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 1(SHRDسموكيات القيادة الاصيمة وتأثيرها في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية) 
 دراسة استكشافية تحميمية لآراء عينة من القادة والتابعين في بعض كميات جامعة كربلاء

 م. حسين حريجة غالي              لياسري                 أ . د اكرم محسن مهدي ا     
     كمية الادارة والاقتصاد / جامعة كربلاء                                                جامعة كربلاء            /  كمية العموم السياحية 

 الممـــــخص
   (SHRD)ية الموارد البشرية الاستراتيجيةىذا البحث إلى تحديد تأثير سموكيات القيادة الاصيمة في تنميسعى     

اساسية لمقيادة الاصيمة ىي )الوعي الذاتي , المنظور الاخلاقي  ومف أجؿ تحقيؽ ذلؾ تـ اعتماد اربع سموكيات
 : Wulambwa et al , 2008إلى ) الداخمي , المعالجة المتوازنة لممعمومات , والشفافية العلائقية( استناداً 

ىداؼ ( , اHRD( )الابعاد الفردية , قدرة )SHRDوتـ اعتماد ابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ) (95
وقد تـ  (Peterson , 2008 : 87(( استناداً إلى )HRD( و دور الشراكة الاستراتيجية لػ)SHRDوغايات )

( عضواً مف رؤساء ٛٗٔاختيار بعض كميات جامعة كربلاء ميداناً لمبحث مف خلاؿ استمارة استبانة شممت )
لًا عف المقابلات الشخصية . وقد تـ استخداـ الاقساـ العممية والادارية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف , فض

التحميؿ العاممي وتحميؿ ارتباط سبيرماف وتحميؿ الانحدار البسيط لاختبار فرضيات البحث باستعماؿ البرنامج 
( , وقد توصؿ البحث الى عدة استنتاجات اىميا إف لسموكيات القيادة الاصيمة دوراً فاعلًا SPSSالاحصائي )

نمية الموارد البشرية الاستراتيجية عمى مستوى كميات جامعة كربلاء , وقد اختتـ البحث بعدد في تحسيف ابعاد ت
 مف التوصيات اليامة.

Abstract 
         This research seeks to determine the impact of Authentic Leadership 
Behaviors in Strategic Human Resources Development . and In order to achieve this 
have been adopted Authentic Leadership Behaviors (Self-Awareness , Internalized 
Moral Perspective , Balanced Processing of Information , and Relational 
Transparency) based on (Wulambwa , 2008 : 95) and has been adopted 
dimensions of Strategic Human Resources Development (Individual Dimensions , 
HRD Capacity , SHRD Objectives and Goals , HRD as a Strategic Partner) based 
on (Peterson , 2008 : 87) . Some colleges were selected the Karbala university 
arena to search through the form of a questionnaire included (128) member of 
heads of scientific and administration departments and employees and the faculty 
members Campaign title (professor , assistant professor and lecturer) , as well as 
personal interviews. The use of the factor analysis and correlation analysis and 
simple regression with using (SPSS) statistical program. One of the main 
conclusions that have been reached is that for Authentic Leadership Behaviors 

                                                
 

1
تنويت  بحث هستل هن اطشوحت الذكتىساه الوىسىهت )الذوس التفاعلي للنضاهت التنظيويت في تعضيض تأثيش سلىكياث القيادة الاصيلت في 

  SHRDالوىاسد البششيت الاستشاتيجيت 
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effective role in improve of dimensions of Strategic Human Resources Development 
on level colleges of Karbala university . The research has concluded a number of 
attention recommendations.  

 المقدمة
إف التطور في مجاؿ الفكر الإداري منذ مدة بعيدة اخذ يناقش العديد مف الافكار الحديثة التي تحمؿ في 

حث العممي وجعمتو معبداً لمزيد مف التطور والتقدـ في طياتيا اكداس مف الموضوعات التي ميدت طريؽ الب
الدراسات الادارية والتنظيمية . ومف اىـ المساىمات البحثية الحديثة في الفكر الاداري التنظيمي ىو سموكيات 
 القيادة الاصيمة التي نالت اىتماماً كبيراً مف لدف الباحثيف في مختمؼ حقوؿ المعرفة , وبما اف العنصر البشري
في المنظمة بات يمثؿ الفمسفة الاستثمارية الاولى في سجؿ استثمارات المنظمة فاف ضرورة تنميتو استراتيجياً 

مف ىنا نممس أىمية البحث الحالي في تناولو لأداتيف ميمتيف ممحة تسعى الادارات الى اشباعيا.اصبح حاجة 
الاصيمة , و الثانية بتنمية الموارد البشرية  وحساستيف في نجاح المنظمات . تتمثؿ الأولى بسموكيات القيادة

( . وقد تـ اختيار بعض كميات جامعة كربلاء لأجراء الجانب الميداني , ومف اجؿ تحقيؽ SHRDالاستراتيجية )
أىداؼ البحث فقد تـ ىيكمتو في أربعة مباحث اساسية , حيث تضمف المبحث الأوؿ منيجية البحث , اما الثاني 

ضيح الإطار النظري , في حيف ذىب الثالث الى عرض الإطار الميداني لمبحث الذي اشتمؿ فقد اشتمؿ عمى تو 
عمى التحميؿ العاممي واختبار علاقات الارتباط والتأثير بيف متغيرات البحث وتحميميا , واخيرا تضمف الرابع 

 الاستنتاجات والتوصيات المناسبة تحديد اىـ
 المبحث الأوؿ : منيجية البحث 

 : الآتية الفقرات وفؽ عمى الحالي البحث لمنيجية الأساسية الخطوات المبحث ىذا ستعرضي     
 البحث مشكمة:  أولاا 

مف خلاؿ الزيارات الميدانية والمقابلات الشخصية مع بعض رؤساء الاقساـ  البحث مشكمة شُخّصت
بحث والتي تمثمت بفيميـ المحدود العممية والادارية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف في الكميات عينة ال

لممحتوى المعرفي الصحيح لمتغيرات البحث كونيا مف المتغيرات الحديثة التي لـ تمؽ انتشاراً في البيئة العراقية 
فضلًا عف ضعؼ ادراكيـ الميداني لسموكيات القيادة الاصيمة واي مف ىذه السموكيات اكثر ارتباطاً وتأثيراً في 

 (. يمكف ايجاز مشكمة البحث بعدد مف التساؤلات الاتية :SHRDرية الاستراتيجية )تنمية الموارد البش
 ة وابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية في الكميات قيد البحث؟سموكيات القيادة الاصيمتتوافر  ىؿ .ٔ
 ث؟كميات قيد البحتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية في الما ىو ترتيب سموكيات القيادة الاصيمة وابعاد  .ٕ
ىؿ تعي عينة البحث مدى علاقة الارتباط بيف متغيرات البحث ؟ واي مف سموكيات القيادة الاصيمة اكثر  .ٖ

 ارتباطاً بتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ؟
ىؿ تعي عينة البحث مدى علاقة التأثير بيف متغيرات البحث ؟ واي مف سموكيات القيادة الاصيمة اكثر  .ٗ

 في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ؟ تأثيراً 
  البحث أهمية:  ثانيا

يستمد البحث اىميتو الاساسية مف اىمية متغيراتو ومدى حداثتيا , اذ يعد البحث الحالي مف الابحاث 
شرية القلائؿ او الفريدة مف نوعيا في تبني متغيرات مستحدثة ) سموكيات القيادة الاصيمة , وتنمية الموارد الب

( لـ يكتب عنيا اي جيد عممي في البيئة العربية بشكؿ عاـ و البيئة العراقية بشكؿ خاص SHRDالاستراتيجية 
حسب اطلاع الباحثيف , وبذلؾ يعد البحث امتداد عممي رصيف لشرياف الحياة البحثي الذي يعد الرافد الاساس 
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وتأقمميا مع التطورات العممية التي تسند وتؤسس والغني لممنظمات في تبني المستحدث مف العموـ بيدؼ تكيفيا 
استمراريتيا في قطاع الاعماؿ , بالإضافة الى اف تفحص وقياس العلاقة الارتباطية والتأثيرية بيف سموكيات 

عمى مستوى كميات جامعة كربلاء عينة (SHRD)القيادة الاصيمة وابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  
ولة ميمة في سبيؿ انتقاء الخطط الارشادية والمسارات العممية الصحيحة التي توجو ادارات ىذه البحث يعد محا

 الكميات في توجياتيا المستقبمية لتقديـ افضؿ الخدمات لأفراد المجتمع. 
  البحث أهداف:  ثالثا
 -: الآتية الأىداؼ تحقيؽ إلى البحث يسعى     
 (.SHRDوكيات القيادة الاصيمة وابعاد )تشخيص مدى تبني الكميات عينة البحث سم .ٔ
 ( في ظؿ اجابات عينة البحث .SHRDتحديد الترتيب الواقعي لسموكيات القيادة الاصيمة وابعاد ) .ٕ
 (.SHRDتحديد علاقات الارتباط بيف المتغيرات, واي مف سموكيات القيادة الاصيمة اكثر ارتباطاً بػ) .ٖ
 (.SHRDمف سموكيات القيادة الاصيمة اكثر تأثيراً في )تحديد علاقات التأثير بيف المتغيرات, واي  .ٗ

 الفرضي البحث مخطط:  رابعا
سموكيات القيادة الاصيمة في تنمية  تأثير يبيف فرضي مخطط بناء تـ,  وأىدافو البحث مشكمة ضوء في      

 (ٔ) شكؿ فيموضح  (عمى مستوى المتغيرات الرئيسة والفرعية وكماSHRDالموارد البشرية الاستراتيجية )

 

 ف.يالمصدر : اعداد الباحث

 
 
 
 
 
 
 

 ( : الوخطط الفشضي للبحث1شكل )
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       البحث فرضيات:  خامسا
 : الآتية الفرضيات خلاؿ مف لممشكمة معالجتو في البحث انطمؽ

وتنمية  بيف سموكيات القيادة الاصيمة معنوية دلالة علاقة ارتباط ذات توجد:  الأولى الرئيسة الفرضية .1
 الفرضيات عنيا انبثقت ( عمى مستوى الكميات قيد البحث , وقدSHRDستراتيجية )الموارد البشرية الا

 :الآتية الفرعية
 بيف الوعي الذاتي وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية. معنوية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة .أ 
البشرية بيف المنظور الاخلاقي الداخمي وتنمية الموارد  معنوية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة .ب 

 الاستراتيجية. 
بيف المعالجة المتوازنة لممعمومات وتنمية الموارد البشرية  معنوية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة .ج 

 الاستراتيجية.
 بيف الشفافية العلائقية وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية. معنوية توجد علاقة ارتباط ذات دلالة .د 

لسموكيات القيادة الاصيمة في تنمية الموارد  معنوية دلالة ذو ثيرتأ يوجد:  الثانية الرئيسة الفرضية .2
 الفرعية الفرضيات عنيا انبثقت ( عمى مستوى الكميات قيد البحث , وقدSHRDالبشرية الاستراتيجية )

 : الآتية
 لموعي الذاتي في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية . معنوية دلالة ذو تأثير يوجد .أ 
 لممنظور الاخلاقي الداخمي في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية . معنوية دلالة ذو تأثير يوجد .ب 
 معنوية لممعالجة المتوازنة لممعمومات في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية. دلالة ذو تأثير يوجد .ج 
 . لمشفافية العلائقية في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية معنوية دلالة ذو تأثير يوجد .د 

 ومقاييسه البحث متغيرات:  سادساا 
 يتكوف البحث مف متغيريف اساسييف ىما : 

 Wulambwa et, اذ تـ اعتماد مقياس )سموكيات القيادة الاصيمة: يمثؿ المتغير المستقؿ في البحث .1
al , 2008اربع سموكيات ىي:الوعي الذاتي  اذ تضمفسموكيات الفرعية لمقيادة الاصيمة,( في تحديد ال

ا نظور الاخلاقي الداخمي , المعالجة المتوازنة لممعمومات , والشفافية العلائقية . وقد احتوى ىذالم,
( فقرة موجية لمتابع مف المقياس الكمي لمبحث , وقد تـ اختبار ٙٔو )( فقرة موجية لمقائد ٙٔالمتغير )

 ( .ٔمعامؿ الثبات فيما بينيا وكما مبيف في جدوؿ )
( : يمثؿ المتغير المعتمد في البحث , اذ تـ اعتماد مقياس SHRDالاستراتيجية )تنمية الموارد البشرية  .2

(Peterson , 2008 في تحديد ابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية , اذ تضمف ) اربع ابعاد ىي
( . وقد HRDالشراكة الاستراتيجية لػ)دور ( و SHRDاىداؼ وغايات )(,HRD)الفردية, قدرة : الابعاد

يما بينيا كما مبيف , وكاف معامؿ الثبات ف( فقرة مف المقياس الكمي لمبحثٖٗ)عمى وى ىذا المتغيراحت
 (.ٔفي جدوؿ)
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 ( : متغيرات البحث ومقاييسو    ٔجدوؿ )

 المصدر :.أعداد الباحثيف 
 سابعاا : حدود البحث 

( كميات ) كمية العموـ , كمية التربية لمعموـ الصرفة , كمية التربية ٙالحدود المكانية : تـ اختيار ) -1
لاقتصاد , كمية القانوف , وكمية العموـ الاسلامية( في جامعة للاختصاصات الانسانية , كمية الادارة وا

 كربلاء لاجراء الجانب الميداني لمبحث.
جراء العممي لمجانب البيانات جمع عممية أنجزت لقد:  الزمانية الحدود -2  لممدة لمبحث الشخصية المقابلات وا 

 . 2014/  12/   25  ولغاية  2014/   10/   12  بيف ما المحصورة
  مناا : مجتمع وعينة البحثثا

استيدؼ البحث ست كميات في جامعة كربلاء مجتمعاً لإجراء الجانب الميداني مركزاً عمى عينة متعددة 
مف القادة ) رؤساء الاقساـ العممية والادارية( والموظفيف )اعضاء الييئة التدريسية والملاؾ الاداري( حسب قاعدة 

( مف التابعيف , وىي القاعدة المعتمدة في عدد مف دراسات القيادة ٛ.ٕ( اي قائد واحد مقابؿ )ٛ.ٕ:  ٔ)
 ; Franklin , 2010 : 101 ; Puls , 2011 : 110الاصيمة عمى سبيؿ المثاؿ دراسة كؿ مف )

Miniotaitė , 2012 : 68( ومف ثـ وزعت . )ٔٙٓ( استبانة  لعينة قواميا )ٕٗ( قائداً و )ٔٔٛ تابعاً , وقد )
%( وىي نسبة عالية جداً , بواقع ٘.ٕٜاستمارة اي بنسبة استرجاع بمغت ) (148) ات المسترجعةالاستمار  بمغت

 (.ٕبحث فيمكف اجماليا بالجدوؿ )( تابعاً. اما الخصائص العامة لعينة الٜٓٔ( قائداً و )ٜٖ)
 
 
 
 
 
 

 ت
  المتغيرات

الى –مف  المقياس  
–معامؿ ) الفا 
 الفرعي الرئيسي كرونباخ(

1 
سموكيات القيادة 

 الاصيمة

  الوعي الذاتي
Wulambwa et al , 

2008 

1-4 

0.872 
 

 8-5 المنظور الاخلاقي الداخمي
 11-9 المعالجة المتوازنة لممعمومات

 16-12 الشفافية العلائقية

2 

تنمية الموارد 
البشرية 
 الاستراتيجية
(SHRD) 

 الابعاد الفردية 

Peterson , 2008 

1-6 

0.794 
(HRD)  قابمية  7-14 

 (SHRD)  اىداؼ وغايات  15-38 
 (HRD)ػلم دور الشراكة الاستراتيجية     39-43 
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 ( : خصائص عينة البحثٕجدوؿ )
 المصدر : مف اعداد الباحثيف .                                        

  البحث أدوات:  تاسعاا 
وشػبكة المعمومات ,  والدوريات والاطاريح حاث والرسائؿالكتب والاب في تمثمت:  النظري الجانب أدوات .ٔ

 .(الانترنت) الدوليػة
 : الجانب بيذا الخاصة والمعمومات البيانات جمع أساليب مف عدد اعتماد تـ:  الميداني الجانب أدوات .ٕ
 عمى التعرؼ بيدؼ, البحث عينة لأفراد الشخصية المقابلات مف عدد إجراء تـ:  الشخصية المقابمة .أ 

 الاستفسارات عف الإجابة خلاؿ مف الاستبانة فقرات توضيح وكذلؾ, البحث متغيرات بخصوص ائيـآر 
 . المطموبة الدقة عمى الحصوؿ لضماف, تطرح التي

, اللازمة  والمعمومات البيانات عمى لمحصوؿ لمبحث رئيسة الاستبانة كأداة اعتمدت:  الاستبانة استمارة .ب 
( الخماسي وبمدى Likert) مقياس استخداـ تـ وقد , لوضوحوا البساطة صياغتيا في روعي وقد

 . (ٔ( وكما موضح في الممحؽ )ٔ-٘استجابة ) 
 والمعالجة الإحصائية التحميل وسائل:  عاشراا 

 : وىي كالاتي البحث فرضيات اللازمة لاختبار والمعالجة الإحصائية لمتحميؿ اعتمدت عدة اساليب
 شبع وترتيب متغيرات البحث حسب اراء عينة البحث.التحميؿ العاممي : لتحديد نسب الت .ٔ
 معامؿ ارتباط سبيرماف : لتحديد العلاقة بيف متغيريف او اكثر. .ٕ
 . المعتمد المتغير في المستقؿ المتغير أثر لاختبار اُسْتُخدِـ:  البسيط الخطي الانحدار معامؿ .ٖ

 ( الاصدار الخامس عشر.SPSSز )وقد نفذت ىذه الاساليب عف طريؽ استعماؿ البرنامج الاحصائي الجاى
 المبحث الثاني : الاطار النظري

يتضمف ىذا المبحث اطاراً نظرياً عف متغيرات البحث والتي يجري عرضيا تباعػاً مػف خػلاؿ محػوريف , اذ 
تضمف الاوؿ عرضاً معرفيػاً عػف سػموكيات القيػادة الاصػيمة , امػا الثػاني فقػد تنػاوؿ العػرض الفكػري لتنميػة المػوارد 

 وكما يأتي : ( SHRDبشرية الاستراتيجية )ال
 المحور الاول : سموكيات القيادة الاصيمة

  Concept of Authentic Leadership    اولاا: مفهوم القيادة الاصيمة
اف المفاىيـ الحالية لمقيادة الأصيمة تعكس الجذور المفاىيمية في السموؾ التنظيمي الإيجابي وتبني 

ية في ما يشكؿ تنمية الميارات القيادية الأصيمة , اذ تفترض نظرية القيادة الاصيمة أف القائد التركيز الأكثر إيجاب
ومف ثـ فاف مفيوـ القيادة الأصيمة يمتد إلى أبعد مف  الأصيؿ يسعى الى اف تؤثر الأصالة في سموؾ أتباعو ,

مفيوـ القيادة الأصيمة يممي تحوؿ  اصالة القائد والفرد وانما يشمؿ علاقات حقيقية مع التابعيف , وبذلؾ فاف
 & Duignan)جذري في تفكير الباحثيف عف مبادئ ووظائؼ القيادة وفعالية ممارسة القيادة وتنميتيا مستقبلًا 

 عدد  سنوات الخدمة التحصيؿ الدراسي الجنس الفئات العمرية

 دكتوراه ماجستير بكالوريوس أنثى ذكر كثرفأ 46- 35-45 ٖ٘أقؿ مف 
ٔ-
ٔٓ 

 فأكثر-ٕٔ ٕٓ-ٔٔ

ٙٛ ٜٗ ٖٔ ٔٓ٘ ٖٗ ٕٙ ٗٙ ٗٓ ٜٕ ٕٜ ٕٚ 
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Bhindi , 1997 : 206)  حيث جادؿ البعض في تحديد تعريؼ ضيؽ لمقيادة الاصيمة لحصر التركيز عمى
أكثر مف الاتساؽ الذاتي , الا انو ظيرت تصورات متعددة لممصطمح الجوانب الجوىرية , والذي يتطمب شيئا 

لدى اغمب الباحثيف في حقؿ القيادة , وىي تختمؼ في مدى التقدـ الذي ييدؼ الى توسيع نطاؽ المفيوـ وتجاوز 
الو النظرة الضيقة التي الصقت بو بادئ الامر الى ما ىو أبعد مف الاتساؽ بيف معتقدات القائد الأساسية وافع

(Caza et al , 2010 : 55)  
وتأسيساً عمى ما تقدـ فاف عرض التطور المفاىيمي لمقيادة الاصيمة يعد ضرورة وغاية ممحة تستحؽ نوعاً 
مف العناية , وىذا ما استدعى التحري والبحث عف المساىمات الاساسية والجوىرية التي قدميا الباحثوف في 

 , Henderson & Hoy)بتدأت بأوؿ الاسيامات المعرفية التي قادىا مجاؿ تعريؼ القيادة الاصيمة والتي ا
حيث عرفا القيادة الاصيمة بالمدى الذي يرى فيو المرؤوسيف قائدىـ لإثبات قبوؿ المسؤولية ( 68–67 : 1983

بعد التنظيمية والشخصية للؤعماؿ , والنتائج لمنع حالات التلاعب بالمرؤوسيف وابراز دور الذات بصورة اكثر. و 
 (Duignan & Bhindi , 1997 : 208)أربعة عشر عاماً اعيد النظر في موضوع القيادة الأصيمة اذ صوّرىا 

بمجموعة افتراضات , معتقدات وافعاؿ ترتبط بالذات , العلاقات , التعمـ , الحوكمة والمنظمة الاصيمة مف خلاؿ 
سمو اخلاقياً ومعنوياً وىي بذلؾ تمثؿ تطبيؽ يربط نظرية الاىتماـ بالقيـ البشرية لممارسات القيادة والادارة التي ت

, ممارسة واخلاقيات الادارة وتستجيب لعدد مف المخاوؼ حوؿ الافتقار لجوانب الامانة والنزاىة في القيادة . كما 
ي في بعممية التأثير الايجابي لسموكيات الوعي الذاتي والتنظيـ الذات (Ilies et al , 2005 : 376)اشار الييا 

 , Morgan et al)كؿ مف القادة والتابعيف وتحفيزىا لمنمو الشخصي الايجابي وتنمية الذات . وحددىا كذلؾ 
قائد في التعامؿ مع بالغرض , الرؤيا , القيـ , نقاط القوة , والاىداؼ التي تؤمِّف بصيرة اساسية لم (91 : 2005
 محيط العمؿ .

تضمنت وصؼ المفيوـ باسموب شامؿ ركّز عمى الجوانب  ىنا انتقؿ المفيوـ لعرض صورة تكاممية
الجوىرية التي اتُّفِؽَ عمي ضرورة ترسيخيا في المفيوـ وجعمو مناسباً ومحيطاً بكؿ ما اكّد عميو الباحثوف في ىذا 
المجاؿ وذلؾ لمتوصؿ الى اشمؿ وابيى لوحة مفاىيمية تؤطر مفيوـ القيادة الاصيمة وىذا ما ىَدَؼَ الى تحقيقو 

(Walumbwa et al , 2008 : 94 ) عندما اشاروا الييا بأحد أنماط السموؾ القيادي الذي يرسـ ويشجع عمى
حد سواء القدرات النفسية الإيجابية والمناخ الأخلاقي الإيجابي , لتحقيؽ قدر أكبر مف الوعي الذاتي , المنظور 

ة العلائقية لقادة العمؿ والتابعيف , وتعزيز التنمية الأخلاقي الداخمي , المعالجة المتوازنة لممعمومات , والشفافي
 الذاتية الإيجابية ليـ عمى حدٍ سواء. 

 بالمدخؿ الذي يتضمف :  (Albert & Vadla , 2009 : 74) وفي الصدد نفسو عرفيا 
 درجة عالية مف الوعي الذاتي الذي يعكس مجموعة القيـ والايماف القائـ عمى الخبرة الشخصية . .1
 ي باليوية التي تتوافؽ مع دور القيادة . احساس قو  .2
 الاتساؽ والانسجاـ مع سموكيات القادة الذيف يعكسوف معتقداتيـ وايمانيـ بشكؿ دائـ . .3

كما عرفت بانيا النمط الخاص بالسموؾ الشفاؼ والأخلاقي لمقائد الذي يشجع الانفتاح في تبادؿ 
في حيف  (Avolio et al , 2009 : 423)ت التابعيف  المعمومات اللازمة لاتخاذ القرارات أثناء قبوؿ مدخلا

اشار الييا اخريف بالعممية التي مف خلاليا يكوف القادة عمى وعي عميؽ لمكيفية التي يفكروف ويتصرفوف بيا , 
ضمف السياؽ الذي يعمموف فيو , وكيفية نظرتيـ للآخريف في ضوء منظورات القيـ / الأخلاؽ , المعرفة , والقوة 

(Clapp-Smith et al , 2009 : 229)  وفي السياؽ نفسو حددىا(Diddams & Chang , 2012 : 
بالعممية التي تؤكد عمى الشفافية المرتبطة بالعلاقة بيف القادة والتابعيف , والتي تشمؿ مستوى عالي مف  (593
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 (Cassar & Buttigieg , 2013 : 172)الوعي الذاتي مع المعتقدات الداخمية والقيـ الاخلاقية . كذلؾ عرفيا 
بالأسموب الذي يركز عمى الطباع الاصيمة والجوىر الاخلاقي الذي ينشأ مف معايير قيمة الفرد , والوعي الذاتي 

 والمبادئ الاخلاقية التي يتحمى بيا.
وفي ضوء ما سبؽ , وبعد تفحص المفاىيـ اعلاه وتدقيؽ ما جاءت بو مف صياغات , يتفؽ الباحثيف مع 

يعد الاشمؿ  (Walumbwa et al , 2008)في اف المفيوـ الذي قدّمو  ٕالعديد مف الباحثيفوجية نظر 
 والاقرب لماىية القيادة الاصيمة , وذلؾ لأنو يعكس عدة حقائؽ خاصة بالقيادة الاصيمة ىي : 

يادة بالرغـ مف التأكيد عمى القدرات النفسية الايجابية والمناخ الاخلاقي الايجابي كعوامؿ معززة لمق .1
 الاصيمة الا انيا ليست مكونات اساسية ملازمة ليا . 

اف الوعي الذاتي وعمميات التنظيـ الذاتي التي تنعكس في المنظور الاخلاقي الداخمي , المعالجة  .2
 المتوازنة لممعمومات والشفافية العلائقية تمثؿ مكونات سموكية اساسية لمقيادة الاصيمة .  

لمقيادة والتبعية الاصيمة فاف  (Gardner et al , 2005)القائـ عمى الذات لػاتساقاّ مع اىمية الانموذج  .3
 المفيوـ يعكس العلاقات الاصيمة والتفاعمية التي تتطور بيف القائد والتابعيف .

 عمى نحو اوضح يميز المفيوـ اىمية تنمية القائد والتابع في القيادة الاصيمة . .4
 Importance of Authentic Leadershipثانياا : اهمية القيادة الاصيمة   

اكتسبت القيادة الاصيمة اىتماماً كبيراً مف لدف الباحثيف في السنوات الاخيرة , اذ اف الدراسات تعمقت في 
ارساء الافتراضات الاساسية لمنظرية , وكيفية تنمية القيادة الاصيمة , وخصائصيا الرئيسة , والابعاد المعتمدة 

د اكتسبت أىمية كبيرة منذ العقد الماضي نظرا لمتغيرات غير المتوقعة التي عانت منيا في قياسيا . وبذلؾ فق
وىذا ما ذىب ببعض ( Bento & Ribeiro , 2013 : 124)العديد مف المنظمات والمجتمعات المعاصرة 

 ; Luthans . F ; Avolio . B)الباحثيف الى الالياـ بالكتابات البحثية الخاصة بالقيادة الاصيمة ومنيـ 
Begley . P ; Gardner . W ; George  . B ; Kernis . M ; Walumbwa . F ; Wong . C .) 

اف أىمية المدخؿ الأصيؿ في القيادة ذو اثرٍ بعيد في كؿ مجالات البحث والممارسة , حيث وضعت 
اضية متطمبات ضرورية لمقادة التطورات الاقتصادية , التكنولوجية والجغرافيا السياسية عمى مدى العقود القميمة الم

تتمثؿ في أف يمتازوا بالشفافية , واف يكونوا عمى بينة مف قيميـ , والتعامؿ وفؽ دليؿ خاص بالمنظمات وفؽ 
وىذا ما جعؿ القيادة الاصيمة مف اىـ ( Clapp-Smith et al , 2009 : 227)منظور أخلاقي / معنوي 

 Zamahani et al) والتي تعد محاولة جادة لتحقيؽ الاىداؼ التنظيمية نظريات القيادة الحديثة في الالفية الثالثة
أف رأس الماؿ النفسي  إذ ( وما يزيد اىميتيا انيا تؤثر إيجاباً في رأس الماؿ النفسي لمتابعيف658 : 2011 ,

بعيف  ذو رأس الأمؿ , التفاؤؿ , والمرونة . وبالتالي يكوف التا يتكوف مف أربعة أبعاد ىي : الكفاءة الذاتية ,
الماؿ النفسي العالي أكثر إبداعاً وافضؿ مستوى مف غيرىـ مف الموظفيف وىذا انما ينتج مف تأثيرات القيادة 

( التي تساعد في تحقيؽ بعض المنافع المدركة لتعزيز راس الماؿ Rego et al , 2012 : 430الأصيمة )

                                                
 

 اعتوذ العذيذ هن الباحثين هفهىم 2

 (Walumbwa et al , 2008في دساساتهن وه )( نهنVogelgesang et al , 2009( )Caza et al , 2010( )Neider & Schrieshem 

, 2011( )Mazutis , 2011( )Leroy et al , 2012( )Rego et al , 2012( )Valsania et al , 2012( )Diddams & Chang , 

2012( )Cavazotte et al , 2013( )Erkutlu & Chafra , 2013( )Emuwa , 2013( )Weischer et al , 2013( )Cerne et al 

, 2013( )Nielsen et al , 2013( )Hsiung , 2013) 
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تعاظـ اىمية القيـ الأساسية لمقيادة الأصيمة ( وبذلؾ تRothwell & Charleston , 2013 : 159العاطفي )
التي تتمثؿ بتحفيز كؿ ما ىو عادؿ لمتابعيف, وخمؽ نوع مف العلاقة معيـ يتضمف الثقة العالية , الشفافية , 

 (.Laguerre , 2010 : 25والتوجيو نحو الأىداؼ المشتركة , والتركيز عمى تنمية التابعيف  )
( عمى قدرتيا في Vogelgesang et al , 2009 : 105الاصيمة اكّد )وعند حديثو عف اىمية القيادة 

تأسيس  التعريؼ باىمية المنظور الاخلاقي لمسموكيات القائمة التي تتوافؽ مع الافكار الثقافية المختمفة لتساعد في
تمؼ التغيرات التكيؼ الثقافي الموجو اخلاقياً وبالتالي تعزيز ودعـ الذكاء الثقافي الذي يسيؿ التعامؿ مع مخ

الثقافية في البيئة. كما اصبحت القيادة الاصيمة مؤخراً عبارة رنانة تشؽ طريقيا بسيولة في المجلات العممية , 
الصحافة الشعبية , واعمدة الصحؼ العامة , بحيث اخذت اكثر الوسائؿ الاعلامية تفسح المجاؿ لمكتابة 

 , Garger)وقوؼ عمى تعريفاتيا واخضاعيا لمنقاش والتحديث والحديث عف القيادة الاصيمة بسيولة لتمييزىا وال
2008 : 14) . 

وبناءً عمى ما سبؽ , تتضح اىمية القيادة الاصيمة مف كونيا دواء لداء عضاؿ عانت منو المنظمات 
عمى مدى عقود مف الزمف الا وىو المعضلات الاخلاقية وضعؼ تعامؿ القادة وفقاً لمعايير ومبادئ اخلاقية 

وتتجذر في نفس القائد وسموكو وبالتالي تعمؽ وتعزز وعيو الذاتي وشفافيتو مع الاخريف , اذ اف المدخؿ  تصاغ
الاصيؿ في القيادة انما يؤكد عمى حالة مف التوافؽ والانسجاـ بيف السموؾ الاخلاقي لمقائد ووعيو الذاتي والذي 

المنظمات في الاساليب القيادية الاخرى ,  لمست منو المنظمات فوائد عديدة بعد تطبيقو وىذا ما لـ تجده
بالاضافة الى رسـ وتأسيس القيادة الاصيمة لمجذور والبناءات الاولى لعمميات تنمية القائد والتابعيف بصورة 

 حاسمة وتأطير العلاقة بينيما وكيفية الاستفادة مف العلاقات الاصيمة الناتجة في تنميتيما مستقبلًا .
  Authentic Leadership Behaviorsقيادة الاصيمة   رابعاا : سموكيات ال

التنظيمي تناولت الأدبيات المعاصرة سموكيات القيادة الاصيمة كنماذج اساسية في الفكر الإداري لمسموؾ 
وكمتطمب اساسي يحتاجو الباحثوف في دراساتيـ مف اجؿ الاعتماد عمييا في ترصيف البناءات النظرية  في 

( اذ اف القصد الاساسي لنماذج القيادة الاصيمة Cooper et al , 2005 : 477شار اليو )المستقبؿ وىذا ما ا
ليس تطوير نظرية جديدة في القيادة , وانما قد يكوف عودة للاستفادة مف الجوانب الاساسية في القيادة , وبذلؾ 

يح المحور الفعمي لتنوع فاف اليدؼ ىو تحقيؽ الجوىر الاساس مف كؿ نظريات القيادة لكشؼ , واختبار وتوض
( وبذلؾ فاف دراسة وتحديد سموكيات Wong & Cummings , 2009 : 523واسع مف السموكيات القيادية )

القيادة الاصيمة تستمزـ عرض اراء الباحثيف في التصنيفات التي اعتمدوىا في دراساتيـ وتفحصيا بيدؼ اختيار 
( الابعاد George , 2003 : 18ى الميداني. اذ حدد )افضؿ الآراء لقياس القيادة الاصيمة عمى المستو 

السموكية الجوىرية في القادة الاصلاء في خمسة ابعاد ىي : فيـ الغرض , ممارسة القيـ الثابتة , القيادة بالقمب 
 : Gardner et al , 2005, تشخيص العلاقات المترابطة , وتوضيح الانضباط الذاتي . في حيف ذىب )

 ثلاث سموكيات لمقيادة الاصيمة ىي : ( الى تحديد346
 .الوعي الذاتي بما يتضمنو مف قيـ , اليوية , العواطؼ و الدوافع / الاىداؼ .ٔ
 فافية العلائقية والسموؾ الاصيؿ .التنظيـ الذاتي بما يتضمنو مف التنظيـ الداخمي , المعالجة المتوازنة , الشٕ
 .النمذجة الايجابية.ٖ

( فقد حدد اربع سموكيات لمقيادة الاصيمة كانت بمثابة قاعدة متكاممة Wulambwa , 2008 : 95اما )
ومقياساً واقعياً لمعديد مف الدراسات التي خاضت سبرت غور القيادة الاصيمة , وىذه السموكيات ىي : الوعي 

ازنة ( , المعالجة المتو Relational Transparency( , الشفافية العلائقية )Self-Awarenessالذاتي )
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 Internalized( والمنظور الاخلاقي الداخمي )Balanced Processing of Informationلممعمومات)
Moral Perspective( وذىب . )Carr , 2010 : 3-4 الى عرض خمسة أبعاد سموكية لقياس القيادة )

دة الأداء . وفي الصدد نفسو الاصيمة وىي : بناء العلاقات  , تطوير الذات , قيادة التغيير  , قيادة الناس , قيا
( عمى اف القيادة الاصيمة تعتمد عمى ثلاث ابعاد سموكية Lloyd-Walker & Walker , 2011 :  393اكد )

 , Whitehead & Brownىي : الثقة  , القيـ المشتركة  , والالتزاـ العاطفي  . وفي سياؽ مماثؿ حدد )
المركزي المحرؾ لأنموذج القيادة الاصيمة وىي جوىر  ( اربع سموكيات جوىرية تمثؿ المحور170 : 2011

 الذات , التقمص العاطفي , المجتمع , الثقة . 
 ( في تحديدWulambwa et al , 2008وفي ضوء ما سبؽ انصب اختيار الباحثيف عمى انموذج )

كف افضميا , فضلا النماذج التي قدمت لتحقيؽ ىذا الغرض اذا لـ ي (ٖ)سموكيات القيادة الاصيمة كونو مف اشير
عف شموليتو لمسموكيات الاساسية الخاصة بالقيادة الاصيمة , فضلًا عف اختباره في العديد مف البيئات المختمفة , 
خاصة واف بعض التحديثات التي جاءت عمى الانموذج لـ تحقؽ الاداء المطموب بسبب قصور نظرتيا في 

صيمة. وبذلؾ مف الضروري عرض المفيوـ الاساسي لسموكيات التحديد الشامؿ لمسموكيات الحقيقية لمقيادة الا
 الانموذج وكالاتي :

الوعي الذاتي : عممية مستمرة تتضمف توضيح المشاعر والنوايا , الادراؾ , المعتقدات , القيـ  .ٔ
 والمواىب حيث تعتمد القيادة عمى القناعات والمعتقدات التي تنبثؽ وتتشكؿ عف طريؽ التجربة.

لاقي الداخمي : العممية التي بواسطتيا يستخدـ الافراد قيميـ ومعاييرىـ الاخلاقية المنظور الاخ .ٕ
 الداخمية لتوجيو سموكيـ بدلًا مف السماح لمضغط الخارجي مف السيطرة عمييـ.

المعالجة المتوازنة لممعمومات : قدرة القادة عمى تحميؿ المعمومات بشكؿ موضوعي واستكشاؼ اراء  .ٖ
 القرار.الاخريف قبؿ اتخاذ 

الشفافية العلائقية : ىي الانفتاح والامانة في تقديـ الذات الحقيقية للآخريف والتي تحدث عندما  .ٗ
يشارؾ القادة بمشاعرىـ , دوافعيـ , ورغباتيـ الجوىرية مع الاخريف , وبذلؾ ىي تتضمف اظيار كلا 

 الصفات الايجابية والسمبية للؤخريف.
 (SHRDالبشرية الاستراتيجية )المحور الثاني : تنمية الموارد 

 (SHRD)مفهوم تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية اولاا : 
Concept of Strategic Human Resources Development (SHRD)  
اتفؽ العديد مف منظري ادارة الموارد البشرية عمى اف تطور المنيج الاستراتيجي في ادارة الموارد البشرية 

تقاؿ وظائفيا الاساسية مف النظرة التشغيمية الى نظرة استراتيجية ذات اثر مباشر في الفيصؿ في ان يعد
استراتيجية المنظمة , مف ىنا فاف تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية انما ىي نظرة استراتيجية الى وظيفة تنمية 

الموضوع في نتاجاتيـ العممية والبحثية  الموارد البشرية , وبذلؾ فقد اثار ىذا التطور حفيظة الباحثيف الذيف اثروا
بمفاىيـ وصياغات معرفية عديدة اختمفت مف باحث الى اخر حسب الزوايا التي ركّز عمييا كؿ منيـ. اذ يعد 

                                                
 

( Avolio et al , 2009)( في تحذيذ سلىكياث القيادة الاصيلت وهنها Wulambwa et al , 2008اعتوذث عذة دساساث انوىرج ) 3

(Vogelgesang et al , 2009( )Caza et al , 2010) (Ladkin & Taylor , 2010 )(Neider & Schrieshem , 2011 ) 

(Mazutis , 2011 )(Zamahani et al , 2011) (Leroy et al , 2012( )Rego et al , 2012( )Valsania et al , 2012 )

(Diddams & Chang , 2012) (Wong & Laschinger , 2012) (Cavazotte et al , 2013( )Emuwa , 2013( )Cerne et al 

, 2013 ) (Nielsen et al , 2013) (Hsiung , 2013)  
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(Thomas Garavan) ( اوؿ الباحثيف الذي اشار الى مصطمح تنمية الموارد البشرية الاستراتيجيةSHRD )
ارة الاستراتيجية لمتدريب والتنمية وتداخلات التعميـ الميني / الاداري وذلؾ حيث عرفو بانو الإد ٜٜٔٔفي عاـ 

فادة الكاممة مف المعرفة والميارات الفردية لمموظفيف , وىي لمنظمة, وفي الوقت نفسو ضماف الالتحقيؽ أىداؼ ا
يات المنظمة والأعماؿ تيتـ بإدارة تعمـ الموظفيف لحفظيا عمى المدى الطويؿ مع الاخذ بنظر الاعتبار استراتيج

  (Garavan , 1991 : 21)الصريحة 
( بانو مدخؿ حديث يمثؿ احد الانشطة الاساسية لادارة الموارد Horwitz , 1999 : 188كما عرفو )

( يقوـ عمى مفيوـ الموائمة بيف استراتيجية الموارد البشرية والاستراتيجية التنافسية SHRMالبشرية الاستراتيجية )
يتحقؽ التوافؽ بيف ممارسات الموارد البشرية والاستراتيجية التنافسية , وييدؼ الى خمؽ بيئة التعمـ , اي كيؼ 

وفي الاتجاه نفسو اشار . والتصميـ الييكمي, وىو ما يعزز التقدـ والتطوير لتحسيف الأداء والقدرة التنافسية
(McCracken & Wallace , 2000a : 288( الى )SHRDبأنو يتضمف خمؽ )  ثقافة التعمـ في إطار

مجموعة مف استراتيجيات التدريب , التنمية والتعمـ عمى حد سواء استجابة لاستراتيجية المنظمة , والمساعدة 
عمى تشكيميا والتأثير فييا. كما عُرِّؼ بانو تطوير وتعمـ الموارد البشرية طويؿ الأجؿ داخؿ المنظمة الذي يعزز 

 : Armstrong , 2006)وفي سياؽ مماثؿ عرفو ( Gilley & Gilley , 2002: 3استمرار الفاعمية التنظيمية )
مكاناتيـ والتي تعمؿ ضمف الإطار الاستراتيجي  (528 بالتنمية التي تنشأ مف رؤيا واضحة عف قدرات الافراد وا 

وارد العاـ لممنظمة , وىذا يتضمف نظرة واسعة وطويمة الأمد حوؿ كيفية دعـ سياسات وممارسات تنمية الم
ليطور المفيوـ الذي قدمو في  (Garavan , 2007 : 25-26)وعاد  البشرية لإنجاز استراتيجيات الأعماؿ. 

( ليقدـ نظرة شاممة تحاكي واقعية المفيوـ وقائمة عمى التصورات النظرية لمفاىيـ سابقة SHRDدراسة سابقة لمػ)
وعة مف انشطة التعمـ والتطوير التي تتصؼ , حيث اشار اليو بانو مفيوـ متعدد المستويات يتكوف مف مجم

بالتكامؿ , التماسؾ , التوافؽ العمودي والافقي والتي تسيـ في تحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية وتمكف المنظمة مف 
مكانيات التكيؼ مع الأنشطة التقميدية والتحويمية عمى حد سواء. كذلؾ عُرِّؼَ بانو الميمة  تحقيؽ الكفاءة وا 

يادة والتي تتصؼ بانيا استباقية  وطويمة الأمد وىي تمثؿ مبادرات الموارد البشرية عمى المستوييف المرتبطة بالق
الفردي والتنظيمي وىي تيدؼ إلى تحقيؽ الأىداؼ التنظيمية للادارة التنفيذية مما يؤدي إلى تحقيؽ ميزة تنافسية 

 McGuire et al , 2011صاغ ) (Garavan , 2007(. وباتفاؽٍ مع )Peterson , 2008 : 84مستدامة )
( بانو مفيوـ متعدد المستويات يُمَكِّفْ المنظمة مف مزج عناصر المعرفة المختمفة ويربط SHRD( تعريفو لمػ)38 :

 المعرفة السابقة بالجديدة ويدمج المعرفة الداخمية بالخارجية لضماف الميزة التنافسية المستدامة .
( بانو مفيوـ متعدد المستويات SHRDراسات التي حددت مفيوـ )وفي ضوء ذلؾ يتفؽ الباحثيف مع الد

وذلؾ لاتساع تطبيقاتو المختمفة وتنوع انشطتو وممارساتو التي تنتشر ضمف عدة مستويات عمى الرغـ مف 
 , Garavan)اختلاؼ خصائصيا ونطاقيا , وفي سبيؿ تحديد المفيوـ الانسب يتفؽ الباحثاف مع مفيوـ 

التعريفات والصياغات المفاىيمية الشمولية التي قُدِّمَت في ىذا الموضوع , فضلًا عف  كونو مف افضؿ (2007
اف المفيوـ حاكى التطور الاستراتيجي الحديث الذي لحؽ بالمصطمح وعمى عدة مستويات خاصة وانو يؤطر 

 ( SHRDمجموعة مف الخصائص المعرفية التي تشكؿ جوىر المفيوـ , وىي اف )
 المستويات والابعاد. مفيوـ شامؿ متعدد .1
 مفيوـ متكامؿ ومتماسؾ الابعاد, ييتـ بالتطوير طويؿ الأمد لمموارد البشرية . .2
 يسيـ في صياغة استراتيجية الأعماؿ فضلًا عف دوره في تنفيذ الاستراتيجية . .3
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 يؤكد عمى التعمـ الفردي والتنظيمي لغرض الأداء. .4
 تراتيجية لدى العامميف استجابة لمتغيرات الطارئة.يستخدـ عدد مف الابعاد التي تعزز المؤىلات الاس .5
 يتوافؽ بشكؿ مستمر مع الانشطة الاخرى لتحقيؽ الأىداؼ الاستراتيجية لممنظمة. .6

 Dimensions of SHRD ابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية    ثانياا : 
ب عمى المستوى الميداني , ( لتحديد اسموب القياس المناسSHRDسعى الباحثوف الى تحديد ابعاد )

( وىذا ما SHRDخاصة وانيا تصبح اكثر قوة ورصانة في حاؿ تكاممت ضمف اطار شمولي لجميع حقائؽ )
, وبذلؾ فاف عرض تصنيفات الباحثيف  دعا البعض الى التركيز عمى تكامؿ ابعاد القياس كشرط اساسي لمنجاح

 : Garavan , 1991اذ اشار )ية في ىذا المجاؿ. ( والتمعف بيا يعد ضرورة اساسSHRDالخاصة بابعاد )
( الى تسعة ابعاد اساسية تمثؿ الجوىر الاساس الذي تعتمد عميو تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية وىي 21-27

, التزاـ  HRD: التكامؿ مع الرسائؿ والاىداؼ التنظيمية , دعـ الادارة العميا , المسح البيئي , خطط وسياسات 
ة المدراء التنفيذييف , وجود انشطة ادارة الموارد البشرية التكميمية , توسيع دور المدرب , الاعتراؼ ومشارك

  بالثقافة , والتأكيد عمى التقييـ. 
 , Garavan( تصنيؼ )McCracken & Wallace , 2000a : 286بعد تسع سنوات طوّر )

ة تنمية الموارد البشرية واستراتيجيات واىداؼ ( مؤكداً عمى الارتباط الواسع والاكثر صمة بيف انشط1991
الاعماؿ , وبالتالي فاف التصنيؼ الجديد يتكوف مف تسعة ابعاد ىي في الحقيقة حالة محسنة وتطويرية للؤبعاد 

: صياغة الرسائؿ والأىداؼ التنظيمية , قيادة الإدارة العميا ,  ( وىيGaravan , 1991التي تضمنيا تصنيؼ )
( , الشراكات HRD, استراتيجيات وسياسات وخطط ) HRDمف قبؿ الإدارة العميا في بنود المسح البيئي 

الاستراتيجية مع الإدارة التنفيذية , الشراكات الاستراتيجية مع إدارة الموارد البشرية , المدربيف كمستشاريف لمتغيير 
 : Hu , 2007)يـ فاعمية الكمفة. كما حدد التأكيد عمى تقي التنظيمي , القدرة عمى التأثير في ثقافة المنظمات, و

خمسة ابعاد اساسية لقياس تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية عمى المستوى الفردي والتنظيمي عمى حد  (4 
 .  , وتطوير القيادة , تطوير المنظمة , تطوير الأداء سواء وىي : تطوير المواىب , التدريب والتطوير

بأنموذج النظـ لتنمية ( SHRDعمى انموذج ) (Peterson , 2008 : 87)وفي الاتجاه نفسو اطمقت 
( الذي يحتوي عمى افضؿ the Systems Model of Strategic HRDالموارد البشرية الاستراتيجية )

( في المنظمات , ويقوـ عمى اساس SHRDالتصنيفات التي توفر الاسس النظرية والميدانية الخاصة بػأبعاد )
( و دور الشراكة الاستراتيجية SHRD( , اىداؼ وغايات )HRDرئيسة ىي الابعاد الفردية , قدرة )اربعة ابعاد 

 (. HRDلػ)
( لمدراسة الحالية كونو Peterson , 2008 : 87واعتماداً عمى ما سبؽ انصب الاختيار عمى تصنيؼ )

اؿ , وىو اقؿ تعقيدا مف التصنيفات يوفر مدخؿ نظـ مماثؿ لشراكة تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية مع الأعم
( فضلًا عف كونو يوضح الجوانب الوظيفية التي تستخدـ اطار Garavan , 2007الاخرى خاصة انموذج )

عمؿ النظـ او العممية التي تتيح قدراً أكبر مف المرونة فيما يتعمؽ بموضع تنفيذ تنمية الموارد البشرية 
( قائمة عمى اساس المدخلات والعمميات Peterson , 2008ي وضعتيا )الاستراتيجية , وبذلؾ فاف الابعاد الت

والمخرجات , وىي بذلؾ تكوف ذو فائدة كبيرة في فيـ العلاقات المترابطة بيف ابعادىا الاساسية وتسيـ في تسييؿ 
 ويمكف توضيح ىذه الابعاد كالاتي : عممية التعمـ بمنيجية عالية .
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ى امتلاؾ العامميف فرص وقدرة التعمـ وكيفية اسياميـ في تحسيف الابعاد الفردية : يقصد بيا مد  .ٔ
القدرات الفردية   الالتزاـ بتحسيف الأداء , و الاداء, وىي تشمؿ ثلاث ابعاد اساسية ىي ثقافة التعمـ , 

 لممشاركة الاستراتيجية.
الخبرة اللازمة , والكفاءة قابمية تنمية الموارد البشرية : تشير إلى مدى امتلاؾ العامميف الوعي الثقافي ,  .ٕ

المطموبة لأدراؾ انيـ شركاء استراتيجييف , وتتضمف اربعة قابميات ىي التوافؽ مع الرسالة 
 والاستراتيجية , القيادة والاحترافية , فطنة الاعماؿ , والمنظور الاستراتيجي.

ىداؼ التي تسعى الى اىداؼ وغايات تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية : مجموعة مف المقاصد والا .ٖ
تحقيقيا تنمية الموارد البشرية تشمؿ إقامة علاقات استراتيجية , المشاركة في توافؽ النظـ والعمميات , 

 انشاء نظاـ وثقافة عمؿ الأداء العالي , و تطوير نظاـ المساءلة. 
ية الموارد البشرية الذي تسعى الى تحقيقو تنم كشريؾ استراتيجي : الدور الاساس تنمية الموارد البشرية .ٗ

 والذي يتضمف مشاركة الافراد العامميف في صياغة وتنفيذ اىداؼ واستراتيجية المنظمة.
 المبحث الثالث : الإطار الميداني 

يسعى ىذا المبحث إلى اجراء التحميؿ العاممي لمتغيرات البحث واختبار وتحميؿ علاقات الارتباط والتأثير 
 عينة البحث , وكما يأتي : فيما بينيا عمى مستوى الكميات

 المحور الاول : التحميل العاممي لمتغيرات البحث
الجيػػػد الإحصػػائي الػػى تحديػػػد نسػػب التشػػبع وترتيػػػب سػػموكيات القيػػادة الاصػػػيمة  وابعػػاد تنميػػػة  لكػػي يصػػؿ       

ضػاء الييئػة التدريسػية الموارد البشرية الاستراتيجية لآراء عينة مف رؤساء الاقساـ العمميػة والاداريػة والمػوظفيف وأع
( كميات في جامعة كربلاء , فاف ذلؾ أوجب استعماؿ اسػموب تحميػؿ العوامػؿ الاساسػية باسػتعماؿ البرنػامج ٙفي )

او لكػػؿ بعػػد حسػػب نػػوع (  ٗ)الػػذي  فػػي ضػػوئو تجػػري عمميػػة تحديػػد نسػػب التشػػبع لكػػؿ فقػػرة  (SPSS)الإحصػػائي 
اولًا , ثػػـ تعػػديؿ البيانػػات  (Components Matrix)ت التحميػػؿ , وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ اسػػتخراج مصػػفوفة المكونػػا

 Rotated)ومف خلاؿ استخداـ طريقة التدوير لمحصوؿ عمػى مصػفوفة التػدوير  (PCA)بواسطة تطبيؽ اسموب 
Matrix) والمسماة بػ(Varimax With Kaiser Normalization)  حيث ظير ميؿ التػدوير الػى الالتقػاء عنػد ,

او جذراً( مف خلاؿ مصفوفة المكونات لآراء العينة , وبالنظر لكوف مصػفوفة المكونػات قػد ثمانية تكرارات )عاملًا 
جاءت بعدد مف العوامؿ فاف الحؿ الامثؿ قد ترشح مف خلاليػا ولػـ تعػد اىميػة لمحصػوؿ عمػى مصػفوفة التػدوير , 

 :(3) وكما في جدوؿ 
  

 
 
 
 
 

                                                
 

  بحسب رأي الإحصائيين. (%30)محددة إحصائيا بـ 4
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 ( تحميؿ التبايف الكمي لجذور مصفوفة المكونات ٖجدوؿ ) 

 العامؿ
 )الجذر(

 قيـ التشبع لمجموع المربعات
 النسبة المتراكمة لمتبايف النسبة المئوية لمتبايف الكمي

1 ٕ.ٜٜٛ ٖٚ.ٖٓ٘ ٖٚ.ٖٓ٘ 
2 ٔ.ٔٚٔ ٔٗ.ٙٗٔ ٘ٔ.ٙٚٙ 
3 ٔ.ٕٖٓ ٕٔ.ٚٛ٘ ٙٗ.ٗٙٓ 
4 ٓ.ٜٛٓ ٕٔ.ٕٗٗ ٚٙ.ٚٓ٘ 
5 ٓ.ٚٛٚ ٜ.ٖٛٚ ٛٙ.ٕ٘ٗ 
6 ٓ.ٖٗٙ ٘.ٚٛٙ ٜٕ.ٖٕٜ 
7 ٓ.ٖٖٓ ٗ.ٕٔ٘ ٜٙ.ٖٗ٘ 
ٛ ٓ.ٕٛٗ ٖ.٘ٗٚ ٔٓٓ.ٓٓٓ 
 الحاسبة الالكترونية .مخرجات المصدر : مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى               

يلاحػػظ اف جػػدوؿ تحميػػؿ التبػػايف الكمػػي لجػػذور مصػػفوفة المكونػػات لآراء  (3)مػػف خػػلاؿ معطيػػات جػػدوؿ        
عنػػي اف العوامػػؿ الثمانيػػة التػػي جػػاء بيػػا , وىػػذا ي (100%)عينػػة البحػػث , قػػد جػػاء بنسػػبة متراكمػػة لمتبػػايف بمغػػت 

مف التبايف في نسب التشبع لآراء ىذه العينة وىػي نسػبة عاليػة   (100%)التحميؿ العاممي لفقرات الاستبانة تفسر 
 جدا.

%( ٖٓ( اف جميع الأبعاد حققت نسب التشبع الكافية اذ تجاوزت نسبة )ٗويظير مف معطيات جدوؿ )        
( بالمرتبة الاولى بنسبة تشبع SHRDنسب التي جاءت بيا , اذ جاء بُعد اىداؼ وغايات )فضلًا عف تبايف ال

( وجاء بُعد المنظور الاخلاقي الداخمي بالمرتبة الثانية بنسبة تشبع  ٙٚٛ.ٓعمى وفؽ التحميؿ العاممي بمغت ) 
(  ٕ٘ٚ.ٓنسبة التشبع )  ( , وجاءت ثالثاً الابعاد الفردية اذ بمغتٚٚٚ.ٓعمى وفؽ التحميؿ العاممي بمغت )

( وجاءت الشفافية العلائقية بالمرتبة الخامسة بنسبة ٕٔٚ.ٓوجاء رابعاً بعد الوعي الذاتي , اذ بمغت نسبة تشبعو )
( , حيث بمغت نسبة HRD( وجاء بالمرتبة السادسة بُعد دور الشراكة الاستراتيجية لػ) ٓٚٙ.ٓتشبع بمغت ) 

( وجاء ثامناً واخيراً بعد المعالجة ٛٙٗ.ٓ( بنسبة بمغت )HRDد قدرة )( وجاء سابعاً بع ٔٓ٘.ٓالتشبع ) 
( . عمماً اف جميع النسب السابقة ىي نسب جيدة مقارنة ٕٛٗ.ٓالمتوازنة لممعمومات بنسبة تشبع مقدارىا )

 بالمعيار المحدد في ىذا المجاؿ.
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 تحميؿ ترتيب ابعاد المتغيرات الفرعية لعينة البحث (4)جدوؿ  
 الترتيب  نسب التشبع  المتغير الفرعي المتغير الرئيس

سموكيات القيادة 
 الاصيمة

 الرابع ٕٔٚ.ٓ الوعي الذاتي
 الثاني ٚٚٚ.ٓ المنظور الاخلاقي الداخمي
 الثامف  ٕٛٗ.ٓ المعالجة المتوازنة لممعمومات

 الخامس ٓٚٙ.ٓ الشفافية العلائقية

تنمية الموارد 
البشرية 
ة الاستراتيجي

(SHRD) 

 الثالث ٕ٘ٚ.ٓ الابعاد الفردية
 السابع ٛٙٗ.ٓ (HRDقدرة )

 الاوؿ ٙٚٛ.ٓ SHRD)اىداؼ وغايات )
 السادس ٔٓ٘.ٓ (HRDدور الشراكة الاستراتيجية لػ)

التحميؿ  تائجوفي ضوء ما تقدـ فاف نالحاسبة الالكترونية . مخرجات المصدر : مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى  
 العاممي تجيب عف تساؤؿ البحث الاوؿ والثاني ومحققة في الوقت نفسة اىداؼ البحث الاوؿ والثاني كذلؾ.

مف اجؿ التأكد مف صحة الفرضية الرئيسة   قات الارتباط بين متغيرات البحث المحور الثاني  : عرض وتحميل علا
 -بثقة عنيا , وعمى النحو الاتي :المن فرعية الاربعالاولى لابد لمباحثيف مف اختبار الفرضيات ال

 الفرعية الاولى اولاا : اختبار الفرضية 
( Spearmanلمتأكػػػد مػػػف قبػػػوؿ الفرضػػػية الفرعيػػػة الاولػػػى او عػػػدـ قبوليػػػا قػػػاـ البػػػاحثيف باختبػػػار معامػػػؿ ارتبػػػاط ) 

( Y( وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بأبعادىا )X1( لموقوؼ عمى معنوية العلاقة بيف الوعي الذاتي )tواستخداـ اختبار )
 (.٘وكما ىو موضح في الجدوؿ )

المصدر: مف اعداد الباحثيف   //ستراتيجية بأبعادهد البشرية الا( علاقة الارتباط بيف الوعي الذاتي وتنمية الموار ٘الجدوؿ )
                                P<0.01, N=148, d.f=(147)         الحاسبة الالكترونية. مخرجاتبالاعتماد عمى 

                                                                     
 

 المتغير           
 المتغير      المعتمد 

 المستقؿ   

تنمية الموارد 
البشرية الاستراتيجية 

(Y) 

 تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ابعاد 
( tقيمة )

 (Y4)  (Y3)  (Y2)  (Y1) الجدولية

 0.494 0.641 0.286 0.300 ٚٛٚ.ٓ (X1الوعي الذاتي )
ٕ.ٖٙٗ 

 3.800 3.606 10.091 6.865 15.413 ( المحسوبةtقيمة )
 النتيجة
 ) القرار (

 %ٔتوجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى
 بأبعادىاالوعي الذاتي لمقائد وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  بيف 

 درجة الثقة
ٜٜ % 
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( وتنميػػػة المػػػوارد X1( الػػػى وجػػػود علاقػػػة ارتبػػػاط موجبػػػة بػػػيف الػػػوعي الػػػذاتي )٘تشػػػير معطيػػػات الجػػػدوؿ )
( وتشػػير ىػذه القيمػػة الػػى العلاقػة الايجابيػػة بػػيف ٚٛٚ.ٓ( اذ بمػ  معامػػؿ الارتبػػاط بينيمػا )Yالبشػرية الاسػػتراتيجية )

( tوتنميػػة المػػوارد البشػػرية الاسػػتراتيجية حسػػب أراء عينػػة البحػػث . وىػػذه العلاقػػة معنويػػة لاف قيمػػة ) الػػوعي الػػذاتي
%( اي  ٔ( عنػػػد مسػػػتوى معنويػػػة )ٖٗٙ.ٕ( اكبػػػر مػػػف قيمػػػػتيا الجدوليػػػة البالغػػػة )ٖٔٗ.٘ٔالمحسػػػوبة البالغػػػة  )
 %(.  ٜٜبدرجة ثقة بمغت )

ما يػدعـ النتيجػة اعػلاه علاقػات الارتبػاط الموجبػة بػيف  وىذا يدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الاولى , واف
( , الابعػػاد الفرديػػة , الشػػراكة HRDالػػوعي الػػذاتي والابعػػاد الفرعيػػة لتنميػػة المػػوارد البشػػرية الاسػػتراتيجية )قابميػػة )

( ( وحسػػػػب ترتيػػػػب قػػػػوة العلاقػػػػة , حيػػػػث بمغػػػػت معػػػػاملات SHRD( , واىػػػػداؼ وغايػػػػات )HRDالاسػػػػتراتيجية لػػػػػ)
 ( عمى التوالي.0.641 , 0.494 , 0.300 , 0.286) الارتباط 

 ثانياً : اختبار الفرضية الفرعية الثانية 
( وتنميػة X2( الى وجود علاقة ارتباط موجبػة بػيف المنظػور الاخلاقػي الػداخمي )ٙتشير معطيات الجدوؿ )
ذه القيمة الى العلاقة الايجابية ( وتشير ىٜ٘ٚ.ٓ( اذ بم  معامؿ الارتباط بينيما )Yالموارد البشرية الاستراتيجية )

بػػػيف المنظػػػور الاخلاقػػػي الػػػداخمي وتنميػػػة المػػػوارد البشػػػرية الاسػػػتراتيجية حسػػػب أراء عينػػػة البحػػػث . وىػػػذه العلاقػػػة 
( عنػػد مسػػػتوى ٖٗٙ.ٕ( اكبػػر مػػف قيمػػػتيا الجدوليػػػة البالغػػة )ٙٛٓ.ٗٔ( المحسػػوبة البالغػػػة  )tمعنويػػة لاف قيمػػة )

 %(. ٜٜبمغت )%( اي بدرجة ثقة  ٔمعنوية )

 لارتباط بيف المنظور الاخلاقي الداخمي وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بأبعادىا( : علاقة اٙجدوؿ )
 المصدر: مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية.   

  P<0.01, N=148, d.f=(147)                                                                         
         

وىذا يدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية , واف ما يدعـ النتيجة اعلاه علاقات الارتباط الموجبة بيف 
المنظور الاخلاقي الداخمي والابعاد الفرعية لتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )الابعاد الفردية , الشراكة 

( ( وحسب ترتيب قوة العلاقة , اذ بمغت SHRD, واىداؼ وغايات )( HRD( , قابمية )HRDالاستراتيجية لػ)
 ( عمى التوالي.ٜٗٔ.ٓ,  ٖٕٓ.ٓ,  ٚٔٗ.ٓ,  ٛٙٗ.ٓمعاملات الارتباط  )

 ثالثاا : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 

 المتغير                     
 المتغير               المعتمد   

 المستقؿ     

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

 تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ابعاد 
( tقيمة )

 (Y4)  (Y3)  (Y2)  (Y1) الجدولية

 0.468 0.230 0.194 0.417 ٜ٘ٚ.ٓ (X2المنظور الاخلاقي الداخمي )
ٕ.ٖٙٗ 

 ٗٗ٘.٘ ٜٖٓ.ٕ ٙ٘ٛ.ٕ ٜٜٖ.ٙ 14.086 ( المحسوبةtقيمة )
 النتيجة
 ) القرار (

 %ٔتوجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى
 بيف المنظور الاخلاقي الداخمي وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية 

 درجة الثقة
ٜٜ % 
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( X3( الػػػى وجػػػود علاقػػػة ارتبػػػاط موجبػػػة بػػػيف المعالجػػػة المتوازنػػػة لممعمومػػػات )ٚتشػػػير معطيػػػات الجػػػدوؿ )
( وتشػير ىػذه القيمػة الػى العلاقػة ٙٔٙ.ٓ( اذ بمػ  معامػؿ الارتبػاط بينيمػا )Yة الموارد البشػرية الاسػتراتيجية )وتنمي

الايجابيػة بػػيف المعالجػػة المتوازنػػة لممعمومػػات وتنميػػة المػوارد البشػػرية الاسػػتراتيجية حسػػب أراء عينػػة البحػػث . وىػػذه 
( عنػػػد ٖٗٙ.ٕ( اكبػػػر مػػػف قيمػػػػتيا الجدوليػػػة البالغػػػة )ٜٗٗ.ٜ( المحسػػػوبة البالغػػػة  )tالعلاقػػػة معنويػػػة لاف قيمػػػة )

 %(. ٜٜ%( اي بدرجة ثقة بمغت ) ٔمستوى معنوية )

 ( علاقة الارتباط بيف المعالجة المتوازنة لممعمومات وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بأبعادىاٚجدوؿ )
                        المصدر: مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية.     

P<0.01, N=148, d.f=(147)                                                                           
                           

 
وىذا يدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة , واف ما يدعـ النتيجة اعلاه علاقات الارتباط الموجبة بيف 

ة المتوازنة لممعمومات والابعاد الفرعية لتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ) الابعاد الفردية , اىداؼ المعالج
( ( وحسب ترتيب قوة العلاقة , حيث HRD( , والشراكة الاستراتيجية لػ)HRD( , قابمية )SHRDوغايات )

 الي.( عمى التو ٖٚٔ.ٓ,  ٕٔٗ.ٓ,  ٖٚٙ.ٓ,  ٔٓ٘.ٓبمغت معاملات الارتباط  )
 رابعاً : اختبار الفرضية الفرعية الرابعة 

( وتنميػػة المػػوارد X4( الػػى وجػػود علاقػػة ارتبػػاط موجبػػة بػػيف الشػػفافية العلائقيػػة )ٛتشػػير معطيػػات الجػػدوؿ )
( وتشػػير ىػذه القيمػػة الػػى العلاقػة الايجابيػػة بػػيف ٓٔٙ.ٓ( اذ بمػ  معامػػؿ الارتبػػاط بينيمػا )Yالبشػرية الاسػػتراتيجية )

علائقيػػة وتنميػػة المػػوارد البشػػرية الاسػػتراتيجية حسػػب أراء عينػػة البحػػث . وىػػذه العلاقػػة معنويػػة لاف قيمػػة الشػػفافية ال
(t(  المحسػػوبة البالغػػة )ٜ.ٖٕٓ( اكبػػر مػػف قيمػػػتيا الجدوليػػة البالغػػة )ٕ.ٖٙٗ( عنػػد مسػػتوى معنويػػة )ٔ  اي )%

 %(. ٜٜبدرجة ثقة بمغت )
 
 
 
 

 المتغير                           
المتغير                       

 المعتمد
 المستقؿ     

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

 تيجيةتنمية الموارد البشرية الاسترا ابعاد 
( tقيمة )

 (Y4)  (Y3)  (Y2)  (Y1) الجدولية

 0.501 0.241 0.367 0.173 ٙٔٙ.ٓ (X3المعالجة المتوازنة لممعمومات )
ٕ.ٖٙٗ 

 ٜٚٗ.ٕ ٚٙٚ.ٗ ٓٓٓ.ٖ ٜٜ٘.ٙ ٜٗٗ.ٜ ( المحسوبةtقيمة )

 النتيجة ) القرار (
 %ٔتوجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى

 الجة المتوازنة لممعمومات وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بيف المع
 درجة الثقة

ٜٜ % 
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 اتيجية بأبعادى( علاقة الارتباط بيف الشفافية العلائقية وتنمية الموارد البشرية الاستراٛالجدوؿ )
 ,P<0.01   الحاسبة الالكترونية.                              مخرجات المصدر: مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى

N=148, d.f=(147)                                                                                       
وىذا يدؿ عمى قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة , واف ما يدعـ النتيجة اعلاه علاقات الارتباط الموجبة بيف 

والابعاد الفرعية لتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )الابعاد الفردية , الشراكة الاستراتيجية الشفافية العلائقية 
بمغت معاملات  إذ( ( وحسب ترتيب قوة العلاقة , SHRD( , واىداؼ وغايات )HRD( , قابمية )HRDلػ)

 ( عمى التوالي.ٚٙٔ.ٓ,  ٜٕٗ.ٓ,  ٖٔٓ.ٓ,  ٚٗٗ.ٓالارتباط  )
 رضية الرئيسة الاولى خامساا : اختبار الف

( وتنميػػػة المػػػوارد البشػػػرية Xاظيػػػرت نتػػػائج البحػػػث وجػػػود علاقػػػة ارتبػػػاط موجبػػػة بػػػيف سػػػموكيات القيػػػادة الاصػػػيمة )
( وتشػػػير ىػػػذه القيمػػػة الػػػى العلاقػػػة الايجابيػػػة بػػػيف ٔٓٛ.ٓ( بينيمػػػا )Spearman( اذ بمػػػ  معامػػػؿ ارتبػػػاط )Yالاسػػػتراتيجية )

( tلموارد البشػرية الاسػتراتيجية حسػب أراء عينػة البحػث . وىػذه العلاقػة معنويػة لاف قيمػة )سموكيات القيادة الاصيمة وتنمية ا
%( اي بدرجة ثقة بمغت  ٔ( عند مستوى معنوية )ٖٗٙ.ٕ( اكبر مف قيمػتيا الجدولية البالغة )ٚٙٔ.ٙٔالمحسوبة البالغة  )

 (.ٜ%( , وكما موضح في جدوؿ ) ٜٜ)

البشرية الاستراتيجية بأبعاده ( علاقة الارتباط بيف سموكيات القيادة الاصيمة وتنمية المواردٜجدوؿ )
 المصدر: مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية.                        

    P<0.01, N=148, d.f=(147)                                                                       
                   

 المتغير                   
 المعتمد         المتغير       

 المستقؿ     

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

 تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ابعاد 
( tقيمة )

 (Y4)  (Y3)  (Y2)  (Y1) الجدولية

 0.447 0.294 0.167 0.301 ٓٔٙ.ٓ (X2الشفافية العلائقية )
ٕ.ٖٙٗ 

 ٗٔٛ.ٖ ٚٚٚ.ٕ ٚٔٚ.ٖ ٖٛٓ.ٙ ٕٖٓ.ٜ ( المحسوبةtقيمة )
 النتيجة
 ) القرار (

 %ٔتوجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى
 الشفافية العلائقية وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بأبعادىا  بيف 

 درجة الثقة
ٜٜ % 

 المتغير                    
 لمتغير               المعتمد ا

 المستقؿ    

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

 تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ابعاد 
( tقيمة )

 (Y4)  (Y3)  (Y2)  (Y1) الجدولية

 0.685 0.492 0.303 0.367 ٔٓٛ.ٓ (Xسموكيات القيادة الاصيمة )
ٕ.ٖٙٗ 

 ٚٙٚ.ٗ ٕٗٛ.ٖ ٕٛٛ.ٙ ٖٔٙ.ٔٔ ٚٙٔ.ٙٔ ( المحسوبةtقيمة )
 النتيجة
 ) القرار (

 %ٔتوجد علاقة ارتباط موجبة وذات دلالة معنوية عند المستوى
 سموكيات القيادة الاصيمة وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  بيف

 درجة الثقة
ٜٜ % 
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الفرضية الرئيسة الاولى التي مفادىا )وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف  وىذا يدؿ عمى قبوؿ
سموكيات القيادة الاصيمة وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية بأبعادىا( , واف ما يدعـ النتيجة اعلاه علاقات 

د البشرية الاستراتيجية )الابعاد الفردية الارتباط الموجبة بيف سموكيات القيادة الاصيمة والابعاد الفرعية لتنمية الموار 
( ( وحسب ترتيب قوة العلاقة , SHRD( , واىداؼ وغايات )HRD( , الشراكة الاستراتيجية لػ)HRD, قابمية )

( عمى التوالي. وفي ضوء ما سبؽ فاف ٖٖٓ.ٓ,  ٖٚٙ.ٓ,  ٕٜٗ.ٓ,  ٘ٛٙ.ٓحيث بمغت معاملات الارتباط  )
 التساؤؿ الثالث في مشكمة البحث ومحققة ليدفو الثالث كذلؾ.نتائج تحميؿ الارتباط تجيب عف 

 المحور الثالث : اختبار علاقات التأثير بيف متغيرات البحث
يتناوؿ ىذا المحور قياس تأثير سموكيات القيادة الاصيمة في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية 

(SHRDوقد استعمؿ لتحقيؽ ىذا الغرض تحميؿ الانحدار الب ) سيط بمعمماتو الاحصائية التي تتضمف اختبار
(F( ومعامؿ التحديد )( ومعامؿ الانحدار الجزئي )معامؿ بيتاR2 ومف اجؿ اتخاذ القرار بشأف صحة الفرضية . )

 الرئيسة الثانية تـ التوجو الى اختبار الفرضيات الفرعية المنبثقة عنيا عمى النحو الاتي :
 ة الاولى اولًا : اختبار الفرضية الفرعي

( لتحميؿ معنوية  Fمف اجؿ اختبار قبوؿ الفرضية الفرعية الاولى مف عدـ قبوليا جرى استخداـ اختبار ) 
 ( والذي جرى بناؤه وفؽ معادلة الانحدار الاتية :  ٓٔأنموذج الانحدار الخطي وكما موضح بالجدوؿ )

Y = a + B1 X1         اذ اف       ,(a) يرات قيـ متغيري الانموذج فيي :مقدار ثابت , اما تقد 
   )الوعي الذاتي( ٖٛ٘.ٓ+  ٕٜٗ.ٔ=   (SHRDتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )

( انموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير الوعي الذاتي في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ٓٔجدوؿ )
(SHRD) 

                          الاعتماد عمى مخرجات الحاسبة الالكترونية.      المصدر : مف اعداد الباحثيف ب   
                  P<0.01,N=148,d.f=(1,146)                                                      

 ( يتضح اف :ٓٔومف خلاؿ الجدوؿ )
( وىي اكبر مف قيمتيا ٜٖٗ.ٕ٘ٗ)( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت  Fقيمة )  .1

%( وىذا يدؿ عمى قوة  ٜٜ%( اي بدرجة ثقة )ٔ( عند مستوى معنوية بم  )ٔ٘ٛ.ٙالجدولية البالغة )
( وىي β= ٖٛ٘.ٓالأنموذج. اما قيمة الميؿ الحدي لزاوية الانحدار )معامؿ الانحدار الجزئي( فقد بم  )

( اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة ٙٙٙ.٘ٔة )( المحسوبة البالغtقيمة معنوية وذلؾ لاف قيمة )
( في تنمية ٖٛ٘.ٓ( في الوعي الذاتي يؤثر بمقدار )ٔ( , وىذا يدؿ عمى اف تغيراً مقداره )ٖٗٙ.ٕ)

الموارد البشرية الاستراتيجية ارتفاعاً او ىبوطاً . وىذا يعني ثبوت معنوية انموذج الانحدار . وبناءً عمى 

المتغير                      
        .            

المتغير           
 المستقؿ 
 المعتمد

 (X1الوعي الذاتي ) 

(  Fقيمة ) 
 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 
 الجدولية

 معامؿ التفسير
 (R2 ) Constant Β 

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

ٔ.ٜٕٗ ٓ.ٖ٘ٛ 
(ٔ٘.ٙٙٙ) 

ٕٗ٘.ٖٜٗ ٙ.ٛ٘ٔ ٓ.ٕٙٚ 
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( في  تنمية الموارد البشرية  X1ه وجود تأثير معنوي لموعي الذاتي ) ذلؾ يتضح مف النتائج اعلا
 (. SHRDالاستراتيجية )

%( مف  ٚ.ٕٙ( يفسر ما نسبتو  )X1( اي اف الوعي الذاتي )ٕٚٙ.ٓ( بم  ) R2معامؿ التحديد ) .2
%( ٖ.ٖٚلبالغة )(. اما النسبة المتبقية واYالتغيرات التي تطرأ في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  )

 فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث.
 ومما تقدـ يمكف قبوؿ الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عف الفرضية الرئيسة الثانية .

 ثانياا : اختبار الفرضية الفرعية الثانية 
( لتحميؿ معنوية  Fاستخداـ اختبار )  مف اجؿ اختبار قبوؿ الفرضية الفرعية الثانية مف عدـ قبوليا جرى

 ( والذي جرى بناؤه وفؽ معادلة الانحدار الاتية :  ٔٔأنموذج الانحدار الخطي وكما موضح بالجدوؿ )
Y = a + B2 X2        اذ اف       ,(a) : مقدار ثابت , اما تقديرات قيـ متغيري الانموذج فيي 

 )المنظور الاخلاقي الداخمي( ٖٔٙ.ٓ+  ٓٙ٘.ٔ(  = SHRDتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )
ية الموارد البشرية ( انموذج الانحدار الخطي البسيط لقياس تأثير المنظور الاخلاقي الداخمي في تنمٔٔجدوؿ )  

 ةالاستراتيجي

            المصدر : مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة الالكترونية.    
P<0.01,N=148,d.f=(1,146) 

 ( يتضح اف :ٔٔومف خلاؿ الجدوؿ )
( وىي اكبر مف قيمتيا ٖٓٛ.ٕٕ٘( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) Fقيمة )  .1

%( وىذا يدؿ عمى قوة  ٜٜ%( اي بدرجة ثقة )ٔ( عند مستوى معنوية بم  )ٔ٘ٛ.ٙالجدولية البالغة )
( وىي β= ٖٔٙ.ٓقيمة الميؿ الحدي لزاوية الانحدار )معامؿ الانحدار الجزئي( فقد بم  )الأنموذج. اما 

( ٖٗٙ.ٕ( اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة )ٕٚٓ.٘ٔ( المحسوبة البالغة )tقيمة معنوية وذلؾ لاف قيمة )
( في تنمية ٖٔٙ.ٓ( في المنظور الاخلاقي الداخمي يؤثر بمقدار )ٔ, وىذا يدؿ عمى اف تغيراً مقداره )

الموارد البشرية الاستراتيجية ارتفاعاً او ىبوطاً . وىذا يعني ثبوت معنوية انموذج الانحدار . وبناءً عمى 
( في  تنمية الموارد  X2ذلؾ يتضح مف النتائج اعلاه وجود تأثير معنوي لممنظور الاخلاقي الداخمي ) 

 (.SHRDالبشرية الاستراتيجية )
 ٚ.ٓٙ( يفسر ما نسبتو  )X2( اي اف المنظور الاخلاقي الداخمي )ٚٓٙ.ٓبم  )(  R2معامؿ التحديد ) .2

(. اما النسبة المتبقية والبالغة Y%( مف التغيرات التي تطرأ في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  )
 %( فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث.ٖ.ٜٖ)

المتغير                      
                    .
المتغير           

 المستقؿ 
 المعتمد

 (X2ظور الاخلاقي الداخمي )المن

(  Fقيمة ) 
 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 
 الجدولية

 معامؿ التفسير
 (R2 ) Constant Β 

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

ٔ.٘ٙٓ 
ٓ.ٖٙٔ 

(ٔ٘.ٕٓٚ) 
ٕٕ٘.ٖٛٓ ٙ.ٛ٘ٔ ٓ.ٙٓٚ 
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 فرضية الفرعية الثانية المنبثقة عف الفرضية الرئيسة الثانية.ومما تقدـ يمكف قبوؿ ال
 ثالثاً : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة 

( لتحميؿ معنوية  Fمف اجؿ اختبار قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة مف عدـ قبوليا جرى استخداـ اختبار ) 
 وفؽ معادلة الانحدار الاتية :   ( والذي جرى بناؤهٕٔأنموذج الانحدار الخطي وكما موضح بالجدوؿ )

Y = a + B3 X3       اذ اف      ,(a) : مقدار ثابت , اما تقديرات قيـ متغيري الانموذج فيي 
 )المعالجة المتوازنة لممعمومات( ٜٖٔ.ٓ+  ٙٙ٘.ٕ(  = SHRDتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )

   
ية الموارد البشرية المعالجة المتوازنة لممعمومات في تنم( انموذج الانحدار الخطي لقياس تأثير ٕٔجدوؿ )

 ةالاستراتيجي

الحاسبة الالكترونية.              مخرجاتالمصدر : مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى 
P<0.01,N=148,d.f=(1,146) 

 ( يتضح اف :ٕٔومف خلاؿ الجدوؿ )
( وىي اكبر مف قيمتيا ٘٘ٔ.٘ٚلانحدار الخطي البسيط قد بمغت )( المحسوبة لنموذج ا Fقيمة )  .1

%( وىذا يدؿ عمى قوة  ٜٜ%( اي بدرجة ثقة )ٔ( عند مستوى معنوية بم  )ٔ٘ٛ.ٙالجدولية البالغة )
( وىي β= ٜٖٔ.ٓالأنموذج. اما قيمة الميؿ الحدي لزاوية الانحدار )معامؿ الانحدار الجزئي( فقد بم  )

( ٖٗٙ.ٕ( اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة )ٜٙٙ.ٛ( المحسوبة البالغة )tلاف قيمة )قيمة معنوية وذلؾ 
( في تنمية ٜٖٔ.ٓ( في المعالجة المتوازنة لممعمومات يؤثر بمقدار )ٔ, وىذا يدؿ عمى اف تغيراً مقداره )

نحدار. وبناءً عمى الموارد البشرية الاستراتيجية ارتفاعاً او ىبوطاً . وىذا يعني ثبوت معنوية انموذج الا
( في  تنمية الموارد  X3ذلؾ يتضح مف النتائج اعلاه وجود تأثير معنوي لممعالجة المتوازنة لممعمومات ) 

 (. SHRDالبشرية الاستراتيجية )
( تفسر ما نسبتو  X3( اي اف المعالجة المتوازنة لممعمومات )ٖٓٗ.ٓ( بم  ) R2معامؿ التحديد ) .2

(. اما النسبة المتبقية والبالغة Yتطرأ في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  )%( مف التغيرات التي ٖٗ)
 %( فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث. ٙٙ)

 ثقة عف الفرضية الرئيسة الثانية.ومما تقدـ يمكف قبوؿ الفرضية الفرعية الثالثة المنب
 الرابعة  رابعاا : اختبار الفرضية الفرعية

( لتحميؿ معنوية  Fمف اجؿ اختبار قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة مف عدـ قبوليا جرى استخداـ اختبار ) 
 ( والذي جرى بناؤه وفؽ معادلة الانحدار الاتية :  ٖٔأنموذج الانحدار الخطي وكما موضح بالجدوؿ )

المتغير                      
                    .
المتغير           

 المستقؿ 
 المعتمد

 (X3المعالجة المتوازنة لممعمومات ) 

(  Fقيمة ) 
 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 
 الجدولية

 معامؿ التفسير
 (R2 ) Constant Β 

تنمية الموارد البشرية 
 ٙٙ٘.ٕ (Yالاستراتيجية )

ٓ.ٖٜٔ 
(ٛ.ٜٙٙ) ٚ٘.ٔ٘٘ ٙ.ٛ٘ٔ ٓ.ٖٗٓ 
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Y = a + B4 X4        اذ اف     ,(a)  ات قيـ متغيري الانموذج فيي :مقدار ثابت , اما تقدير 
 )الشفافية العلائقية( ٕٗ٘.ٓ+  ٜٜٛ.ٔ(  = SHRDتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )

   
( انموذج الانحدار الخطي لقياس تأثير الشفافية العلائقية في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ٖٔجدوؿ )

(SHRD) 

    لباحثيف بالاعتماد عمى نتائج الحاسبة الالكترونية.              المصدر : مف اعداد ا
P<0.01,N=148,d.f=(1,146) 

 ( يتضح اف :ٖٔومف خلاؿ الجدوؿ )
( وىي اكبر مف قيمتيا ٚٙٛ.ٕٙٔ( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) Fقيمة )  .1

%( وىذا يدؿ عمى قوة  ٜٜ%( اي بدرجة ثقة )ٔ( عند مستوى معنوية بم  )ٔ٘ٛ.ٙالجدولية البالغة )
( وىي β= ٕٗ٘.ٓالأنموذج. اما قيمة الميؿ الحدي لزاوية الانحدار )معامؿ الانحدار الجزئي( فقد بم  )

( اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة ٕٙٚ.ٕٔ( المحسوبة البالغة )tقيمة معنوية وذلؾ لاف قيمة )
( في تنمية ٕٗ٘.ٓ( في الشفافية العلائقية يؤثر بمقدار )ٔقداره )( , وىذا يدؿ عمى اف تغيراً مٖٗٙ.ٕ)

الموارد البشرية الاستراتيجية ارتفاعاً او ىبوطاً . وىذا يعني ثبوت معنوية انموذج الانحدار . وبناءً عمى 
 ( في  تنمية الموارد البشرية X4ذلؾ يتضح مف النتائج اعلاه وجود تأثير معنوي لمشفافية العلائقية ) 

 (. SHRDالاستراتيجية )
%( مف  ٚ.ٕ٘( يفسر ما نسبتو  )X4( اي اف الشفافية العلائقية )ٕٚ٘.ٓ( بم  ) R2معامؿ التحديد ) .2

%( ٖ.ٚٗ(. اما النسبة المتبقية والبالغة )Yالتغيرات التي تطرأ في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  )
 انموذج البحث. فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى غير داخمة في

 ومما تقدـ يمكف قبوؿ الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة عف الفرضية الرئيسة الثانية.
 اولاا : اختبار الفرضية الرئيسة الثانية 

( لتحميؿ معنوية  Fمف اجؿ اختبار قبوؿ الفرضية الرئيسة الثانية مف عدـ قبوليا جرى استخداـ اختبار ) 
 ( والذي جرى بناؤه وفؽ معادلة الانحدار الاتية :  ٗٔما موضح بالجدوؿ )أنموذج الانحدار الخطي وك
Y = a + B X      اذ اف     ,(a) : مقدار ثابت , اما تقديرات قيـ متغيري الانموذج فيي 

 )سموكيات القيادة الاصيمة( ٖٚٔ.ٓ+  ٖٕ٘.ٕ(  = SHRDتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )
نحدار الخطي البسيط لقياس تأثير سموكيات القيادة الاصيمة في تنمية الموارد البشرية ( انموذج الاٗٔجدوؿ )

 الاستراتيجية 

المتغير                      
  .                  

المتغير           
 المستقؿ 
 المعتمد

 (X4الشفافية العلائقية ) 

(  Fقيمة ) 
 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 
 الجدولية

 معامؿ التفسير
 (R2 ) Constant Β 

تنمية الموارد البشرية 
 (Yالاستراتيجية )

ٔ.ٜٜٛ ٓ.ٕ٘ٗ 
(ٕٔ.ٕٚٙ) 

ٕٔٙ.ٛٙٚ ٙ.ٛ٘ٔ ٓ.ٕ٘ٚ 
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    الحاسبة الالكترونية.               مخرجات المصدر : مف اعداد الباحثيف بالاعتماد عمى
P<0.01,N=148,d.f=(1,146) 

 ( يتضح اف :ٗٔومف خلاؿ الجدوؿ )
( وىي اكبر مف قيمتيا ٕٙٚ.ٜٕ٘( المحسوبة لنموذج الانحدار الخطي البسيط قد بمغت ) Fقيمة )  .ٔ

%( وىذا يدؿ عمى قوة  ٜٜ%( اي بدرجة ثقة )ٔ( عند مستوى معنوية بم  )ٔ٘ٛ.ٙالجدولية البالغة )
( وىي β= ٕٓ٘.ٓالأنموذج. اما قيمة الميؿ الحدي لزاوية الانحدار )معامؿ الانحدار الجزئي( فقد بم  )

( اكبر مف قيمتيا الجدولية البالغة ٘ٙٔ.ٙٔ( المحسوبة البالغة )tقيمة معنوية وذلؾ لاف قيمة )
( ٕٓ٘.ٓ( في سموكيات القيادة الاصيمة يؤثر بمقدار )ٔ( , وىذا يدؿ عمى اف تغيراً مقداره )ٖٗٙ.ٕ)

عني ثبوت معنوية انموذج الانحدار . في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ارتفاعاً او ىبوطاً . وىذا ي
( في  تنمية  Xوبناءً عمى ذلؾ يتضح مف النتائج اعلاه وجود تأثير معنوي لسموكيات القيادة الاصيمة ) 

 (. SHRDالموارد البشرية الاستراتيجية )
 ٕ.ٗٙ( يفسر ما نسبتو  )X( اي اف سموكيات القيادة الاصيمة )ٕٗٙ.ٓ( بم  ) R2معامؿ التحديد )  .ٕ

(. اما النسبة المتبقية والبالغة ) Y( مف التغيرات التي تطرأ في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  )%
ومما تقدـ يمكف قبوؿ %( فتعود الى تأثيرات لمتغيرات اخرى غير داخمة في انموذج البحث. ٛ.ٖ٘

ت القيادة الاصيمة في تنمية الفرضية الرئيسة الثانية التي مفادىا )يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لسموكيا
 ( بأبعادىا( . SHRDالموارد البشرية الاستراتيجية )

وفي ضوء ما سبؽ فاف نتائج تحميؿ الانحدار تجيب عف التساؤؿ الرابع في مشكمة البحث ومحققة ليدفو 
 الرابع كذلؾ.

 المبحث الرابع : الاستنتاجات والتوصيات
 الاستنتاجات:  الاول المحور
 وكالاتي : إلييا التوصؿ تـ التي ذا المحور عرضاً لأىـ الاستنتاجاتى يقدـ     
تعد القيادة الاصيمة مف اىـ المداخؿ القيادية في الوقت الحاضر كونيا تقدـ اطاراً شاملًا لمبناء الشخصي  .1

ية والمجتمعي لمقائد كونيا تعنى باكتشاؼ الذات الاصيمة لمقائد التي تتكامؿ في ضوء اربع سموكيات اساس
تمثؿ حجر الزاوية في القيادة الاصيمة ىي الوعي الذاتي , المنظور الاخلاقي الداخمي , المعالجة المتوازنة 

 . لممعمومات , والشفافية العلائقية
تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية كونو حالة متقدمة تتصدر  مفيوـعف  المختمفة التجاذبات مف الرغـ عمى .2

ضوء ابعاده الاساسية  في يتكامؿ المفيوـ اف إلا,  اتيجي في ادارة الموارد البشريةاضاءات المنيج الاستر 

المتغير                      
                    .
المتغير           

 المستقؿ 
 المعتمد

 (Xسموكيات القيادة الاصيمة )

(  Fقيمة ) 
 المحسوبة

 ( Fقيمة ) 
 الجدولية

 التفسير معامؿ
 (R2 ) Constant Β 

تنمية الموارد البشرية 
 ٖٕ٘.ٕ (Yالاستراتيجية )

ٓ.ٖٔٚ 
(ٔٙ.ٔٙ٘) ٕٜ٘.ٕٚٙ ٙ.ٛ٘ٔ ٓ.ٕٙٗ 
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, الشراكة  SHRD, اىداؼ وغايات  HRDالقائمة عمى نظرية النظـ )الابعاد الفردية , قابمية 
ات ( والتي تعبر عف حالة مف التلاقح الفكري بيف اسس تنمية الموارد البشرية واشراقHRDالاستراتيجية لمػ

 . المنيج الاستراتيجي في ذات الموضوع
حقؽ الوعي الذاتي لمقائد الاثر الاكبر في تفسير التبايف الكمي في أنموذج الدراسة فقد فسر النسبة الاعمى  .3

اما الابعاد السبعة المتبقية فأنيا تدرجت في تفسير التبايف مف التبايف الحاصؿ في الابعاد الثمانية , 
حث , حيث كانت نسب التفسير ضعيفة جداً لجميع الابعاد السبعة و بالأخص الحاصؿ في أنموذج الب

 (.SHRDة )تنمية الموارد البشرية الاستراتيجيد ابعا
( كافة نسب التشبع الكافية , الا انيا تباينت حسب اراء SHRDحققت سموكيات القيادة الاصيمة وأبعاد ) .4

اولًا , وجاء بعده كؿ مف المنظور الاخلاقي  SHRD العينة مف حيث ترتيبيا فجاء بُعْدْ اىداؼ وغايات
, قدرة  HRDالداخمي , الابعاد الفردية , الوعي الذاتي لمقائد , الشفافية العلائقية , الشراكة الاستراتيجية لمػ

HRD لترتيب, والمعالجة المتوازنة لممعمومات عمى ا. 
صيمة مجتمعةً وتنمية الموارد البشرية وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بيف سموكيات القيادة الا .5

( بأبعادىا , وىذا يشير الى اف التعريؼ بسموكيات القيادة الاصيمة وتجسيدىا واقعياً SHRDالاستراتيجية )
( SHRDفي السموؾ اليومي لمقادة مف شأنو اف يحسف ويطور ابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )

 الابعاد. ويحقؽ السيطرة الكفؤة عمى ىذه
اف علاقات الارتباط كانت متباينة بيف سموكيات القيادة الاصيمة كؿٌ عمى انفراد مع تنمية الموارد البشرية  .6

بُعد المنظور الاخلاقي  ى العلاقات مع الوعي الذاتي وبعدهتجسدت اقو  إذ( بأبعادىا SHRDالاستراتيجية )
 يراً جاء بُعد الشفافية العلائقية.الداخمي , ثـ بُعد المعالجة المتوازنة لممعمومات واخ

( SHRDوجود تأثير معنوي لسموكيات القيادة الاصيمة مجتمعةً في تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية ) .7
( خاصة في حاؿ SHRDبأبعادىا, وىذا يدؿ عمى القوة التأثيرية لسموكيات القيادة الاصيمة في ابعاد )

ىتماـ المطموب ووضعيا ضمف اولويات التطبيؽ الميداني الدقيؽ في ايلاء الابعاد الاساسية لممتغيريف الا
 الحاضر والمستقبؿ.

تتبايف القوة التأثيرية لسموكيات القيادة الاصيمة كؿٌ عمى انفراد مع تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية  .8
(SHRDبأبعادىا )  ر الاخلاقي الداخمي , , اذ جاء الوعي الذاتي في المرتبة الاولى , ومف ثـ تلاه المنظو

ثـ الشفافية العلائقية, واخيراً جاء بُعد المعالجة المتوازنة لممعمومات مف حيث تأثيره في تنمية الموارد 
 ( بأبعادىاSHRDالبشرية الاستراتيجية )

 التوصيات:  الثاني المحور
 الى مجموعة مف التوصيات وكالاتي : التوصؿ تـ تقدـ ما ضوء في      
ني رؤساء الاقساـ العممية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف في كميات جامعة كربلاء قيد ضرورة تب  .ٔ

البحث لمضاميف الفكر الإداري فيما يتعمؽ بسموكيات القيادة الاصيمة وتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية 
(SHRD , وتعميقيا في نفوسيـ )تماس مباشر مع حياة القادة واف الابعاد الفرعية لممتغيرات ىي في  لاسيما

 والتابعيف اليومية, ويتحقؽ ذلؾ مف خلاؿ :
التعاوف مع المختصيف والخبراء لألقاء المحاضرات العممية فيما يخص متغيرات البحث بيدؼ تييئة  .أ 

رؤساء الاقساـ العممية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف معرفياً تمييداً للؤستفادة منيا في الواقع 
 اني.الميد
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السعي الى تنظيـ الندوات والحمقات النقاشية فيما يتعمؽ بسموكيات القيادة الاصيمة وابعاد تنمية الموارد  .ب 
( بيدؼ زيادة معرفة الاعضاء بمحتواىا العممي الذي يييئ الارضية SHRDالبشرية الاستراتيجية )

 الخصبة لتطبيقيا ميدانياً وتدعيـ خبرتيـ في ىذا المجاؿ.
الاقساـ العممية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف عمى اعداد الابحاث والدراسات التي  تشجيع رؤساء .ج 

تيدؼ الى تطوير سموكيات القيادة الاصيمة بيدؼ تحقيؽ السيطرة الكفؤة عمى ابعاد تنمية الموارد 
 (.SHRDالبشرية الاستراتيجية )

يرات البحث وبما يتلاءـ مع الحاجة الفعمية التركيز عمى البرامج التدريبية كماً ونوعاً فيما يخص متغ .د 
لمكميات قيد البحث لتدعيـ جيود الاعضاء واكسابيـ ميارات تنمي قدراتيـ في تجسيد سموكيات القيادة 

مف خلاؿ التخطيط  ( وذلؾSHRDالاصيمة والاىتماـ الواسع بأبعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية )
امج التنمية الخاصة بالقادة والاعضاء وتوفير مستمزمات التدريب واعداد التدريبية لبر  الموجو لمحاجات
 البرامج وتوثيقيا. 

توجيو رؤساء الاقساـ العممية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف نحو التركيز عمى فيـ وتجسيد الدور  .ٕ
في حاؿ التركيز عمى  التكاممي لسموكيات القيادة الاصيمة باعتبار اف السموؾ الاصيؿ لمقائد يعد ناقصاً 

بعض السموكيات دوف اخرى , فضلًا عف تأسيس الروابط المتينة لتدعيـ العلاقات الاصيمة بيف القادة 
والتابعيف التي يكوف ليا الاثر المباشر في تعزيز سموكيات الاصالة في السموؾ اليومي لكؿ منيـ , 

 وىذا يتحقؽ مف خلاؿ :
عيف عمى حد سواء عف طريؽ تعميؽ عوامؿ الثقة بالنفس تعزيز الوعي الذاتي لمقادة والتاب .أ 

 وبالأخريف وراس الماؿ النفسي الايجابي .
الالتزاـ بمدونة السموؾ الاخلاقي في مختمؼ اوجو العمؿ خاصة فيما يتعمؽ بالعلاقة مع الزملاء  .ب 

لبيئة والسعي الى نشر المعايير الاخلاقية لتكوف خارطة طريؽ لمسموكيات اليومية عمى مستوى ا
 الداخمية.

التأكيد عمى المعالجة المتوازنة لممعمومات وحسب المعطيات التي تتوفر ضمف المواقؼ المتغيرة  .ج 
 التي تواجو كؿ مف القائد والتابعيف عمى حدٍ سواء.

 الانفتاح عمى الاخريف والتعامؿ بشفافية عالية المستوى خاصة في العلاقة بيف القادة والتابعيف. .د 
ية الموارد البشرية الاستراتيجية الاىتماـ الواسع والتركيز المعمؽ كوف انيا فسّرت النسب ايلاء ابعاد تنم .ٖ

 الاقؿ مف التبايف في انموذج البحث مقارنة بسموكيات القيادة الاصيمة.
العمؿ عمى تطبيؽ برنامج شامؿ لتنمية الموارد البشرية الاستراتيجية يركز عمى اشتراؾ اعضاء الييئة  .ٗ

وتنفيذ لموظفيف في اتخاذ القرارات الاستراتيجية وتقديميـ المقترحات الضرورية لصياغة التدريسية وا
 الاستراتيجية وىذا يتطمب.

التقييـ الشامؿ لأبعاد التنمية الفردية للؤعضاء وتحديد المواقع والنقاط التي تتطمب تكثيؼ جيود  .أ 
لاستراتيجي مف اجؿ ترصينيا بما التنمية خاصة ما يتعمؽ بثقافة التعمـ الفردي وقدرة الالتزاـ ا

 يتوافؽ مع اىداؼ برنامج التدريب والتنمية المعتمد.
تعزيز قابمية تنمية الموارد البشرية عف طريؽ توافؽ الممارسات الفردية مع توجيات رسالة  .ب 

واستراتيجية المنظمة والتسمح بالدراية والفطنة الواسعة حوؿ برامج التدريب والتطوير والخطة 
 تيجية الموضوعة.الاسترا
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التحديد الدقيؽ لأىداؼ وغايات برنامج تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية وبما يتوافؽ مع  .ج 
 الامكانات البشرية المتوفرة وبما يضمف تحقيؽ ىذه الاىداؼ والغايات.

التأكيد عمى الدور الاستراتيجي لتنمية الموارد البشرية وتدعيمو مف خلاؿ التعاوف المتواصؿ في  .د 
 صياغة وتنفيذ الخطط الاستراتيجية بيف القادة والتابعيف.

توفير المناخ المناسب وبيئة العمؿ الداعمة التي تعزز ميارات التنمية الاستراتيجية لدى أعضاء الييئة  .٘
التدريسية والموظفيف وتييئة كافة المستمزمات الضرورية التي تعظـ شعورىـ الدائـ بضرورة الالتزاـ 

 ة.ببرنامج التنمي
انسجاماً مع نتائج علاقات الارتباط والتأثير ونظراً لكوف كؿ العلاقات معنوية مف الضروري تولي  .ٙ

رؤساء الاقساـ العممية واعضاء الييئة التدريسية والموظفيف اىتماماً أكبر ليذه العلاقات والعمؿ عمى 
وتعظيـ ميارات وخبرات دعميا , وذلؾ مف خلاؿ تعزيز ابعاد تنمية الموارد البشرية الاستراتيجية 

العامميف ومشاركتيـ في التخطيط الاستراتيجي بوصفيـ شركاء حقيقييف مع القادة عف طريؽ تبني 
 ة ميدانياً وتجسيدىا بشكؿ متواصؿ.سموكيات القيادة الاصيم
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