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Abstract 

The research aimed to stand on the role of administrative human capital, 

with its dimensions represented by: (entrepreneurial skills, leadership 

skills) in reaching strategic leadership, with its dimensions represented by: 

(entrepreneurship mentality, entrepreneurial culture, entrepreneurial 

leadership, strategic resource management), and the research was applied 

In the educational environment, since its pioneers possess many skills and 

experiences, as the University of Mosul was chosen as its field, while the 

study community was represented by the academic leaders in the university 

represented by the respected President of the University and his respected 

administrative and scientific assistants, the respected deans of the faculties 

and their respected assistants, and the respected heads of departments and 

scientific branches Respected rapporteurs, directors of research centers 

and their respected assistants for their experience in the research and 

administrative field, the university’s faculties amounting to (24) colleges 

and (7) centers. 284) Questionnaire. The study relied on the analytical 

descriptive approach, while the questionnaire was relied upon as a main 

tool in collecting the required data from the field under study, and many 

methods were used, including statistical tools, ready-made statistical 

programming (SPSS), and (AMOS) program were used. The study reached 

several results, the most prominent of which is the clarity of the positive 

correlation between administrative human capital and strategic leadership 

in the researched university, as well as the positive influence relationships 

between administrative human capital and strategic leadership in the 

researched university.                                                     

Keywords: 

Administrative human capital, entrepreneurial skills, leadership skills, 

entrepreneurial mindset, entrepreneurial leadership, entrepreneurial 

culture, strategic resource management. 
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 تنمية الرافدين
(TANRA):  ،مجلة علمية، فصلية

 دولية، مفتوحة الوصول، محكمة.
 

 ((،141(، العدد )43المجلد )
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 |جامعة الموصل  ©
 .الموصل، العراق والاقتصاد، دارةكلية الإ

 

 
بحقوق الطبع والنشر للمقالات ( TANRAظ )تحتف

 المنشورة، والتي يتم إصدارها بموجب ترخيص
(Creative Commons Attribution )ـل 
(CC-BY-4.0 )والتوزيع، الذي يتيح الاستخدام ،

 في أي وسيط مقالةللغير المقيد وتوزيع  والاستنساخ
 .العمل الأصلي بشكل صحيح اقتباس، بشرط نقل

 

 ،سرى سعدالدين احمد ،اليونس: الاقتباس

(. 2024) معن وعدالله ،المعاضيدي
رأس المال البشري وتأثيره في دور"

)دراسة استطلاعية  ستراتيجيةالريادة الإ
 ."في جامعة الموصل(

 ،31-9(، 141) 42،تنميةالرافدين 
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 ورقة بحثية

رأس المال البشري وتأثيره في الريادة الإستراتيجية )دراسة  دور
 استطلاعية في جامعة الموصل(

 
  2وعدالله المعاضيدي؛  معن 1سرى سعدالدين احمد اليونس

 إدارة الأعمال جامعة الموصل، كلية الإدارة والاقتصاد، قسم (2&1)
 

 جامعة الموصل، كلية الإدارة والاقتصاد،  ،سعدالدين احمد سرى  :لراسالمؤلف الم

suraalyounisalyounis@gmail.com 

  
DOI: https://doi.org/10.33899/tanra.2024.182565.1314   

 

  15/8/2023: القبول ؛18/7/2023: التعديل والتنقيح 25/6/2023: الاستلام تاريخ المقالة:
 1/3/2024 :النشر               

 المستخلص
 دور رأس المال البشري الإداري، بأبعاده المتمثلة بـ: )المهارات ىالوقوف علاستهدف البحث 

، بأبعادها المتمثلة بـ: )عقلية ريادة ستراتيجيةالريادة الإ إلىلوصول لالريادية، المهارات القيادية( 
حث في البيئة يق البستراتيجياً(، وتم تطبالقيادة الريادية، إدارة الموارد ، الثقافة الريادية، واعمالالأ

روادها يحملون العديد من المهارات والخبرات، إذ تم اختيار جامعة الموصل ميداناً  ، لأنالتعليمية
متمثلةً بالسيد رئيس الجامعة لها، فيما تمثل مجتمع الدراسة بالقيادات الأكاديمية في الجامعة 

اء الكليات ومعاونيهم عمدالمحترم والسادة مساعديه الإداري والعلمي المحترمين، والسادة 
ن والسادة المقررين المحترمين، والسادة يالأقسام والفروع العلمية المحترمن، والسادة رؤساء يالمحترم

اري، وكليات دن لخبرتهم في المجال البحثي والإييمديري المراكز البحثية ومعاونيهم المحترم
( مراكز، وتم التعبير عن عينة الدراسة بالحصر الشامل 7( كلية، و )24) االجامعة البالغ عدده

واعتمدت الدراسة المنهج  ،( استبانة284تمارة وتم استرداد )( اس320للمجتمع، إذ تم توزيع )
ة في جمع البيانات داة رئيسأد على استمارة الاستبانة بوصفها الوصفي التحليلي، فيما تم الاعتما

ئية، واستعمال حصاأساليب الأدوات الإ لمبحوث، وتم استخدام العديد منميدان االمطلوبة من ال
لت الدراسة (AMOS)، وبرنامج (SPSS)ة الجاهزة البرمجة الإحصائي نتائج متعددة،  إلى. وتوصَّ

ستراتيجية في أبرزها وضوح علاقات الارتباط الإيجابية بين رأس المال البشري الإداري والريادة الإ
في  ستراتيجيةلرأس المال البشري الإداري والريادة الإ علاقات التأثير الإيجابيةالمبحوثة، و  الجامعة

 الجامعة المبحوثة.
 

 الكلمات الرئيسة
، القيادة عمالرأس المال البشري الإداري، المهارات الريادية، المهارات القيادية، عقلية ريادة الأ

إدارة الموارد إستراتيجياً. الريادية، الثقافة الريادية،  
 

https://doi.org/10.33899/tanra.2024.182565.1314
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 المقدمة 
من دمج  ستراتيجيةيشتق رأس المال البشري الإداري من رأس المال البشري، فيما تنتج الريادة الإ

 ،يهاوالفرص وتوظيف سلوكيات البحث عن المزايالتي تتمثل بعمال، اوريادة الأ ستراتيجيةالإدارة الإ مصطلحي
بأبعادها المتمثلة بـ: )عقلية ريادة الأعمال، الثقافة الريادية، والقيادة الريادية،  ستراتيجيةتحقق الريادة الإولكي ت

في المؤسسات التعليمية لابد من امتلاك القائمين على تلك المؤسسات مواصفات رأس  إدارة الموارد إستراتيجياً(
ينعكس بنتائج إيجابية على  بذلكو المال البشري الإداري، بأبعاده: )المهارات الريادية، المهارات القيادية(، 

صعيد الجامعة، فرأس المال البشري الإداري يعتمد على الخبرات السابقة والمهارات والمعرفة للمدير التنفيذي، 
 في الجامعة.  ستراتيجيةويتجلى ذلك في تحقيق الريادة الإ

)الإطار النظري( في ثل بـفتما الثاني تضمنت الدراسة ثلاثة جوانب، هي: الأول )منهجية الدراسة(، أم  
 حين تضمن الجانب الثالث )الإطار الميداني(.

 منهجية الدراسة الجانب الأول:
 مشكلة الدراسة أولًا:

مواكبة وتيرة من أجل  ستراتيجيةعام، والمنظمات التعليمية لتحقيق الريادة الإتكافح المنظمات بشكلٍ 
خبرات ومهارات ومعارف ضمنية امتلاك يستلزم تحقيق ذلك و التغييرات المتسارعة في البيئات الديناميكية، 

وقد  ،عبر امتلاك المهارات الريادية، والمهارات القيادية داري لإا برأس المال البشري وظاهرية عديدة متمثلة 
الريادة  إلىالوصول في  الإداري رأس المال البشري  الذي يمارسهالدور ما يستلزم ذلك طرح التساؤل الآتي: 

  ؟المنظمة المبحوثةفي  ستراتيجيةالإ
 ن يتفرع عن هذا التساؤل تساؤلات فرعية أخرى، وهي: أويمكن 

 ومنفردةً  مجتمعةً  ستراتيجيةلإبعاد الريادة اأداري و لإبعاد رأس المال البشري اأطبيعة العلاقة بين شكل و . ما 1
 ؟ المنظمة المبحوثةفي 

المنظمة في  ومنفردةً  مجتمعةً  ستراتيجيةلإبعاد الريادة اأداري و لإ. ما طبيعة تأثير رأس المال البشري ا2
 ؟ المبحوثة

 : أهمية الدراسة ثانياً 
للتغيرات في البيئات  ستجابةاح دور المؤسسات التعليمية في الإيضبر اهمية الدراسة عأ تتبلور 
 إلىبمهاراته وخبراته وقدراته الريادية والقيادية في الوصول  الإداري رأس المال البشري بر توظيف الديناميكية، ع

داري والريادة لإاس المال البشري رأطار نظري وتطبيقي يربط بين إ، وكذلك محاولة تقديم ستراتيجيةلإالريادة ا
 .المبحوثةمتغيرات السهم في تعزيز علاقات الارتباط والأثر بين على النحو الذي ي   ستراتيجيةلإا

 هداف الدراسةأ: ثالثاً 
 تحقيق مجموعة من الأهداف الآتية: إلىتسعى الدراسة 

 . تشخيص واقع رأس المال البشري الإداري وأبعاده  في المنظمة المبحوثة.1
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 وأبعادها في المنظمة المبحوثة . ستراتيجية. تشخيص واقع الريادة الإ2
مجتمعةً  ستراتيجية. الوقوف على شكل وطبيعة علاقة الارتباط بين رأس المال البشري الإداري والريادة الإ3

 ومنفردةً في المنظمة المبحوثة. 
وأبعادها مجتمعةً  ستراتيجية. الوقوف على علاقة تأثير رأس المال البشري الإداري بأبعاده في الريادة الإ4

 ومنفردةً في المنظمة المبحوثة.
 رابعاً: فرضيات الدراسة 

 في الجامعة المبحوثة. ستراتيجيةالإلمال البشري الإداري والريادة . لا توجد علاقة ارتباط بين رأس ا1
 في الجامعة المبحوثة. ستراتيجيةال البشري الإداري في الريادة الإ. لا توجد علاقة أثر لرأس الم2

 خامساً: منهج الدراسة 
 تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي، لكونه طريقة ملائمة ومنهجية لدراسة الظواهر السلوكية والاجتماعية.

 أنموذج الدراسة: سادساً 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

 سابعاً: أدوات جمع البيانات
 أجزاء، هي:  ةتم اعتماد الاستبانة بوصفها أداة رئيسة لجمع البيانات، وقد صممت لتتضمن ثلاث    

 الأول: البيانات التعريفية عن الأفراد المبحوثين.
 الثاني: المتغير المستقل المتمثل بـ: رأس المال البشري الإداري وأبعاده.

 وأبعادها. ستراتيجيةالمتغير المعتمد المتمثل بـ: الريادة الإالثالث: 

داريرأس المال البشري الإ  

  المهارات القيادية

 

 

  المهارات الريادية

 

 عقلية ريادة

 الأعمال

 

الثقافة 

 الريادية

 

القيادة 

 الريادية

 

إدارة 

الموارد 

 إستراتيجيا  

H0:1 

 

H0:2 

 
 

    

  الريادة الإستراتيجية
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تفق أتفق، أتفق بشدة، أ)وقد تم استخدام مقياس ليكرت ذي الأوزان الخمسة، وجاءت بالترتيب الآتي: 
 على التوالي.( 1، 2، 3، 4، 5وزان )تفق بشدة( وبالأأ تفق، لاأ ما، لا حدٍ  إلى

 الإحصائيثامناً: أساليب التحليل 
ستخدام عدد بعد جمع بيانات الدراسة التي تعب ر عن آراء المبحوثين، تم إجراء التحليل الإحصائي؛  با

نتائج العلاقات بين المتغيرات المبحوثة، وتم استخدام برنامج  إلىلغرض الوصول  ؛من الأدوات الإحصائية
الاعتماد على مجموعة من الأساليب الإحصائية: مثل  تم ، و(SPSS) و (AMOS)البرمجة الإحصائية 

الوسط الحسابي، الانحراف المعياري، التكرارات، والنسب المئوية، التحليل العاملي التوكيدي، معاملات الارتباط 
 والتأثير. 

 طار النظري لإا الجانب الثاني:
     :الإداري ول: رأس المال البشري المتغير الأ 

، الخبرة(و المعرفة، و )المهارات، : لتمالذي يش، س المال البشري أمن ر  الإداري س المال البشري أر يشتق 
عبر الخبرة المهنية وخلفية المديرين، ويسمح التخصص في مجالات  الإداري س المال البشري أإذ يتشكل ر 

 & Koprax) كبر في هذه المجالاتأمعينة من الخبرة للمديرين بتجميع المعرفة والمهارات بسرعة 

Koniechner, 2014, 13). شار ما أفي(Mehta & Ali, 2021, 248) أَنمن حيث نفسه المنطق  إلى 
، المهارات المكتسبة إلىس المال البشري الذي يشير أمن مصطلح ر  أقد نش لإداري س المال البشري اأمصطلح ر 

 الإداري س المال البشري أفر  ،مثل: التعليم والتدريب، واع مختلفة من التعلمأنويعتمد على الدعم المستمر في 
لها تأثير كبير والتي دارة متمثل بالروابط والخبرات والمعرفة الفطرية والمكتسبة التي يمتلكونها لإلرؤساء مجلس ا

)breg & Shen, Å  ستراتيجيةعمال والخيارات الإلأشطة ريادة ادارة وأنلإجراءات الجماعية لمجلس الإعلى ا
2020, 173). 

  :س المال البشري الإداري أمفهوم ر  .1
، فقد أكد واختلفت تلك المفاهيم، س المال البشري أالباحثين في تحديد مفاهيم ر راء آقد تباينت ل

(Suhairi et al., 2020, 36)  و (Savitri & Syahza, 2019, 88) لمهارات والخبرة للمعرفة و لتراكم ه أن
ومصدر  المنظمة الموظفين رأس مال مملوك، فهو القيمة الجماعية لخبرة المنظمة عدوت ،))الموظفينفراد لدى الأ

، فقد طرحه  اً إداريبوصفه س المال البشري عندما صنف أوردت مفاهيم مرافقة لر وقد  ،للابتكار والتجديد
(Mansoor, 2018, 34)   المهارات المكتسبة التي يمكن تعريفها هو  س المال البشري الإداري أر  أن إلىأشار و

ويستخدم ، خبراتهم السابقة وتعليمهمبفراد لأمسارات التعليم والمعرفة التي تم من خلالها تطوير ا هاأنعلى 
ة قدرة فطرية ومعلمة وعمل سابق رات الإداريس المال البشري واعتبار المهاأر  إلىشارة مصطلح المهارات للإ

 ،موارد ثابتةبوصفها ا المفهوم السمات النفسية مثل: الذكاء والمواقف الشخصية والقيم ويشمل هذ ،وخبرة ومعرفة
ودرجات الكفاءة التي  هاواعأنن حيث لآخر متختلف من مدير التي المهارات من لديهم مجموعة  يرينفالمد
 . ونهايمتلك
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الخبرة بحزمة الموارد والمهارات المكتسبة التي تشكلت  هو )2020breg & Torchia, Å ,660(ويراه 
يوفر الوسائل لتحقيق المزايا ، وهو خاصةوأخرى فهو يتكون من مهارات عامة ، الشخصية والمهنية والتعليم

 التنافسية.
   رأس المال البشري الإداري  ةأَهمي .2

عض ه على الرغم من بويبدو أنعلى نحوٍ عام، س المال البشري أر  ةأبدى الباحثون آراءهم في أهمي
هميته أ  إلى (Stein, 2007,296)شار حالة الإجماع قد تتضح بمراجعتها، إذ أ التباينات في تلك الآراء، إلا  أن

 دارة الموارد البشريةإأداة منهجية لتحليل وتحسين جودة بوصفها  ستراتيجيةارة الموارد البشرية الإدإمتزايدة في ال
 .في المنظمات

 الإداري س المال البشري أر  ةأهميأن  إلىأشار فقد    (Badrinarayanan  et al., 2019, 31)اأم  
قد يختلف المديرون في تكوين مجموعات ، إذ ةالإداريس في المهارات ناوفر وسيلة لفهم عدم التجي  ه تكمن في أن

  واع المهارات.أنوكذلك الكفاءة في كل نوع من ، المهارات
على  يساعد إلى أن تلك الأهمية تكمن في كونه (Huynh et al., 2022, 103,104)وقد أشار 

كبر بالظروف السابقة والناشئة للعمل، وهذا بدوره على نحوٍ أمعالجة وتفسير المعلومات والمعرفة ذات الصلة 
للديناميكيات الحالية وقدرة معززة على التعرف على التطورات والاتجاهات الجديدة في فضل أ يوفر فهماً 

دارة العليا للمعلومات وتقديم لإكبر يزيد من احتمالية فهم فريق الأا الإداري س المال البشري أر  ن، إذ إعماللأا
كثر أسرع و أي الاتساع( مع اتخاذ قرارات أتفسيرات ذات مغزى من مجموعة واسعة من خصائص الفرصة )

،  شمولاً  الاعتماد على  إلى دارة العليالإيميل فريق او في مواجهة التغيير عند اغتنام فرص التغيير الاستراتيجي 
يخطط  أنمن غير المرجح سيكون من دون المعرفة الكافية ، فها تغير قاعدة موارد الشركةلأن؛ الخبرات السابقة

 ل.عفاعلى نحوٍ  ستراتيجيةذ المبادرات الإيتنفلالعليا دارة لإفريق ا
تكمن في توظيفه ما يحمله المديرون  الإداري ة رأس المال البشري أن أهمي ، يرى الباحثانومما سبق

ن في المنظمة من خبرات ومهارات وأفكار ومعالجات وغيرها ت سهم جميعاً في تعزيز موقف المنظمة العاملو 
الذي  في نشاطاتها وفي الميدان ستراتيجيةبالمنظمات المماثلة وتساعدها في احتلال موقع الريادة الإقياساً 

 تمارسها فيه.
 : الإداري . أبعاد رأس المال البشري 3

ة والكفاءات المكتسبة عبر التعليم أو التدريب أو خبرة الإداريالمعرفة  الإداري يستلزم رأس المال البشري 
 ,Heubeck & Meckl)في المنظمات بحسب  الإداري العمل السابقة، وهنا تبرز محددات رأس المال البشري 

 : ، فيما يأتي (2444 ,2022
المديرين على تحقيق المزايا التنافسية عبر تنظيم الأفراد والموارد وتنسيق  كفاءةبـ وتتمثلآ. مهارات القيادة: 

ن في تنفيذ الواجبات المديري مراقبة الأفراد والتأثير فيهم، أي قابليةالمهام والقدرة على تفويض السلطات 
              والمسؤوليات،
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ة والقيادة الإداريعن تكامل السلوكيات لتحقيق الأهداف، وقد تنتج المهارات القيادية  التأثير على الآخرينو      
التقليدية، فهي تتضمن مزيجاً من المهارات الصعبة والشخصية اللينة الموجهة نحو تلبية أهداف 

ي سلوك المهمة لتزام الفريق فاو جانب التأثير على المرؤوسين،  إلىيق أو المهام التنظيمية واستراتيجيات الفر 
 Vandergoot)آخر مكان إلىر تعقيداً ويصعب نقلها لتحقيق الأهداف التنظيمية، وت عد هذه المهارات الأكث

et al., 2019, 338,339)  . 
هي المعرفة والمواقف والمهارة التي تمكن الشخص من النجاح في تطوير مشاريع أو  ب. المهارات الريادية:

 قيق الأهداف، ويتمكن الأفراد منتجات أصلية وقي مة مبنية على احتياجات الزبائن المستهدفين للمنظمة لتح
 ف ملموس، إذ لاالمعارف والمواقف والمهارات لتحقيق النجاح في موقالكفاءة التي يمتلكونها، وتتمثل ب عبر

ن جرد معرفة لظروف الأداء، إذ ت مكيكون للفرد المختص خبرة عقلية وإبداعية وعلمية أكثر من م بد أن
 . (Jardim, 2021, 2)الكفاءة من طرح الأفكار وحل المشكلات، وإرضاء الزبائن 

الأعمال، إذ يعتمد مستوى التعليم وقد تتولد المهارات الريادية عبر المهارات المكتسبة في تعليم ريادة 
ات التي عمال مجموعة من المهار ب في تطوير مهارات ريادة الأعمال، وتتطلب خصائص ريادة الأوالتدري

 . ) et al.Badawi ,2019 ,314(نضباط الداخلي، والمخاطرة، والتوجه نحو التغييرتشتمل على القدرة على الإ
 ستراتيجيةالمتغير الثاني: الريادة الإ

، ستراتيجيةل المزاوجة بين مصطلحي ريادة الأعمال والإدارة الإبفض ستراتيجيةنشأ مصطلح الريادة الإ
التعريف بمكوناته، وأهميته، والأهداف  تجاهتركزت جهود الكثير من الباحثين بأالمصطلح، فقد  ةلأهمي  ونظراً 

                                      عام.  ا له من انعكاسات على منظمات الأعمال على نحوالتي تتحقق عبر تبني وتطبيق هذا المفهوم الجديد لم
 ستراتيجيةريادة الإبني الأساس للعمال للمنظمات من شأنه أن يوعمليات ريادة الأ ستراتيجيةلإفتكامل الإدارة ا

واستغلالها،  وتحديدها، التي تقوم على استغلال القدرات والكفاءات التنظيمية، في عمليات البحث عن الفرص،
، وكذلك تكامل الفرص وسلوكيات التماس والسعي وراء ستراتيجيةامل المميز للريادة الإالعلاقات العف وتسويقها،

بالمنظمات التي تشارك على  ستراتيجيةالريادة الإتتعلق  مومية،أشكال الريادة الأكثر عز بين المزايا، فعند التميي  
 ستغلال والاستكشاف.نشط ومتعمد في كل من سلوكي الا نحو

 :ستراتيجيةمفاهيم الريادة الإ. 1
الفرص  مع تسارع وتيرة التغيير، وظهور العديد  من موضوعاً ممي زاً  ستراتيجيةي عد موضوع الريادة الإ

 مجموعة من التعاريف التي  تطورت بمرور الزمن، إلىن شار الباحثو والسلوكيات واستغلالها، إذ أ
ها مصطلح يستخدم لالتقاط جهود بأن   ستراتيجيةعن الريادة الإ  (Morici & Zander, 2020, 449)ويعب ر

المنظمات للاستفادة من المزايا التنافسية الحالية في الوقت نفسه، أثناء استكشاف الابتكارات التي تكون على 
 إلىأساس تلك المزايا التنافسية المستقبلية، فهو سلوكيات البحث عن المزايا، والسعي وراء الفرص التي تؤدي 

 تحقيق القيمة.
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ه: مفهوم يعمل عبر استغلال المزايا المفهوم بأن  (El Shiffa et al., 2022, 284) وقد أوضح 
التنافسية الحالية، مع استكشاف الابتكارات التي ستكون أساس المزايا التنافسية في المستقبل، وتشكيل توازن 
بين البحث عن الفرص والسعي وراء المزايا، فهي تساعد في تطوير مزايا تنافسية مستدامة عبر كونها قيمة، 

 ب تقليدها. ونادرة، مما يجعل من الصع
 :ستراتيجية. أهميّة الريادة الإ2

، لا بد من إيضاح مجموعة الجوانب التي تكمن ستراتيجيةمن مفاهيم للريادة الإ استكمالًا لما تم طرحه
أهمي ة الريادة  لىع (Dyduch, 2019, 70)فيها أهميتها من خلال وجهات النظر المختلفة للباحثين، فقد أكد 

نها مرتبطة بتنفيذ ابتكارات واسعة النطاق أو ابتكارات مهمة في السوق، تخلق قيمة للزبائن ، لأستراتيجيةالإ
والمنظمات بقدرتها على تسويق الابتكار، أي تحويل الابتكارات المختارة والواعدة القائمة على الأفكار الإبداعية 

يجي، وتقود الريادة كير الاستراتعمال والتفلنشاط ريادة الأ يق بوصفها تكاملا  منتجات قابلة للتسو  إلى
نفسها، والمنتجات المعروضة، والأسواق المخدومة، وأنماط  ستراتيجيةابتكارات تظهر في الإ إلى ستراتيجيةالإ

 التنظيم، ونماذج الَأعمال. 
، تكمن في ستراتيجيةجوانب متعددة لأهمي ة الريادة الإ  (Alayoubi, 2020, 6)ومن جهته، طرح

لعملياتها الجارية،  ستراتيجيةلإتسهيل أنشطة المنظمة في توفير أفضل الإمكانات وتوظيفها وفق الخطة االآتي: 
السريعة والصحيحة للتغيرات البيئية المختلفة التي تواجه المنظمات اليوم،  ستجابةوتساعد المنظمات في الإ

 فضلًا عن مساعدة المنظمات على تطوير مزايا تنافسية.  
 :ستراتيجيةلريادة الإبعاد ا. أ3

 ، وعلى النحو الآتي:(Ziyae & Sadeghi, 2020)لأنموذج  وفقاً  ستراتيجيةتم تحديد أبعاد الريادة الإ
 عماليادة الأعقلية ر أولًا: 

المستقبل،  إلىتتسم بالثقة بالنفس، والتفاؤل، والتطلع ، التي عمالرواد الأالتي يمتلكها  وهي الخصائص
فراد الذين عمال والأرواد الأ فأكد أن   (Diaka et al., 2018,141)ا . أم  (Wach et al., 2021, 5)والمرونة 

ق مبتكرة للتعامل ائ، ويطورون طر اً فرصبوصفها والتحديات  تلديهم عقلية ريادية، يرون الاحتياجات والمشكلا
سهل نها ت  على أ هميتهاأ  )et al Kouakou ,.2019 ,118 (طرحفيما  ،مع التحديات واستغلال ودمج الفرص

بداع، والابتكار المستمر، والتجديد، فهذا الموقف قائم على عمليات التعلم لتحسين التذبذب لإتعزيز المرونة، وا
دارة لإطبيعة فردية فريدة، وتساعد المدير في عمليته على تجاوز مبادئ االمعرفي للعقل البشري يولد الحركة في 

 .عمالرتفع لفشل الأالقديمة لتقليل المعدل الم
التعرف على ، وهي عمالبعاد لعقلية ريادة الأعلى مجموعة أ (Ireland et al., 2003, 968)د يؤكو 

اليقظة أما ، لتكوين الثروة رئيساً  عمال نشاطاً التعرف على فرص ريادة الأ عدي  إذ : عمالفرص ريادة الأ
الخيار الشائع من حيث  دع: ي  منطق الخيارات الحقيقيو، هي ومضات من البصيرة المتفوقةف: ةالرياديّ 

: عمالريادة الأطار إ، ستراتيجيةيعزز المرونة الإأن منطق الخيارات الحقيقي ذ من شأن ؛ إالماليةموجودات ال
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طار ريادة إعمال عندما يتم تطبيقها في سياق ثروة لدى مجموعة عقلية ريادة الأمكانيات تكوين الإتزداد إذ 
 .عمالالأ

 الثقافة الرياديَّة: ثانياً 
عمال، فهي جتماعية التي تؤثر على ريادة الأالعوامل الا ىحدإها بأن   (Spigel,2013, 805)وضحها أو 

عمال نفسها، ة الريادة، بما في ذلك ريادة الأالتي تشكل تصرفات الجهات الفاعلة المرتبطة بظاهر تلك الرؤى 
 & Ziyae) شارأو  ،ن، والزبائنو ن، والموظفو المستشار ن، و و مثل: المستثمر ، خرى لأوكذلك الجهات الفاعلة ا

Sadeghi, 2020, 119) عضاء المنظمة، بما في أ نظام القيم والمعتقدات والمعايير المشتركة بين أنها  إلى
ن الابتكار، واغتنام فرص السوق هي سلوكيات مناسبة أبداع والتسامح لدى المبدعين، معتقدين ذلك تقدير الإ

من ة الثقافة الريادي  ة فيؤكد أهمي  (Withers et al., 2018, 360)اأم   ،البقاء والازدهار تفي معالجة مشكلا
 عمال. مشتركة للمنظمة لأنشطة ريادة الأتعكس القيم والمعتقدات الها بداع، كونناحية كونها تعزز الابتكار والإ

بعاد للثقافة الريادية: من الأ مجموعة إلى (Kadhraoui et al., 2016, 686, 687, 688) وأشار 
عمال ة اللازمة للقيام بالأالريادي   تتنبأ بالنيةالتي  بالنفس والقدرة القياديةالثقة وتتمثل بـ: : داريةالإمهارات ال

يجابي إ على نحوتطوير ثقافة الالتزام والمسؤولية تؤثر وهي الناتجة عن : تحمل المسؤوليةالناشئة،  الجديدة
الشك في قدرات الفرد، والخوف ويعب ر عن حالة : عمالدارة الأإالخوف من ، عمال الجماعيةافة ريادة الأعلى ثق

من تحمل المسؤولية، الخوف من التغيير، وكذلك تجنب المواقف غير المؤكدة، والميل نحو المخاطرة في تحمل 
: البحث عن الفرص، مهارات ريادة الأعمال )المشاريع الفردية(وي عب ر عنها ب: عمالسمات ريادة الأ، المسؤولية

الدافع و، يجاد العديد من الحلول لمشكلة ماإسواق الصغيرة، لأحديات جديدة، واستغلال اهو البحث عن تو 
 .كثر تفضيلاً لأنه الخيار الوظيفي اأالمشروع الجديد على  إلىالدافع الريادي عندما ينظر يظهر : الريادي
 القيادة الرياديَّةثالثاً: 

عتراف بفرص تي تشمل الأهداف التنظيمية اللأنحو تحقيق االأفراد العاملين داء أتحريك وتوجيه هي و 
القيادة على أن  (Simić et al., 2020, 24)وشدد  ،(Soomro et al., 2018, 3)عمال واستغلالها ريادة الأ
ما بتحديد الفرصة وتطويرها واستغلالها  وشراك الفرق إجل أيصالها من إعملية صياغة رؤية و  :هيالرياديَّة 

هداف لأعضاء المجموعة وتوجيههم في تحقيق اأ هي التأثير على وبذلك فتحقيق ميزة تنافسية،  إلىيؤدي 
 أن   (Sandybyev, 2019, 47, 55) أكد  و  ،د فرص ريادة الأعمال واستغلالهاالتنظيمية التي تتطلب تحدي

 روف بدلاً ظعلى خلق الككل القائد الريادي فيها مسؤولية مساعدة المنظمة نها عملية يتحمل أ تكمن فيهميتها أ 
مع تغيرات البيئة  بشكلٍ خلاقوتتفاعل  ،عضوي نظامها الخاص للأمور على نحو ئتنشوهي دارتها، إمن 

من  نفسهم مزيداً أبل يمنح القادة ، نتاجية فحسبإكثر أالمنظمة على جعل دور القائد لا يقتصر  ذالخارجية؛ إ
لقيادة اسمات طرحت  ،وتوظيفها بداعية للمنظماتلإة تساعد في الكشف عن القوة افالقيادة الريادي  ، الحرية
)et al Dabić ,.2021 ,الذين عبروا عن وجهات نظرهم فيها، فقد حددلباحثين قبل العديد من اة من الريادي  

)التوجه المستقبلي، وبناء : وهيمن القيادة، خرى لأا طامنلأة تميزها عن اسمتان رئيستان للقيادة الريادي    (686
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عمال على صياغة رؤيتهم، وقيادة فرقهم في قدرة قادة ريادة الأ إلىيشير التوجه المستقبلي ذ ؛ إالمجتمع(
عمال لتشجيع فريق داعم من جهود قادة ريادة الأ إلىيشير بناء المجتمع  في حينمؤكدة، البيئات غير ال

 .ستراتيجيةنشاء القيمة الإإالتابعين في 
كونها تعتمد سمات تنطوي على تغيير، وغرس القيم، ب  (Zainol et al., 2018, 109)هاطرحو 

لفة التنظيمية، والحفاظ على الأفراد، هداف واضحة، وخلق الفرص، وتشمل هذه مهارة تمكين الأأ ومهارات تحديد 
 وتطوير نظام الموارد البشرية.

 بعاد القيادة الريادية المتمثلة بـ:أ إلى (Zinol et al., 2018, 108)نموذج وأشار أ
 (،235، 2022 لتمثيل مستقبل المنظمة)العمرو والزعبي، واعٍ  على نحوها ؤ نشاإهي الصورة التي يتم الرؤية: 

السريعة  ستجابةلإوتتمثل با :الاستباقية ،(Sibindi, 2021, 6) لمنظومة التغيير ساسيأمر أالابتكار: 
235Omar & -Al، 2022,ن تتأثر بها )أمن  لتغيرات البيئية المستقبلية وممارسة النشاط للتأثير عليها بدلاً ل

Zoubi,-Al )، ،ومن ، المخاطر وقياسها، ومعرفة حجمها، وتأثيرهاقدرة الريادي على توقع وتتمثل ب: المخاطرة
Omar & Al-Al-، 2022 ،235ثر الخطر في حالة حدوثه)أدارتها لمحاولة تجنبها والتقليل من إثم 

Zoubi). 
 ستراتيجياً ا دارة الموارد: إرابعاً 

، و تعزيز قدرة معينةأعملية يقوم بها المديرون لتوظيف الموارد القيمة، والنادرة لمعالجة  جراءاتوهي إ
عليها المنظمة تحوذ ، والقدرات، والعمليات، والسمات، والمعلومات، والمعرفة التي تسموجوداتال: وتشمل الموارد

(40 ،2022 ،Obaidi-Al) .2018 ,361( شارفيما أ, et al.Weithers ( جراءات التي لإا هاأن  على ليها إ
الرئيس الغرض  أن   إلى (Cania, 2014, 374)شار ، فقد أليةعيتخذها القادة لإدارة محافظ موارد منظماتهم بفا

تحتاج ذ موارد البشرية في المنظمة؛ إدارة العبر إعمال داء الأأتحسين يكمن في  ستراتيجياً إدارة الموارد إمن 
يترجم تحقيق الأمر الذي هداف والغايات المرجوة، لألتحقيق اوفاعلية موارد بكفاءة تلك الدارة إ إلىالمنظمات 

 ,Ireland et al., 2003, 973,974,975) تحدث  ،للمنظمة فضلفي الأداء الأهداف والغايات لأاتلك 

، ستراتيجيةالريادة الإ إلىتشترك وتؤدي دورها المهم في الوصول هنالك ثلاثة موارد مهمة  عن أن(977 ,976
ثلاثة أبعاد لإدارة الموارد  إلىوأشار أيضاً  مال البشري، رأس المال الاجتماعي،وهي: رأس المال المالي، رأس ال

 استراتيجياً:
س المال البشري أي المالية(، وغير الملموسة )ر أمجموعة الموارد الملموسة ) هابأن   هيكلة محفظة الموارد

س المال الاجتماعي( التي تمتلكها المنظمة وتتحكم فيها عملية مهمة، تتضمن هيكلة حافظة الموارد أور 
تحصل المنظمات : تجميع الموارد لتشكيل القدرات ،العمليات الجارية لاكتساب الموارد وتجميعها والتخلص منها

نتاج، يصعب إو عامل أسواق العمل الخارجية، بدون معلومات خاصة حول قيمة مورد أعلى بعض الموارد من 
تطبيق الموارد والقدرات داخل هو  رفع القدرات بعد الهيكلة والتجميعو، على المنظمة تطوير ميزة تنافسية

 .قيمة للزبائنالمنظمة واحدة لإنشاء 
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 طار الميدانيالإ الجانب الثالث:
 ، وعلى النحو الآتي: هاوتشخيص هاوصف المبحوثةطار عرض المتغيرات سيتضمن هذا الإ

 الإداري وصف رأس المال البشري  .1
وساط الحسابية والانحرافات المعيارية المعدل العام والتوزيعات التكرارية والأ( 1يتضح من نتائج الجدول )

 .الإداري ، لرأس المال البشري ومعامل الاختلاف
 

معيارية ومعامل الاختلاف وساط الحسابية والانحرافات الالعام والتوزيعات التكرارية والأ المعدل: (1دول )الج

 الإداريلرأس المال البشري  ستجابةونسب الإ

ة 
شد

لإ
ا

بة
جا
ست

ستجابةقياس الإ   

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
لا
 ا

ف 
را
ح
لان
ا

ي
س
يا
لق
 ا

ط 
س
لو
ا

ي
اب
س
ح
ال
 

ير
تغ
لم
 ا

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق بشدة اتفق اتفق لحد ما لا اتفق

 ت % ت % ت % ت % ت %

78.09 0.7 2 0.7 2 25.4 72 53.9 153 19.4 55 18.67 0.729 3.904 X1 

68.73 1.8 5 15.8 45 28.2 80 45.4 129 8.8 25 26.78 0.920 3.436 X2 

78.80 0.7 2 4.6 13 16.9 48 55.6 158 22.2 63 20.24 0.797 3.940 X3 

76.76 0 0 5.3 15 26.4 75 47.5 135 20.8 59 21.15 0.811 3.838 X4 

78.87 0.7 2 4.6 13 18.3 52 52.5 149 23.9 68 20.72 0.817 3.943 X5 

79.64 1.8 5 4.9 14 14.8 42 50.4 143 28.2 80 22.28 0.887 3.982 X6 

76.81 0.99  5.98  21.6   
50.8

8 
 20.55  21.64 0.827 3.840 

المعدل 

 العام

 نتائج التحليل الوصفي. إلىاستناداً  من إعداد الباحثين: الجدول رالمصد
بلغ  ،)6X-1X(تمثل بالمتغيرات الفرعية ي الإداري رأس المال البشري  أن   إلى( 1الجدول )معطيات شير ت

وبلغ معامل  93.03 توبنسبة اتفاق عام بلغ 0.827وبانحراف معياري  3.840عد الوسط الحسابي لهذا الب  
تتخذ القرارات المتعلقة بتخصيص الموارد ) 1Xوكان المتغير  ،76.81 ستجابةوشدة الإ 21.64الاختلاف 

حقق قد  القيادات في الجامعة قادرة على اتخاذ القرارات المتعلقة بتخصيص الموارد المنظمية ن  إأَي  (المنظمية
وبانحراف  3.904وبوسط حسابي قدره  98.7بنسبة بلغت قيمتها  نوععلى نسبة اتفاق بين متغيرات هذا الأ 

 نض السلطات للمستويات الأدنى( أي إتفو ) 2Xن المتغير أو  78.09بلغت  جابةإستوبشدة  0.729معياري 
بوسط  82.4تي بلغت قل نسبة اتفاق الأقد حقق  ،ما عد قليلة نوعاً على ت  السلطة التي تفوض من السلطات الأ

 .إستجابةمن شدة  68.73وبلغ  0.920وبانحراف معياري  3.436حسابي قدره  
 

 ستراتيجيةالإحصائي لأبعاد متغير الريادة الإالوصف  -2
 . وصف بُعد عقلية ريادة الأعمال1

وساط الحسابية والانحرافات المعيارية المعدل العام والتوزيعات التكرارية والأ( 2يتضح من نتائج الجدول )
 ، لب عد عقلية ريادة الأعمال.ومعامل الاختلاف
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معيارية ومعامل الاختلاف وساط الحسابية والانحرافات الالعام والتوزيعات التكرارية والأ المعدل: (2دول )الج

 عقلية ريادة الأعمالعد لب   ستجابةونسب الإ

ة 
شد

لإ
ا

بة
جا
ست

 

 ستجابةقياس الإ

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
لا
ا

ف  
را
ح
لان
ا

ي
س
يا
لق
ا

ط  
س
لو
ا

ي
اب
س
ح
ال

 

ير
تغ
لم
ا

 

لا اتفق 

 بشدة
 اتفق بشدة اتفق اتفق لحدٍ ما لا اتفق

 ت % ت % ت % ت % ت %

79.71 0 0 4.6 13 20.8 59 46.1 131 28.5 81 20.66 0.823 3.985 1y 

75.14 1.4 4 6 17 31 88 38.7 110 22.9 65 24.52 0.921 3.757 2y 

75.91 0.3 1 8.1 23 25.4 72 44 125 22.2 63 23.44 0.889 3.795 3y 

75.77 1.8 5 6 17 24.6 70 46.8 133 20.8 59 23.75 0.900 3.788 4y 

81.40 0.4 1 2.8 8 19.4 55 44.3 126 33.1 94 20.05 0.816 4.070 5y 

77.59 0.79  5.5  24.22  43.99  25.5  22.48 0.870 3.879 
المعدل 

 العام

 نتائج التحليل الوصفي. إلىاستناداً  إعداد الباحثين : الجدولالمصدر
بلغ  ،)5y-1y(تمثل بالمتغيرات الفرعية  عمالعقلية ريادة الأعد ب   أن   إلى( 2الجدول )معطيات شير ت

وبلغ معامل  93.71 وبنسبة اتفاق عام بلغ 0.870وبانحراف معياري  3.879عد الوسط الحسابي لهذا الب  
 (تواجه التحديات المتزايدة للأعمال بمثابرة) 5yوكان المتغير  ،77.59 ستجابةوشدة الإ 22.48الاختلاف 

بين متغيرات على نسبة اتفاق حقق أ  قد ،هداف المنظممواجهة كبيرة للتحديات لتحقيق أ  هناك أظهرت النتائج أن  
 إستجابةوبشدة  0.816وبانحراف معياري  4.070وبوسط حسابي قدره  96.8عد بنسبة بلغت قيمتها هذا الب  
( قد لا تؤخذ المبادرة تؤخذ زمام المبادرة والمسؤولية الشخصية عن الأفعال) 3yر وأن  المتغي   81.40بلغت 

 3.795بوسط حسابي قدره   91.6تي بلغت قد حقق أقل نسبة اتفاق الوالمسؤولية عند القيام ببعض الأفعال 
 .إستجابةمن شدة  75.91وبلغ  0.889وبانحراف معياري 

 . وصف بُعد الثقافة الرياديَّة2
وساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأالمعدل العام والتوزيعات التكرارية ( 3يتضح من نتائج الجدول )

 ، لب عد الثقافة الريادية.ومعامل الاختلاف
 

معيارية ومعامل الاختلاف وساط الحسابية والانحرافات الالعام والتوزيعات التكرارية والأ المعدل: (3دول )الج

 الثقافة الرياديَّةعد لب   ستجابةونسب الإ

ة 
شد

لإ
ا

بة
جا
ست

 

 ستجابةقياس الإ

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
لا
ا

ف  
را
ح
لان
ا

ي
س
يا
لق
ا

ط  
س
لو
ا

ي
اب
س
ح
ال

 

ير
تغ
لم
ا

 

 اتفق بشدة اتفق اتفق لحدٍ ما لا اتفق لا اتفق بشدة

 ت % ت % ت % ت % ت %

79.43 0.4 1 6.7 19 16.5 47 48.2 137 28.2 80 21.78 0.865 3.971 6y 

78.87 0.6 1 3.5 10 18.5 53 56.3 160 21.1 60 19.13 0.754 3.943 7y 

77.95 0.7 2 3.9 11 22.9 65 50 142 22.5 64 20.91 0.815 3.897 8y 

79.22 0.7 2 6 17 19.3 55 44.4 126 29.6 84 22.48 0.890 3.961 9y 

80.00 0.7 2 5.6 16 16.2 46 47.9 136 29.6 84 21.63 0.865 4.000 10y 

71.90 2.8 8 18.3 52 21.2 60 32 91 25.7 73 31.65 1.137 3.595 11y 

75.21 0.4 1 4.9 14 30.2 86 47.2 134 17.3 49 21.42 0.805 3.760 12y 

69.71 1.4 4 18.3 52 24.3 69 42.3 120 13.7 39 28.37 0.989 3.485 13y 

79.15 0 0 3.9 11 17.2 49 58.1 165 20.8 59 18.48 0.731 3.957 14y 
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ة 
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لإ
ا
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جا
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 ستجابةقياس الإ

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
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يا
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ا
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ا
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ير
تغ
لم
ا

 

 اتفق بشدة اتفق اتفق لحدٍ ما لا اتفق لا اتفق بشدة

 ت % ت % ت % ت % ت %

76.05 0.7 2 7 20 22.2 63 51.4 146 18.7 53 22.26 0.846 3.802 15y 

77.67 1.8 5 4.6 13 21.1 60 48.6 138 23.9 68 22.76 0.884 3.883 16y 

72.95 0.4 1 10.2 29 32.7 93 37.7 107 19 54 25.07 0.914 3.647 17y 

75.49 3.2 9 9.9 28 20.7 59 38.7 110 27.5 78 27.97 1.055 3.774 18y 

74.78 3.5 10 8.5 24 24.3 69 38 108 25.7 73 27.93 1.044 3.739 19y 

76.30 1.31  7.99  21.9  45.8  23  23.70 0.900 3.815 
المعدل 

 العام

 نتائج التحليل الوصفي. إلىاستناداً  إعداد الباحثين : الجدولالمصدر
بلغ الوسط  ،)19y-6y(تمثل بالمتغيرات الفرعية  الثقافة الرياديَّةعد ب   أن   إلى( 3الجدول )مضامين شير ت

وبلغ معامل الاختلاف  90.70 وبنسبة اتفاق عام بلغ 0.900وبانحراف معياري  3.815عد الحسابي لهذا الب  
يتم التعامل  (يجابيقي م مبادرات المنتسبين على نحو إن) 14yوكان المتغير  ،76.30 ستجابةوشدة الإ 23.70

عد على نسبة اتفاق بين متغيرات هذا الب  حقق أ قد  مع مبادرات المنتسبين وطموحهم بجدية والعمل على تحقيقها
بلغت  إستجابةوبشدة  0.731وبانحراف معياري  3.957وبوسط حسابي قدره  96.4بنسبة بلغت قيمتها 

نوعا  قد تواجه العديد من المنظمات( نتردد في بدء العمل الجديد خشيةً من التغيير) 11yر المتغي   ماأ 79.15
ل نسبة قحقق أفثر تلك العمليات عليه  من أاً خوف ؛البشري يخشى عمليات التجديد ن الموردمن التجديد، لأ

 .إستجابةشدة   71.90وبلغ  1.137وبانحراف معياري  3.595بوسط حسابي قدره   78.9تي بلغت اتفاق ال
 

 . وصف بُعد القيادة الرياديَّة:3
وساط الحسابية والانحرافات المعيارية التكرارية والأالمعدل العام والتوزيعات ( 4يتضح من نتائج الجدول )

 لب عد القيادة الريادية. ومعامل الاختلاف
 

وساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف العام والتوزيعات التكرارية والأ المعدل: (4دول )الج

 القيادة الرياديَّةعد لب   ستجابةونسب الإ

ة 
شد

لإ
ا

بة
جا
ست

 

 ستجابةقياس الإ

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
لا
ا

ف  
را
ح
لان
ا

ي
س
يا
لق
ا

ط  
س
لو
ا

ي
اب
س
ح
ال

 

ير
تغ
لم
ا

 

 اتفق بشدة اتفق اتفق لحدٍ ما لا اتفق لا اتفق بشدة

 ت % ت % ت % ت % ت %

77.46 0.4 1 7.7 22 18.7 53 50.7 144 22.5 64 22.21 0.860 3.873 20y 

77.25 0.4 1 7 20 15.8 45 59.5 169 17.3 49 20.51 0.792 3.862 21y 

81.12 0 0 4.6 13 13.7 39 53.2 151 28.5 81 19.16 0.777 4.056 22y 

81.33 1.1 3 5.6 16 15.1 43 41.9 119 36.3 103 22.44 0.912 4.066 23y 

79.50 0 0 4.2 12 17.3 49 55.3 157 23.2 66 19.08 0.758 3.975 24y 

75.35 0 0 8.8 25 25 71 46.8 133 19.4 55 22.89 0.862 3.767 25y 

74.01 2.8 8 7 20 24.6 70 48.2 137 17.3 49 25.17 0.931 3.700 26y 

73.87 0.4 1 5.3 15 35.2 100 43 122 16.2 46 22.08 0.815 3.693 27y 

77.49 0.68  6.27  20.6  49.8  22.5  21.69 0.838 3.874 
المعدل 

 العام

 نتائج التحليل الوصفي. إلىاستناداً  إعداد الباحثين : الجدولالمصدر
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بلغ الوسط  ،)27y-20y(تمثل بالمتغيرات الفرعية  القيادة الرياديَّةعد ب   أن   إلى( 4الجدول )معطيات شير ت  
وبلغ معامل الاختلاف  93.05 وبنسبة اتفاق عام بلغ 0.838وبانحراف معياري  3.874عد الحسابي لهذا الب  

السريعة للتغيرات البيئية في تغيير  ستجابةت سهم الإ) 24yوكان المتغير  ،77.49 ستجابةوشدة الإ 21.69
قد تعمل على تغيير بعض أنواع ة المعاصرة عة للتغيرات البيئية الديناميكي  السري ستجابةالإأي  (منظومة العمل

عد بنسبة بلغت نسبة اتفاق بين متغيرات هذا الب   علىأ حقق قد  لمتطلبات الموقف عمال وطريقة العمل وفقاً الأ
 ، أما 79.50بلغت  إستجابةوبشدة  0.758وبانحراف معياري  3.975وبوسط حسابي قدره  95.8قيمتها 

المخاطرة  إلى( يتم النظر نتوقع المخاطر المحيطة للتعامل معها بدقة من حيث حجمها وتأثيرها) 26yر ـالمتغي  
قد فليه، وماهي التأثيرات بة للمواقف الجديدة و ما ستؤول إالمتوقعة بصورة قليلة لعدم توقع ما سيحدث بالنس

 74.01وبلغ  0.931وبانحراف معياري  3.700بوسط حسابي قدره   90.1قل نسبة اتفاق التي بلغت حقق أ
 .إستجابةمن شدة 

 إستراتيجياً:. وصف بُعد إدارة الموارد 4
وساط الحسابية والانحرافات المعيارية المعدل العام والتوزيعات التكرارية والأ( 5يتضح من نتائج الجدول )

 لب عد إدارة الموارد إستراتيجياً. ومعامل الاختلاف
 

وساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف العام والتوزيعات التكرارية والأ المعدل: (5دول )الج

 إدارة الموارد إستراتيجيا  عد لب   ستجابةونسب الإ

ة 
شد

لإ
ا

بة
جا
ست

 

 ستجابةقياس الإ

ل 
ام
مع

ف
لا
خت
لا
ا

ف  
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ح
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ا
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يا
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ا

ط  
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ا

ي
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س
ح
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ير
تغ
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ا

 

 اتفق بشدة اتفق اتفق لحدٍ ما لا اتفق لا اتفق بشدة

 ت % ت % ت % ت % ت %

75.98 2.5 7 11.3 32 16.2 46 44 125 26.1 74 27.07 1.028 3.799 28y 

77.67 0 0 8.1 23 19.7 56 47.9 136 24.3 69 22.34 0.867 3.883 29y 

74.50 0.7 2 10.9 31 25.4 72 41.2 117 21.8 62 25.45 0.948 3.725 30y 

80.00 1.8 5 2.5 7 17.6 50 50.4 143 27.8 79 21.12 0.844 4.000 31y 

76.12 3.2 9 6 17 20.8 59 47.2 134 22.9 65 25.29 0.962 3.806 32y 

75.98 1.8 5 6.7 19 25.7 73 41.5 118 24.3 69 24.81 0.942 3.799 33y 

76.83 1.8 5 7 20 18.7 53 50.4 143 22.2 63 23.66 0.909 3.841 34y 

77.81 0 0 6.7 19 21.1 60 48.6 138 23.6 67 21.58 0.8396 3.890 35y 

77.88 0.4 1 5.3 15 19.4 55 54.6 155 20.4 58 20.41 0.794 3.894 36y 
73.7

3 1.1 3 11.3 32 26.8 76 39.8 113 21.1 60 26.15 0.964 3.686 37y 

76.05 2.1 6 7 20 21.5 61 47.2 134 22.2 63 24.56 0.934 3.802 38y 

76.26 1.8 5 8.1 23 16.5 47 54.2 154 19.4 55 23.59 0.899 3.813 39y 

74.29 1.4 4 9.9 28 24.3 69 44.7 127 19.7 56 25.29 0.939 3.714 40y 

76.39 1.43  7.75  21.1  47  22.7  23.95 0.913 3.819 
المعدل 

 العام

 نتائج التحليل الوصفي. إلىاستناداً  إعداد الباحثين : الجدولالمصدر
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بلغ  ،)40y-28y(تمثل بالمتغيرات الفرعية  إدارة الموارد استراتيجيا  عد ب   أن   إلى( 5الجدول )مضامين شير ت
وبلغ معامل  90.82 وبنسبة اتفاق عام بلغ 0.913وبانحراف معياري  3.819عد الوسط الحسابي لهذا الب  

ت سهم المصادر الخارجية للخبرة والمعرفة في ) y31وكان المتغير  ،76.39 ستجابةوشدة الإ 23.95الاختلاف 
العالية للتعامل مع الخبرة والمعرفة الخارجية لمواكبة  ستجابةظهرت النتائج الإأ -(زيادة القيمة للبحث العلمي

بين متغيرات لى نسبة اتفاق عحقق أ قد  -عمليات التطور وتحقيق الدور الكبير لِإنجاح عمليات البحث العلمي
 إستجابةوبشدة  0.844وبانحراف معياري  4.000وبوسط حسابي قدره  95.8عد بنسبة بلغت قيمتها هذا الب  
ظهر سؤال (  أيتم التوظيف والاستقطاب على وفق معايير الخبرة والكفاءة) 28yر المتغي  ماأ،  80.00بلغت 

 86.3بلغت ، قل نسبة اتفاقحقق أفالتوظيف والاستقطاب نوعاً ما نسبة قليلة، أي عدم مراعاة الخبرة والكفاءة 
 .إستجابةمن شدة  75.98وبلغ  1.028وبانحراف معياري  3.799بوسط حسابي قدره  

 

قيم معاملات الانحدار المعيارية وغير المعيارية: ثانياً:  
للمتغيرات المدروسة في  (SWR)( قيم معاملات الانحدار المعيارية 6توضح معطيات الجدول )

 التحليل العاملي التوكيدي.
 

 في التحليل العاملي التوكيديقيم معاملات الانحدار للمتغيرات المدروسة : (6جدول )ال

 المؤشرات
اتجاه 
 العلاقة

 المؤشرات SRW p الابعاد
اتجاه 
 العلاقة

 SRW P الابعاد

X1 < ---- 

رأس 

المال 

البشري 

 الإداري

0.523  y6 < ---- 

الثقافة 

 الرياديَّة

0.691 0.002 

X3 < ---- 0.501  y7 < ---- 0.652 0.002 

X4 < ---- 0.564  y8 < ---- 0.565 0.003 

X5 < ---- 0.707  y9 < ---- 0.682 0.002 

X6 < ---- 0.719  y10 < ---- 0.437 0.001 

    y11 < ---- 0.294 0.002 

  

 

  y12 < ---- 0.288 0.002 

    y13 < ---- 0.291 0.002 

    y14 < ---- 0.564 0.002 

    y15 < ---- 0.652 0.002 

    y16 < ---- 0.641 0.003 

    y17 < ---- 0.589 0.002 

    y18 < ---- 0.539 0.001 

    y19 < ---- 0.627 0.002 

  

 

 0.002 y20 < ---- 

القيادة 

 الرياديَّة

0.635 0.001 

   0.001 y21 < ---- 0.651 0.002 

   0.002 y22 < ---- 0.604 0.002 

   0.002 y23 < ---- 0.643 0.002 

   0.001 y24 < ---- 0.732 0.003 

   0.002 y25 < ---- 0.69 0.002 

   0.001 y26  0.662 0.002 

   0.001 y27 < ---- 0.639 0.002 

y1 < ---- 

عقلية 

ريادة 

 الأعمال

0.652 0.002 y28 < ---- 

إدارة الموارد 

 إستراتيجيا  

0.643 0.002 

y2 < ---- 0.662 0.002 y29 < ---- 0.678 0.002 

y3 < ---- 0.73 0.002 y30 < ---- 0.589 0.002 

y4 < ---- 0.717 0.003 y31 < ---- 0.491 0.004 

y5 < ---- 0.694 0.002 y32 < ---- 0.51 0.002 
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 المؤشرات
اتجاه 
 العلاقة

 المؤشرات SRW p الابعاد
اتجاه 
 العلاقة

 SRW P الابعاد

 < ----   y33 < ---- 0.676 0.002 

    y34 < ---- 0.656 0.002 

    y35 < ---- 0.804 0.001 

    y36 < ---- 0.757 0.002 

    y37 < ---- 0.82 0.002 

    y38 < ---- 0.766 0.002 

    y39 < ---- 0.695 0.001 

    y40 < ---- 0.762 0.002 

، فضلًا عن القيمة الاحتمالية (SRW)( الذي يتضمن قيم معاملات الانحدار القياسية 6ومن الجدول )
هناك ارتباطات عالية بين الأسئلة  القيم كانت كبيرة، وهي تدل على أن  هذه  ي لحظ أن   تغير؛لمعنوية كل م

مما يتطلب حذفها من  ،فةوالمتغيرات الكامنة )الَأبعاد(، باستثناء بعض من قيم المعاملات التي ظهرت ضعي
من أَجل الحصول على بذلك و  معنوية،جميع المتغيرات كانت  لحظ من القيم الاحتمالية أن  كما ي الأ نموذج،

 (: 7الجدول ), y12, y11y ,13مؤشرات أفضل لجودة المطابقة سيتم حذف المتغيرات 
 

 المتغيرات المشاهدة )الأسئلة( التي تم حذفها: (7الجدول )
 ت نموذجالرمز في الأ الوصف

 11y 2 نتردد في بدء العمل الجديد خشيةً من التغيير

 12y 3 المؤكدةنتجنب المواقف غير 

 13y 4 نتردد في البدء بأعمال جديدة خشية استنزاف القدرات

 اختبار فرضيات الدراسة: ثالثا  

 راء حول متغيرات الدراسة المطروحةأن من و بداه المبحوثأر فرضيات الدراسة بالاستناد لما تم اختبا
أبعاد متغير مع  الإداري لمتغير رأس المال البشري  ذات دلالة معنوية توجد علاقة ارتباط لا ولى:الأ الفرضية 

 .في الجامعة المبحوثةمجتمعة  ستراتيجيةالريادة الإ
 ة الخاصة بهذا الاختبار، وكما يأتي:يتطلب صياغة الفرضية الإحصائي
 ستراتيجيةالريادة الإ أبعاد متغير معداري بين رأس المال البشري الإفرضية العدم: لا يوجد ارتباط معنوي 

 مجتمعةً.
 مجتمعةً. ستراتيجيةالريادة الإمع متغير  داري رأس المال البشري الإيوجد ارتباط معنوي بين  الفرضية البديلة:

 

 مجتمعة ستراتيجيةالريادة الإأبعاد  مع داريبين رأس المال البشري الإمعامل الارتباط : (8جدول )ال
 الارتباط

الإداريرأس المال البشري   Correlation 0.75 

 P-value 0.002 

الريادة ومتغير  الإداري معامل الارتباط بين ب عد رأس المال البشري  ( أن  8يلاحظ من الجدول )
 Pوذلك من خلال قيمة  ،دلالة معنوية ، كذلك ظهر معامل الارتباط ذو0.75كانت قيمته   ستراتيجيةالإ

التي يتم من خلالها رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة التي و ، 0.05التي كانت أقل من  (0.002)
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العلاقة ، و ستراتيجيةالريادة الإومتغير  الإداري بين رأس المال البشري علاقة ارتباط معنوية تنص على وجود 
وذلك بالإشارة الموجبة  ،قة طرديةكانت علا ستراتيجيةالريادة الإومتغير  الإداري عد رأس المال البشري بين ب  

 لهذا المعامل.
 ستراتيجيةالريادة الإ متغير فيداري لرأس المال البشري الإ ةإحصائيّ لا يوجد تأثير ذو دلالة  الثانية:الفرضية 

 في الجامعة المبحوثة. مجتمعةً 
ة يتطلب صياغة الفرضية الإحصائي   المذكورة آنفاً الفرعية مر وقبل إجراء اختبار الفرضية في بادئ الأ

 :الخاصة لهذا الاختبار وعلى النحو الآتي
 . مجتمعة ستراتيجيةفي الريادة الإ داري الإ لرأس المال البشري  معنوي  إثرفرضية العدم: لا يوجد 

 . مجتمعة ستراتيجيةالريادة الإ متغير أبعادلرأس المال البشري و معنوي  إثريوجد  الفرضية البديلة:
 

 مجتمعة ستراتيجيةالريادة الإ متغير في داريحليل الأثر لرأس المال البشري الإقيم ت: (9الجدول )

P 

Confidence 

Interval 95% S.E. Estimate 

المتغير 

 المؤثر به

مسار 

 التأثير

المتغير 

 Upper المؤثر

Bound 

Lower 

Bound 

0.002 0.828 0.660 0.044 0.751 < ---- 

رأس 

المال 

البشري 

 الإداري

ن العلاقة يلاحظ أو ، P، وحدود الثقة وقيمة (Estimate)قيم معاملات التأثير  (9ويلحظ من الجدول )
كانت تتمثل من خلال قيمة المعلمة المقدرة  ستراتيجيةومتغير الريادة الإ الإداري عد رأس المال البشري بين ب  

الريادة  ومتغير الإداري ن هذه العلاقة هي علاقة طردية بين ب عد رأس المال البشري ، وأ0.751والتي بلغت 
ن بزيادة وحدة واحدة من ب عد رأس المال البشري رة الموجبة لهذه المعلمة، علماً أمن خلال الإشا ستراتيجيةالإ

وحدة، كما أن القيمة الحقيقة لهذه المعلمة  0.751بمقدار  ستراتيجيةزيادة متغير الريادة الإ لىإيؤدي  الإداري 
، كما أن 0.044يبلغ  (.S.E)على التوالي، وبخطأ قياسي  0.828و 0.660تتراوح بين القيمتين الدنيا والعليا 

ل الفرضية لهذه العلاقة تدل على رفض فرضية العدم وقبو  0.05قل من والتي ظهرت أ p (0.002)قيمة 
ومتغير الريادة  الإداري دلالة معنوية بين ب عد رأس المال البشري  ن هناك تأثيراً ذاالبديلة التي تنص على أ

على الريادة  الإداري ومن خلال ذلك تم التأكيد على أهمية وتأثير رأس المال البشري  ،ستراتيجيةالإ
  رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة. إلى، الأمر الذي أدى ستراتيجيةالإ

الفرضية البديلة، وتم إيضاح أن لمتغير رأس المال  ض فرضية العدم وت قبلرفَ ومن خلال ما تم إيضاحه ت  
 ستراتيجيةعلى الريادة الإ اً تأثير  داري الإالبشري 
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 مناقشة النتائج

سيتم مناقشة نتائج اختبار فرضيات الدراسة للوقوف على النتائج الرئيسة والفرعية التي تعب ر عن اتجاه وطبيعة 
تلك النتائج بالنتائج التي توصلت إليها  ها، فضلًا عن مطابقةوقوة العلاقة بين المتغيرات المبحوثة واتجاه

 ة المعتمدة.الإداريالدراسات السابقة والنظريات 
 : التحليلات الواردة إلىاً واستناد

، وتأتي هذه النتيجة متماشية مع ستراتيجيةفي الريادة الإ الإداري اتضح التأثير المباشر لرأس المال البشري  -1
من أهم الموارد في المنظمة والأساس لنجاح  ة من كون المورد البشري ي عدالإداريغالبية النظريات 

يمكن تحقيق الريادة ا يحمله من معرفة ظاهرة وضمنية، وم ،المنظمة، فمن خلال خبرة المورد البشري 
، إذ كلما زاد مستوى تأهيل وتدريب المورد البشري ساعد ذلك في زيادة الخبرات والمهارات ستراتيجيةالإ

 إلىالوصول  إلىأدى ذلك  وير الأفراد والتخطيط السليمنه كلما زاد تدريب وتطالرياديَّة والقيادية له، كما أ
 . ستراتيجيةالوصول للريادة الإ إلىالذي يؤدي بالتالي  الإداري أعلى أداء وتحسين رأس المال البشري 

أن تطوير رأس المال البشري  لتي أكد فيهاا )et al., Wright 2007(. تتطابق بعض النتائج مع إشارة 2
إذ أشار  ،ستراتيجيةتحقيق الريادة الإ إلىوتأهيله وتعليمه لإكسابه المزيد من الخبرات يؤدي  الإداري 

(Bridging et al., 2017)  ًلضمان الريادة  الإداري أهمية توفير وتأهيل رأس المال البشري  إلىأيضا
 .ستراتيجيةالإ

 وآليات التنفيذالاستنتاجات والتوصيات 
التحليلات الإحصائية التي تم إجراؤها للتعامل  إلىاستخلصت الباحثة هذه الفئة من الاستنتاجات استناداً 

 مع استجابات المبحوثين، وتطبيق الوسائل الإحصائية، وهي على النحو الآتي:
داري أن المعدل العام لإجابات الأفراد شخيص لمتغير رأس المال البشري الإأظهرت نتائج الوصف والت .1

مدى امتلاك القيادات الجامعية للرؤية السليمة  إلىلك عزى ذيجابياً، ويمكن أن ي  عينة الدراسة كان جيداً وإ
امتلاك مواصفات  إلىة التي قد تقود ظل التغيرات البيئية الديناميكي  في امتلاك هذا النوع من القدرات في 

 .القيادة الحكيمة
فراد عينة عام لإجابات الأالمعدل ال ( أن  ستراتيجيةلمتغير )الريادة الإأوضحت نتائج الوصف والتشخيص  .2

الدراسة كان جيداً وإيجابياً، ومن شأن ذلك أن يفسر سعي القيادات الجامعية لإدراك تأثير أبعاد الريادة 
 ودوره في تحقيق أهداف الجامعة المختلفة في إطار حالات التغير المتسارع التي تعيش فيها.  ستراتيجيةالإ

يرات، للحصول على مؤشرات أفضل لجودة بي نت نتائج التحليل العاملي التوكيدي حذف بعض المتغ .3
المطابقة، وبعد حذف هذه المؤشرات أظهرت الدراسة إمكانية الاعتماد على أنموذج الدراسة الناتج عن 

 دة المطابقة، الأمر الذي ي فسرأداتها في اختيار الانموذج الحالي بدلالة التقارب الكبير مع مؤشرات جو 
 ة، فضلًا عن المؤشرات التي اعتمدت في قياس هذه الأبعاد.الدراس ح سن اختيار أبعاد متغيري  
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ترابط على اتضح من نتائج التحليل معنوية علاقات الارتباط بين متغيرات الدراسة، الأمر الذي يدلل  .4
داري في على نحو كبير برأس المال البشري الإ ستراتيجيةادة الإالري متغيري الدراسة، وهذا يفسر ارتباط

 ثة.الجامعة المبحو 
يفسر في كون  ، وهذاستراتيجيةفي الريادة الإ اً معنوي اً لرأس المال البشري الإداري تأثير  أظهرت النتائج أن   .5

الأساس في المنظمات بصورة عامة وفي الجامعة بصورة خاصة، إذ لولا المورد البشري  المورد البشري ي عد
لما استطعنا الحصول على العملية التعليمية، فبما يملكه المورد البشري )باعتباره أثمن الموارد( من خبرة 

 .يجيةستراتتحقيق الريادة الإ اطاقات وحدس يستطيع من خلاله معارف صريحة وضمنية وومهارات و 
 التوصيات وآليات التنفيذ

ة الديناميكيَّة بأنواعها المعتمدة في هذه الدراسة لدى القيادات الإداريتعزيز البناء الصحيح للقدرات  .1
بداعية، وتبني نماذج القيادة عبر تحفيز الأفراد على تبني الأفكار الإ  آلية التنفيذ:الجامعية المبحوثة. 

لما يمليه الموقف الحالي لتحقيق الميزة التنافسية  والظرفية، والسرعة  في اتخاذ القرارات وفقاً  الموقفية
 واستدامتها.

إذ لابد    آلية التنفيذ:لتحقيق أفضل أداء للجامعة.  ستراتيجيةضرورة تعزيز الاهتمام بمتغير الريادة الإ .2
ة الديناميكيَّة لتحقيق الريادة الإداريف القدرات من تحفيز القادة لإيجاد حلول للمشكلات والحد منها وتوظي

 واستغلال الفرص والمزايا. ستراتيجيةالإ
تعزيز الاهتمام بأنموذج الدراسة واستغلال الفرص وتوظيف نقاط القوة وتجنب التهديدات ومعالجة نقاط  .3

الضعف والبحث عن المزايا وتوظيف ذلك بأفضل طريقة لتحقيق القيمة للمنظمة والوصول لريادتها 
لحاقهم بالعديد لقيادة وارات السابقة في مجالات افراد ذوي الخبعبر توظيف الأ  آلية التنفيذ:استراتيجياً. 

ويمتلك روح المخاطرة  ،على تحمل مسؤولية اتخاذ القرار اً من الدورات التطويرية، وأن يكون الشخص قادر 
والعمل على تعزيز قنوات الاتصال  ،ستراتيجيةلأنها من مقومات الاستباقية وتحقيق الريادة الإ ؛والمجازفة

 غير المؤكدة. العمل في ظل المواقفوالبدء بأعمال جديدة والمجازفة في 
ي العقلية التي لها القدرة على التعامل مع أ ،العقلية المتطورة والابتكارية ي يتوجب اختيار القيادات ذو  .4

 إلىالتغييرات البيئية في البيئة الديناميكيَّة الحالية والمتعاملة مع هذا النوع المحدد من القدرات للوصول 
خضع لها ة من الاختبارات التأهيلية التي تتفعيل صيغ مختلف  آلية التنفيذ:. الجامعة الرائدة استراتيجياً 

 القيادات الأكاديمية، لبيان مدى قدرتهم على تحمل المسؤولية.
العمل المستمر لتطوير وتأهيل رأس المال البشري الإداري وتحفيزه للنجاح، وأن يكون قادراً على صياغة  .5

لإكسابه المزيد من  إستراتيجيات معينة بناءً على الموقف الذي تمر به المنظمة ودعمه المستمر والسعي
إقامة الدورات التأهيلية والتطويرية لإطلاعهم على  آلية التنفيذ:وتحسين رضاهم الوظيفي.  المهارات،

 خطط الجامعات العالمية وأساليب قيادتها لخلق قدرات ومهارات قيادية وريادية يصعب تقليدها.
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