملين  احترامه في  ذلك  ويبرز  ،الإدارية ممارســــاته  تجوج 

ــراكهم ــمن كما  ،المختلفة  القرارات  اتخاذ  عملية في  وإش ــة  تبني  ذلك يتض ــياس ــل  في  المفتوح  الباب  س  التواص

  .السـوق  في  التنافسـي  التفوق  تحقيق على  قدرتها وتعزيز  المنظمة  نجاح في  محوريًا عنصـرًا  باعتبارهم معهم،

 (2022)خليفة،
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وتجعد  الإدارة القائمة على القيم من أهم أســـاليب التســـيير الحديثة في القرن الحادي والعشـــرين، إذ تهدف إلى  

ــرفات  ــلوكه نحو التصـ ــة من خلال توجيه سـ ــسـ ــري وتحويله إلى نقطة قوة داخل المؤسـ تثمين المورد البشـ

لتنظيمية للمؤسـسـة والقيم الشـخصـية  المرغوبة اعتمادًا على القيم كأسـلوب إداري، وتحقيق التوافق بين القيم ا

للعاملين بما يضــمن توحيد الرؤية والأهداف، ويجعد  إدراج البعد الأخلاقي في إدارة قيمة المؤســســة ضــرورة 

ــتراتيجي في  ــهم التفكير الاس ة في ظل تزايد القضــايا المرتبطة بالممارســات غير الأخلاقية، في حين يس ملح 

ار الوقت والاســتعداد الفع ال وتطوير القدرة على تشــكيل المســتقبل ودعم تحســين التعامل مع الوقائع واســتثم

توى رفاه  ة ككل وعلى مسـ سـ عادة المؤسـ الإبداع وإحداث االتغيير، وينعكس تطبيق الإدارة بالقيم إيجابًا على سـ

 (2023الموظفين على وجه خاص. )زايد، الشلي،

وقـد حظيـت الإدارة بـالقيم بـاهتمـام متزايـد في اأونـة الأخيرة نتيجـة الخروقـات الأخلاقيـة التي شـــــهـدتهـا بعض 

ــطتها، وقد  ــة أنشـ ــعف الالتزام بالقيم النبيلة والمعايير الأخلاقية في ممارسـ المنظمات، والتي نجمت عن ضـ

ــتث ــرين لن تتمكن من اسـ ــات أن منظمات القرن الحادي والعشـ مار طاقات أفرادها أو تعزيز أظهرت الدراسـ

التزامهم وانتمائهم إلا من خلال تبني رســالة وقيم اجتماعية واضــحة، تقوم على ميثاق يضــمن احترام حقوق  

جميع الأطراف ذات المصــــلحة المشــــتركة ويجعل هذه الحقوق جزءًا أصــــيلاً من كينونة المؤســــســــة.  

 ( 2020)البقمي،

وتعتبر القيم من العناصر الأساسية في تكوين الثقافة الشخصية، إذ تؤثر بشكل مباشر على حياة الأفراد سواء 

على الصـعيد الشـخصـي أو المهني، وتنعكس في سـلوكهم واتجاهاتهم وعلاقاتهم داخل المجتمع وخارجه، بما 

ي الروابط بين الأفراد والمنظم  (2023ة. )زايد، الشلي،يعزز من فاعلية الأداء المؤسسي ويقو 

ا إلى قاعدة متينة    الدراســات الســابقةأظهرت  كما  أن المنظمات، إلى جانب حاجتها لقيادة واعية، تحتاج أيضــً

تتمثل في القيم الإدارية التي تزودها بمقومات العمل الناجح وتمك نها من بلورة الأفكار المؤدية إلى الابتكارات  

بضـرورة البحث عن أسـاليب تحفيز العاملين على الالتزام بالقيم العملية،    الدراسـاتكما أوصـت   ،والإنجازات

أهيلهم،   ا من خلال تـدريـب الأفراد وتـ ــابهـ اجحـة في   واطلاعهموالعمـل على اكتســـ ة النـ الميـ على التجـارب العـ

 (2020)البقمي، تطبيق القيم ضمن بيئة العمل الإداري.

واسـتنادًا إلى ما تم اسـتعراضـه من مفاهيم وأهمية القيادة بالقيم ودورها في تعزيز الموارد البشـرية، سـيقدم هذا 

ــمل ذلك تعريف القيادة بالقيم وتعريفاتها   ــيين في البحث، ويشـ ــيليًا للمتغيرين الرئيسـ ا تفصـ ــً ــل عرضـ الفصـ

تعريف تعزيز الموارد البشــرية ومكوناته   المتعددة، ومصــادرها وأنواعها وأشــكالها المختلفة، بالإضــافة إلى
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وأسـاليبه وأهميته في رفع كفاءة الأفراد داخل المؤسـسـات، كما سـيتم توضـيح العلاقة بين القيادة بالقيم وتعزيز 

الموارد البشـرية، مع عرض النتائ  والتوصـيات التي توصـلت إليها الدراسـات السـابقة، بما يتيح فهمًا متكاملًا  

 فوق التنظيمي.لدور هذه المتغيرات في تحسين الأداء المؤسسي وتحقيق الت

 

 )القيادة بالقيم(  المتغير المستقل .2.2
 

 بالقيم القيادة تعريف

لت 1996يجشتق  لفظ القيمة في اللغة كما وضح،)طهطاوي،   ( من الجذر "قوم"، ويجقال: قام المتاع بكذا أي عجد م

م به المتـاع ويقوم مقـامه وجمعهـا قيم، كمـا في قولهم: ســـــدرة وســـــدر ويجقـال:   قيمتـه بذلك، أي الثمن الذي يجقوم

متج المتاع أي جعلت له قيمة.   (2018)عبدالناصر واخرين،قو 

ف سـنيبر  القيادة بالقيم بأنها الإدارة بالضـمير، حيث تركز على القيم غير المحسـوسـة، وتجعد  و بحسـب    –عر 

القوة الأســاســية والمؤثرة في مختلف ســلوكيات الأفراد، وهي الأســاس الذي تجبنى عليه أفعالهم   –تصــوره 

عريفًا آخر للقيادة بالقيم، إذ  وخططهم، أما كل من وندال وبيجدر وكارل أندرســــون وبيدرســــون فقد قد موا ت

ا:   دال وبيجـدر، وهمـ احثين ونـ ة على القيم، وميزوا بين مســـــتويين من منظور البـ ائمـ ا إدارة قـ إدارة اعتبروهـ

وهي الإدارة التي ترتكز   الإدارة باالقيم:وهي الإدارة التي تعتمـد بـدرجـة كبيرة على قيم الأهـداف،    القيم:

  (2022خليفة،) بدرجة عالية على القيم التشغيلية.

ف منظومـة القيم بـأنهـا مجموعـة من المعـايير المرغوب فيهـا والمجعترف بهـا، والتي تجســـــهم في توجيه   كمـا تجعرم

 (2021سلوك الأفراد وضبطه داخل المنظمة.)شتوان،النعاجي،

ف القيم بأنها المباد  والمعتقدات الأســاســية، والمقاييس التي تعمل بمثابة مرشــد عام للســلوك، كما تجعد   وتجعرم

ا مرجعيـة في عمليـة اتخـاذ القرار وتقويم المعتقـدات والأفعـال، وهي وثيقـة الصـــــلـة بـالســـــمو الأخلاقي   نقـاطًـ

ف القيم بأنها المعايير والمبا د  التي توجه ســلوك الفرد وتســاعده على تقويم أفعاله  والارتقاء الذاتي، كما تجعرم

ومعتقداته وصــــولًا إلى تحقيق المثل العليا، مما يجعلها الأســــاس الذي يبني عليه الإنســــان والمجتمع تحديد  

اني،   لوك الإنسـ كل القيم الإطار الأخلاقي للسـ ر، والصـواب والخطأ، والحق والواجب، وتشـ مفاهيم الخير والشـ

نفســـــه أحـد معـايير الجمـال والرقي الفكري، إذ تعكس الأفكـار والمعتقـدات التي تســـــهم في  وتمثـل في الوقـت

 (2023توجيه تفكير الأفراد وسلوكهم داخل المجتمع.)زايد، الشلي،
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 أهمية القيادة بالقيم

ارهم وآرائهم   ة التعبير عن أفكـ اب المفتوح، إذ تتيح لعفراد حريـ ــة البـ اســـ القيم على تبن ي ســـــيـ ادة بـ تقوم القيـ

ك والدافع لســلوك   وطموحاتهم، وتنبع أهمية هذا النوع من القيادة من اعتماده على العنصــر الأســاســي المحر 

ــتركة، فتبن ي القائد لهذه القيم   د  الفرد والجماعة، وهو القيم المشـ ــ  داخل المنظمة يعزز ثقة الأفراد، لكونه يجسـ

القيم التي يتفق عليهـا الجميع، ويتم تعميمهـا على كل فرد داخل المنظمـة، كمـا أن نموذج القيـادة بالقيم يشـــــجع  

ــاركة في عملية اتخاذ القرار، وتقديم مختلف المقترحات المتعلقة بالعمل، بما يفتح المجال   العاملين على المشـ

 ( 2022د للمساهمة الفعلية في تطوير بيئة العمل وتعزيز فعاليتها. )خليفة،أمام الأفرا

 الأسلوب القيادي

نات الرئيســة للقيادة، ويتضــمن هذا  يعتمد الأســلوب القيادي على ســلوك القائد، وهو نتاج التفاعل بين المكو 

ماته الشـخصـية وقدراته القيادية، والتي من خلالها يمارس تأثيره على  لوب خصـائص القائد التي تمث ل سـ الأسـ

 (2018مرؤوسيه.)عبدالناصر واخرين،

 نظرية الإدارة بالقيم

ــاني في  أنهـا نظريـة تركز على الجـانـب الإنســـ القيم لـدى مـايكـل أوكونور وبلانكـارد بـ ف نظريـة الإدارة بـ تعر 

ــتثمار هذا التأثير   ــات، واســ ــســ الإدارة، وتهدف إلى فهم أثر القيم الفردية والجماعية في المنظمات والمؤســ

ا تجعد الإدارة بالقيم فلســفة إدارية  الإيجابي لتعزيز التفاعل والإنتاجية على المســتوى الفردي والمؤســســي، كم

تنطلق من القيم كأسـاس لتوجيه ورسـم ملامح السـلوك الإنسـاني في الإدارة، بهدف تحقيق الأهداف المحددة،  

ــة، وبالإضــافة إلى ذلك، تجعرف الإدارة بالقيم   وما ينت  عنها من خصــائص ومزايا تعود بالنفع على المؤســس

ــان ية الأصــيلة التي حثت عليها الأديان الســماوية الثلاثة، وخاصــة الإســلام، عند بأنها إدارة تتبنى القيم الإنس

ممارســة العمليات الإدارية على كافة المســتويات التنظيمية، بحيث تصــبح هذه القيم المرجع الأســاســي في 

 (2023سياسة المنظمة وثقافتها التنظيمية.)زايد، الشلي،

 التنظيمية القيم خصائص

  بيئـة داخـل  تميزهـا  التي الخصـــــائص   من  عـددًا  التنظيميـة  للقيم أن  إلى(  543ص  ،2013)  الوحيـدي  يشـــــير

نات  أحد  تجعد   فهي  العمل؛   انعكس  وســوية مت زنة  القيم  كانت  كلما  بحيث  الإنســانية،  للشــخصــية  الأســاســية  المكو 
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  للحكم  مهمًا ومعيارًا  شـخصـية  سـمة  التنظيمية  القيم  تجعد    كما، صـحيح  والعكس  الفرد،  شـخصـية  على  إيجابًا  ذلك

هة  كونها  إلى  إضــــافةً   الموضــــوعات، على   القيم أن  الوحيدي ويرى  ،المنظمة  داخل  القرار  اتخاذ  لعملية موج 

ــب  التنظيمية   بالعقيدة  تتأثر  اختيارها  عملية  أن إلا   بطبيعتها،  اختيارية  أنها ومع  المحيطة،  البيئة من  غالبًا  تجكتس

افـة ا  التنظيميـة  القيم وتتميز،  والمجتمع  والثقـ  أكثر  يجعلهـا ممـا والتغير،  الثبـات  بين  الجمع  على  بقـدرتهـا أيضـــــً

 (2021. )شتوان،النعاجي،المختلفة التنظيمية المتغيرات مع التكي ف على قدرة

 التنظيمية القيم اختيار شروط

  التنظيمية  القيم  اختيار عند  توافرها  الواجب  الشــروط من مجموعة(  1995) وودكوك  فرانســيس من كل    حد د

ــبة؛  قناعة عن  المنظمات أو  الأفراد  يختارها  التي  القيم  لأن  بدائل، عدة بين من  الاختيار  يتم أن  يجب  إذ  المناس

قة  القيم تكون  أن  ينبغي كما  ،بها  الالتزام ويزداد  ثباتاً  أكثر تكون   القيم  لأن  البعض،  بعضـها مع  ومتجانسـة  مت سـ

  يجب  ذلك،  إلى  إضـافةً ،  المنظمة  داخل  هدامة  نتائ   إلى  تؤدي  قد  مختلفة  مسـارات  في  المتجهة أو  المتعارضـة

 ومن  الإربــاك،  إلى  ويؤدي  الجهود  يشـــــتــت  القيم  من  كبير  عــدد  تبن ي  لأن  العــدد،  محــدودة  القيم  تكون  أن

  تتضمنها  التي  السلوكيات  تحديد من  يتمكنوا  حتى  منظماتهم  بقيم  تامة  دراية  على  القيادات تكون  أن الضروري

 (2021)شتوان،النعاجي، .لها وفقًا العاملين وتوجيه القيم هذه

 خطوات الإرادة بالقيم
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 2020، البقمي،1جدول

 

 بالفاعلية وعلاقتها بالقيم القيادة فوائد

 (2020)الشريف،

 داخل  بالمســـؤولية  والوعي  الأخلاقي  الســـلوك تعزز  لأنها فاعلية  أكثر  قادة  تنت   القيم  على  المبنية  القيادة •

 .المنظمة

ادة • املون  الأخلاقيون القـ دل  اأخرين  يعـ ة  ويظهرون  بعـ اً   نزاهـ ــدقـ ا  قراراتهم،  في  وصـــ د  ممـ ة  من  يزيـ  ثقـ

 .القيادي تأثيرهم ويقوي التابعين

ادة • القيم القيـ اً  ترتبط بـ ابيـ ة إيجـ اعليـ الفـ ل  خلال  من  بـ امـ د  بين  راق    تعـ ائـ ه، القـ ــل  وفريقـ  على  مبني  وتواصـــ

 .عادلة مواقف واتخاذ الاحترام،

  حقيقياً   اهتماماً  ويظهرون  أخلاقية قرارات  يتخذون لأنهم  لفرقهم  قدوة يصــبحون  القيم  على  القائمون  القادة •

 .بالتابعين

ار التي المنظمـات • ادة  تختـ ة يتحلون  قـ النزاهـ ــل والأخلاق  بـ ة  أكثر  إدارة  على  تحصـــ اعليـ اؤل  ويزداد  فـ  تفـ

 .بمستقبلها العاملين

 مما  المنظمة،  داخل  الثقة  مســـــتوى من  وتزيد  والتزامهم  الموظفين رضـــــا ترفع  القيم على  القائمة  القيادة •

 .العام الأداء يعزز

 .المسؤولية وتحمل التعاون، المبادرة، مثل التنظيمية المواطنة سلوكيات بناء في بالقيم القيادة تساهم •

 تعزيز في  أسـاسـياً  عاملاً   تجعد  الأدوار  وتوضـيح  السـلطة،  تقاسـم  الإرشـاد،  النزاهة،  العدل،  مثل  القيادية  القيم •

 .والتابعين القائد فاعلية

 على تعتمـد  لأنهـا الأخرى  القيـادة أنمـاط بعض   من للفـاعليـة  أقوى مؤشـــــراً  تعتبر  القيم على  القـائمـة  القيـادة •

 .السلطة أو القوة قبل والشفافية الأخلاق

  لتقديم  موظفيهم ويحفزون الأمد  وطويلة مســتقرة  مؤســســات  يبنون واضــحة  قيم وفق  يعملون  الذين  القادة •

 .الجودة عالية وخدمة متميز أداء

ادة •   التمييز  وعـدم  العـدل، الالتزام،  النزاهـة،  مثـل قيم  غرس خلال  من  لعفراد  المهني النمو  تـدعم  بـالقيم  القيـ

 .العاملين بين
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ــة • ــات في  بالقيم  القيادة ممارسـ ــسـ ــاء  فاعلية من  تزيد  المؤسـ  العمل  جودة  على وتنعكسالموظفين   أعضـ

 .الوظيفي والأداء

اديـة  الخبرات •   البرام  في   العـاملين لـدى  القيـادة مهـارات تنميـة في تـأثيراً  الأكثر تعـد  القيم على  المبنيـة  القيـ

 .لعمليةا

ــات • ــس ــجل  بالقيم  القيادة  تتبنى  التي  المؤس ــتويات  تس   بناء على تركز  لأنها  التنظيمية  الفاعلية من  عالية  مس

 .الإجراءات قبل الإنسان

 

 )تعزيز قدرات الموارد البشرية(   المتغير التابع .2.3
 

 تعريف الموارد البشرية

تجعد الموارد البشـــــرية مجموعة الجهود المخططة والمنفذة التي تهدف إلى تنمية وتوجيه ســـــلوكيات الأفراد 

در ممكن من الإنجـاز ارف ،  لتحقيق أقصـــــى قـ ــاب المعـ دف لاكتســـ ة تهـ ك من خلال برام  تكوينيـ ويتم ذلـ

والمهـارات التي تـدعم الموظفين، وتعزز من قـدراتهم، بـالإضـــــافـة إلى تطبيق آليـات التحفيز التي تخلق لـديهم  

 (2019)خوجة،روح المبادرة والرغبة في أداء الأعمال بكفاءة باستخدام ما يمتلكونه من قدرات ومهارات.

 

 تعريف إدارة الموارد البشرية

تجعرف إدارة الموارد البشرية بعدة تعاريف، أبرزها أنها الإدارة التي تؤمن بأن الأفراد العاملين بالمؤسسة هم 

أهم مواردها، ويجب على المؤســســة تزويدهم بكافة الوســائل والإمكانات التي تمكنهم من أداء المهام الموكلة  

ة، ومتابعتهم باسـتمرار لضـمان التوافق بين إليهم، مع مراعاة مصـالحهم واحتياجاتهم لضـمان نجاح المؤسـس ـ

ف إدارة الموارد البشـــرية بأنها النشـــاط الإداري المســـؤول عن تحديد   أهداف الأفراد والمؤســـســـة، كما تجعر 

، والاسـتفادة منها إلى أقصـى حد  احتياجات المؤسـسـة من القوى العاملة، وتوفير الكفاءات اللازمة بعدد كاف 

ســة، وإضــافةً إلى ذلك، تعتبر إحدى الوظائف الأســاســية لمنظمات الأعمال التي  ممكن لتحقيق أهداف المؤس ــ

ــة ويؤثر في  ــس تمك نها من إدارة الأفراد بطريقة تتأثر بالبيئة الخارجية، مما ينعكس على البيئة الداخلية للمؤس

 (2019أدائها وفعاليتها.)قادري،
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 أهداف إدارة الموارد البشرية

تسـعى إدارة الموارد البشـرية إلى تحقيق أعلى مسـتوى ممكن من الكفاءة في أداء الموظفين داخل المنظمة أو 

ــمل هذه الأهداف: تحقيق الفاعلية التنظيمية   ــية، وتشـ ــاسـ ــة، من خلال مجموعة من الأهداف الأسـ ــسـ المؤسـ

ــتقرار العمل وتوفير فرص جديدة لل ــمان اســ موظفين؛ تنمية مهارات والتوازن والتجانس بين العمليات؛ ضــ

الأفراد وتعزيز انتمائهم للمؤســســة؛ تأســيس بيئة وظروف عمل إيجابية؛ تحقيق العدالة في توزيع الرواتب؛  

دعم التطور المهني لعفراد؛ توفير خدمات التأمين الصـحي؛ تعزيز التنسـيق بين الوظائف المتاحة والموظفين  

أهيـل لضـــــمـان اســـــتمراريـة تحســـــين الأداء المؤســـــســــي.  المؤهلين لتوليهـا؛ ودعم مهـارات التطوير والت ـ

 (2019)قادري،

 

 أسس تنمية الموارد البشرية

اختيار العناصر   أولاً   ،لكي تمتلك المؤسـسـة موارد بشـرية متميزة، يجب توافر مجموعة من الأسـس الجوهرية

المرشـــحة لشـــغل الوظائف يجب أن يتم بعناية، مع مراعاة بناء القدرات التنافســـية وتوافق التكوين النفســـي  

ــرية ــحين، بما يحقق احتياجات المنظمة من الموارد البش الاهتمام   ثانيًا،  والاجتماعي والمعرفي لعفراد المرش

تواهم الوظيفي أو المعرفي،   امل، بحيث يشـمل جميع العاملين مهما كان مسـ بتدريب الموارد البشـرية بشـكل شـ

الثًـا ،وليس فقط الأفراد ذوي الأداء الضـــــعيف احـة الفرص  ثـ ترســـــيا روح التعلم لـدى الأفراد من خلال إتـ

ــاركة في المؤتمرات والندوات العل ــتراك في هذه الفعاليات  للمش ل المؤســســة رســوم الاش مية والمهنية، وتحم 

ابعًا تنمية اســـتثمار الطاقات الفكرية والإبداعية ، روالرســـوم العضـــوية في الجمعيات والهيئات المختصـــة

ــروعاتهم الخلاقة ــاليب العمل ،  لعفراد، وتوفير الفرص للمتميزين لتطبيق أفكارهم ومشـ ا، تعزيز أسـ ــً خامسـ

الجماعي وغرس روح الفريق بين الموارد البشـرية، مع توفير بيئة تدعم الاتصـالات الإيجابية والتواصـل بين 

ــرائح العاملين، بما يعزز الانتماء والولاء للمنظمة ــات  ،  جميع شــ وأخيرًا مراجعة هيكل الرواتب والتعويضــ

ملين للمشــاركة في عوائد المالية ومقارنته مع المســتويات الســائدة في ســوق العمل، مع إتاحة الفرصــة للعا

 (2019.)خوجة،إنتاجهم الفكري من خلال أنظمة المشاركة في الأرباح

 

 أسس إدارة الموار البشرية وفق الفلسفة الكلاسيكية والفلسفة الحديثة
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 2019، قادري،2جدول

 ولاء العاملين:

يجعد  مفهوم الولاء من المفاهيم الجدلية التي شــهدت تطورًا في معناها عبر العصــور؛ إذ ارتبط قديمًا بالســلطة  

والحرب، بينما اتســــع حديثاً ليشــــمل المجتمع والبيئة والقيم الأخلاقية، ورغم دوره كقيمة إيجابية يجرغ ب في 

ل   التمسـك بها، إلا أن ه يرتبط بعدد من الإشـكاليات المتعلقة ا عندما يتحو  بطبيعته وحدود الحاجة إليه، خصـوصًـ

ه الولاء لفرد أو جماعة  ــكها، إذ يجوجم ــلبًا على تقدمها وتماس ــات، مما قد يؤثر س ــس إلى ولاء قبلي داخل المؤس

ف يوســف محمد الهشــكال ) بي للقبيلة أو 2015على حســاب آخرين، ويعر  ( الولاء القبلي بأنه ســلوك تعصــ 

، يقوم على منـاصـــــرتهـا في كل الأحوال، ويجعـد  ســـــلوكًا فوقيةـا يمنح القبيلـة مكـانة أعلى من العـائلـة أو المنطقـة

غيرها، ويرتكز هذا التعص ـب على عنصـرين أسـاسـيين هما القرابة والملازمة، بحيث لا يسـتطيع الفرد التعبير  
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عن ذاته الشـــخصـــية إلا من خلال الجماعة التي ينتمي إليها والتي تتولى حمايته والدفاع عنه. )عبدالناصـــر 

 (2018واخرين،

 

 مفهوم السعادة المؤسسية:

تجعـد  الســـــعـادة غـايـة يســـــعى إليهـا كـل فرد، ولا تتحقق من فرا  ولا تـأتي دون جهـد، لـذا يتنـاول هـذا المطلـب  

تعريف السـعادة بأنواعها المختلفة، بما في ذلك السـعادة الوظيفية والسـعادة المؤسـسـية، ومن الناحية اللغوية،  

ف السـعادة على أنها حالة تنشـأ عن إشـباع الرغبات الإنسـاني ة كمًا ونوعًا، وهي عكس الشـقاء، كما يجقال:  تجعر 

السـعادة أن تحب ما تعمل، وسـعادة عابرة، وما السـعادة إلا حسـن الأخلاق، وشـعر بالسـعادة أي شـعر بالفرح  

والابتهـاج، أما من النـاحيـة الاصـــــطلاحيـة، فإن مفهوم الســـــعـادة، وما يرتبط به من تعريفـات وآراء، يجعـد  من  

رة للجدل منذ القدم، إلا أنه في العصــر الحديث اكتســب أهمية كبيرة كمفهوم اجتماعي  المســائل الفلســفية المثي

ووظيفي، وأصـبح محور اهتمام الحكومات والمؤسـسـات الأكاديمية لما يمثله من دور في تحسـين جودة حياة  

 (2023الأفراد والمجتمعات.)زايد، الشلي،

 

 السعادة الوظيفية

ف الســعادة الوظيفية على أنها الأنشــطة والممارســات التي تعكس شــعور الموظف بالرضــا والرفاهية   تجعر 

ــا عن  ا، وهي تتجاوز مجرد الرضـ ــً ــب، بل ممتعًا أيضـ ــيًا فحسـ ــبح العمل ليس مرضـ الإيجابية، بحيث يصـ

ابية مثل الفرح، وغياب الوظائف، لتشمل حالة يكون فيها العامل راضيًا عن عمله نتيجة للآثار العاطفية الإيج

ا لمسـتوى أداء الموظفين في مختلف   المشـاعر السـلبية مثل الحزن والغضـب، وتجعد هذه الحالة النفسـية انعكاسًـ

سـة، كما يجنظر إلى السـعادة الوظيفية على أنها قرار شـخصـي يتخذه الموظف، يتمثل في  وظائفهم داخل المؤسـ

ــة الت ــس ــعوره برابطة عاطفية قوية تجاه المؤس ــه  ش ي يعمل بها، وحالة اندماج عاطفي وفكري، واعتباره نفس

مسـؤولًا وملتزمًا بنجاحها، ويتشـكل هذا الموقف وفق سـياسـات المؤسـسـة وممارسـاتها ونظرتها تجاه موظفيها،  

ــتهم واهتمامهم بالعمل، ورغبتهم في  ــعادة موظفيها، زادت حماس ــة على تعزيز س ــس إذ كلما حرصــت المؤس

ؤســـــســـــة، ممـا ينعكس إيجـابيًـا على الطـاقـة الإنتـاجيـة ومســـــتوى الإنجـاز العـام.)زايـد،  الإنتـاج، وولاؤهم للم

 (2023الشلي،
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 أدوار إدارة المواد البشرية 

 (2022)التويجري،

 إن أدوار إدارة الموارد البشرية في الجامعة تنقسم إلى ثلاثة أقسام رئيسية:

   : الأدوار الاســـتشـــارية، والتي تتمثل في تقديم المشـــورة لجميع الإداريين ســـواء من الناحية الفنية أو أولاا

القانونية، إضــافة إلى اقتراح التحســينات وتطوير الأنظمة المتعلقة بالجامعة، مثل تحســين الأجور والحوافز  

الإدارات الأخرى، وأكثر اطلاعًا  والخدمات، ويتطلب هذا أن تكون إدارة الموارد البشرية على اتصال وثيق ب

 على مشكلاتها، وأعمق تعاونًا وتفهمًا لقضاياها. 

ــرية من خلال تحديد حاجة الجامعة إلى القوى  ثانياا:  ــمل تخطيط الموارد البشـ ــية، وتشـ ــصـ الأدوار التخصـ

البشــرية، ومســح المهارات القيادية لدى الإداريين، وتحديد الأســاليب والطرق لتغطية الاحتياجات المســتقبلية  

 رد.من الموارد البشرية، مع التنبؤ بالمصادر التي يمكن من خلالها توفير هذه الموا

الأدوار الإدارية، التي تركز على إنجـاز احتيـاجات الإدارات الأخرى من الموارد البشـــــرية من حيث   ثالثااا: 

 الإعداد والتخصصات. 

ورأت الباحثة إمكانية إضـافة أدوار أخرى لإدارة الموارد البشـرية، من أبرزها: تخطيط الموارد البشـرية، أي  

وضـع اسـتراتيجية اسـتخدام وتطوير الموارد البشـرية لتحقيق رضـا المسـتفيد وتحقيق أهداف الجامعة؛ تحليل  

ا بـدقـة وتحـديـد متطلبـاتهـا  وتوصـــــيف الوظـائف، من خلال جمع المعلومـات اللازمـة حول الوظـائف لوصـــــفه ـ

 وخصائصها وطبيعتها. 

 وأخيرًا، التوظيف، الذي يشمل استقطاب واختيار وتعيين الأفراد المناسبين في المناصب الملائمة. 

 

 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع .2.4
 

ــة  تجعد ــايا دراسـ ــواء،  حد     على  والعاملين  القادة  اهتمام محور  المنظمات  مختلف في  والتنظيم  القيادة  قضـ   إذ سـ

  تلك  انطلقت  سـواء  المرؤوسـين، مع  التعامل  في  فع الة  أسـاليب  وتطبيق  القيادية  قدراتهم  إبراز  إلى  القادة  يسـعى

ع ومع،  المنظمة  نجاح  في  القيادة دور  بأهمية  قناعتهم من  أو  المتراكمة  ومهاراتهم  خبراتهم من  الأسـاليب   توس ـ

 في  المؤثرة  الأنمـاط أبرز  أحد  بوصـــــفهـا  القيم  على  القـائمـة  القيـادة برزت  القيـادة،  أســـــاليـب  مجـال في  البحوث
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ا  العمل،  بيئات ه  أســاســياً   إطارًا  القيم  تشــك ل  حيث  القبلية،  البنية  ذات  المجتمعات  داخل خصــوصــً   الســلوك  يجوج 

ز توى رفع  في مباشـر  بشـكل  القيادة  هذه وتؤثر  ،والعاملين  القائد بين  والالتزام  الثقة ويعز    من   العاملين  أداء  مسـ

  القيادي  النمط  هذا غياب  إن، كما الحسنة  والقدوة  والمسؤولية،  والعدالة،  الاحترام،  على  تقوم علاقة  بناء  خلال

  القيادي  السـلوك في واضـحة  فجوة ظهور  إلى  يؤدي  المنظمات في  القياديين من  العديد  لدى  توظيفه  ضـعف  أو

 (2018)عبدالناصر واخرين، .للمنظمة العام الأداء على سلبًا ينعكس مما الموظفين، مع التعامل وفاعلية

ه سـلوك الأفراد ويحدد ما تعتبره المنظمة مهماً أو غير  وتجعد القيم عنصـر أسـاسـي، إذ تشـكل الإطار الذي يوج 

مهم، ويبرز هنـا دور القـادة في ترســـــيا القيم والمحـافظـة عليهـا بـاعتبـارهـا مكونًـا اســـــتراتيجيـا يوازي أهميـة  

ــبت    الرســالة والرؤية، لما لها من تأثير مباشــر في رفع مســتوى الأداء وتعزيز الانتماء والالتزام، كما اكتس

الجودة أهمية متزايدة في مجال التعليم بوصـفها وسـيلة أسـاسـية لضـمان كفاءة العملية التعليمية ومخرجاتها، فلم  

يعد النجاح مرتبطًا بعدد الخريجين، بل بنوعية خري  قادر على الإبداع والمواءمة مع متطلبات سـوق العمل، 

وجه عالمي نحو تقييم العمليـة التعليميـة وتطويرها، والبحـث عن أفضـــــل الأســـــاليـب التي  وقد أدى ذلك إلى ت

 ( 2021تضمن جودة التعليم والارتقاء بالمخرجات بما يحقق طموحات التطوير والتنافسية. )شتوان،النعاجي،

سـات، إذ لا يقتصـر دورها على  تراتيجي داخل المؤسـ وتجعد الإدارة بالقيم ركيزة جوهرية في دعم التفكير الاسـ

ا في تعزيز قدرة المؤسـسـة على التعامل الواعي مع  الحد من التصـرفات غير الأخلاقية فحسـب، بل تجسـهم أيضًـ

ــتثمار عامل الوقت بفعالية، كما أنها   ــتقبلي عبر تطوير  الأحداث والوقائع من خلال اسـ ي الاســـتعداد المسـ تجنم 

سـة على إحداث   مهارات التوقع وصـياغة البدائل الممكنة، إضـافة إلى ذلك فإن الإدارة بالقيم تدعم قدرة المؤسـ

التغيير المطلوب من خلال تحفيز الإبـداع وتشـــــجيع المبـادرات التي تفتح آفـاقًـا جـديـدة، ومن هـذا المنطلق فـإن 

ا إيجابيًا على مسـتوى السـعادة المؤسـسـية بشـكل عام، وعلى سـعادة  تطبيق القيم داخل المؤ سـسـة يترك انعكاسًـ

ــعادة الموظفين من المفاهيم الحديثة التي بدأت   ــية وس ــس ــعادة المؤس ــكل خاص، ويجعد مفهوم الس الموظفين بش

م يعد  تحظى باهتمـام كبير في علم الإدارة، وذلك بعـد أن اتضـــــح أن التركيز على رضـــــا المتعـاملين وحده ل

كافيًا، حيث أكدت الخبرات العملية أن ســعادة الموظف يجب أن تتقدم على كل شــيء، لأن الموظف الســعيد  

يصــبح أكثر إنتاجية، ويقدم جودة أعلى، ويســهم في تحســين ســمعة المؤســســة وتعزيز ميزتها التنافســية،  

ع مسـتوى سـعادة المتعاملين  بالإضـافة إلى دوره في تحقيق اسـتدامة النجاح، مما يؤدي بشـكل طبيعي إلى رف

أنفســهم، وبناءً على ذلك اتجهت المؤســســات الحكومية والخاصــة ومنظمات المجتمع المدني نحو العمل على 

خلق بيئـات محفزة تتميز بـالرفـاه الوظيفي، حتى يتمكن الموظفون من تقـديم خـدمـات تتجـاوز التوقعـات وترتقي 

مة الجوهرية المتمثلة في سعادة الموظفين والسعادة المؤسسية  لمتطلبات المتعاملين، ومن أجل ترسيا هذه القي
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عمومًا، خاصـة في المؤسـسـات الخدمية، بات من الضـروري تطبيق مباد  الإدارة بالقيم تطبيقًا عمليًا ودقيقاً  

 (2023للنهوض بالمؤسسات وتحقيق أعلى درجات الفاعلية.)زايد، الشلي،

وتعد  اســتراتيجيات الموارد البشــرية ركيزة أســاســية في إعداد القادة التحويليين القادرين على قيادة منظماتهم  

وفق منظومة قيم راسـخة، إذ تمثل اسـتراتيجية الاسـتقطاب الخطوة الأولى في بناء هذا النوع من القيادة، لأنها 

درات  ذين يمتلكون القـ ة المنظمـة،  تقوم على جـذب الأفراد الموهوبين الـ ادرين على تحقيق رؤيـ التي تجعلهم قـ

حيـث تعمـل إدارة الموارد البشـــــريـة على تحـديـد الكفـاءات والتعرف على إمكـانـاتهم ثم اختبـار قـدراتهم ومـدى 

ملاءمتهم للوظائف المتاحة، ومع التأكيد على ضـرورة امتلاكهم للمهارات التي تمكنهم من الإسـهام في تعزيز 

نظمة، ومع اشـتداد التنافس بين مؤسـسـات الأعمال أصـبحت المنظمات تبذل جهوداً كبيرة الميزة التنافسـية للم

ــل  ار أفضـــ ة تهـدف إلى اختيـ ة ومكثفـ ات دقيقـ دد من الأفراد الموهوبين من خلال عمليـ لاســـــتقطـاب أكبر عـ

ــرية مؤهلة لقيادة العمل بروح القيم والالتزام الأخلاقي،   ــاعد على تكوين قاعدة بش ثم تأتي  العناصــر، مما يس

ــتقطاب، لأنها عملية منظمة تهدف إلى تزويد  ــفها الامتداد الطبيعي لمرحلة الاسـ ــتراتيجية التدريب بوصـ اسـ

الفرد بالمعارف والخبرات والاتجاهات والســــلوكيات التي ترفع مســــتوى كفاءته في الأداء وتزيد من قدرته 

ــكلات  على التعامل مع المواقف المختلفة داخل بيئة العمل، كما يهدف ال تدريب إلى تطوير مهارات حل المشـ

والتعامل مع التحديات والمعوقات التي قد تواجه العاملين، بالإضـافة إلى تعزيز القدرة على الإبداع والابتكار 

وتبن ي أســاليب جديدة لتحســين نوعية العمل، مما يجعل التدريب أداة جوهرية لغرس قيم القيادة التحويلية في 

الـذي يتلقى تـدريبـاً قـائمـاً على القيم يصـــــبح أكثر قـدرة على اتخـاذ قرارات أخلاقيـة، وأكثر   الأفراد، لأن القـائـد

اســــتعداداً لتعزيز بيئة عمل تقوم على النزاهة والمســــؤولية والاحترام، ليكون الاســــتقطاب والتدريب معاً 

ــارين متكاملين يســهمان في صــناعة قائد تحويلي يقود منظ مته بمنظومة قيم واضــحة وي حقق أثراً إيجابياً  مس

 (2019مستداماً. )شادي،

 

 الخاتمة  .2.5

 
مثل النزاهة والرحمة والشــعور  —( إلى أن القيادة بالقيم بأبعادها المختلفة  2022خليفة،توصــلت دراســة )

تســهم   —بالامتنان والتواضــع ونكران الذات والمســاءلة والانضــباط الذاتي والتصــور والشــجاعة الأخلاقية  

ة  ،  بشـكل إيجابي في تعزيز الالتزام التنظيمي لدى العاملين في شـركة عجائن السـرسـو بغرداية وبينت الدراسـ

ــبب تجانس العينة من حيث الجنس، بينما ظهرت فروق ذات   ــاب الفروق بين الإجابات بســ أنه لا يمكن حســ



30 
  

توى الوظيفي، في حين لم تظهر فروق  دلالة إحصـائية لمتغيرات مثل المؤهل العلمي والأقدمية المهنية والمسـ

وأوصـت الدراسـة بالتركيز على مزيد من البحوث المتعمقة في موضـوعات ،  ذات دلالة للعمر والحالة العائلية

 القيادة بالقيم والالتزام التنظيمي لتطوير بيئة العمل.

( إلى أن أسـلوب القيادة بالقيم يؤثر إيجابيًا على 2018عبدالناصـر واخرين،في السـياق ذاته، أشـارت دراسـة )

  ،أداء أعضاء المجالس البلدية ومجالس الشورى في ليبيا، مع إبراز الولاء القبلي كعامل مؤثر في هذه العلاقة 

وأكدت الدراســــة أن إدراك وتطبيق القيادة بالقيم يعزز الأداء ويؤثر على علاقات الأعضــــاء بالعاملين، كما 

بينت أن البيئة القيمية للمجتمع القبلي والمعايير القبلية المســتمرة تلعب دورًا في ســلوك الأعضــاء، بما يشــمل 

 اد الإداري ويضعف أداء المؤسسات.تأثير التعصب القبلي والتكتلات غير الرسمية، مما يزيد الفس

ــة ) ــتوان،النعاجي،وأظهرت دراسـ ( أن درجة تبني القيادات للقيم في إدارة الإدارة وإدارة العلاقات  2021شـ

جـامعـة مصـــــراتـة كـانـت منخفضـــــة، بينمـا كـانـت درجـة تبني القيـادات لقيم إدارة   -وإدارة البيئـة بكليـة اأداب  

ــة وجود علاقة طردية موجبة ذات دلالة إحصــائية بين القيم التنظيمية   ــطة، كما أظهرت الدراس المهمة متوس

القيـادات وجودة تطبيق معيـار القيـادة والحوكمـة، ممـا يبرز أهميـة تبني القيم لتعزيز فـاعليـة القيـادة    لـدى

 والحوكمة داخل المؤسسة.

( أن القيادة التنظيمية تؤثر بشــكل واضــح على منظومة القيم  2023زريق،زيات،بدورها، كشــفت دراســة )و

ــات ،  داخل الصــندوق الوطني للتأمينات الاجتماعية للعمال الأجراء بولاية تيارت ــة أن ممارس وبينت الدراس

القيادة مثل اتخاذ القرار، تفويض الســـلطة، والاتصـــال تســـهم في تحقيق الإبداع، تعزيز الثقة، وتبني الرقابة  

ــة حول العلاقة بين القيادة التنظيمية والقيم   ــيات الدراســ ــحة فرضــ الذاتية من قبل العاملين، مؤكدة بذلك صــ

 السائدة في المؤسسة.

( أن الإدارة بالقيم تلعب دورًا محوريًا في خلق  2023زايد، الشـــلي،وعلى صـــعيد متصـــل، بينت دراســـة )

الســعادة المؤســســية داخل المؤســســة الخدماتية، حيث تبين أن تبني القيم والمباد  من قبل الأفراد، وخاصــة 

يسـاهم في الحفاظ على سـير العمل ويضـمن زيادة   -بميلة   -أسـاتذة المركز الجامعي عبد الحفيظ بو الصـوف  

ة، مؤكدة أن سـعادة المؤسـسـة تعتمد بشـكل مباشـر على التزام الأفراد بالقيم التنظيمية  مسـتوى السـعادة المؤسـسـي

 والشخصية والاجتماعية التي تتبعها المؤسسة.

أن الإدارة بالقيم تمثل نمطًا إداريًا حديثاً أحدث تغييرات    (2020البقمي،في السـياق ذاته، أوضـحت دراسـة )و

القيم توفر تقنيـات مهمـة لفهم أســـــلوب وفلســـــفـة  ،  عميقـة في بيئـة العمـل داخـل المنظمـات وبينـت أن الإدارة بـ
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الإدارة، تعزيز التفكير بالشراكة في العمل، وتجنب العوامل المحبطة داخل المؤسسة، مؤكدة أهمية تبني القيم  

 الشخصية والتنظيمية لتحقيق التوافق القيمي وزيادة ولاء العاملين، بما ينعكس على نجاح المنظمة.

ــة ) ادري،وأظهرت دراســـ ا في تطوير الموارد  2019قـ ة تلعـب دورًا محوريًـ اءات البشـــــريـ ( أن إدارة الكفـ

أثير ذو دلالـة   ة، إدارة المواهـب، وإدارة الســـــلوك تـ اءات، إدارة المعرفـ ة، حيـث لكـل من إدارة الكفـ البشـــــريـ

إحصـــــائيـة في تعزيز قدرات الموارد البشـــــرية، مؤكدة أهميـة تطبيق هذه الممـارســـــات لمواكبـة التطورات  

 ية وتحقيق الفاعلية المؤسسية.الاقتصاد

ــة ) ــتقبلية تؤثر على تطوير  2016معتوق،وبالمثل، بينت دراســ ( أن مجموعة من المتغيرات الحالية والمســ

الموارد البشـرية في المنظمات العامة العراقية، مثل التأهيل التقني، التقدم التكنولوجي والمعلوماتي، التغيرات  

ا في زيـادة فـاعليـة ه يئـة في الأنمـاط الإداريـة، ورأس المـال الفكري والاجتمـاعي، والتي تلعـب دورًا مهمـً

ــاد الوطني، مع التأكيد على أهمية تدريب العاملين من خلال  ــاهمتها في الاقتصـ ــتثمار بغداد وتعزيز مسـ اسـ

 دورات تطويرية لرفع كفاءاتهم ومهاراتهم.

ة ) ( أن القيادة الإدارية تلعب دورًا بارزًا في تنمية الموارد  2019خوجة،وعلى نحو متصـل، أوضـحت دراسـ

، حيث بينت أن العملية الاتصــالية الإيجابية داخل TIFIB  -البشــرية بمؤســســة النســي  والتجهيز بســكرة 

المؤســســة تحفز العاملين وتعزز الأداء وتســاهم في تحقيق الأهداف، كما أن معاملة القائد الجيدة وتوجيهاته  

 توفر فرصًا للترقية وتحفيز الإبداع، مما يعكس إيجابًا على فعالية العمل وتنمية قدرات العاملين.

( أن إدارة الموارد البشـرية تلعب دورًا مهمًا في تنمية المهارات  2022التويجري،وبالمثل، أظهرت دراسـة )

القيادية لدى القادة الإداريين بجامعة الأمير ســـــطام بن عبد العزيز، حيث جاءت المهارات الفنية في المرتبة  

ــارة إلى متطلبات تفعيل هذ ــانية ثم المهارات الفكرية والإدارية، مع الإشـ ا الدور الأولى تلتها المهارات الإنسـ

مثل اسـتطلاع رضـا منسـوبي الجامعة حول كفاءة القادة، تفعيل سـياسـة الباب المفتوح، والاسـتماع لمقترحات  

القادة التطويرية، إلى جانب توصــــيات بتوفير الدعم المالي للبرام  التدريبية ووضــــع خطة ســــنوية لإعداد 

 المرشحين للعمل القيادي.

أن القيـادة التحويليـة بـأبعـادهـا المختلفـة )التـأثير المثـالي،    (2022أربـاب،وفي هـذا الإطـار، كشـــــفـت دراســـــة )

التحفيز الإلهامي، الاســــتثارة الفكرية، الاعتبار الفردي، والتمكين( ترتبط إيجابيًا بأداء العاملين في شــــركة 

كوفتي للمواد الغذائية، وأكدت الدراســـة على أهمية نشـــر ثقافة القيادة التحويلية ووضـــع نظم تســـمح بترقية  

 الأفراد المتميزين وتوليهم مواقع قيادية لتعزيز الأداء العام للشركة.
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ــة ) ــكر،  وعلى نفس المنوال، أبرزت دراس ( أن القيادة الخادمة بأبعادها المختلفة تؤثر متباينًا على 2018الس

الأداء الوظيفي في الملكية الأردنية، حيث أظهر بعدا التمكين ومسـاعدة المرؤوسـين على النمو والنجاح تأثيرًا  

بة   لبيًا، في حين لم يظهر لعبعاد الأخرى تأثير وا44إيجابيًا بنسـ ضـح، %، بينما كان بعد التعامل الأخلاقي سـ

 مؤكدة أهمية التركيز على أبعاد القيادة التي تعزز نمو وتطوير المرؤوسين.

( أن المســـتجدات البيئية والتحول إلى اقتصـــاد المعرفة أوجدت  2019برو،وفي الوقت ذاته، بينت دراســـة )

دورًا محوريًا للقيادات التنظيمية في رعاية وتنمية الأصــول البشــرية أو "رأس المال الفكري"، حيث أصــبح  

التركيز على تطوير الموارد البشـرية لتعزيز الأداء التنافسـي للمؤسـسـات في ظل الانفتاح العالمي، بما يضـمن 

 المنتجات وتقليل التكاليف.جودة 

ــة ) ــزيف،وأخيرًا، أوضــحت دراس ــون القيادة  2020الش ( أن أعضــاء هيئة التدريس في جامعة تبوك يمارس

ــات   ــورها طلبة الدراس ــاء هيئة التدريس كما تص بالقيم بدرجات مرتفعة، ما ينعكس إيجابيًا على فاعلية أعض

العليا، فيما لم توجد فروق ذات دلالة إحصـائية بسـبب الجنس أو المسـتوى الدراسـي أو التخصـص، إلا بعض 

 العلاقات الشخصية لصالح الطلاب. الفروق في قيمة

( أن إدارة الموارد البشــرية في شــركات الكهرباء المصــرية لها تأثير  2019شــادي،وبالمثل، أكدت دراســة )

معنوي ذي دلالة إحصـائية على إعداد القادة التحويليين، حيث أبرزت الدراسـة دور اسـتراتيجيات الاسـتقطاب  

 والتدريب في تجهيز القادة التحويليين وتطوير مهارات القيادة التحويلية لدى العاملين.
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 الثالث: منهجية البحث  الفصل .3
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 : المقدمة

اتباعها   التي تم  الأساليب والإجراءات  إذ توضح  تجعد منهجية البحث خطوة محورية في أي دراسة علمية، 

لتحقيق أهداف البحث والوصول إلى نتائ  دقيقة وموثوقة وانطلاقًا من ذلك، يهدف هذا البحث إلى تحليل دور  

جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة  القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشرية، بالتطبيق على شركة  

ويعتمد البحث على توضيح المنه  المستخدم، وتحديد مجتمع الدراسة وعينتها، إلى جانب وصف    الرياض 

أداة جمع البيانات وبيان كيفية التحقق من صدقها وثباتها كما يتناول الإجراءات التي تم اتباعها في عملية جمع  

هذا النه  إلى تعميق الفهم    البيانات وتحليلها، لضمان الوصول إلى نتائ  علمية دقيقة وموضوعية  ويهدف

 حول كيفية إسهام القيادة بالقيم في تطوير كفاءات الموارد البشرية ورفع مستوى أدائها داخل بيئة العمل. 

 

 :البحثالإجرائية لمتغيرات التعريفات 

تجعد التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث من الأدوات الأساسية التي يعتمد عليها الباحث في ضبط دراسته  

وقياس متغيراتها بدقة ووضوح فهي توضح الطريقة التي يتم من خلالها تحديد المتغيرات وقياسها أو ملاحظتها  

اسة وضمان اتساقها كما تسهم هذه التعريفات  أو التعامل معها أثناء البحث، مما يساعد على تنظيم خطوات الدر

في تعزيز موثوقية النتائ  وصحتها، وتجسهل إمكانية تكرارها في بحوث أخرى، الأمر الذي يرفع من جودة  

 النتائ  ويجعلها أكثر مصداقية واعتمادية. 

 

 القيادة بالقيم 

ف  التعريف الإجرائي:   برغبة   القائد  اتباع   إلى   ودفعهم  اأخرين  في  التأثير  على   القدرة  بأنها   بالقيم  القيادة   تجعرم

  قناعتهم   ومن  ومبادئه،   بقيمه  الأفراد   إيمـان  من   مكانته  القائد  يستمد  إذ  رسمية،  سلطة  أو   إلزام   أي   دون  وقناعة

  من  القائد   يتمكن  الإيمان،  هذا   خلال  ومن  المشتركة  أهدافهم   لتحقيق   ويسعى   وآمالهم   تطلعاتهم   عن  يعبر   بأنه 

 ( 2022خليفة،.)ومصالحهم قيمهم  مع يتوافق  بأسلوب المنشودة  الأهداف تحقيق   نحو  الجماعة  توجيه

 

 قدرات الموارد البشرية 

  الأساسية   الركيزة  هم  موظفيها  بأن  المؤسسة  تؤمن  أن   البشرية  الموارد  قدرات  بتعزيز  يجقصد  التعريف الإجرائي:

  مهامهم   أداء  على  تساعدهم  التي   والإمكانات  الوسائل  بكل  تزويدهم  إلى  تسعى  لذلك  واستمراريتها،   لنجاحها
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  لضمان مستمر، بشكل وتطورهم أداءهم وتتابع والشخصية، المهنية  احتياجاتهم برعاية تهتم  كما عالية بكفاءة

 ( 2020قادري،.)معًا  الطرفين نجاح  في يسهم بما  المؤسسة   وأهداف العاملين مصالح بين التوازن  تحقيق

 

 تصميم البحث

 

 positivism وضعيالمنه   فلسفة البحث: •

 Deductive استنتاجي اسلوب البحث: •

 Case studyدراسة حالة استراتيجية البحث:  •

 Mono method كميةدراسة أداة البحث:   •

 cross sectional مقطعيةدراسة المدى الزمنية:  •

 الاستبيان :المعلوماتتقنية جمع  •

  

  

 

( 2شكل )  ملخص تصميم البحث   
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2025المصدر الطالب،    

 البحث وتقنيات أخذ العينات  مجتمع

 

تجعد عينة البحث وطريقة اختيارها من العوامل الجوهرية التي تؤثر بشكل مباشر في دقة ومصداقية نتائ  أي  

دراسة علمية، إذ تمثل البيانات المستخلصة منها الأساس الذي تجبنى عليه عمليات التحليل والاستنتاج لذلك،  

حديد العينة واختيارها، بما يضمن أن تعكس  من الضروري أن يلتزم الباحث بأعلى درجات الدقة والحياد عند ت

للعينة من الركائز الأساسية   خصائص المجتمع المستهدف بصورة واقعية وشاملة، ويجعتبر التمثيل الصحيح 

ازدادت   أكثر دقة وموضوعية،  العينة  اختيار  فكلما كان  للتعميم،  نتائ  علمية موثوقة وقابلة  للحصول على 

لإجابة عن أسئلة البحث بوضوح وتكامل وفي هذا السياق، يتناول هذا الجزء من  جودة النتائ  وقدرتها على ا

وجمع   اختيارها  في  المتبعة  والأساليب  المختارة،  العينة  طبيعة  يوضح  ثم  الدراسة،  مجتمع  تعريف  البحث 

 البيانات منها. 

 

 مجتمع الدراسة 

 عدد الموظفين  التصنيفات  القطاع 

شركة جوهرة المكان للتطوير  

 العقاري 

 9 الإدارة  

 

 الموظفين
38 

 3جدول رقم 

 2025المصدر: الطالبة، 

البحث  عينة  

 عينة البحث  حجم العينة 

38 
نستهدف الموظفين في شركة جوهرة المكان للتطوير 

 العقاري  

 4 رقم جدول
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2025المصدر: الطالبة،   

 طريقة وتقنيات أخذ العينة  

 البسيطة.  العشوائية وتقنيات أخذ العينات هي أخذ العينات  ، الاحتماليةيتم أخذ العينات بالطريقة 

 

 جمع البيانات  طريقة

سيتم إجراء تحليل إحصائي للبيانات التي تم جمعها، حيث يتضمن هذا التحليل معالجة البيانات الأولية وتحويلها  

إلى معلومات دقيقة قابلة للاستخدام، ويهدف هذا المنه  إلى دراسة العلاقة بين المتغير المستقل وهو التحول  

التنظيمي، ومن خلال التابع وهو الأداء  التحليل سيتم الكشف عن مدى إسهام التحول    الرقمي والمتغير  هذا 

الرقمي في دعم وتحسين الأداء التنظيمي داخل الشركة، بما يسهم في استخلاص نتائ  دقيقة تدعم الفرضيات  

 المطروحة وتقد م أدلة علمية قوية تدعم أهداف الدراسة. 

 

 القيادة بالقيم 

، من اجل قياس المتغير المستقل )القيادة ( وذلك من حيث اربع    2022اعتمد الطالب على استبانة بن خليفة، 

التصور كالشجاعة   الذات، المسائلة كالإنضباط،  التواضع ونكران  بالامتنان،  الرحمة والشعور  أبعاد وهي: 

  اتفق،   بشدة،أن نوع الأداة المستخدمة هي: لكرت الخماسي )اتفق    اكمعنصر للمتغير    13الأخلاقية ، بأجمالي  

 لا اوافق بشدة(  أوافق،لا   د،محاي

 المستقل  المتغير

 المتغيرات   الأبعاد   عدد العبارات   المصدر  

،  2022بن خليفة،

استبيان القيادة، دور  

القيادة بالقيم في تعزيز  

 الإلتزام التنظيمي. 

 عبارة 13

 

الرحمة والشعور  

 بالإمتنان

 

التواضع ونكران  

 الذات 

 القيادة 
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المساءلة كالإنضباط  

 الذاتي 

 

التصور  

كالشجاعة  

 الأخلاقية 

 

 5جدول رقم 

 المصدر: الطالب  

 الموارد البشرية  

الموارد البشرية ( وذلك من حيث  )  المستقلاجل قياس المتغير    نم،  2020اعتمد الطالب على استبانة قادري،  

تطوير الموارد البشرية بالمؤسسة، التدريب، التدريب الفردي أو الذاتي أو الجماعي )الفرقى(  :  وهياربع أبعاد  

التكوين ، ب   بشدة، أن نوع الأداة المستخدمة هي: لكرت الخماسي )اتفق    ا كم  للمتغير، عنصر    14  ي إجمال، 

 لا اوافق بشدة(  أوافق،لا   د،محاي اتفق،

 

التابع المتغير  

 المتغيرات   الأبعاد   عدد العبارات   المصدر  
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، 2020قادري،

استبيان الموارد  

البشرية، دور إدارة  

الكفاءات في تطوير  

 الموارد البشرية. 

 عبارة 14

تطوير الموارد  

 البشرية بالمؤسسة 

 

 التدريب 

 

التدريب الفردي أو  

الذاتي والتدريب  

 الجماعي)الفرقي( 

 

 

 التكوين 

 الموارد البشرية 

 

 6جدول رقم 

 2025المصدر الطالب، 

 أنواع البيانات 

تم جمعها بواسطة   ثانوية أولية وهي التي تم تجميعها من قبل الباحث وبيانات  بيانات  إلى تنقسم أنواع البيانات 

 باحثين آخرين وهي كاأتي: 

 

 البيانات الاولية  

لموظفي شركة جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة الرياض بهدف    توجيهه عينة من الإستبيان •

التعرف على مستوى ممارسة القيادة بالقيم داخل الشركة، ومدى تأثيرها في تعزيز قدرات الموارد  

 البشرية وتطوير أدائهم. 
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سيتم إجراء مقابلات مع عدد من المديرين والمشرفين بالشركة لاستطلاع آرائهم حول أساليب القيادة   •

 المتبعة، وكيف تسهم في دعم العاملين وتنمية مهاراتهم المهنية. 

سيقوم الباحث بإجراء ملاحظات مباشرة في بيئة العمل داخل الشركة لرصد مظاهر القيادة القائمة   •

 على القيم، وتحليل مدى انعكاسها على سلوك الموظفين ومستوى تفاعلهم وأدائهم المهني. 

 

 :الثانويةالبيانات 

 . بالقيم  والقيادة البشرية،  الموارد  وإدارة القيادة، مجالات في المتخصصة العلمية  والمراجع  الكتب  •

  الأداء   وتحسين   البشرية  الموارد  تطوير  على  بالقيم  القيادة   أثر  تناولت  التي   السابقة   والأبحاث  الدراسات  •

 . المؤسسي 

 . البشرية  والتنمية   بالقيادة  العلاقة   ذات  والمنظمات  المؤسسات  عن  الصادرة  والوثائق   الرسمية   التقارير •

 

 طرق إجراء التحليل الإحصائي 

بعد جمع البيانات، أصبح من الضروري تحليل المعلومات المستخلصة بهدف الوصول إلى نتائ  واستنتاجات  

المناسبة، حيث    ، ذات دلالة علمية الأساليب الإحصائية  باستخدام  المجمعة  البيانات  تحليل  تم  ولتحقيق ذلك، 

حيث   من  الدراسة  مجتمع  وتكوين صورة واضحة عن  العينة  لتوصيف خصائص  الوصفي  التحليل  أججري 

كما تم إجراء اختبارات الصدق والموثوقية    ،التركيبة السكانية والتفضيلات وغيرها من المتغيرات ذات الصلة

لضمان دقة البيانات واتساقها، وذلك من خلال استخدام التحليل العاملي الاستكشافي للتحقق من صلاحية أدوات  

 وى الثبات والاتساق الداخلي للبيانات بين أفراد العينة. القياس، واختبار كرونباخ ألفا لتقدير مست

 

 الخاتمة  

في ختام هذا الفصل، تم التطرق بشكل مفصل إلى منهجية البحث، بدءًا بالمقدمة التي أسهمت في تأسيس فهم  

واضح للإطار البحثي، مرورًا بالتعريفات الإجرائية التي أوضحت المفاهيم الرئيسة المعتمدة في الدراسة، كما  

خدمة لتحقيق أهداف الدراسة، بالإضافة  تناول الفصل تصميم البحث الذي يحدد الأساليب والإجراءات المست

إلى تحديد مجتمع البحث بدقة وشرح طرق وتقنيات أخذ العينات لضمان تمثيل مناسب للعينة، وتضمن الفصل 
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كذلك توضيحًا لوسائل جمع البيانات وأنواعها المختلفة، مع تقديم عرض شامل لأساليب تحليل البيانات المتبعة  

 لاستخلاص النتائ  وأخيرًا، اختجتم الفصل بملخص يربط بين عناصر المنهجية ويقدم تصورًا متكاملًا عنها. 
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 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي .4
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 المقدمة 

يهـدف هـذا الفصـــــل إلى تقـديم وتحليـل النتـائ  الميـدانيـة المتعلقـة بـدور القيـادة بـالقيم في تعزيز قـدرات الموارد  

 البشرية، مع التركيز على تطبيقها في شركة جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة الرياض.

لوكيات الأفراد في المنظمة وفق و  اليب الإدارية الحديثة التي تركز على توجيه سـ تمثل القيادة بالقيم أحد الأسـ

مجموعـة من القيم والمبـاد  الأخلاقيـة، بمـا يســـــهم في رفع مســـــتوى الالتزام الوظيفي، وتحفيز الموظفين،  

ة الموظفين ومهاراتهم وخبراتهم،  وتعزيز روح الفريق، بينما تعكس قدرات الموارد البشـــرية مســـتوى كفاء

 واستعدادهم لأداء المهام المناطة بهم بفاعلية ضمن بيئة العمل.

وقد ركزت الدراسـة على تحليل العلاقة بين هذه المتغيرات من خلال جمع البيانات الميدانية من عينة مختارة  

من موظفي الشــركة، مع الأخذ في الاعتبار الخصــائص الديموغرافية للعينة مثل الجنس، العمر، المســتوى  

لقيادة بالقيم على مختلف أبعاد قدرات التعليمي، سنوات الخبرة، والمستوى الوظيفي، وذلك لتحديد مدى تأثير ا

 الموظفين.

وتم اعتماد مجموعة من الأدوات الإحصـائية الدقيقة لإجراء التحليل، بدءًا من التحليل الوصـفي لتقديم صـورة  

شـاملة عن طبيعة العينة، مرورًا باختبارات الصـدق والثبات لأداة الدراسـة لضـمان دقة النتائ  ومصـداقيتها،  

 أثير القيادة بالقيم على قدرات الموارد البشرية.وصولًا إلى التحليل الاستدلالي واختبار الفرضيات المتعلقة بت

كمـا تضـــــمنـت الإجراءات تطبيق اختبـارات الانحـدار وتحليـل العلاقة بين أبعـاد القيـادة بالقيم ومكونات قدرات 

الموظفين، وذلـك لتحـديـد مـدى إســـــهـام كـل بعـد من أبعـاد القيـادة في تعزيز الكفـاءة العمليـة، تطوير المهـارات،  

 وتحفيز الابتكار والإبداع في بيئة العمل. 

ويســـــعى هذا التحليـل إلى تقـديم فهم معمق لطبيعـة العلاقة بين القيـادة بالقيم وقدرات الموارد البشـــــرية داخل 

الشـــــركـة، مع إبراز الـدور المحوري الـذي تلعبـه هـذه القيـادة في بنـاء بيئـة عمـل مســـــتـدامـة، تعزز من الولاء 

 الوظيفي وتساهم في تحقيق أهداف الشركة الاستراتيجية.

 

 خصائص عينة الدراسة  

ــملت: الجنس، العمر، ــية، والتي ش ــة وفق المتغيرات الديموغرافية الرئيس ــر عينة الدراس ــنيف عناص  تم تص

وقد جرى تحليل هذه البيانات عن طريق حساب التكرارات والنسب المئوية لكل فئة   سنوات الخبرة،  المؤهل،
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من فئـات هـذه المتغيرات، وذلـك بهـدف تحـديـد الخصـــــائص الـديموغرافيـة للعينـة بشـــــكـل دقيق، وتوفير إطـار  

 وصفي يعزز من فهم نتائ  الدراسة وتفسيرها بشكل موضوعي وموثوق. وتشمل هذه الخصائص ما يلي:

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى   Oالجنس: ذكر  

 O سنة فأكثر O 30سنة   ۳۰إلى  ۲۱من  O سنة  20العمر: اقل من 

 دراسات عليا  Oجامعي  Oثانوي  O متوسط Oالمؤهل: ابتدائي  

 Oسنوات فأكثر O 10 سنوات ۱۰إلى   5من  O سنوات فأقل  5الخبرة: 

 

 المتغير  فئات المتغير  العدد  النسبة من إجمالي العينة 

 ذكر 17 54.8%

 أنثى  14 %45.2 الجنس 

 الإجمالي  31 100%

 سنة  20أقل من  4 12.9%

 العمر  
 سنة   30إلى   21من  22 83.9%

 سنة فأكثر  30 5 16.1%

 الإجمالي  31 100%

 ابتدائي   0 0%

 المؤهل 
 متوسط   0 0%

 ثانوي   3 9.7%

 جامعي 28 90.3%
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 الإجمالي  31 100%

 الخبرة   سنوات فأقل   5 20 64.5%

  سنوت   10إلى   5من  8 25.8%

  سنوات فأكثر    10 3 9.7%

  الاجمالي  31 100%
 7جدول 

 

 تم استخلاص النتائج التالية: 7من بيانات جدول رقم 

ة بل     ذكور في العينـ ات أن عـدد الـ انـ ل البيـ ائ  تحليـ ة   17أظهرت نتـ % من 54.8فردًا بنســــبـ

%، مما يشير إلى أن الذكور يمثلون  45.2فردًا بنسبة    14إجمالي العينة، بينما بل  عدد الإناث  

 غالبية أفراد العينة مقارنة بالإناث.

 

  2025التصنيف وفق الجنس، المصدر الطالب  3شكل 

 

  حيث  ســنة، 30  إلى 21 من  العمرية  الفئة من الأكبر  النســبة  كانت  فقد  العمر،  حســب  العينة  لتوزيع  وبالنســبة

ــبة  فردًا 22 عددهم  بل  ــنة 20 من الأقل  الفئة أما،  العينة  إجمالي من%  71.0  بنس   أفراد 4 عددهم  بل   فقد  س
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 يعكس  مما ،%16.1  بنسـبة  أفراد  5  سـنة 30 أعمارهم  تبل   الذين  الأفراد عدد  تجاوز  بينما  ،%12.9  بنسـبة

 .الغالب في الشابة الفئة على العينة تركيز

 

   2025، المصدر الطالب العمرالتصنيف وفق  4شكل 

 

وعنـد النظر إلى المســـــتوى التعليمي، تبين أن الغـالبيـة العظمى من أفراد العينـة يحملون مؤهلًا جامعيًـا، حيث  

ــبة   28بل  عددهم  ــلين على مؤهل ثانوي  90.3فردًا بنسـ ــبة   3%، في حين بل  عدد الحاصـ أفراد فقط بنسـ

ــكل عام9.7 ــتوى تعليمي مرتفع بش ــير إلى أن العينة تتمتع بمس ل في العينة أي أفراد  ، %، مما يش ــج  ولم يجس

 يحملون مؤهلات ابتدائية أو متوسطة. 
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  2025، المصدر الطالب  المؤهل الدراسيالتصنيف وفق  5شكل 

 

ــنوات الخبرة، فقد أظهرت النتائ  أن العدد الأكبر من الأفراد يمتلكون خبرة أقل من  أما توزيع العينة وفق سـ

نوات، حيث بل  عددهم   5 بة   20سـ  5%. في المقابل، كان عدد الأفراد الذين لديهم خبرة من 64.5فردًا بنسـ

أفراد   3ســـنوات فأكثر  10لخبرة  %، بينما بل  عدد الأفراد ذوي ا25.8أفراد بنســـبة   8ســـنوات   10إلى  

%، مما يعكس أن غالبية العينة تمتلك خبرة عملية محدودة، مع وجود نســــبة أقل من الموظفين  9.7بنســــبة  

 ذوي الخبرة الطويلة.

 

  2025، المصدر الطالب الخبرةالتصنيف وفق  6شكل 

 

 الصدق والثبات  قياس

في سـياق السـعي لضـمان جودة البيانات ودقة أدوات القياس، خضـعت أداة الدراسـة لسـلسـلة من الاختبارات  

 المنهجية لتقييم خصائصها القياسية، ولا سيما صدق البناء وثبات القياس عبر مختلف المتغيرات. 

ويقصـد بالصـدق قدرة الأداة على قياس المفهوم المسـتهدف بدقة وموضـوعية، في حين يشـير الثبات إلى درجة 

 الاتساق والاستقرار في النتائ  عند إعادة تطبيق الأداة في ظروف مماثلة على فقراتها ومجالاتها المختلفة.
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اعتمدت الدراســــة على نموذج المعادلات البنائية كإطار تحليلي متقدم، نظرًا لما يتمتع به من قدرة على ولقد  

ــير النتائ    ــداقية تفسـ تقييم مدى ملاءمة النموذج النظري للبيانات الفعلية، مما يعزز قوة النموذج ويدعم مصـ

 المستخلصة. 

ــتخدام معامل األفا كرونباخل، الذي يجعتبر أحد أبرز المقاييس لتحديد   كما تم تقدير الثبات الداخلي لعداة باســ

ا   ــً ــمن أن الأداة تقدم قياسـ ــة، بما يضـ ــاق الداخلي بين الفقرات المكونة لكل بعد من أبعاد الدراسـ درجة الاتسـ

 موثوقًا ومتسقًا للمتغيرات المدروسة.

ــحة  ــمان موثوقية النتائ  وصــ ــمن منهجية علمية دقيقة، لضــ ــائية ضــ وقد تم تنفيذ جميع التحليلات الإحصــ

 الاستنتاجات.

وتعرض الفقرات والجداول اللاحقة المؤشــرات الكمية المتعلقة بدرجات الصــدق والثبات التي تم التوصــل   

إليها، ما يتيح تصــورًا واضــحًا عن مســتوى جودة أدوات الدراســة ومصــداقية البيانات المســتخدمة في تحليل  

 المتغيرات المختلفة.

 

 صدق المقاييس المستخدمة في الدراسة 

حرصــــت هذه الدراســــة على التأكد من جودة أدوات القياس ودقتها قبل البدء في تحليل البيانات، وذلك من  

ولتحقيق ذلك، تم اسـتخدام معامل   ،خلال التركيز على الاتسـاق الداخلي كمعيار رئيسـي لقياس موثوقية الأداة

ألفا كرونباخ، الذي يجعد من أبرز المقاييس في البحوث الاجتماعية والســلوكية، لقياس مدى ترابط اســتجابات  

 المشاركين عبر البنود المكونة لكل متغير، بما يضمن استقرار النتائ  ودقتها عند إعادة التطبيق.

باسـتخدام مؤشـر متوسـط التباين المسـتخرج    كما تم تعزيز الصـدق البنائي لعداة عبر تحليل الصـدق التقاربي

(AVE  الـذي يســـــاعـد على التـأكـد من توافق البنود المرتبطـة بكـل بجعـد، وبـالتـالي قـدرتهـا على قيـاس المفهوم ،)

 الكامن بطريقة متماسكة وموضوعية.

 Kaiserإضافة إلى ذلك، جرى فحص قوة ارتباط كل بند بالدرجة الكلية للبجعد التابع له، اعتمادًا على معيار  

ــتبعاد أي بند لم يصـــل إلى هذا الحد،  0.50، حيث تم اعتماد الحد الأدنى لمعامل الارتباط  (1974) ، مع اسـ

 لضمان أن كل عنصر من عناصر الأداة يعكس البجعد الذي يقيسه بدقة.

د ائ     وقـ ة النتـ ة لثقـ دة قويـ اعـ ا يوفر قـ اس، مـ ة أدوات القيـ ة ودقـ ذه الإجراءات في تعزيز موثوقيـ ت هـ ــاهمـ ســـ

 للبيانات. المستخلصة ويضمن صحة الاستنتاجات المستندة إلى التحليل الإحصائي 
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Variable 

 المتغير 

Statements 

 العبارات 
KMO 

Factor 

loadings 

معامل  
 الارتباط

Standard 

deviation 

الانحراف 
 المعياري 

P 

Values 

Average 

variance 

expected 

متوسط التباين  
 المستخرج 

 
يم  

بالق
دة 

لقيا
 ا

الرحمة  
والشعور  
 بالامتنان

A1 

0.695 

0.726 0.810 0.00 

0.497 

0.547 

A2 0.514 0.667 0.00 
A3 0.714 0.755 0.00 
A4 0.66 0.564 0.00 

التواضع 
ونكران  

 الذات 

B1 0.530 0.815 0.00 
0.608 B2 0.366 0.762 0.00 

B3 0.381 0.761 0.00 
المساءلة  

كالانضباط  
 الذاتي  

C1 0.658 0.749 0.00 
0.571 C2 0.870 0.677 0.00 

C3 0.775 0.833 0.00 
التصور  

كالشجاعة  
 الاخلاقية 

D1 0.607 0.761 0.00 
0.512 D2 0.574 0.709 0.00 

D3 0.527 0.672 0.00 
رية  

لبش
رد ا

موا
ت ال

قدرا
تطوير   

الموارد  
البشرية في  

 المؤسسة  

Aa1 

0.621 

0.722 0.558 0.00 

0.441 
0.503 

Aa2 0.421 0.672 0.00 

Aa3 0.870 0.748 0.00 

 
Bb1 0.399 0.675 0.00 

0.471 
Bb2 0.694 0.667 0.00 
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 2025المصدر الطالب، ، 8جدول 

 مقياس القيادة بالقيم: 

ة؛ حيـث تجـاوزت بعض القيم مســـــتوى   اوتـ ارات جـاءت متفـ اط بين العبـ املات الارتبـ ائ  أن معـ أظهرت النتـ

(،  0.7–0.5، بينما ظهرت عدة قيم ضـــمن المســـتوى المتوســـط )0.775و 0.870و 0.714( مثل  0.7)

 (.0.366 – 0.381منخفضة نسبيًا ) وقيمتين

وعلى الرغم من هـذا التبـاين، كـانـت جميع معـاملات الارتبـاط دالـة إحصـــــائيًـا عنـد مســـــتوى معنويـة أقـل من 

 (، مما يشير إلى تحقق درجة جيدة من الصدق الداخلي للمقياس.0.001)

ــتخرج ) ــط التباين المس ــبة لقيمة متوس ــبيًا تعكس 0.547(، فقد بلغت  AVEأما بالنس ، وهي قيمة مرتفعة نس

 تحقق الصدق التقاربي وفق المعايير العلمية المعتمدة لتقييم جودة المقاييس.

 

  :قدرات الموارد البشرية مقياس

أظهرت النتـائ  أن معـاملات الارتبـاط بين العبـارات جـاءت متفـاوتـة للغـايـة؛ إذ تجـاوزت بعض القيم مســـــتوى  

(،  0.7–0.5، بينما ظهرت عدة قيم ضـــمن المســـتوى المتوســـط )0.710و 0.870و 0.722( مثل  0.7)

ختلاف قوة العلاقة  (، مما يشـير إلى ا0.316-وعدد من القيم منخفضـة نسـبيًا، بما في ذلك قيمة سـالبة واحدة )

 بين العبارات والمتغير.

Bb3 0.710 0.715 0.00 
التدرب  

الفردي أو  
الذاتي  

والتدرب  
الجماعي  
 )الفرقي(  

Cc1 0.490 0.709 0.00 

0.532 

Cc2 0.566 0.729 0.00 
Cc3 - 0.316 0.748 0.00 
Cc4 0.614 0.675 0.00 

Cc5 0.618 0.702 0.00 

 التكوين 
Dd1 0.689 0.729 0.00 

0.566 Dd2 0.651 0.765 0.00 
Dd3 0.611 0.762 0.00 
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وعلى الرغم من هـذا التبـاين، كـانـت معظم معـاملات الارتبـاط دالـة إحصـــــائيًـا عنـد مســـــتوى معنويـة أقـل من 

 (، مما يعكس تحقق درجة مقبولة من الصدق الداخلي للمقياس.0.001)

ــتخرج ) ــط التباين المسـ ــبة لقيمة متوسـ ، وهي قيمة مقبولة تعكس تحقق  0.503(، فقد بلغت  AVEأما بالنسـ

 الصدق التقاربي للمقياس وفق المعايير العلمية المعتمدة.

 

 ثبات أداة الدراسة

 ومتسـقة  مسـتقرة  نتائ   تقديم على  الأداة  قدرة مدى  تجظهر  التي  الأسـاسـية  المؤشـرات  أحد  الاسـتبيان  ثبات  يجعد

 . مشابهة ظروف في استخدامها إعادة عند

  الاتســـاق درجة  لقياس واســـع  نطاق على  يجســـتخدم  الذي  كرونباخ  ألفا معامل  حســـاب  تم  الجانب،  هذا  ولتقييم

 . المقياس فقرات بين الداخلي

  جيد مســتوى  على يدل  مقبولاً  مؤشــرًا  تجعد(  0.70)  تتجاوز  التي  القيم فإن  معايير، من Hair  يقرره  لما ووفقًا

 بدقة  الدراسـة  قيد  المتغيرات  قياس  في  موثوقيته ومدى  الاسـتبيان  فقرات  انسـجام يعكس  الذي الأمر  الثبات، من

 .واتساق

Variable 

 المتغير 

Number of 

statements 

 عدد العبارات 

Cronbach's alpha 

 القيادة بالقيم 

الرحمة  

والشعور  

 بالإمتنان

 عبارات 4

0.839 
0.798 
0.798 

0.808 0.818 

التواضع  

 ونكران الذات 
 عبارات   3

0.797 
0.794 
0.826 
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 2025، المصدر الطالب، 9جدول 

 

 القيادة بالقيم:

ــائية أن معامل ألفا كرونباخ الخاص بمتغير القيادة بالقيم بل    ــحت النتائ  الإحصــ ، وهي قيمة 0.818أوضــ

، فإن Kird (2015)وبالاسـتناد إلى ما أكده    ،مرتفعة تجشـير إلى مسـتوى قوي من الثبات الداخلي لأداة القياس

المساءلة  

كالإنضباط  

 الذاتي 

 ارات بع  3

0.790 
0.807 
0.803 

التصور  

كالشجاعة  

 الاخلاقية 

 ارات بع  3

0.811 

0.801 

0.802 

قدرات  

الموارد  

 البشرية 

تطوير  

الموارد  

البشرية في  

 المؤسسة 

 ارات بع  3

0.874 

0.874 

0.871 

0.884 

 عبارات 3 التدرب 
0.880 
0.873 

0.878 

التدرب  

الفردي أو  

الذاتي  

والتدرب  

الجماعي  

 )الفرقي( 

 عبارات   5

0.882 
0.875 
0.875 
0.889 

0.867 

 ارات بع  3 التكوين 
0.869 
0.880 

0.872 
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ل عليها ) 0.90القيم التي تتجاوز   (  0.818تجعد مؤشـرًا على اتسـاق داخلي شـديد القوة، إلا أن القيمة المحص ـ

تقع ضـمن نطاق الثبات العالي المقبول في الدراسـات السـلوكية، مما يعزز موثوقية المقياس ويدعم صـلاحية  

 استخدامه لقياس هذا المتغير بدقة.

 

 قدرات الموارد البشرية:

ــرية، فقد بلغت قيمة ألفا كرونباخ  مأما   ــتوى 0.884تغير قدرات الموارد البش ، وهي قيمة مرتفعة تعكس مس

نة للمقياس وتجعد هذه النتيجة وفق المعايير العلمية دليلًا قويًا   ،عاليًا من الاتســـــاق الداخلي بين العبارات المكو 

على أن بنود المقياس تتجه لقياس المفهوم ذاته بدرجة متماســـــكة وموثوقة، مما يؤكد جودة الأداة وملاءمتها 

 للتحليل الإحصائي الخاص بهذا المتغير.

 

 : التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة

 

 غير موافق بشدة  غير موافق  محايد  موافق  موافق بشدة 

 2025، المصدر الطالب، 10جدول 

 

 

 وقد تم حساب مستوى الأهمية وفقاا للمعادلة التالية: 

)المقياس   100*   5حساب الوزن النسبي المقابل لكل فئة عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في ] تم

 [ 20الخماسي( = %
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 2025، المصدر الطالب، 11جدول 

 

  للقيمويوضـح الجدول التالي دلالات المتوسـطات الحسـابية لمتغيرات الدراسـة، حيث يعرض التحليل الوصـفي  

،  بالاعتماد على مقياس ليكرت الخماسـي    الخاصـة بالمتوسـطات الحسـابية والانحرافات المعيارية لكل متغير

ــابي، بهدف تحديد   ــط الحسـ ــطات وفق الجدول المعتمد لدرجات أهمية المتوسـ ــير هذه المتوسـ وقد جرى تفسـ

 مستوى استجابة أفراد العينة تجاه كل متغير ومدى قوة تمثيله للظاهرة محل الدراسة.

 

 مستوى الاهمية  الاتجاه العام  المتوسط الحسابي  المتغير 
 

القيادة  
 بالقيم  

الرحمة  
والشعور  
 بالإمتنان  

1.56 
 
 
 

غير 
موافق  

 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

 الوزن النسبي %  النتيجة )الاتجاه العام(  قيمة المتوسط الحسابي 
 مستوى )درجة( 

 الممارسة / الأهمية 

 

إلى أقل من   1من 

1.80 

 غير موافق بشدة 

 

إلى أقل من   20من 

36% 

 منخفض جدا 

إلى أقل من   1.80من 

2.60 
 غير موافق 

إلى أقل من   36من 

52% 
 منخفض 

إلى أقل من   2.60من 

3.40 
 محايد 

إلى أقل من   52من 

68% 
 متوسط 

إلى أقل من   3.40من 

4.20 
 موافق 

إلى أقل من   68من 

84% 
 مرتفع

إلى أقل من   4.20من 

5 
 موافق بشدة 

إلى أقل من   84من 

100% 
 مرتفع جدا 
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التواضع 
ونكران  
 الذات  

1.71 
 
 

1.63 
 

غير 
موافق  

 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

المساءلة  
كالإنضباط  

 الذاتي  
1.71 

غير 
موافق  

 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

التصور  
كالشجاعة  

 الاخلاقية 
1.56 

غير 
موافق  

 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

قدرات  
الموارد  
 البشرية  

تطوير  
الموارد  
البشرية  
 بالمؤسسة 

1.55 

1.61 

غير 
موافق  

 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

 1.56 التدريب 
غير 

موافق  
 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

التدرب  
الفردي أو  

الذاتي  
والتدرب  
الجماعي  
 )الفرقي(  

1.69 
غير 

موافق  
 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

 1.70 التكوين 
غير 

موافق  
 بشدة 

غير 
موافق  

 بشدة 

منخفض  
 جدا  

منخفض  
 جدا  

 2025، المصدر الطالب، 12جدول 
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 بين متغيرات الدراسة الخطي  الارتباطمعاملات 

تسـتعرض الجداول اأتية معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات الدراسـة باسـتخدام معامل بيرسـون، وذلك  

 بعد جمع البيانات من عينة الدراسة ومعالجتها إحصائيًا بالأساليب المناسبة.

ــة، إذ يجعد   ــكل العلاقة التي قد تربط بين المتغيرات محل الدراســ ــهم هذا النوع من التحليل في فهم شــ ويجســ

ــية التي تكشـــف مســـتوى الترابط بين المتغيرات دون أن تشـــير   ــائية الأســـاسـ الارتباط من الأدوات الإحصـ

 بالضرورة إلى وجود علاقة سببية بينها. 

دار أو  ل الانحـ ل تحليـ ا، مثـ د مًـ ارات أكثر تقـ ال إلى اختبـ ة تتيح الانتقـ ة مهمـ ديـ ذا التحليـل خطوة تمهيـ د هـ ا يجعـ كمـ

 نماذج العلاقات الهيكلية، بما يتوافق مع أهداف الدراسة وإطارها العام.

 القيادة بالقيم  قدرة الموارد البشرية  

0.871 Pearson  correlation 
على الموارد  القيادة بالقيم

 البشرية  
<0.01 Sig. (2 tailed) 

31 N 

 2025، المصدر الطالب،  13جدول 

 التصور كالشجاعة الأخلاقية   تطوير الموارد البشرية 

0.791 Pearson  correlation   التصور كالشجاعة

الأخلاقية على تطوير  

 الموارد البشرية  

<0.01 Sig. (2 tailed) 

31 N 

 2025، المصدر الطالب،  14جدول 

 القيادة  التدرب الفردي والجماعي  

0.778 Pearson  correlation 
القيادة على التدرب الفردي  

 والجماعي 
<0.01 Sig. (2 tailed) 

31 N 

 2025، المصدر الطالب،  15جدول 
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 القيادة  أو البعد  المتغير

0.784 Pearson  correlation 

 Sig. (2 tailed) 0.01> القيادة على التكوين  

31 N 

 2025، المصدر الطالب،  16جدول 

 

 فرضيات الدراسة 

 

H1 :  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة بالقيم وتعزيز قدرات الموارد البشرية في تحقيق

 الأهداف في شركة جوهرة المكان. 

 

Ha .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيم الأخلاقية للقيادة وتعزيز مهارات وكفاءات الموظفين : 

 

Hb  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين تطبيق القيادة بالقيم ومستوى الالتزام والانتماء الوظيفي :

 للعاملين. 

 

Hc  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين القيادة القائمة على القيم وتحسين بيئة العمل وزيادة إنتاجية :

 المؤسسة. 

 

 

 

 

 



58 
  

(17)القيادة بالقيم وقدرات الموارد البشرية العلاقة بين   

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.871 0.758 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 91.0 4.5090 1 4.51 المتغير الاول القيادة

Residuals 1.44 29 0.0495     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients -  المتغير الثاني الموارد البشرية 

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.0884 0.1650 0.536 0.596 

 001.> 9.540 0.0983 0.9379 المتغير الاول القيادة

  

 

 

 

 

 

 

 

   قدرات الموارد البشرية  القيادة بالقيم  
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(18العلاقة بين التصور كالشجاعة الأخلاقية وتطوير الموارد البشرية  )  

 

Linear Regression 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.791 0.626 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

  Sum of Squares df Mean Square F p 

التصور كشجاعة الاخلاقية 1متغير 4بعد  4.53 1 4.5269 48.5 <.001 

Residuals 2.71 29 0.0933     

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - تطوير الموارد البشرية 2متغير  1بعد  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.382 0.176 2.17 0.039 

التصور كشجاعة الاخلاقية  1متغير 4بعد  0.748 0.107 6.97 <.001 

  

 

 

 

 

 

 

 تطوير الموارد البشرية   التصور كالشجاعة الأخلاقية  
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(19القيادة والتدرب الفردي والجماعي )العلاقة بين   

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.778 0.606 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 44.6 3.7517 1 3.75 المتغير الاول القيادة

Residuals 2.44 29 0.0842   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - التدرب الفردي والجماعي 2متغير  3بعد  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept 0.246 0.215 1.14 0.262 

 001.> 6.68 0.128 0.856 المتغير الاول القيادة

  

 

 

 

 

 

 

 

 التدرب الفردي والجماعي   القيادة 
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(20القيادة بالقيم والتكوين )العلاقة بين   

 

Model Fit Measures 

Model R R² 

1 0.784 0.614 

Note. Models estimated using sample size of N=31 

  

Omnibus ANOVA Test 

 Sum of Squares df Mean Square F p 

 001.> 46.2 6.466 1 6.47 المتغير الاول القيادة

Residuals 4.06 29 0.140   

Note. Type 3 sum of squares 

  

Model Coefficients - التكوين  2متغير  4بعد  

Predictor Estimate SE t p 

Intercept -0.129 0.277 -0.467 0.644 

 001.> 6.798 0.165 1.123 المتغير الاول القيادة

  

 

 

 

 

 

 

 

 التكوين   القيادة 
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 قائمة المراجع  

الإدارة بالقيم: الفلسـفة الجديدة لنظام الاقتصـاد المعاصـر. مجلة العلوم الاقتصـادية  (.  2007العنزي، س. ) •

 .48العدد ، 13، المجلد والإدارية

ــة (. ا2016معتوق، م. ) • ــرية: دراسـ ــاعدة في تطوير الموارد البشـ ــتقبلية المسـ لمتغيرات الحالية والمسـ

تثمار بغداد. ، 22كلية الإدارة والاقتصـاد، مجلة العلوم الاقتصـادية والإدارية، المجلد    تطبيقية في هيئة اسـ

 .87العدد 

(. الولاء القبلي وأثره على علاقة بين أســـلوب القيادة  2018عبدالناصـــر، ع.ب تبيك، أ.ب ه مهزان، م. ) •

بالقيم وأداء العاملين: دراســة تحليلية على أعضــاء المجالس البلدية ومجالس الشــورى بالبلديات في ليبيا.  

 معة العلوم الإسلامية الماليزية.، جا2، العدد 2مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية والقانونية، المجلد 

ــ. ) • (. القيادة الخادمة وأثرها على الأداء الوظيفي: دراسة حالة الملكية الأردنية. رسالة 2018السكر، هــ

 ماجستير، جامعة اليرموك، كلية الاقتصاد والعلوم الإدارية، قسم إدارة الأعمال، تخصص إدارة الأعمال.

(. دور القيادة الإدارية في تنمية الموارد البشـرية: دراسـة ميدانية بمؤسـسـة النسـي   2019خوجة، س. ) •

والتجهيز. الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية، وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، جامعة محمد 

فرع علم الاجتماع، تخصـص خيضـر بسـكرة، كلية العلوم الإنسـانية والاجتماعية، قسـم علوم اجتماعية،  

 علم الاجتماع تنظيم وعمل.
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 (.1)5مجلة نور للدراسات الاقتصادية،  والتجارية وعلوم التسيير، جامعة المسيلة.
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 على شركات الكهرباء المصرية. 
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المركز الجامعي عبد الحفيظ بو الصــوف. الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشــعبية: المركز الجامعي  
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يسرني أن أضع بين أيديكم هذا الاستبيان الذي يهدف إلى التعرف على مدى إسهام القيادة القائمة على القيم  

في تعزيز وتنمية قدرات الموارد البشرية، وذلك بالتطبيق على شركة جوهرة المكان للتطوير العقاري بمدينة  

بكم الواقعية في بيئة العمل وليتيح لكم فرصة  الرياض وقد تم إعداد هذا الاستبيان بعناية ليعكس آراءكم وتجار

التعبير عن وجهات نظركم تجاه دور القيادة في ترسيا القيم التنظيمية ودعم القدرات البشرية داخل المؤسسة  

وإن مشاركتكم تمثل جزءاً أساسياً من نجاح هذا البحث ولذلك نأمل منكم التفضل بالإجابة على جميع الأسئلة  

( أمام الخيار الذي يعبر عن رأيكم بأكبر قدر من الدقة والصدق ونود  ✓ل وضع علامة )المطروحة من خلا

أن نؤكد أن جميع الإجابات تجعد صحيحة ما دامت تعب ر عن قناعاتكم وتجاربكم الشخصية، وأن الغاية من هذا  

قة بين  الاستبيان ليست التقييم الفردي بل جمع بيانات موضوعية وواقعية تسهم في بناء فهم أعمق لطبيعة العلا

القيادة بالقيم وتنمية الموارد البشرية بما يساعد على استخلاص نتائ  علمية وتوصيات عملية يمكن أن تجسهم  

 في تطوير بيئة العمل وتعزيز الأداء داخل الشركة. 

 

 البيانات الشخصية:

 Oانثى   Oالجنس: ذكر  

 O سنة فأكثر O 30سنة   ۳۰إلى  ۲۱من  O سنة  20العمر: اقل من 

 دراسات عليا  Oجامعي  Oثانوي  O متوسط Oالمؤهل: ابتدائي  

 Oسنوات فأكثر O 10 سنوات ۱۰إلى   5من  O سنوات فأقل  5الخبرة: 

 

 القيادة استبيان

غير موافق  
 بشدة 

غير 
 موافق 

موافق  
إلى حد 

 ما
 موافق  

 موافق 
 بشدة 

 الرقم  العبارات 

   
 بالامتنان  والشعورالرحمة                                           

 

     
  يحدث حتى عندما  ولطف بإحترام  الموظفينمعاملة 

 في الشركة.  تنفيذ  بعض إجراءات العمل في خطأ 
1 

      2 
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في حال  عن قرار خاطئ  التراجعمن  لا يمانعون

 .العامليناقناعهم من قبل  

     
لزيادة التزامهم   للموظفين المكافأة كحافز نظام   استخدام

 .بأداء العمل بأفضل صورة
3 

 
 

    
  ينجزواحتى   للموظفين والدعم المساعدةتقديم 

 مستوى ممكن. بأفضل  أعمالهم
4 

   
 

 الذات  ونكرانالتواضع                                                    

 5 .المهمةصنع القرارات   في العاملينمشاركة      

 6 العاملينشخصيا على تدريب   الإشرافمن  يمانعونلا      

 7 العاملين  وبين بينهم ن أي حدود لا يضعو     

 
 المساءلة كالانضباط الذاتي 

 

 8 عن أخطائهم  الموظفينمساءلة       

 9 على مواعيد العمل المحافظة     

     
على   يتحملوها التي   المسؤولية لا يؤثر ثقل  

 المهام كفاءتهم أداء  
10 

 
 التصور كالشجاعة الأخلاقية 

 

     
شركة عجائن   في العمل باستمرار  ظروفمتابعة  

 السرسو 
11 

 12 الظروففم أصعب  الأخلاقية الشجاعة   امتلاك      

 13 إبداعية  وأفكارقدرتهم على طرح تصورات      
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 استبيان الموارد البشرية 

غير 
موافق  
 بشدة 

غير 
 موافق 

موافق  
إلى 
 حد ما

 موافق 
موافق  
 بشدة 

 ارة الفقا

 
 الرقم 

 
 

 أولا : تطوير الموارد البشرية بالمؤسساااااااة      
 

 1 لتطوير المورد البشري.   استراتيجيات  مؤسستكم تضع     

المؤسسة تنمية مواردها البشرية بدعم البرام  اللازمة تدعم      

 . وتطويرهالذلك 

2 

وتكوين هو   تدريبالموارد البشرية من    تطويرتكاليف       

 المدى المتوسط والطويل.   علىبمثابة استثمار 

3 

 التدريب :ثانيا     

المؤسسة بتحديد البرام  التدريبية لعماله بناءا عل   تقوم     

 دراسات مسبقة وبعناية كبيرة. 

4 
 

 5 العمال المستمر يزيد من مردودية المورد البشري.  تدريب     

للعاملين الجدد قصد    تدريبية المنشاة عل  برام   تعتمد     

 اكسابهم مهارات جديدة. 

6 

 (الفرقي)ثالثا  :التدرب الفردي أو الذاتي  والتدرب الجماعي      

قدرات أ فرادها من خلال التعلم   تطوير  علىتشجع المنظمة      

 الذاتي والمستمر. 

7 

ثقافة المعرفة التشاركية والعمل   تعزيزتشارك ا لادارة ف      

 كفريق. 

8 

  وتطبيقها وخبراتهفرد بمشاركة معارفه  لأييمكن       

 أرض الواقع.  على

9 
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المؤسسة أ همية بالغة لنوعية التعليم والتدريب   تولي     

 للعاملين. 

10 

 11 بالخارج.  تعليميةالمؤسسة التدريب والتعليم بمنح   تدعم     

     
 رابعا :التكوين 

تحدد المؤسسة مدى حاجة العمال لتربصات أ و تكوينات       

 الحديثة.  والتكنولوجيا  ليا لاعلام اأ  و ف اللغات أ

12 

تركز المؤسسة عل  برام  تكوينية لتطوير معارف العمال       

 بصف دائمة. 

13 

  عملية  والوسائل لانجاحالمنشاة كل ا لامكانات  توفر     

 التكوين. 

14 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 


	1. الفصل الأول: الإطار العام للدراسة
	1.1. المقدمة:
	القيم والأخلاق تشكل الأساس الذي يقوم عليه أي مجتمع متماسك، فهي بمثابة الدرع الذي يحميه من الانهيار والانحراف، فالأخلاق تمنع الأفراد من ارتكاب الأفعال غير اللائقة، وتشكل مقياسًا واضحًا لمدى تطور الشعوب ورقيها، ومن خلال ترسيخ هذه القيم، يُبنى مجتمع واعٍ...
	وتُعد القيادة بالقيم من الاتجاهات الحديثة في علم الإدارة، إذ تركز على ترسيخ المبادئ الأخلاقية والإنسانية داخل بيئة العمل بما يسهم في رفع كفاءة أداء العاملين وتعزيز انتمائهم المؤسسي، ويُلاحظ أن تباين مستويات الأداء في المنظمات الإدارية يرتبط بدرجة كبير...
	ونظرًا لتنوع الشخصيات واختلاف الذهنيات داخل المجتمعات، تبرز أهمية وجود قيادة قادرة على توجيه وضبط هذه العلاقات بما يحقق الانسجام والتكامل بين الأفراد، وتظهر الأخلاق هنا كعنصر أساسي في تحديد الأسلوب الأمثل لإدارة العلاقات والاحتياجات المختلفة، خاصة داخ...
	فلا شك أن أداء المنظمة الإدارية بمختلف مستوياتها وتخصصاتها يشهد تفاوتًا في مستوى الكفاءة والإنجاز، ويعود هذا التفاوت إلى مجموعة من العوامل الداخلية والخارجية التي تؤثر في بيئة العمل، فمن العوامل الداخلية خبرة القائد ومهاراته وسلوكه وأسلوب قيادته، بالإ...
	المناسبة للتعامل مع مختلف أنماط العاملين، رغم التحديات والمتغيرات المحيطة.(محمد، واخرون، 2018)
	كما تُعد القيم التنظيمية جوهر مفهوم القيادة بالقيم وأساس نجاح أي مؤسسة، فهي الإطار الذي تستند إليه القيادة في توجيه سلوك العاملين وتنظيم أساليب العمل داخل المنظمة، وتمثل هذه القيم مجموعة من المبادئ والمعايير الأخلاقية والمهنية التي تُرشد القرارات والس...
	وتُعرف القيادة بالقيم بأنها أسلوب قيادي يقوم على الالتزام بالأخلاق الحميدة والمبادئ السامية في التعامل داخل بيئة العمل، بحيث يحرص جميع الأفراد في مختلف المستويات على تجسيد هذه القيم أثناء أداء مهامهم ومسؤولياتهم اليومية، ويهدف هذا النهج إلى توجيه السل...
	وتعرف تعزيز قدرات الموارد البشرية إلى مجموعة من البرامج والأنشطة والوظائف التي تهدف إلى تحقيق أقصى استفادة ممكنة من طاقات الأفراد بما يخدم أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة معًا ويُعد مفهوم الموارد البشرية حديثًا نسبيًا، إذ تطوّر عن مفهوم إدارة الأفراد ل...
	وانطلاقًا مما سبق، تتجلى الأهمية المتزايدة لتبني القيادة بالقيم كمدخل استراتيجي لتعزيز قدرات الموارد البشرية داخل المؤسسات، وذلك من خلال التركيز على تمكين العاملين، وتطوير بيئة العمل، وترسيخ ثقافة تقوم على الاحترام والنزاهة والمسؤولية، وتنبع أهمية هذه...
	وتعتمد الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة هذا النوع من الأبحاث، حيث سيتم جمع البيانات عبر استبانة موجهة إلى عينة من موظفي الشركة، كما تتناول الدراسة استعراضًا لمفاهيم القيادة بالقيم وأبعادها، وتحليلًا لمستوى تنمية القدرات البشرية ومؤشر...
	1.2. مشكلة الدراسة
	تُعد القيادة بالقيم من الاتجاهات الحديثة في الفكر الإداري التي تركز على بناء بيئة عمل قائمة على الأخلاق والنزاهة والمسؤولية، حيث تسهم في توجيه سلوك الأفراد وتحفيزهم نحو تحقيق أهداف المنظمة بروح من الالتزام والانتماء، وفي ظل التطورات المتسارعة التي يشه...
	1.2.1. فجوات على المستوى النظري
	• ندرة الدراسات العربية التي تناولت العلاقة بين القيادة بالقيم وتنمية القدرات البشرية في سياق مؤسسي واضح.
	• محدودية الإطار النظري الذي يربط بين القيم القيادية ومؤشرات تنمية الموارد البشرية بشكل متكامل.
	• الحاجة إلى إثراء الأدبيات الإدارية بمفاهيم جديدة تربط بين القيم الأخلاقية والتميز المؤسسي.
	1.2.2. فجوات على المستوى التطبيقي
	• قلة الدراسات التطبيقية في قطاع التطوير العقاري السعودي التي تبحث في تأثير القيادة بالقيم على أداء العاملين وتنمية قدراتهم.
	• غياب الأدلة العملية التي توضح كيفية توظيف القيم القيادية في تطوير الكفاءات وتحسين بيئة العمل.
	• الحاجة إلى تقييم واقعي لتجربة شركة جوهرة المكان كنموذج يمكن أن يستفاد منه في تطبيق القيادة بالقيم داخل المؤسسات السعودية الأخرى.

	1.3. أهمية الدراسة
	1.3.1. على المستوى النظري:
	• تساهم الدراسة في إثراء الأدبيات الإدارية العربية بمفاهيم جديدة تربط بين القيادة بالقيم وتنمية القدرات البشرية.
	• تساعد في بناء إطار نظري متكامل يوضح العلاقة بين القيم الأخلاقية للقيادة ومؤشرات تطوير الموارد البشرية.
	• توفر قاعدة معرفية تسهم في فهم كيفية توظيف القيادة بالقيم لتحقيق التميز المؤسسي واستدامة الأداء المتميز.
	1.3.2. على المستوى التطبيقي:
	• تقدم الدراسة أدلة عملية حول تأثير القيادة بالقيم على أداء الموظفين وتطوير مهاراتهم داخل بيئة العمل.
	• تساعد المؤسسات، وخصوصًا في قطاع التطوير العقاري السعودي، على اعتماد استراتيجيات قيادية قائمة على القيم لتعزيز كفاءة الموارد البشرية.
	• توفر توصيات عملية يمكن أن تُستفيد منها الشركات في تحسين بيئة العمل، وزيادة الالتزام والانتماء، وتحقيق أهداف المنظمة بكفاءة وفاعلية.

	1.4. أسئلة الدراسة
	• ما مدى تأثير القيادة بالقيم على تنمية قدرات الموارد البشرية في جانب تحقيق أهداف المؤسسة بشركة جوهرة المكان للتطوير العقاري؟
	• كيف تسهم القيم الأخلاقية للقيادة في تعزيز مهارات الموظفين وكفاءتهم الوظيفية؟
	• ما العلاقة بين تطبيق القيادة بالقيم ورفع مستوى الالتزام والانتماء الوظيفي بين العاملين؟
	• كيف يمكن للقيادة بالقيم أن تساهم في تحسين بيئة العمل وزيادة الإنتاجية داخل المؤسسة؟
	1.5. أهداف الدراسة
	الهدف العام: التعرف على دور القيادة بالقيم في تعزيز قدرات الموارد البشرية داخل شركة جوهرة المكان.
	الأهداف الفرعية:
	• التعرّف على مدى تأثير القيادة بالقيم في تنمية قدرات الموارد البشرية ودورها في تحقيق أهداف مؤسسة جوهرة المكان للتطوير العقاري.
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