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 :صخممال

و تنمية وتطوير الأداء فى  ،بداعتناوؿ البحث تأثير القيادة الإدارية في خمؽ الإ
 ،العنصر البشرى لتحقيؽ التنمية المستدامة دراسة )ميدانية بوزارة التعاوف الدولي(

. وقد أثر طبيعة العمؿ والموقع الوظيفي عمى أسموب القيادة يدؼ البحث إلى بيافيو 
يوجد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف  تية:اعتمد البحث عمى الفروض الآ

امتلبؾ القيادات الإدارية بوزارة التعاوف الدولي لسمات و خصائص القائد الإداري و 
ت دلالة إحصائية بيف امتلبؾ مرؤوسييا لقدرات إبداعية إدارية. يوجد علبقة ذا

ممارسات المدير)القائد( و تأثير تمؾ الممارسات في ولاء العامميف و رغبتيـ في 
ذات دلالة إحصائية بيف القيادة الإدارية عمى جوىرية رتباطية االعمؿ، وجود علبقة 

ذات دلالة إحصائية بيف تنمية  جوىريةرتباطية اتنمية الموارد البشرية، ووجود علبقة 
ذات دلالة  جوىريةرتباطية اد البشرية لتحقيؽ التنمية المستدامة، ووجودعلبقة الموار 

إحصائية بيف القيادة الإدارية والتنمية المستدامة، تـ استخداـ المنيج الوصفي التحميمي 
لتكويف الإطار النظري لمبحث، وتـ جمع البيانات مف خلبؿ استمارة استقصاء كأداة 

( موظؼ بوزارة التعاوف الدولي، وقد 055مكونة مف ) رئيسية لمبحث مف خلبؿ عينة
( بيف 5.50أسفرت النتائج إلى وجود علبقة ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )

ونمذجة  ،وتبيف وجود تأثير لمدعـ النفسي والاجتماعي ،القيادة الإدارية والتنمية البشرية
ر معنوي لمدعـ الوظيفي عمى تنمية بينما لـ يكف ىناؾ أث ،الدور لتنمية الموارد البشرية

( بيف 5.50الموارد البشرية، كما توجد علبقة ذات دلالة معنوية عند مستوى معنوية )
رتباطية بيف القيادة اتنمية الموارد البشرية والتنمية المستدامة، وكاف ىناؾ علبقة 

 الإدارية والتنمية المستدامة.

 
التنمية  ،بداع الإدارىالإ ،تنمية الموارد البشرية ،التنمية الإدارية ،القيادة الإدارية كممات مفتاحية:

 المستدامة.
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Abstract: 

Concerning with human element considers one of the most 

important axes discussed and debated recently either in Arabic studies 

or in foreign studies. Mentoring represents one of the remarkably 

important topics in field of concern in human element, it is a modern 

contemporary administrative concept that considers development of 

human resources as a concept for qualifying and training individuals 

for the purpose of developing human factor for achieving sustainable 

development in order to prepare the second line of human resources. 

This research objective is to identify the extent of impact of mentoring 

on development of human resources factor for achieving sustainable 

development. The research hypotheses demonstrate a correlation 

exists between mentoring and sustainable development. The research 

objective is to identify the concept of mentoring, its significance, and 

relation with some other concepts, identifying the concept and targets 

of sustainable development as well. The descriptive (qualitative) 

analytical method is used to form the research theoretical framework. 

Data are collected through an investigation form as a main tool 

consisting of (500) employees in Ministry of International 

Cooperation. Results indicate a significant relationship exists at 

significance level (0.01) between mentoring and human development. 

There is also an impact of psychological and social support and role 

modeling for developing human resources, while there is no 

significant impact of occupational support on development of human 

resources. There is a significant relationship at (0.01) between 

development of human resources and sustainable development. There 

is also a significant correlation between mentoring and sustainable 

development.  
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 :مقدمة البحث

تشكؿ القيادة محوراً ميماً  ترتكز عميو مختمؼ النشاطات في المنظمات العامة 
وتشعب أعماليا  ،في ظؿ تنامي المنظمات وكبر حجميا ،والخاصة عمى حد سواء

ت ار بالبيئة الخارجية مف مؤثوتأثرىا وتنوع العلبقات الداخمية وتشابكيا  ،وتعقدىا
فيي أمور تستدعي مواصمة البحث والاستمرار في  ،سياسية واقتصادية واجتماعية

)سعدية عمى  وىذه ميمة لا تتحقؽ إلا في ظؿ قيادة واعية ،إحداث التغيير والتطوير
 .(00ػ، ص 4502عمار، 

كافة الأنشطة التى تيدؼ إلى تشجيع  عمى وىتوظيفة مركبة تح ف القيادةأكما 
لأف المدير ؛ ى الوظائؼ المعقدة وىى إحد ،ودفع المرؤوسيف عمى العمؿ بكفاءة

 ،كما أنو لا يمكنو السيطرة عمييا ،اكثير  شيئايتعامؿ مع قوى و مواقؼ لا يعرؼ عنيا 
 (4،05، ص 4500)ىدى سميماف،

الذي يقود العامميف ويحفزىـ إلى اني ف عممية القيادة ىي ذلؾ العنصر الانسأا مك
ولكنيا  ،وأف القيادة ليست ميزة شخصية في شخص القائد،ىداؼ التنظيـتحقيؽ أ

 .وظروؼ التنظيـ ،والمجموعة ،محصمة لمركب معقد مف الفرد

قناعيـ باف ا  مجموعتو و  فراداوف وتفاىـ أوالقائد الناجح ىو الذي يستطيع كسب تع
وعميو تعد القيادة مف أىـ  ،ىدافيـ الشخصيةأ لتحقيؽً  نجاح ىو التنظيـ تحقيؽ أىداؼ

ميـ فى التأثير عمى أداء العامميف  المداخؿ لتطوير الأداء الإدارى لما ليا مف دور
وتوجيو أفكارىـ وسموكيـ فى سبيؿ تحقيؽ الأىداؼ التي تسعى إلييا منظمة العمؿ، 

والحفاظ عمى  ،العامميفويتولى القائد كذلؾ مسئولية تنظيـ عمميات التفاعؿ بيف 
وتختمؼ الأنماط القيادية  ،المشكلبت الناجمة عف ىذا التفاعؿوالمبادرة لحؿ  ،تماسكيـ

مف حيث القيـ التي يتشبعوف بيا، ورغـ أف نجاح المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا 
فالعامؿ يعتبر المحور  ،ورسالتيا مرتبط بالكيفية التي يدير بيا القائد دفة العمؿ
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لذا استحوذ موضوع القيادة عمى اىتماـ الباحثيف في العموـ  ،لمعممية الاداريةالأساسي 
نتاجيتيـ في العمؿ ، وأصبح الإدارية لما لو مف أثر بارز عمى سموكيـ وأدائيـ وا 

ولقد ذىب كثير  ،تحقيؽ المنظمة لأىدافيا بفعّالية وكفاءة يتطمب قيادة مبدعة ومميزة
وأنيا  ،القيادة جوىر العممية الإدارية وقمبيا النابض مف عمماء الإدارة إلى القوؿ بأف

وأف أىمية مكانتيا ودورىا نابع مف كونيا تقوـ بدور أساسي يؤثر في  ،مفتاح الإدارة
وتعمؿ كأداة محركة  ،فتجعؿ الإدارة أكثر دينامكية وفعالية ،كؿ جوانب العممية الإدارية

داه ىامو تستخدـ لتدريب أ انيإحيث ارية القيادة الإدوىنا تكمف أىمية  .لتحقيؽ أىدافيا
كما أنيا فف يتمثؿ في القدرة عمى التوجيو والتنسيؽ العنصر البشرى، وتنمية 
 ،عممية إلياـ الأفراد ليقدموا أفضؿ ما لدييـ لتحقيؽ النتائج المرجوةوىى ،والرقابة

عبدالمحسف )أحمد بف  المنظمة أىداؼ ، وتحفيزىـ لتحقيؽالاتجاه السميـ في يـكيتحر و 
 .(01-00،ص4500،العساؼ

 :البحث مشكمة

تكمف مشكمة الدارسة في كيفية اختيار الأنماط القيادية الملبئمة لظروؼ كؿ 
داري الفعاؿ أصبح سمعة نادرة يصعب العثور ف القائد الإأخاصة وب ،شركة أو منظمة
أو و انعداـ نمط قيادي مثالي يمكف تطبيقو عمى كؿ الشركات  ،عمييا بسيولة

 .المنظمات

ىا ؤ ستطلبعية التى تـ إجرامف خلبؿ الدراسة الا ظير قصوركماف أف ىناؾ 
وبالتالي يؤثر ىذا  ،في تطبيؽ القيادة الإدارية لعامميف داخؿ وزارة التعاوف الدوليعمى ا
يضأ في كيفية تأثير طبيعة أكما تتمثؿ مشكمة البحث  تنمية الموارد البشرية، عمى

و علبقة سمات  ،عمى أسموب القيادة المتبع القيادي )الوظيفي(العمؿ والموقع 
وخصائص القائد الإداري باكتساب المرؤوسيف لقدرات إبداعية إدارية وً تأثير 

   ممارسات المدير "القائد" عمى انتماء العامميف و رغبتيـ في العمؿ.
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حساف  دراسة حافظ ( و4503) مثؿ دراسة ىشاـ برو وقد أشارت بعض الدراسات
إلى أف العامميف بالقطاع  (4500) دراسة ىدى سميماف( و 4502) محمد حسف

الحكومي بصفة عامة والعامميف بوزارة التعاوف الدولي بصفة خاصة ىـ أكثر العامميف 
لتنمية الموارد البشرية مف أجؿ تحقيؽ التنمية  القيادة الإدارية الذيف يحتاجوف لتطبيؽ

الوزارة تقوـ بالتعامؿ مع جميع المؤسسات الدولية لصالح ف ىذه إالمستدامة، حيث 
ات جميع الوزارات بجميورية مصر العربية، وتتمخص مشكمة البحث في بحث العلبق

والحوافز،  الدعـ الوظيفي) تفويض السمطة،المتمثمة في التبادلية بيف القيادة الإدارية
لبشرية المتمثمة في )الدافعية وتأثير كؿ منيا عمى تنمية الموارد ا تصاؿ الفعاؿ(والا

يمكن لتحقيؽ التنمية المستدامة،  (تحسيف الأداء –التحفيز  –نحو التدريب والتعمـ 
  -التالية:الأسئمة في  البحث بمورة مشكمة

 :أسئمة البحث
  تنمية الموارد البشرية؟و  لقيادة الإداريةمكانية وجود علبقة بيف ااإم 

 مف ىذا السؤاؿ الرئيسي تتكوف الأسئمة الفرعية التالية: 
 ؟ داراتدارية عمى تنمية ميارات مديري الإالأنماط القيادية الإ ما أثر (0
 ؟دارات تفويض السمطة عمى تنمية ميارات مديري الإ ما أثر (4
 دارات ؟ما أثر الاتصاؿ الفعاؿ عمى تنمية ميارات مديري الإ (3
 –لتدريب والتعمـ شرية المتمثمة في )الدافعية نحو اما أثر تنمية الموارد الب (2

 .لتحقيؽ التنمية المستدامة تحسيف الأداء( –التحفيز الوظيفي 
 ية وتنمية الموارد البشرية لتحقيؽ التنمية المستدامة؟لعلبقة بيف القيادة الإدار ما ا 
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 :أهداف البحث

تنمية الموارد البشرية الكشؼ عف دور القيادة الإدارية فى إلى ييدؼ ىذا البحث 
 لتحقيؽ التنمية المستدامة، وذلؾ مف خلبؿ تحقيؽ الأىداؼ التالية:

ميارات  معرفة الأنماط القيادية السائدة في وزارة التعاوف الدولى وأثرىا في تنمية -
  .مديري الإدارات

 .داراتتنمية ميارات مديري الإكفاءة و عمى دعـ الوظيفى ثر المعرفة أ -

  ثر تفويض السمطة عمى تنمية ميارات مديري الإداراتمعرفة أ -

  دارات.ثر الحوافز عمى تنمية ميارات مديري الإمعرفة أ -

 .داراتثر الاتصاؿ الفعاؿ عمى تنمية ميارات مديري الإمعرفة أ -

 :أهمية البحث

 يمثؿ ىذا البحث درجو مف الأىمية عمى عدة مستويات.

 الأهمية النظرية:  (3

وتعتبر قيادة  ،كات والمؤسسات الحكوميةالدارسة مف أىمية قطاع الشر أىمية تكمف  
قيا لأىدافيا، لأف ىذه وتحقي نتاج في ىذه المنظماتصر الإدارة الفاعمة مف أىـ عناالإ

مف قيادة فاعمة ليات والأجيزة المتطورة لابد للآ رغـ تطورىا واستخداميا المنظمات
وحشد طاقاتيـ ،دار ديثة عبر ترشيد سموؾ الأفجيا الحواعية توجو وترشد ىذه التكنولو 

فمثؿ ىذه الدارسة تؤكد دور  ،و الصحيح نحو تحقيؽ الأىداؼيلتوجوتوجييـ ا،وقدارتيـ
  .القيادة وأىميتيا في الشركات والمؤسسات الاخرى

 الأهمية العممية:  (4

لقيادية المستخدمة في وزارة التعاوف الدولى تسعى الدارسة لموقوؼ عمى الأنماط ا
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العميا في  دارات مف أجؿ تقديـ معمومات للئدارةت مديري الإوأثرىا عمى تنمية ميارا
والخدمات  ،في تطوير أعماؿ الوزارةاختيار النمط القيادي الملبئـ الذي يؤثر إيجابيا 
  .لمعامميف بياالتي تقدميا وزارة التعاوف الدولى لموزارات الأخرى و 

 :فروض البحث

يوجد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية بيف امتلبؾ القيادات الإدارية بالوزارة  -0
لسمات و خصائص القائد الإداري و امتلبؾ مرؤوسييا لقدرات إبداعية 

 إدارية. 
يوجد علبقة ذات دلالة إحصائية بيف ممارسات المدير) القائد ( و تأثير تمؾ  -4

 تماء العامميف و رغبتيـ في العمؿ. الممارسات في ان
 تنمية الموارد البشرية.و القيادة الإدارية بيف  ذات دلالة إحصائيةعلبقة توجد  -3
 المستدامة. التنميةو  بيف تنمية الموارد البشريةتوجدعلبقة ذات دلالة إحصائية  -2
 والتنمية المستدامة.القيادة الإدارية بيف ذات دلالة إحصائية  علبقةتوجد -0

 :متغيرات البحث

والمتغير بيف المتغير المستقؿ  يعبر عف العلبقة يتبنى البحث الحالي نموذجاً افتراضيا
ف البحث يحتوى عمى أكثر مف متغير مستقؿ ومتغير تابع، حيث تـ إحيث  ،التابع

 ةمستقلًب يتضمف متغيرات فرعي افي المنظمة عينة البحث متغير  القيادة الإداريةاعتبار 
 (.تصاؿ الفعاؿالا –الوظيفي والحوافز الدعـ  – )تفويض السمطة ىي

 ىي ) ةتـ اعتبار التنمية البشرية عينة البحث متغيراً مستقلًب يتضمف متغيرات فرعيو 
تحسيف الأداء( يؤثر في المتغير التابع وىو  –التحفيز  –لتدريب والتعمـ الدافعية نحو ا

 التنمية المستدامة.

البحث متغيراً مستقلًب يؤثر في المتغير  في المنظمة عينة لإداريةالقيادة ا يتـ اعتبار
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 –التنمية البشرية  –المتمثمة فى ) التنمية الاقتصادية  مستدامةالالتابع وىو التنمية 
 .التنمية البيئية(

 متغيرات البحثنموذج 

 

 

 

 

 

  

 تنمية الموارد البشرية المتغير المستقؿ   المتغير المستقؿ القيادة الإدارية

 والتابع التنمية المستدامة     المستدامةالمتغير التابع التنمية 

 

 والمتغير التابع ىو التنمية المستدامة المتغير المستقؿ القيادة الإدارية

 :حدود البحث 

أو ما  ,تصنؼ الدراسة الحالية في تصميمات ضمف تصميمات العلبقات الرأسية
و يتـ فييا تجميع  Cross-Sectional Designsتسمى بالتصميمات المقطعية 

البيانات عف كؿ مف المتغيرات المستقمة و التابعة آنيا_ في نفس الوقت_ الأمر الذي 
لا يمكف معو تتبع علبقات السبب و النتيجة بيف المتغيرات و الأبعاد الفرعية ليا 

زمنية  الواردة في الدراسة الذي يمكف القياـ بو مف خلبؿ الدراسات التى تتـ عمى فترات
 Longitudinal اعدة أو ما تسمى بتصميمات العلبقات الأفقية أو الممتدةمتب

Designs. 

 التنمية المستدامة
 تنميو اقتصادية-

 يةبشر تنميو -

 تنمية بيئية -

 تنمية الموارد البشرية
الدافعية نحو التدريب -

 والتعمـ
 التحفيز -
 تحسيف الأداء -

 

 القيادة الإدارية
 تفويض السمطة-
 الوظيفىالدعـ -

 حوافزوال
 الاتصاؿ الفعاؿ-

 



 محاسن السيد نصر محمود جادد.    « دراسة ميدانية بوزارة التعاون الدولي»لتحقيق التنمية المستدامة  البشرية في تنمية الموارد ثر القيادة الإداريةأ 

Forty - eighth year - Vol. 71 January 2022 623 

 تتمثل حدود البحث في الآتي:

اقتصر اىتماـ الباحثة عمى دراسة تأثير القيادة الإدارية وىى )الدعـ الوظيفي  -أ 
( في تنمية الموارد البشرية باعتبارىا تصاؿ الفعاؿالا –تفويض السمطة  –والحوافز
 الأبعاد الميمة المتعمقة بموضوع البحث.أكثر 

عينة البحث: اقتصر مجتمع البحث عمى مجموعة مف العامميف في وزارة التعاوف  -ب 
 عامؿ. 055والتي تضـ عينة عشوائية مكونة مف عدد  ،الدولي

 :الدراسات السابقة

 دراسة أثر القيادة في تحقيق أهداف المنشأة: دراسة حالة قطاع التعميم بضباء، -3
تيػدؼ ىػذه الدراسػة لمعرفػة أثػر القيػادة فى تحقيػؽ أىػداؼ المنشػأة دراسػة حالػة 

ػػر يػػاـ إدارة كثمتتحػدد مشػكمة الدراسػة فى عػدـ اىت ،قطػاع التعميػـ بمحافظػة ضبػاء
مػػف المنشػػآت العامػػة والخاصػػة بالقيػػادة التػػي تمكنيػػا مػػف اسػػتخداـ أفضػػؿ 

 ،التػػي تػػؤدي إلى تحسػػف الأداء وتحقيػؽ الأىػداؼ الأسػػاليب القياديػػة العمميػػة
وىػػي أف ىناؾ علبقػػة  ،واحػدة رئيسػية :ى ثػلبث فرضيػاتموقامػت ىػذه الدراسػة عػ

ػف يوفرضيتػف فرعيتػف أخري ،ذات دلالػػة إحصائيػػة بػػف القيػػادة وتحقيػػؽ الأىػػداؼ
ػف نظريػة القيػادة وتحقيػؽ يؾ علبقػة ذات دلالػة إحصائيػة واضحػة بىمػا: أف ىناػ

 (.4243)عثمان عمر مصطفى عمى،  الأىػداؼ.

تيػدؼ ىػذه دراسة أثر نمط القيادة التحويمية عمى تحسين الأداء التنظيمي،  -4
تحسيف الأداء  ىتماـ بنمط القيادة التحويمية فىمتعرؼ عمى مدى الاالدراسػة ل

قة بيف نمط القيادة كما ىدفت لتحديد العلب ،التنظيمى لدى وحدات الحكـ المحمى
كما قدمت  ،تحسيف الأداء التنظيمى فى وحدات الحكـ المحمى التحويمية عمى

وحدات الحكـ  مكف أف تفيد القيادات الإدارية فىمجموعة مف التوصيات التى ي
)عثمان  ت ذات العلبقة والميتميف بيذا المجاؿ.المحمى، والوزرات المعنية والجيا

 (.4243عمر مصطفى عمى، 
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التعرؼ إلي تيػدؼ ىػذه الدراسػة دراسة أثر القيادة الإدارية عمى الإبداع الإداري،  -5
عمى مفاىيـ الانماط القيادية وأسس ومقومات الإبداع الإدارى، وبياف العلبقة بيف 

ستمراريتيا، اوتأثير ذلؾ عمى تقدـ المنظمة و  ،الإدارىبداع ساليب القيادية والإالأ
ساليب القيادية الشائعة والمتبعة فى جامعة الأ بعض لمتعرؼ عمى كما ىدفت

مف  لتعرؼ عمى أىـ الممارسات المعتمدةومدى ا ،نورة بنت عبدالرحمف ةالأمير 
)محمد، منى  قبؿ القادة لتشجيع المروؤسيف والوصوؿ بيـ نحو الإبداع الإدارى.

 (.4242جعفر عمر، 

ة شركة دراسة حالفي تحقيق الأداء الإداري المتميز:دراسة دور القيادة الإدارية  -6
ىدفت ىذه الدراسة إلى التعرؼ عمى دور الإدارة و ريك الأمريكية، جنرال إليكت

تريؾ الأمريكية( لمتعرؼ يكالعميا في بناء قيادات الصؼ الثاني في شركة جنراؿ إل
واستخدـ الباحثاف المنيج الوصفي  ،أساليب الإدارة العميا وواقع بناء القيادات عمى

التحميمي، وتـ جمع البيانات مف خلبؿ استبانة تـ توزيعيا عمى عينة طبقية 
( وتوصؿ الباحثاف إلى عدة نتائج أىميا أنو يوجد دور 345عشوائية عددىا )

خلبؿ وجود خطة تراعي  للئدارة العميا في بناء قيادات الصؼ الثاني مف
احتياجاتيا المستقبمية مف القادة، وأيضاً وجود علبقة طردية قوية وأثر ذي دلالة 

دعـ التوجو الاستراتيجي، ومف ثـ دعـ الثقافة التنظيمية، : إحصائية لكؿ مف 
في حيف توجد  ،ي بناء قيادات الصؼ الثانيف ومف ثـ تكويف رأس الماؿ الفكري

ذو دلالة إحصائية لتعزيز التمكيف الإداري في بناء قيادات  علبقة ولا يوجد أثر
الصؼ الثاني. وفي ضوء النتائج السابقة أوصت الدراسة بضرورة تعزيز مفيوـ 
التمكيف الإداري وتوظيفو للبستفادة منو في تعزيز مفيوـ بناء قيادات الصؼ 

الأخرى، الثاني، والعمؿ عمى الاستفادة مف الخبرات المتوفرة في المؤسسات 
وممارسة أسموب اللبمركزية في اتخاذ القرارات بشكؿ أكبر لأىميتو في بناء 
جراء المزيد مف الدراسات والبحوث حوؿ الموضوع  قيادات الصؼ الثاني، وا 
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 (.4242)محمد، منى جعفر عمر،  وربطو بمتغيرات أخرى.

دراسة تأثير القيادة في خمق الإبداع وتطوير الأداء: دراسة حالة الشركة  -7
ىدفت الدراسة إلى بياف أثر طبيعة السعودية لمفنادق والمناطق السياحية، و
البحث عمى الفرضيات وقد اعتمد  .العمؿ والموقع الوظيفي عمى أسموب القيادة

ير أداء العامميف بالشركة القيادة الإدارية دورا رئيسيا في تطو تؤدي تية: الآ
السعودية لمفنادؽ والمناطؽ السياحية. يوجد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية 
بيف امتلبؾ القيادات الإدارية بالشركة السعودية لمفنادؽ والمناطؽ السياحية 
لسمات وخصائص القائد الإداري وامتلبؾ مرؤوسييا لقدرات إبداعية إدارية. يوجد 

إحصائية بيف ممارسات المدير )القائد( وتأثير تمؾ الممارسات  علبقة ذات دلالة
 ،وقد تـ استخداـ المنيج الوصفي الاستقرائي .في ولاء العامميف ورغبتيـ في العمؿ

والسرد التاريخي في إعداد الدراسة، وقد عالج الباحث البيانات التي تـ الحصوؿ 
 البرنامج الإحصائي لمعموـعمييا مف الدراسة الميدانية إحصائياً باستخداـ 

ومف أىميا إثبات صحة  ،البحث إلى عدد مف النتائج الاجتماعية، وتوصؿ
الفرضيات السابقة الذكر، كما توصؿ البحث إلي عدد مف التوصيات التي يمكف 
أف تكوف ذات فائدة لمتخذي القرارات في القطاعيف الخاص والعاـ ومف أىميا: 

اني في التعامؿ بيف الرؤساء والمرؤوسيف. دراسة زيادة الاىتماـ بالجانب الإنس
بالشركة السعودية لمفنادؽ والمناطؽ السياحية والعمؿ عمى حؿ  أوضاع العامميف

المشكلبت التي تواجييـ. العمؿ عمى تحسيف ظروؼ البيئة الإدارية بالشركة 
 (4239 ،حافظ، حسان محمد حسن ) .السعودية لمفنادؽ والمناطؽ

الرعاية المهنية عمى تنمية الموارد البشرية لتحقيق التنمية  أثر دراسة -8
لى التعرؼ إىدفت الدراسة و المستدامة دراسة ميدانية بوزارة التعاون الدولي. 

وتحديد  ،عمى مفيوـ الرعاية المينية كمفيوـ حديث في الكتابات العربية
وعلبقتو ببعض المفاىيـ الأخرى ودراسة العلبقة بيف الراعي ،خصائصو، وأىميتو
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الميني والمرعي )المشموؿ بالرعاية( والتعرؼ عمى مفيوـ تنمية الموارد البشرية 
وتحديد أبعادىا وعلبقتيا بالمفاىيـ الأخرى وقياس مدى توافر الأبعاد المختمفة 

نمذجة  –نفسي الاجتماعي الدعـ ال –لمرعاية المينية المتمثمة في )الدعـ الوظيفي 
الدور( عمى تنمية الموارد البشرية بوزارة التعاوف الدولي والتعرؼ عمى جوانب 
القوة والضعؼ في تطبيؽ الرعاية المينية لموزارة عينة البحث مف أجؿ تحقيؽ 

بيف  اتوصمت النتائج إلى أف ىناؾ تباينوالتنمية المستدامة لمعنصر البشري، 
ية )الدعـ الوظيفي، الدعـ النفسي، نمذجة الدور( وأبعاد تنمية أبعاد الرعاية المين

الموارد البشرية )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء(، بالنظر 
جمالي تنمية الموارد البشرية  ،في العلبقة الارتباطية بيف إجمالي الرعاية المينية وا 

ي، الدعـ النفسي والاجتماعي، نمذجة مف حيث )الدعـ الوظيف اىناؾ تأثير  كما أف
الدور( عمى بعد التحفيز )لتنمية الموارد البشرية(، كاف تأثير الدعـ النفسي 

و كاف ىناؾ تأثير لأبعاد تنمية الموارد البشرية  ،والاجتماعي بمفرده عمى التحفيز
مف حيث )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( عمى البعد 

 (4237)هدى سميمان، بشري والبيئي )التنمية المستدامة(.ال

تقييـ العلبقات بيف المكونات الفرعية لرأس الماؿ الفكري والأداء التنظيمي  دراسة -9
وذلؾ في الشركات الصغرى والمتوسطة في قطاع الصناعات الكيربائية 

وقد أظيرت النتائج ملبئمة عناصر ومكونات رأس  ،والالكترونية في باكستاف
وكانت النتائج  ،الماؿ الفكري وذلؾ في درجة تأثيرىا عمى الأداء التنظيمي

ولـ يكف  ،بينما المكوف الوحيد وىو رأس الماؿ البشرى لـ يثبت تأثيره ،معنوية
 Khalique ,MuhammedK )معنويا في التأثير عمى الأداء التنظيمي. 

et.al.,2015) 

عمى مستوى أداء رأس  Science parkموقع مجمع العموـ  أثر استقصاء دراسة-:
ة بالقرب وقد أظيرت نتائج الدراسة أف مكاف وجود الشرك الماؿ الفكري بالمؤسسة،
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تحسيف رأس الماؿ الفكري وذلؾ مع بقاء خصائص  مف مجمع العموـ يؤدى إلى
التنبؤ بأداء رأس الماؿ  والنفوذ عنصرا مؤثرا في ،والعمر ،المؤسسة مثؿ الحجـ

 ((Schiavone,et,al.2014 الفكري.
-The relationship between social support and well دراسة-;

being in those over 50 leaving career employment
.

 

توضح ىذه الدراسة العلبقة بيف الدعـ الاجتماعي والرفاىية )حسف المستوى  
المعيشي( لدى مف ىـ فوؽ الخمسيف وترؾ العمؿ الوظيفي، وذلؾ بسبب التقدـ 
في العمر، وزيادة المواليد، وفترات حياتية أطوؿ، وضغوط مؤسسية عمى مدار 

ة محاولات مف سيمت في زيادأخمسة عشرة عاما مضت، كونت جميعيا عوامؿ 
ىـ فوؽ الخمسيف مف العامميف في السمؾ الوظيفي لمسعي وراء الجسر الوظيفي 
أو العمؿ، القميؿ مف البحث أجرى عمى التوافؽ لدى القوى العاممة بعد تركيـ 
العمؿ في وظيفة ما لفترة طويمة، وتيدؼ ىذه الدراسة الكمية إلى دراسة العلبقة 

وأولئؾ الذيف تركوه  ،الذيف تركوا العمؿ طواعية في التوافؽ )التكيؼ( بيف أولئؾ
مجبريف. تخاطب أسئمة البحث التنوع بيف تمؾ المجموعات في التوافؽ )التكيؼ( 
أو حسف مستوى المعيشة، كما تخاطب أيضاً العلبقة بيف الدعـ الاجتماعي 

اشتممت الأسس النظرية لمدراسة عمى نظريات  المنهج:وحسف مستوى المعيشة 
Hobfoll لممحافظة عمى الموارد، والضغوط عند لازيوروس Lazarus ،

ونظريات الثناء والتكيؼ، تـ جمع البيانات مف خلبؿ مسح مقطعي عف التوافؽ 
أجرى عمى المتخصصيف والموظفيف الإدارييف. اشتممت أساليب تحميؿ البيانات 

بيف  لمفروؽ Tallestعمى المقارنات بيف المجموعات الفرعية مف خلبؿ 
إلى أف الرضا الحياتي كاف  نتائج الدراسةالمتوسطات وتحميؿ الارتداد. تشير 

أكثر ارتفاعا فى العامييف الأوليف مف ترؾ الوظيفة لدى مف تركوىا طواعية، بينما 
ظمت الإيجابيات والسمبيات تؤثر لمدة أربع سنوات عمى أولئؾ الذيف تركوا العمؿ 

خرى. تنوعت وظائؼ الدعـ الاجتماعي بيف مكرىيف وظموا يبحثوف عف وظيفة أ
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، وعامؿ مستوى المعيشة Rودرجة مساىمة  ،المجموعات الفرعية وفؽ النوع،
 (Lestes,Eleeano, 2012)الجيد)الرفاىية(. 

ضرورة دعـ مف لا يعمموف مف  اشتممت التضمينات لمتغيير الاجتماعي الإيجابي عمى
والتركيز عمى  ،ومة الداعمةوالحك ،كبار السف مف خلبؿ سياسة المؤسسات

 الانتقاؿ إلى مجاؿ عمؿ يحقؽ الرضا والرفاىية عند الكبر. 
 Developing an Informal Mentoring Relationship inدراسة  -32

Career Advancement and Psychosocial of Young 

Graduate Entrepreneurs for Human Resource 

Development. 
دراسة تطوير العلبقة غير الرسمية لمرعاية المينية والاجتماعية والنفسية بيف 
خريجي الجامعات مف الشباب أصحاب الأعماؿ مف أجؿ تنمية الموارد البشرية. 

العلبقة الاحترافية بيف )المعمـ الخاص أو  يى mentoringالرعاية المينية 
صصة الاحترافية مع الذي يشارؾ بخبراتو المتخ mentorالناصح الأميف(

mentee  المتدرب )مف يحتاجوف إلى التوجيو( بغرض تمكينيـ في قضايا أعماؿ
مماثمة، وتقوـ الدراسة الحالية بدراسة أدوار القائـ بالرعاية غير الرسمي مع شباب 

تنتمي  المنهج:التجارية. و الخريجيف المبتدئيف في إدارة المشروعات الزراعية 
( مف 0) صفية حيث تطبؽ عمى عينة صغيرة مكونة مفالدراسة لمدراسات الو 

شباب الخريجيف استخدـ معيـ أسموب المقابلبت في العمؽ لمكشؼ عف 
أسئمة البحث. ىؤلاء الشباب الخمسة ىـ ناجحوف الآف  فوللئجابة ع ،المعمومات

كأصحاب مشروعات يعمموف في المضاربات في مجاؿ الزراعة التجارية. تـ 
 لتي جمعت مف المقابلبت يدوياً للئجابة عمى تساؤلات البحث.تحميؿ البيانات ا

(Abiding, N.Z., 2013)  
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 التعميق عمى الدراسات السابقة

 التعميق عمى نتائج الدراسات السابقة:

 أبعاد تنمية الموارد البشرية: و لعلاقة بين أبعاد القيادة الإداريةا

الذي يقوـ بدور الدعـ الوظيفي ىو الشخص الأكثر قدرة عمى تقديـ  القائد إف 
 مرؤوسيو النصح والمشورة والمساعدة عمى إنجاز المياـ الوظيفية وتنمية مسار

وزيادة درجة دافعيتيـ نحو التدريب  ،ولو القدرة عمى التأثير في المرعييف،الوظيفي
  والتعمـ.

الذي الثقة لمموظؼ ىو الشخص الذي يقدـ  قوـ بتفويض السمطةالذي ي ف القائدإ 
وزيادة تحفيزىـ  كثر قدرة عمى التأثير في الموظفيفوىو الشخص الأ ،أداء العمؿيقوـ ب

 لأداء أعماليـ. 

( ىو الشخص الذي يؤثر في )المقتدي بو تصاؿ الفعاؿبالاالذي يقوـ  إف القائد 
 وىو الشخص ،بيا قتديبشخصيتو القوية والسمات والخصائص التي ي الموظفيف

 وتحسيف أدائيـ داخؿ المنظمة. سيفو كثر قدرة عمى التأثير في المرؤ الأ

ىي ممارسة لتشجيع وتطوير وتنمية الموارد البشرية، لوضع خطوة  القيادة الإدارية 
عمى الأداء المؤسسي والفردي عمى حد  اإرشادية لجعؿ الأفراد أكثر فعالية وتأثير 

الموظؼ الذي لديو الطاقة والاستعداد لمترقي دارية بالقيادة الإارة تبدأ داخؿ الوز  ،سواء
 ،ستخدـ العنصر البشري أفضؿ استخداـمف يويكوف مف ضمف  ،ووالتحسيف في مجال

ويكوف عادة أكثر خبرة ومعرفة  ،اختيار المسئوؿ يلخطوة الثانية، وىثـ تأتي ا
الاختيار  عمى دة الإداريةة القياويعتمد جزء كبير مف نجاح عممي ،بالمؤسسة وأحواليا
وىو شخص يتمتع بالثقة والقدرة عمى التطور وفؽ الأحواؿ  ،مسئوليةالجيد لمقائـ بال

عد ىذا مف ناحية، ومف ناحية أخرى عمى القائـ بالرعاية أو المدرب أف يسا ،المتوفرة
ويكسبيا المناخ الاجتماعي مع  ،ويتواصؿ اجتماعيا ،في تقديـ فكرة القيادة الإدارية
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  الموظفيف الجدد بنقؿ المعرفة والمعمومات والخبرة إلييـ.
 العلاقة بين أبعاد تنمية الموارد البشرية وأبعاد التنمية المستدامة:

إف الشخص الذي لديو دافعية نحو التدريب والتعمـ ىو الذي يقبؿ عمى العمؿ  
 .قيمة مف التدريب بسبب غريزة فيو تدفعو إلى اكتساب فوائد

الشخص الذي لديو رغبة ذاتية في أداء العمؿ بمستوي عاؿ مف التحفيز،  وأن 
 يؤدي إلي فالتحفيز يؤدي إلي تحقيؽ أداء اقتصادي عاؿ نابع مف داخؿ الفرد وذلؾ

 العامميف بأىمية التنمية الاقتصادية. زملبئو زيادة الوعي العاـ لدي

تحديد الاحتياجات لو و، يتـ ئتحسيف أداإف الشخص الذي لديو إقباؿ عمى  
والميارات المطموب اكتسابيا لتحقيؽ التوقعات الخاصة بالأداء بما يساعد في تحقيؽ 

 ،يئيةمؤثر في التنمية الب عامؿاليدؼ المطموب، جودة الموارد البيئية وحسف إدارتيا 
 ة المستدامة.وحفظيا شغؿ شاغؿ لمتنمي ،وحالتيا مقياس ىاـ ،فالبيئة مورد لمتنمية

حد عوامؿ ـ عمى العنصر البشري باعتباره أف تنمية الموارد البشرية تركز الاىتماإ 
وأصبح الاستثمار البشري مف أجؿ تمبية  ،الإنتاج مثمو مثؿ الأرض ورأس الماؿ

ميارات لتحقيؽ التنمية القدرات و الاحتياجات الحاضر والمستقبؿ بالتدريب وتحسيف 
 المستدامة.

بدوف أف يكوف ىناؾ  لا يمكف وجود تنمية مستدامة أنوؾ قناعة في أصبح ىنا 
تنمية بشرية مستدامةػ حيث تبرز ىذه العلبقة مف خلبؿ الحاجة لإيجاد توازف بيف 

مما يعني أف ليا  ،الحجـ الفعمي للؤفراد مف جية والموارد المتاحة مف جية أخري
 ة ومحددة عمى التنمية.ومف ثـ انعكاسات واضح ،علبقة بيف الحاضر والمستقبؿ

 أبعاد التنمية المستدامة:  و لعلاقة بين أبعاد القيادة الإداريةا

الذي ييتـ بتحضير الأفراد وتنمية كفاءتيـ ويسيؿ اندماجيا في المنظمة،  إف القائد 
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فالراعي الوظيفي لو عدة ميارات تتمثؿ في ميارات  ،تيح إظيار القدرات الفعمية ليـي
شخصية وقدرة عمى  ةولديو جاذبي ،والمعرفة التنظيمية ،والتفاعؿ مع الأفراد ،الاتصاؿ

جعؿ الأفراد يثقوف بو، فرأى اليوـ ىو رأي الغد لاستدامة العنصر البشري لمتنمية 
 المستدامة.

 يجابي في شخصية الموظؼإإف القائد الذى لو القدرة عمى الدعـ الوظيفى لو تأثير  
أفضؿ أداء ممكف لأدواره ووظائفو الاجتماعية  ة لتحقيؽوالظروؼ البيئية المحيط

ة إلى الدعـ وبالتالي فيـ في حاج ،والتعامؿ الايجابي مع المشكلبت ومع الآخريف
وميمة الدعـ الاجتماعي ىي  ،التغمب عمى ىذه المشكلبت النفسي لمساعدتيـ عمي

وتيتـ كؿ المنظمات بتقديـ الخدمات  ،مسئولية تقع عمى عاتؽ الراعي الاجتماعي
وذلؾ لمساعدتيـ عمى إشباع حاجاتيـ وحؿ مشكلبتيـ ،الاجتماعية لمعامميف ولآسرىـ

وذلؾ يسيـ في تفرغ العامميف لمعممية الإنتاجية لتحقيؽ التنمية  ،الأسرية والاجتماعية
 البيئية المستدامة. 

نمو اقتصادي لفائدة الإنساف  التنمية البيئية تسعي لمموازنة بيف تحقيؽ معدلات 
بالمقابؿ تيدؼ لمحفاظ عمي البيئة والموارد الطبيعية وذلؾ لموصوؿ في أخر المطاؼ 

وضماف حؽ الأجياؿ في المستقبؿ  ،لضماف حياة كريمة لمسكاف في عالمنا الحاضر
وآليات تحقؽ  ،وأساليب ،مف الموارد الطبيعية بشتى أنواعيا مف أجؿ التأسيس لطرؽ

  ة المستدامة.التنمي

عندما الفعؿ يستخدموف الاتصاؿ الفعاؿ فى الإدارة أف الأشخاص الناجحوف ب 
لتحقيؽ  وذلؾ ،يتعمؽ بالمزايا أو المكتسبات الفورية والمكتسبات الشخصية لموظيفة

 إليوذلؾ يؤدي  ،وبالتالي سد الموارد ،تنمية اقتصادية مف خلبؿ الاحتياجات التدريبية
 ويصب في مصمحة النمو الاقتصادي. ،فرص عمؿ إيجاد
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 طار النظريالإ

اؿ : القيادة الإدارية ىى النشاط الذي يمارسو القائد الإداري في مجالقيادة الإدارية-3
صدار القرار إتخاذ ستخداـ اخريف بالإشراؼ الإداري عمى الآو إصدار الأوامر و  ،وا 

  السمطة الرسمية

تحقيؽ ىدؼ معيف، فالقيادة الإدارية تجمع في ستمالة بقصد وعف طريؽ التأثير والا 
ستمالتيـ اخريف و وبيف التأثير عمى سموؾ الآ،ستخداـ السمطة الرسميةافيوـ بيف ىذا الم

نيؼ يمكف تصو  (31-30ص ،4502نػػور الديػػػف بػػوراس،لمتعاوف لتحقيؽ اليدؼ )
 :القيادة إلى

وىي القيادة التي تمارس مياميا وفقا لمنيج التنظيـ )أي الموائح و . القيادة الرسمية: أ
القوانيف( التي تنظـ أعماؿ المنظمة، فالقائد الذي يمارس ميامو مف ىذا المنطمؽ 
تكوف سمطاتو و مسؤولياتو محددة مف قبؿ مركزه الوظيفي والقوانيف و الموائح المعموؿ 

 بيا. 
لقيادة التي يمارسيا بعض الأفراد في التنظيـ وىي تمؾ ا . القيادة غير الرسمية:ب

وليس مف مركزىـ ووضعيـ الوظيفي، فقد يكوف بعض ،وفقا لقدراتيـ و مواىبيـ القيادية
منيـ في مستوى الإدارة التنفيذية أو الإدارة المباشرة إلا أف مواىبو القيادية و قوة 

جعؿ منو تو وقدرتو عمى التصرؼ و الحركة و المناقشة و الإقناع ئشخصيتو بيف زملب
قائدا ناجحا، فيناؾ كثير مف النقابييف في بعض المنظمات يممكوف مواىب قيادية 

وبشكؿ عاـ فإف كلب مف ىذيف ارة في تمؾ المنظمات. تشكؿ قوة ضاغطة عمى الإد
لرسمية متعاوناف  ا مية وغيرفالقيادة الرس ،النوعيف مف القيادة لاغنى عنو في المنظمة

 تجتمعاف في شخص واحد. و قمما ،في كثير مف الأحياف لتحقيؽ أىداؼ المنظمة
التنميػػػة الإداريػػػة عمميػػػة تػػػدخؿ ىادفػػػة منظمػػػة تسػػػعى إلػػػى جعػػػؿ  الإداريةةةة: التنميةةةة-4

عمميػػػات الإدارة وطرقيػػػا ووسػػػائميا تػػػتلبءـ مػػػع مرحمػػػة التطػػػور، وكػػػذلؾ جعػػػؿ عمميػػػات 



 محاسن السيد نصر محمود جادد.    « دراسة ميدانية بوزارة التعاون الدولي»لتحقيق التنمية المستدامة  البشرية في تنمية الموارد ثر القيادة الإداريةأ 

Forty - eighth year - Vol. 71 January 2022 633 

"الإقتصػادية والإجتماعيػة  وتقنياتيا تتواءـ مع الأىداؼ التنمويػة الشػاممةالإدارة وطرقيا 
تعتمػػد عمػػى جيػػد  ،سػػتراتيجية تػػدخؿ شػػاممة". ويمكػػف تعريفيػػا أيضػػا عمػػى أنيػػا اوالثقافيػػة

وفاعميػة الجيػات الإداريػة لتطػوير  ،منظـ ييدؼ إلى إحداث التغيير بغية تحسيف كفاءة
 -سياسية -عممية -ؤـ مع المتغيرات السريعة "تقنيةمقدرتيا عمى التجدد والتطور والتلب

 .)4، ص4500)صوشة، قتصادية".ا -تشريعية
تشػػير إلػػى تمػػؾ الجيػػود والنشػػاطات التػػي تسػػتيدؼ تنميػػة  تنميةةة المةةوارد البشةةرية:-5

ورفع  ،العنصر البشري في العممية الإنتاجية، إذ تتمثؿ في أنشطة توفير المورد البشري
تعظيـ مساىمتو في تحسيف أداء المنظمة وتطويره، ونشير ىنا إلى ثـ ،وتطويرىا،قدراتو

الفػػرؽ الجػػوىري بػػيف تنميػػة المػػوارد البشػػرية والتنميػػة البشػػرية فػػي كػػوف أف ىػػذه الأخيػػرة 
تمثػػؿ تمػػػؾ الأنشػػػطة التػػػي ترفػػػع قػػػدرات وميػػػارات العنصػػػر البشػػػري لغايػػػات إنسػػػانية أي 

اتػو، فيػي تنظػر إلػى العنصػر بغرض زيادة قدرتو عمػى مواجيػة تحػديات وصػعوبات حي
كػػز الجيػػود لتنميتػػو لذاتػػو، حيػػث يػػتـ تقيػػيـ الجيػػود فػػي ر وبػػذلؾ فيػػي ت ،نسػػافإالبشػػري ك

 ،إطار التنمية البشػرية بمؤشػرات إنسػانية تػدؿ عمػى مػدى تحسػف حيػاة ورفاىيػة الإنسػاف
عمى عكس تنمية الموارد البشرية التي تقوـ برفػع قػدرات وميػارات العنصػر البشػري فػي 

فيػػي تنظػػر إلػػى  ،أي بغػػرض زيػػادة مسػػاىمتو فػػي العمميػػة الإنتاجيػػة ،العمميػػة الإنتاجيػػة
ليػػذا فيػػي تركػػز عمػػى طاقاتػػو وقدراتػػو التػػي  ،العنصػػر البشػػري كمػػورد لمعمميػػة الإنتاجيػػة

محمد ) .ر البشري ىنا بمدى مساىمتو في العممية الإنتاجيةويتـ تقييـ العنص،يتمتع بيا
 (4502عواد الزيادات، 

يعتمػػػد بشػػػكؿ أساسػػػي عمػػػى المبػػػادأة والمبػػػادرة،  د الػػػذىالتجديػػػىػػػو  بةةةداع الإداري:لإا-6
فانطلبقا مف أفكار ومعػارؼ يػتـ تكػويف أشػياء جديػدة ومبتكػرة لػـ تكػف سػابقا مػف خػلبؿ 
عمميات التفاعؿ والمزج. وقد عرّؼ عدد مف الباحثيف الإبداع بأنو: العممية التػي يتميػز 

تجيب ليػػا بمػػا يتفػػؽ بيػػا الفػػرد عنػػدما يواجػػو مواقػػؼ ينفعػػؿ ليػػا ويعايشػػيا بعمػػؽ ثػػـ يسػػ
وتتضمف ىػذه  ،وتكوف منفردة ،وذاتو، فتجيء استجابتو مختمفة عف استجابات الآخريف
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العممية منتجات أو خدمات أو تقنيػات عمػؿ جديػدة، أو أدوات وعمميػات إداريػة جديػدة، 
كمػا تشػمؿ الفكػػر القيػادي المتمثػػؿ فػي طػػرح أفكػار جديػػدة. وقػد يكػػوف الإبػداع إداريػػا أو 

أدبياً أو فنياً أو متمثلًب في طرح أفكار جديدة ومفيدة أو إيجاد سمعة أو خدمػة  عممياً أو
جديػػدة أو طريقػػػة لمعمػػػؿ وزيػػػادة التعػػػاوف بػػػيف الأفػػػراد، حيػػػث ميػػػز معظػػػـ البػػػاحثيف بػػػيف 
نوعيف مف الإبداع ىما: الإبداع الفني الذي يشمؿ تغيرات في التقنيات التي تسػتخدميا 

الذي يتضمف الإجراءات والأدوار والبناء التنظيمػي والقواعػد المنظمة، والإبداع الإداري 
عػػػادة تصػػػميـ العمػػػؿ بالإضػػػافة إلػػػى النشػػػاطات الإبداعيػػػة التػػػي تيػػػدؼ إلػػػى تحسػػػيف  وا 
العلبقػػات بػػيف الأفػػراد والتفاعػػؿ فيمػػا بيػػنيـ بغيػػة الوصػػوؿ إلػػى تحقيػػؽ الأىػػداؼ المعنيػػة 

 (.  4500)ضاىر، ،(4500)المنعـ، ،بيا المنظمة(
التنمية التي تمبى احتياجات الأجياؿ الحاضرة دوف  ىى التنمية المستدامة:-7

) احمد خيري إماـ ،المساس أو الإضرار بقدرة الأجياؿ القادمة عمى تمبية احتياجاتيـ
 .(4503عمر، 

 :منهجية البحث

 عتمدت الباحثة في منيجيتيا مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ البحث عمى محوريف ىما:ا 

ستنباطى وذلؾ باستخداـ الا و ستقرائىيقوـ عمى المنيج الا محور نظري: -
التحميؿ النظري لمعرفة أثر القيادة فى تنمية الموارد البشرية لتحقيؽ الكفاءة والفاعمية 

وذلؾ بالاعتماد عمى المصادر ،وتحقيؽ التنمية المستدامة،والأىداؼ القصوى لممنظمة
لكشؼ عف قياس مستوى الوعي البشرى والدراسات السابقة ذات العلبقة بالموضوع وا

 .والمعرفي وتنمية العقوؿ البشرية
عمى قائمة الاستقصاء التي تـ توزيعيا عمى عينة مف يعتمد  محور عممي: -

ورغباتيـ  رائيـآ، حيث تـ التعرؼ عمى بوزارة التعاوف الدولى المديريف والعامميف
 وانطباعاتيـ واقتراحاتيـ، كما تـمرضية التى تواجييـ الغير واتجاىاتيـ والعناصر 
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أثر القيادة الإدارية فى تنمية الموارد التعرؼ عمى اتجاىات منظمات الأعماؿ نحو 
تفعيميا داخؿ وزارة التعاوف الدولى الأداء مف خلبؿ  اومدى تطبيقيا ليذ ،البشرية

نامج ستخداـ الأساليب الإحصائية ) بر اوتحميؿ نتائجيا ب،لتحقيؽ التنمية المستدامة
SPSS.في تحميؿ البيانات والمعطيات التي تـ جمعيا ) 

فييا الباحثة عمى أسموب  : تمثمت في استمارة الاستقصاء التي اعتمدتأدوات الدراسة
قائمة الاستقصاء في جمع البيانات اللبزمة لاختبار فروض الدراسة، حيث تضمنت 

 -قائمة الاستقصاء :
 ة البيانات الأولية مف خلبؿ استمارة استقصاء كاداتتمثؿ في جمع  :بيانات أولية

موظؼ  055وتـ توزيعيا عمى عينة عشوائية مكونة مف عدد  ،رئيسية لمبحث
الخبرة في  -الوظيفة الحالية  -تتمثؿ في )المؤىؿ العممي بوزارة التعاوف الدولي. 

 العمؿ(
 الدراسة الميدانية، وىي البيانات التي تـ جمعيا عف المشكمة محؿ  :أساسيةة بيانات

 كالاتى. وىى ،وتتمثؿ في عدد مف المحاور
 
  متعمقة بالقيادة الإدارية.اللعبارات يحتوى عمى مجموعة من ا القسم الأول : -

o محور تفويض السمطة 
o محور الدعـ الوظيفى والحوافز 
o  تصاؿ الفعاؿالامحور 

 بتنمية المواردمتعمقة ال العباراتيحتوى عمى مجموعة من : القسم الثاني  - -
 .البشرية

o  الدافعية نحو التدريب والتعمـمحور 
o محور التحفيز 
o محور تحسيف الأداء 
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 متعمقة بالتنمية المستدامة.الالعبارات  يحتوى عمى مجموعة من: القسم الثالث : -
o محور التنمية الاقتصادية 
o محور التنمية البشرية والاجتماعية 
o حور التنمية البيئيةم 

عمى ىذه الفقرات وفؽ مقياس ليكرت التدريجي المكوف مف خمس وتتـ الإجابة 
التالي  ،والجدوؿ ( موافؽ تماماً.0( غير موافؽ أبدا، حتى )0نقاط تتراوح بيف )

 يوضح ذلؾ.
 كرت الخماسيبلجدول يوضح مقياس  .3

 الاتجاه الفئة

 تميل الإجابات إلى )غبر مفصح عنها حالياً (  ;3.22-3.9

 (مفصح عنها في التقارير غير الماليةالإجابات إلى )تميل  ;2-4.7:.3

 (مفصح عنها بالإيضاحات المتممةتميل الإجابات إلى ) ;4.82-5.5

 (مفصح عنها بتقرير مجمس الإدارةتميل الإجابات إلى ) ;5.62-6.3

 (مفصح عنها بالتقارير الماليةتميل الإجابات إلى ) 6.42-7.22
 لرينسس ليكرتالمصدر:

 
 بوزارة التعاوف الدولى.يتمثؿ مجتمع الدراسة فى المديريف والعامميف  الدراسة: مجتمع

حيث  ،مقياس لبكرت الخماسيتـ تحديد حجـ عينة الدراسة باستخداـ  عينة الدراسة:
( موظؼ بوزارة التعاوف الدولي، وتـ حساب عينة الدراسة 145بمغ حجـ المجتمع )

الاستقصاء عمى جميع إدارات وزارة التعاوف وزعت الباحثة استمارات  ،( مفردة432)
 الدولي عدا مكتب الوزير كالتالي:
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 حساب حجم عينة الدراسةجدول . 4
حجم مجتمع 

 الدراسة
حجم عينة 

 الدراسة
الاستبيانات 

 الموزعة
الاستبيانات 

 المستممة
الاستبيانات 
 الصحيحة

النسبة 
 ويةالمئ

842  644  722 645 644 :6.8% 

 :الاستقصاءصدق وثبات 
ختبار قائمة الاستقصػاء فػى صػورتيا المبدئيػة مػف خػلبؿ التعػرؼ عمػى اقامت الباحثة ب

 صدقيا وثباتيا وذلؾ عمى النحو التالى: 

   عرضػػيا أيضػػاً تػػـ قامػػت الباحثػػة بػػإجراء اختبػػار مبػػدئى لقائمػػة الاستقصػػاء حيػػث
 عضػػػاء ىيئػػػة التػػػدريسأيف مػػػف مػػػفػػػى صػػػورتيا الأوليػػػة عمػػػى مجموعػػػة مػػػف المحك

وذلػػؾ لمتأكػػد مػػف بسػػاطة الصػػياغة ووضػػوح المغػػػة،  ،والميتمػػيف بموضػػوع البحػػث
وقد أشار المحكموف  ،ولمتأكد أيضاً مف صلبحية الاستقصاء مف الناحية الميدانية

وبػذلؾ تػـ التأكػد مػف صػدؽ  ،وأضػافة أخػرى ،إلى تعديؿ بعض صػياغات الأسػئمة
 ستبياف.الا

  ة الاعتمػاد عمػى نتػائج البحػث فػى تعمػيـ تـ إجراء اختبار ثبات لمتأكػد مػف إمكانيػ
وأثبتػت النتػائج أنيػا معػاملبت  ،النتائج، حيث استخدـ معامؿ الثبػات ألفػا كرونبػاخ

ذات دلالة جيدة لتحقيؽ أىداؼ البحث، ويمكف الاعتمػاد عمييػا فػى تعمػيـ النتػائج 
 عمى مجتمع الدراسة.

  ذلػػػؾ عمػػػى  ( وىػػػي درجػػػة مرتفعػػػة، وانعكػػػس5.343درجػػػة الثبػػػات ) حيػػػث بمغػػػت
( وىػي درجػة ممتػػازة. وىػذا يعنػي أف قائمػػة 5.452درجػة المصػداقية التػي بمغػػت )

تتسػػػـ بالصػػػدؽ والثبػػػات، وبالتػػػالي فػػػإف القائمػػػة تعتبػػػر صػػػالحة لجمػػػع  ستقصػػػاءالا
 .البيانات بما يحقؽ دقة البيانات الأولية المطموبة

   ولقد تـ توزيع الاستمارات عمى عينة الدراسة وجمعيا ومراجعتيا لمتأكد مف
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اكتماليا وصلبحيتيا لإدخاؿ البيانات والتحميؿ الإحصائي، وترميز المتغيرات 
والبيانات ثـ تفريغيا بالحاسب الآلي وفقاً لبرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ 

 .Statistical Package for Social Sciences(SPSS)الاجتماعية 
 جدول يوضح قيم معامل الثبات والصدق. 5

 معامل الصدق معامل الثبات الأقسام
 8;:.2 24:.2 القيادة الإدارية

 88:.2 2.972 تنمية الموارد البشرية
 6;:.2 23:.2 تحقيق التنمية المستدامة

 29;.2 45:.2 جماليالإ

 أساليب التحميل الإحصائي:

 لاختبارات الإحصائية المستخدمة عمى الأساليب التالية:افى  اعتمدت الباحثة
وذلؾ لقياس  ،: ويستخدـ لحساب معامؿ الثبات( كرونباخ Alpha) معامل الثبات

حيث يوضح مدى إمكانية الاعتمادية عمى  ،ثبات وصدؽ محتوى استبياف الدراسة
سة، حيث إف نتائج قائمة الاستقصاء، ومدى إمكانية تعميـ نتائجيا عمى مجتمع الدرا

 .(5.3و  5.2( واف قيمة إلفا تكوف مقبولة بيف )0، 5معامؿ إلفا يقع بيف )
 

 Cronbach's alphaجدول يوضح درجات مقياس ألفا كرونباخ . 6
 درجة القبول كرونباخ 

α ≥5.54 ممتاز 
5.2 ≤ α<5.4  جيد 
5.1 ≤ α<5.2 مقبوؿ 
5.0 ≤ α<5.1 ضعيؼ 
α<5.0 غير مقبوؿ 

 .راء عينة الدراسةآالمتوسط والانحراؼ المعياري ومعامؿ الاختلبؼ لمعرفة اتجاه  -
لقياس قوة واتجاه  Simple Correlation coefficientمعامؿ الارتباط البسيط  -
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 العلبقة بيف متغيرات الدراسة.
لتحديد مدى تأثير المتغيرات المستقمة  Multi Regressionأسموب الانحدار المتعدد  -

 عمى المتغير التابع. 
ولقد تـ مراجعة استمارات الاستقصاء لمتأكد مف اكتماليا وصلبحيتيا لإدخاؿ  -

البيانات والتحميؿ الإحصائي، وترميز المتغيرات والبيانات ثـ تفريغيا بالحاسب 
 Statistical(SPSS) الآلي وفقاً لبرنامج الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية

Package for Social Sciences. 
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 :نتائج البحث
 أولآ: نتائج خاصة بمتغيرات الدراسة.

  القيادة الإدارية يوضح نتائج تحميل انحدار متغيراتجدول 
 فى تنمية الموارد البشرية

 (52جدول ثبات العبارات لأبعاد القيادة الإدارية الاستقصاء )ن=. 7
 قيمة ألفا عدد العبارات القيادة الإداريةأبعاد 
 5.305 05 بعد تفويض السمطة

 5.401 05 الوظيفى والحوافز بعد الدعم
 5.302 05 تصال الفعالبعد الا 

تسمت قيـ ألفا للؤبعاد امف الجدوؿ السابؽ لثبات عبارات أبعاد القيادة الإدارية 
تصاؿ الفعاؿ( بالثبات حيث الدعـ الوظيفي والحوافز، الا ،) تفويض السمطة ةالثلبث

، 5.401، 5.305وبمغت قيـ ألفا عمى التوالي ) ،(5.0كانت القيـ جميعيا أكبر مف )
 .عمى ثبات أبعاد القيادة الإدارية ( وجميعيا قيـ تؤكد5.302

 
 (52ثبات العبارات لأبعاد تنمية الموارد البشرية الاستقصاء )ن=جدول . 8

 قيمة ألفا عدد العبارات تنمية الموارد البشريةأبعاد 
 5.424 1 بعد التحفيز

 5.404 1 بعد الدافعية نحو التدريب والتعمم
 5.044 1 بعد تحسين الأداء

تسمت قيـ ألفا امف الجدوؿ السابؽ لثبات عبارات أبعاد تنمية الموارد البشرية 
)التحفيز، الدافعية نحو التدريب والتعمـ، تحسيف الأداء( بالثبات حيث  ةللؤبعاد الثلبث

، 5.404، 5.424( وبمغت قيـ ألفا عمى التوالي )5.0كانت القيـ جميعيا أكبر مف )
 ( وجميعيا قيـ تؤكد عمى ثبات أبعاد تنمية الموارد البشرية.5.044
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 (52الاستقصاء )ن=ثبات العبارات لأبعاد التنمية المستدامة  جدول. 9

 قيمة ألفا عدد العبارات التنمية المستدامةأبعاد 
 5.452 2 بعد التنمية البشرية البيئية

 5.400 2 بعد التنمية الاقتصادية

فقد بمغت قيمتي ألفا  ،يوضح الجدوؿ السابؽ ثبات عبارات بعدي التنمية المستدامة
( وىما قيمتيف أكبر مف 5.400، 5.452لبعدي التنمية المستدامة عمى التوالي )

 وىما قيمتاف تؤكداف ،( لمبعديف )التنمية البشرية البيئية، التنمية الاقتصادية(5.0)
 ثبات بعدي تنمية الموارد البشرية.

 -تساق الداخمي:صدق الا 

تساؽ الداخمي ومعامؿ الارتباط المصحح لكؿ قامت الباحثة بحساب صدؽ الا
 :بالإجمالي الكمى للبستبياف لحساب الصدؽ كالآتيعبارة مف عبارات الاستبياف 

 
 القيادة الإداريةصدق الاتساق الداخمي لأبعاد جدول . :

معامل الارتباط  إجمالي الاستبيان أبعاد الرعاية المهنية
 المصحح

 والحوافز بعد الدعم الوظيفي
 )**(5.243 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.32 
 5.555 الدلالة المعنوية

 الدعم تفويض السمطةبعد 
 )**(5.302 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.45 
 5.555 الدلالة المعنوية

 صال الفعالالاتبعد 
 )**(5.323 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.44 
 5.555 الدلالة المعنوية

نجد أف معامؿ  القيادة الإداريةمف جدوؿ صدؽ الاتساؽ الداخمي السابؽ لأبعاد  
(، مما يؤكد عمى صدؽ الاتساؽ 5.50ارتباط دالة معنوياً عند مستوى معنوية )
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، 5.243بيرسوف بيف ) رتباطاوبمغت قيـ معامؿ  ،القيادة الإداريةالداخمي لأبعاد 
(، ولممزيد مف التحميؿ قامت الباحثة بحساب معامؿ الارتباط 5.323، 5.302

 ( وىي قيـ تؤكد عمى الصدؽ.5.44، 5.45، 5.32المصحح وقيمو )
 صدق الاتساق الداخمي لأبعاد التنمية البشريةجدول . ;

معامل الارتباط  إجمالي الاستبيان أبعاد التنمية البشرية
 المصحح

 بعد التحفيز
 )**(5.342 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.40 
 5.555 الدلالة المعنوية

بعد الدافعية نحو التدريب 
 والتعمم

 )**(5.130 ارتباط بيرسوفمعامؿ 
5.23 

 5.554 الدلالة المعنوية

 بعد تحسين الأداء
 )**(5.343 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.40 
 5.555 الدلالة المعنوية

مف جدوؿ صدؽ الاتساؽ الداخمي السابؽ لأبعاد التنمية البشرية نجد أف معامؿ  
يؤكد عمى صدؽ الاتساؽ (، مما 5.50ارتباط دالة معنوياً عند مستوى معنوية )

، 5.342رتباط بيرسوف بيف )اوبمغت قيـ معامؿ  ،الداخمي لأبعاد التنمية البشرية
(، ولممزيد مف التحميؿ قامت الباحثة بحساب معامؿ الارتباط 5.343، 5.130

 ( وىي قيـ تؤكد عمى الصدؽ.5.40، 5.23، 5.40المصحح وقيمو )

 لتنمية المستدامةصدق الاتساق الداخمي لأبعاد اجدول . 32

معامل الارتباط  إجمالي الاستبيان أبعاد التنمية المستدامة
 المصحح

بعد التنمية البشرية 
 البيئية

 )**(5.334 معامؿ ارتباط بيرسوف
5.42 

 5.555 الدلالة المعنوية

 بعد التنمية الاقتصادية
 )**(5.323 معامؿ ارتباط بيرسوف

5.43 
 5.555 الدلالة المعنوية
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مف جدوؿ صدؽ الاتساؽ الداخمي السابؽ لبعدي التنمية المستدامة نجد أف معامؿ  
(، مما يؤكد عمى صدؽ الاتساؽ 5.50ارتباط دالة معنوياً عند مستوى معنوية )

، 5.334رتباط بيرسوف )اوبمغت قيـ معامؿ  ،الداخمي لبعدي التنمية المستدامة
ساب معامؿ الارتباط المصحح وقيمو (، ولممزيد مف التحميؿ قامت الباحثة بح5.323

 ( وىي قيـ تؤكد عمى الصدؽ.5.43، 5.42)

مف نتائج الاعتمادية )الثبات والصدؽ( لأبعاد الاستقصاء كاف لمباحثة أف تعتمد  
 مف العبارات داخؿ الاستقصاء. ي  عميو ويتـ تطبيؽ الاستبياف دوف تعديؿ أ

 

 صحة الفروض:ختبار ا : نتائج خاصة بفروض الدراسة.اثاني

 -الفرض الأول: اختبار صحة

وتنمية القيادة الإدارية رتباطية بين ا: "توجد علاقة ينص الفرض الأوؿ عمى
 ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مف:الموارد البشرية" 

 رتباط.معامؿ الا -1
 نحدار المتعدد.معامؿ الا -2
 نحدار المتدرج.معامؿ الا -3

 رتباط: معامل الا  -1

القيادة الإدارية مف حيث ) تفويض السمطة، الدعـ الوظيفي رتباط اقياس 
 تصاؿ الفعاؿ( لتنمية الموارد البشرية كما في الجدوؿ الآتي:والحوافز، الا
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جدول مصفوفة الارتباط بين القيادة الإدارية من حيث ) تفويض . 33
 البشريةتصال الفعال( عمى تنمية الموارد السمطة، الدعم الوظيفي والحوافز، الا 

 أبعاد القيادة الإدارية

 أبعاد تنمية الموارد البشرية

 بعد التحفيز 
بعد الدافعية نحو 
 بعد تحسين الأداء التدريب والتعمم

معامل 
 الارتباط

 المعنوية
معامل 
 الارتباط

معامل  المعنوية
 الارتباط

 المعنوية

 5.550 )**(5.011 5.550 )**(5.303 5.550 )**(5.120 تفويض السمطة
 5.550 )**(5.144 5.550 )**(5.240 5.550 )**(5.252 الدعم الوظيفى والحوافز 

 5.550 )**(5.143 5.550 )**(5.222 5.550 )**(5.132 تصال الفعالالا 

بالنظر في الجدوؿ السابؽ يتضح وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة معنوية بيف 
حيث بمغت قيـ الدلالة المعنوية  ،وأبعاد تنمية الموارد البشرية أبعاد القيادة الإدارية

 (.5.50وىي قيـ دالة عند مستوى معنوية ) ،(5.550جميعيا )
 والموارد البشريةالقيادة الإدارية العلاقة الارتباطية بين جدول . 34

 تنمية الموارد البشرية  المتغيرات

 القيادة الإدارية
 )**(5.200 معامل الارتباط

 5.550 المعنوية

والموارد القيادة الإدارية مف الجدوؿ السابؽ يتضح وجود علبقة ارتباطية بيف 
وىي قيـ دالة عند مستوى  ،(5.550حيث بمغت قيمة الدلالة المعنوية ) ،البشرية

د صحة الفرض ( مما يؤك5.200رتباط )(، وكانت قيمة معامؿ الا5.50معنوية )
تحقيق الموارد و القيادة الإدارية رتباطية بين اتوجد علاقة الأوؿ الذي ينص عمى: 

 .البشرية"

 ار المتعدد:دنحمعامل الا -4

نحدار الموارد البشرية مف خلبؿ معامؿ الا ةينمتعمى القيادة الإدارية قياس تأثير 
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 المتعدد كما موضح بالجدوؿ الآتي:

 تنمية الموارد البشريةى معالقيادة الإدارية لتأثير  نحدار المتعددالا جدول . 35

تنمية الموارد  المتغير التابع نحدار المتعددالا النموذج
 البشرية

معاملات  المتغيرات المسقمة والضابطة
 المتغيرات

P-value المعنوية 

 معنوي 0.0022 1.63145 الثابت
 معنوي 0.0015 0.531421 تفويض السمطة

 معنوي 0.0001> 0.783785 الدعم الوظيفى والحوافز
 معنوي 0.0001> 0.249644 تصال الفعالالا 

 421 ،1 درجات الحرية 0.771 معامل التحديد المعدل
 P-value 0.001 431.62 ختبار فا

القيادة عناصر نحدار المتعدد لدراسة تأثير نموذج الا مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف 
-Pحتمالية حيث بمغت القيمة الا ،الإدارية عمي تنمية الموارد البشرية معنوي ككؿ

value كذلؾ الثابت وجميع عناصر 5.50وىي قيمة أقؿ مف  5.550ختبار ؼ لا ،
دلالة معنوية عمي المتغير التابع تنمية الموارد البشرية  والقيادة الإدارية ليـ تأثير ذ

 5.220، وبمغت قيمة معامؿ التحديد المعدؿ 5.50أقؿ مف  P-valueحيث ليـ 
% نتيجة التغير بالمتغيرات المستقمة، 22.0ف المتغير التابع يتغير بنسبة أي مما يعن

 تي:لآانحدار المتعدد كوتكوف المعادلة النيائية لنموذج الا
                                           

 -الفرض الثاني:صحة اختبار 

رتباطية بين تنمية الموارد البشرية ا: "توجد علاقة ينص الفرض الثاني عمى
رتباط، معامؿ الا ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مفوالتنمية المستدامة" 

 نحدار المتعدد.معامؿ الا
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 رتباط: معامل الا  -1

مجتمعة كما في الجدوؿ  رتباط تنمية الموارد البشرية والتنمية المستدامةاقياس 
 الآتي:

 وتنمية الموارد البشريةالقيادة الإدارية العلاقة الارتباطية بين جدول . 36
 تنمية الموارد البشرية    

  التنمية المستدامة المهنية
 )**(5.325 معامل الارتباط

 5.550 المعنوية

مف الجدوؿ السابؽ يتضح وجود علبقة ارتباطية بيف تنمية الموارد البشرية والتنمية 
( وىي قيـ دالة عند مستوى 5.550حيث بمغت قيمة الدلالة المعنوية ) ،المستدامة
( مما يؤكد صحة الفرض 5.325رتباط )(، وكانت قيمة معامؿ الا5.50معنوية )

رتباطية بين تنمية الموارد البشرية والتنمية ا"توجد علاقة الثاني الذي ينص عمى: 
 ".المستدامة

 نحدار المتعدد:معامل الا  -2

تنمية الموارد البشرية مف حيث )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، قياس تأثير 
نحدار المتعدد كما موضح تحسيف الأداء( عمى التنمية المستدامة مف خلبؿ معامؿ الا

 بالجدوؿ الآتي:
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نحدار المتعدد لتأثير تنمية الموارد البشرية من حيث )الدافعية نحو الا جدول . 37
 التحفيز، تحسين الأداء( عمى التنمية المستدامةالتدريب والتعمم، 

 التنمية المستدامة المتغير التابع نحدار المتعددالا النموذج

معاملات  المتغيرات المسقمة والضابطة
 المعنوية P-value المتغيرات

 معنوي 0.0012 1.45251 الثابت
 معنوي 0.0374 0.205477 الدافعية نحو التدريب والتعمم

 معنوي 0.0471 0.266455 التحفيز
 معنوي 0.0288 0.161352 تحسين الأداء

 421 ،1 درجات الحرية 0.705 معامل التحديد المعدل
 P-value 0.001 1006.8 ختبار فا

نحدار المتعدد لدراسة تأثير عناصر تنمية مف الجدوؿ السابؽ يتضح أف نموذج الا
-Pحتمالية حيث بمغت القيمة الا ،ككؿالموارد البشرية عمي التنمية المستدامة معنوي 

value كذلؾ الثابت وجميع عناصر 5.50وىي قيمة أقؿ مف  ،5.550ختبار ؼ لا ،
دلالة معنوية عمي المتغير التابع التنمية المستدامة  وتأثير ذ اتنمية الموارد البشرية لي

، وبمغت قيمة معامؿ التحديد المعدؿ 5.50أقؿ مف  P-value االبشرية حيث لي
% نتيجة التغير بالمتغيرات 25.0ف المتغير التابع يتغير بنسبة أمما يعني  5.250

 تي:لآانحدار المتعدد كالمستقمة، وتكوف المعادلة النيائية لنموذج الا
                                           

 -الثالث:الفرض صحة اختبار 

والتنمية القيادة الإدارية رتباطية بين ا: "توجد علاقة ينص الفرض الثاني عمى
معامؿ رتباط، معامؿ الا ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مفالمستدامة" 

 نحدار المتعدد.الا
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 رتباط: معامل الا  -1

 والتنمية المستدامة كما في الجدوؿ الآتي:القيادة الإدارية رتباط اقياس 
 والتنمية المستدامةالقيادة الإدارية العلاقة الارتباطية بين جدول . 39

 القيادة الإدارية   

  التنمية المستدامة
 )**(5.103 معامل الارتباط

 5.550 المعنوية

والتنمية القيادة الإدارية مف الجدوؿ السابؽ يتضح وجود علبقة ارتباطية بيف 
( وىي قيـ دالة عند مستوى معنوية 5.550المعنوية )حيث بمغت قيمة الدلالة  ،المستدامة

( مما يؤكد صحة الفرض الثالث الذي 5.103رتباط )(، وكانت قيمة معامؿ الا5.50)
 والتنمية المستدامة".القيادة الإدارية رتباطية بين اتوجد علاقة ينص عمى: "

 نحدار المتعدد:معامل الا  -2

نحدار المستدامة مف خلبؿ معامؿ الاعمى التنمية القيادة الإدارية قياس تأثير 
 المتعدد كما موضح بالجدوؿ الآتي:

 عمى التنمية المستدامةالقيادة الإدارية المتعدد لتأثير  نحدارالا جدول . :3
 التنمية المستدامة المتغير التابع نحدار المتعددالا النموذج

معاملات  المتغيرات المسقمة والضابطة
 المعنوية P-value المتغيرات

 معنوي 0.0025 0.620909 الثابت
 معنوي 0.0001> 0.486051 تفويض السمطة

 معنوي 0.0001> 0.315691 الدعم الوظيفى والحوافز
 معنوي 0.0001> 1.2476388 تصال الفعالالا 

 421 ،1 درجات الحرية 0.382 معامل التحديد المعدل
 P-value 0.001 261.4 ختبار فا
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نحدار المتعدد لدراسة تأثير عناصر تنمية السابؽ يتضح أف نموذج الامف الجدوؿ  
-Pحتمالية حيث بمغت القيمة الا ،القيادة الإدارية عمي التنمية المستدامة معنوي ككؿ

value كذلؾ الثابت وجميع عناصر 5.50وىي قيمة أقؿ مف  ،5.550ختبار ؼ لا ،
دلالة معنوية عمي المتغير التابع التنمية المستدامة  وتأثير ذ اتنمية الموارد البشرية لي

، وبمغت قيمة معامؿ التحديد المعدؿ 5.50أقؿ مف  P-value االبشرية حيث لي
% نتيجة التغير بالمتغيرات 33.4ف المتغير التابع يتغير بنسبة أمما يعني  5.334

 تي:لآانحدار المتعدد كالمستقمة، وتكوف المعادلة النيائية لنموذج الا
                                             

 -اختبار صحة الفرض الأول: 

  وتنمية القيادة الإدارية رتباطية بيف انص الفرض الأوؿ عمى أنو: "توجد علبقة
رتباط، الموارد البشرية"، ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مف: معامؿ الا

تضح وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة معنوية عند وانحدار المتعدد، معامؿ الا
وتنمية الموارد البشرية، بالنظر في القيادة الإدارية ( بيف 5.50مستوى معنوية )

جمالي تنمية الموارد البشرية القيادة الإدارية العلبقة الارتباطية بيف إجمالي  وا 
معامؿ  ( وبمغت قيمة5.50تبيف وجود علبقة ارتباطية عند مستوى معنوية )

 ( مما يؤكد صحة الفرض الأوؿ.5.200رتباط )الا

 نحدار المتعدد تبيف أف معامؿ التحديد مف تحميؿ معامؿ الاR2=5.200 ويشير ،
 .20عمى تنمية الموارد البشرية كاف بنسبة القيادة الإدارية إلى تأثير 

 -:ياختبار صحة الفرض الثان

  بيف تنمية الموارد البشرية رتباطية انص الفرض الثاني عمى: "توجد علبقة
والتنمية المستدامة" ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مف: معامؿ 

نحدار المتعدد، تبيف وجود علبقة ارتباطية معنوية ذات دلالة رتباط، معامؿ الاالا
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(، وبالنظر في العلبقة الارتباطية بيف تنمية 5.50معنوية عند مستوى معنوية )
نمية المستدامة أتضح وجود علبقة ارتباطية ذات دلالة الموارد البشرية والت

رتباط حيث بمغت قيمة معامؿ الا ،(5.50معنوية عند مستوى معنوية )
 ( مما يؤكد صحة الفرض الثاني.5.325)

  مف معامؿ التحديد لتأثير تنمية الموارد البشرية عمى التنمية المستدامة
R2=5.250 البشرية عمى التنمية المستدامة كاف ، يتبيف أف تأثير تنمية الموارد

 %.20بنسبة 
 -اختبار صحة الفرض الثالث:

  والتنمية القيادة الإدارية رتباطية بيف انص الفرض الثاني عمى: "توجد علبقة
رتباط، معامؿ المستدامة" ولمتأكد مف صحة الفرض تـ حساب كؿ مف: معامؿ الا

ح وجود علبقة ارتباطية عند نحدار المتعدد، مف نتائج معامؿ الرتباط أتضالا
والتنمية المستدامة، ومف نتائج القيادة الإدارية ( بيف تنمية 5.50مستوى معنوية )

والتنمية المستدامة تبيف وجود علبقة القيادة الإدارية العلبقة الارتباطية بيف 
( 5.103رتباط )( وبمغت قيمة معامؿ الا5.50ارتباطية معنوية عند مستوى )

 صحة الفرض الثالث.مما يؤكد 
  كانت قيمة التنمية المستدامةعمى القيادة الإدارية مف معامؿ التحديد لتأثير 

R2=5.334،  عمى التنمية المستدامة القيادة الإدارية مف معامؿ التحديد لتأثير
 %.33يتبيف أف كاف بنسبة 
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 :مناقشة النتائج

 نحدار المتعدد تبيف أف معامؿ التحديد مف تحميؿ معامؿ الاR2=5.200 وىو ،
الدعـ الوظيفي والحوافز،  تفويض السمطة، القيادة الإدارية )يعني أف تأثير 

ستخداـ اتبيف عند  و%،20لتنمية الموارد البشرية كاف بنسبة تصاؿ الفعاؿ( الا
)تفويض القيادة الإدارية نحدار المتدرج لتحديد أولويات تأثير نموذج الا

عمي تنمية الموارد البشرية تصاؿ الفعاؿ( الدعـ الوظيفي والحوافز، الا،السمطة
تنمية الموارد البشرية مما يشير لتأثير  (2R = 5.030) تبيف أف معامؿ التحديد

بمفرده بنسبة  تصاؿ الفعاؿبينما كاف تأثير الا%، 03إلى أف ىناؾ تأثير بنسبة 
وكانت قيـ  ،نحدار المتعددإلييا تحميؿ الاالتى أشار  % وىى نفس النتائج23

(، بينما لـ يكف ىناؾ أثر معنوي لمدعـ الوظيفي عمى 5.555الدلالة جميعاً )
 تنمية الموارد البشرية.

  مف معامؿ التحديد لتأثير تنمية الموارد البشرية عمى التنمية المستدامة
R2=5.250( الدافعية نحو ، يتبيف أف تأثير تنمية الموارد البشرية مف حيث

التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( عمى التنمية المستدامة كاف بنسبة 
%، وكاف النموذج الخاص لتحديد أولويات تأثير تنمية الموارد البشرية مف 20

حيث )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( عمى التنمية 
، وىو يعني أف تأثير الدافعية نحو R2=5.242المستدامة كاف معامؿ التحديد 

وىو أعمى  ،%24التدريب والتعمـ والتحفيز لتحقيؽ التنمية المستدامة بنسبة 
 ،%10تأثير، يمييا تأثير كؿ مف الدافعية نحو التدريب والتعمـ بمفرده كاف بنسبة 

، بينما لـ يكف ىناؾ تأثير لتحسيف R2=5.152حيث بمغ قيمة معامؿ التحديد 
 .ااء عمى تحقيؽ التنمية المستدامة، وكاف تأثير التحفيز ضعيفالأد

  كاف ىناؾ تأثير لأبعاد تنمية الموارد البشرية مف حيث )الدافعية نحو التدريب
البشري والبيئي )التنمية المستدامة(  والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( عمى البعد
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بمفرده، يميو تأثير الدافعية نحو % لبعد الدافعية نحو التدريب والتعمـ 20بنسبة 
%، وىناؾ 35البشري والبيئي كاف بنسبة  التدريب والتعمـ مع التحفيز عمى البعد

غياب لتأثير بعد تحسيف الأداء عمى التنمية المستدامة، وكاف تأثير التحفيز 
 .اضعيف

 حفيز، أما تأثير تنمية الموارد البشرية مف حيث )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، الت
الاقتصادى )التنمية المستدامة( فقد كاف ىناؾ تأثير  تحسيف الأداء( عمى البعد

الدافعية نحو  التحفيز وبعد %، يميو تأثير بعد21لبعد التحفيز بمفرده بنسبة 
%، وىناؾ غياب لتأثير بعد تحسيف الأداء 30التدريب والتعمـ معاً كاف بنسبة 

 دامة(.عمى البعد الاقتصادي )التنمية المست

  الدعـ الوظيفي  ،القيادة الإدارية )تفويض السمطةكاف ىناؾ تأثير لأبعاد
فقد  ،البشري والبيئي )التنمية المستدامة( عمى البعدتصاؿ الفعاؿ( والحوافز، الا
البشري والبيئي بنسبة  بمفرده عمى البعد والاجتماعى النفسي الدعـ بعدكاف تأثير 

%، 10البشري والبيئي كاف بنسبة  البعد بعد% وىو أعمى تأثير، يميو تأثير 03
تصاؿ الفعاؿ الوظيفي، وكاف تأثير الاوكاف ىناؾ غياب تاـ لتأثير الدعـ 

 .اضعيف
 وتنمية الموارد البشرية لتحقيق التنمية المستدامة:  أثر القيادة الإدارية

  وتنمية الموارد البشرية معاً عمى التنمية المستدامة كاف  الإداريةتأثير القيادة
 . R2=5.232% بمعامؿ تحديد 23بنسبة 

  القيادة الإدارية )تفويض لتحديد أولويات الأبعاد الأكثر تأثيراً مف أبعاد
أبعاد تنمية الموارد البشرية  تصاؿ الفعاؿ(الدعـ الوظيفي والحوافز، الا،السمطة

حيث )الدافعية نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( لتحقيؽ التنمية 
ىو المؤثر  R2=5.153التدريب والتعمـ بمعامؿ تحديد  بعدالمستدامة كاف تأثير 
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التدريب  %، يميو تأثير بعد10وذلؾ بنسبة  ،بمفرده عمى التنمية المستدامة
حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ،%23التحفيز معاً بنسبة والتعمـ، وبعد 

R2=5.241 يمي ذلؾ تأثير بعد التدريب والتعمـ، وبعد التحفيز، والدعـ ،
 ،R2=5.233حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ،%23.3الوظيفي معاً بنسبة 

كانت باقي أبعاد القيادة وىو مؤشر عمى ضعؼ تأثير الدعـ الوظيفي، بينما 
غير مؤثرة بصورة واضحة عمى التنمية المستدامة، وكذلؾ بعد تحسيف ية الإدار 

 مؤثر مف أبعاد تنمية الموارد البشرية.الالأداء الوحيد غير 

   وأبعاد تنمية الموارد البشرية  القيادة الإداريةلتحديد الأبعاد الأكثر تأثيراً مف أبعاد
الدافعية نحو  أثير بعدعمى البعد البشري البيئي )التنمية المستدامة( كاف ت

ىو المؤثر بمفرده عمى التنمية  R2=5.012التدريب والتعمـ بمعامؿ تحديد 
، بعد الدافعية نحو التدريب والتعمـ%، يميو تأثير )01المستدامة وذلؾ بنسبة 

، ثـ R2=5.122حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ،%12التحفيز( معاً بنسبة 
والتعمـ، التحفيز، الدعـ الوظيفي( لتحقيؽ التنمية بعد الدافعية نحو التدريب )

 ،R2=5.110حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد  ،%11المستدامة معاً بنسبة 
كانت باقي أبعاد  ، بينماوالحوافز وىو مؤشر عمى ضعؼ تأثير الدعـ الوظيفي

غير مؤثرة بصورة واضحة عمى التنمية المستدامة، وكذلؾ بعد  القيادة الإدارية
 مؤثر مف أبعاد تنمية الموارد البشرية.اليف الأداء الوحيد غير تحس

 وتنمية الموارد البشرية عمى البعد الاقتصادي )التنمية  أثر القيادة الإدارية
وتنمية الموارد البشرية عمى البعد  بمغ تأثير القيادة الإداريةالمستدامة(: 

% بمعامؿ تحديد 20الاقتصادي )التنمية المستدامة( كاف التأثير بنسبة 
R2=5.203. 

  الدعـ ،الأكثر تأثيراً مف أبعاد القيادة الإدارية )تفويض السمطة لتحديد الأبعاد
أبعاد تنمية الموارد البشرية حيث )الدافعية تصاؿ الفعاؿ( الوظيفي والحوافز، الا
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نحو التدريب والتعمـ، التحفيز، تحسيف الأداء( عمى البعد الاقتصادي )التنمية 
ىو المؤثر بمفرده  R2=5.020التحفيز بمعامؿ تحديد  بعدالمستدامة( كاف تأثير 

د %، يميو تأثير بع03عمى البعد الاقتصادي )التنمية المستدامة( وذلؾ بنسبة 
حيث بمغت قيمة  ،%24التدريب والتعمـ معاً بنسبة  التحفيز وبعد الدافعية نحو

عمى  لتأثير أبعاد القيادة الإدارية اب، ويوجد غيR2=5.245معامؿ التحديد 
البعد الاقتصادي )التنمية المستدامة(، وكذلؾ بعد تحسيف الأداء الوحيد غير 

البعد الاقتصادي )التنمية مؤثر مف أبعاد تنمية الموارد البشرية عمى ال
 المستدامة(.
 :ترى الباحثة السابقة الدراسات وباستقراء نتائج

ولتحقيؽ ،تحقيؽ التنمية المستدامةتنمية الموارد البشرية و  فيأثر القيادة الإدارية   
وتحميؿ  ،التنمية يتـ التركيز عمى تطوير وتنمية الموارد البشرية في الاقتصادالنمو و 

والتنمية البشرية تساعد  ،العلبقة بيف التنمية البشرية والبعد البيئي لمتنمية المستدامة
وبالتالي سد  ،عمى تحقيؽ التنمية الاقتصادية مف خلبؿ سد الاحتياجات التدريبية

وذلؾ ،فرص العمؿ إيجادوذلؾ يؤدي إلي  ،وذلؾ في زيادة الصادرات ،الموارد ودوره
 تبيف وجودفقد التنمية المستدامة وأبعادىا  أماالنمو الاقتصادي.يصب في مصمحة 

ويركز البعد  ،يةأبعاد اقتصادية وبشرية وبيئية واجتماعوىي  ،لمتنمية المستدامة أبعاد
بناء قدرات الفرد ب والبعد البشري والاجتماعي ييتماف ،ستدامة النموالاقتصادي عمى ا

 ،فظة عمى الموارد الطبيعية وطاقة العمؿ الإنسانيوييتـ البعد البيئي بالمحا ،والمجتمع
وأف ىناؾ العديد مف ،وأف ىذه الأبعاد ترتبط فيما بينيما علبقات تأثير وتأثر كبير

ف تحقؽ التنمية أويمكف لموزارة محؿ الدراسة  ،جو التنمية المستدامةاالتحديات التي تو 
تيجيات مختمفة المجالات المستدامة وذلؾ إذا ما التزمت ببعض السياسات والاسترا

 البشرية والاقتصادية والاجتماعية والبيئية.
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 :التوصيات

 توصيات عامة : 
دارييف في الشركات الوطنية لتبني السعي لتشجيع القادة الإبتوصي الدارسة  -

ومنيا القيادة ،ثبتت نجاحياأالمفاىيـ الحديثة للؤنماط القيادية التي 
ىدافيا بأقؿ أبما يضمف تطوير شركاتيـ وقياداتيا لتحقيؽ  ،طيةاالديمقر 

  .التضحيات
توصي الدارسة بأف مف الضرورة اختيار طرؽ مدروسة وفعالة لتنشيط  -

 ،داري في الشركة لتساعده لمتكيؼ مع المتغيرات المفاجئةوتأىيؿ القائد الإ
 ،المستقبؿ في مجاؿ عممو ؼواستشرا ةيضا عمى توسيع الرؤيأوتساعده 

  .ومعالجة مناطؽ الضعؼ ،وتعزيز مناطؽ القوة
ثبات كفاءتو كأف يبقى في داري فرصة لإتوصي الدارسة بأف يمنح القائد الإ -

ر بمنصبو او ار في الاستم وتويقيـ بعدىا لبياف صلبحي،منصبو لمدة عاميف
في حالة التغمبات السريعة والذبذبة المفاجئة و  ،أـ ترقيتو لمنصب أعمى،عدمو
كما يتـ  ،كزىـ إلا لضرورة قصوىايير القادة فلب يتـ إبعادىـ عف مر في تغ

وربطيا  ،دارية والفنيةدخاؿ نظاـ الدوائر الاستشارية الإإالتوسع النسبي في 
  .وتدعيميا بنوعية مف المستشاريف المتميزيف ،داريبالقائد الإ

 : بمتغيرات الدراسة توصيات خاصة 
 وزارة التعاوف الدولىدارييف في القادة الإضرورة تبني بتوصي الدارسة  - 

ت اتصالية ار تتضمنو مف سموكيات وممارسات ومياطية بما االقيادة الديمقر 
لى نجاح شركتيـ في إوتحفيزية وابداعية وتفويض لمصلبحيات الذي يؤدي 

  .الحاضر والمستقبؿ
ف أو  ،ًً  امستمر  تدريبادارييف بالشركةً  تدريب القادة الإب توصي الدارسة -

تكنولوجيا  :الحديثة مثؿت ار ج التدريبية متقدمة مواكبة لمتطو مار تكوف الب
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التصاميـ اليندسية الحديثة و استخداـ أجيزة الاتصالات الحديثة، و ، المعمومات
سة والتحدي في سوؽ المنافو  ،التوجو العالميو  في مجالات العمؿ المختمفة،

 . العمؿ
ف مبدأ تحفير و داريبأف يعزز القادة الإ ىوزارة التعاوف الدولتوصي الدارسة  -

  .وتفجير طاقاتيـ الكامنة ،وذلؾ لرفع الروح المعنوية،المرؤوسيف
درجة مف  بوزارة التعاوف الدولى يروفف يحققو المدأتوصى الدارسة ب -

رغبات وميوؿ واتجاىات خريف لمتعرؼ عمى بينيـ وبيف الآ الاتصاؿ
ومحاولة حؿ المشكلبت في ميدىا قبؿ أف تتفاقـ  ،ـومستويات تابعيي

  .سموب التفاوض في حؿ المشكلبتأواستخداـ  ،ويصعب التعامؿ معيا
طي لتحقيؽ الرسالة والرؤية اتوجو ديمقر  اتوصي الدارسة بأف يكوف القائد ذ -

بالقوانيف  والروتيني المعقدوعدـ استخداـ القائد للؤسموب التقميدي  ،المستقبمية
 .والموائح التي تعوؽ تطور الشركة
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 جامعة عيف شمس.  –الدراسات والبحوث البيئية 

، استخداـ نظـ المعمومات الإدارية في تحقيؽ التنمية المستدامة 4502عمي احمد محمد عبد الله،  -
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