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 أثر تنمية جدارات الموارد البشرية على تحسين التميز المؤس�سي 
 من خلال دور القيادة الإبداعية كمتغير وسيط: 

دراسة تطبيقية على شركات الحديد والصلب في مصر

د. رضا مصيلحي أحمد إسماعيل

 دكتوراه إدارة الأعمال 
 إدارة الموارد البشرية 

جمهورية مصر العربية

الملخص 1

أستهــدف البحث التعرف على الــتــأثير المباشر وغير المباشر للقيادة الإبداعية في العلاقة بين تنمية جــدارات المــوارد 
المـــؤس�سي بشركات الحــديــد والصلب في مصر، تم الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية من  الــتــميز  البشرية وتــحــسين 
العاملين بشركة الدلتا للصلب )قطاع عام( وبين شركة حديد عز )قطاع خاص(، قد استخدم الباحث قائمة الاستقصاء 
كأداة لجمع البيانات الأولية من عينة البحث والتي بلغت 356 )مفردة(، وقد توصل البحث إلى مجموعة من النتائج تمثلت 
في وجــود تمايز جوهري بين الشركات موضع البحث من حيث درجــة توافر أبعاد مــتــغيرات البحث، كما توصل إلى وجود 
علاقة ارتباط معنوية طردية بين القيادة الإبداعية، وتنمية جدارات الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤس�سي، كذلك هناك 
تأثير إيجابي مباشر معنوي للقيادة الإبداعية في العلاقة بين تنمية جدارات الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤس�سي عند 

مستوى الدلالة )P<. 01(. كما قدم البحث مجموعة من التوصيات العلمية والعملية.

الكلمات المفتاحية: القيادة الإبداعية، جدارات الموارد البشرية، التميز المؤس�سي، شركات الحديد والصلب.

المقدمة
سُُسٌٌ ومعايير التميز المؤس�سي 

ُ
أصبحت منظمات عالم اليوم على مختلف أنماطها مطالبة بالعمل بشكل منهجي على أُ

التي فرضتها جملة التطورات والتحديات المصاحبة للتحول نحو الاقتصاد المعرفة  لمواجهة التغيرات الجذرية والمتلاحقة 
الــتــميز وراء الــفــرص ومــحــاولــة تحقيق أق�صى اســتــفــادة منهـــا، مسبوقا بالتخطيط  يـــسعى  والــــرقمي في الآونـــة الأخيرة، حيث 
الاستراتيجي الفعال مع الالتزام برؤية مشتركة واضحة في الهدف، وكفاءة الموارد، وإدارة علاقات قوية مع العاملين والعملاء 

والمجتمع مع وجود آلية للقياس والمتابعة والتقييم الدوري لتحسين الأداء والتوافق مع مستجدات بيئة الأعمال المطردة. 

 وتقوم القيادة الإبداعية بدور رئي�سي في تحقيق التميز المؤس�سي وذلك من خلال القدرة على التأثير في سلوك الآخرين 
الــتــميز وبناء وتنمية جـــدارات مــواردهــا البشرية، فالقائد المــتــميز لديه رؤيــة مستقبلية وشاملة  وتوجيههم نحو ترسيخ قيم 
يستطيع من خلالها قبول المخاطرة واستغلال الفرص التنظيمية وتــوفير الفرص التطويرية بصورة تساعد المنظمة على 

)Rashidi,2019( .مواجهة الأزمات ومواكبة التطورات

 من الدراسات العلمية )Hernita, H.,,et al.,2021( )Shamsiah, et al., 2015( على أن التميز المؤس�سي 
ً
وأكدت عدداً

قائم على بعد آخر هام وهو البعد البشري، والإجراءات التي تتخذها القيادات من أجل بناء وتنمية جدارته وتمكينه وتحفيزه 
تـــوفير بيــئــة عمل محفزة وتطبيق ســيــاســات مـــوارد بشرية فعالة تعمل على  وتشجــيــعــه نحو الإبــــداع والابـــتكـــار، مــن خلال 
تزويدهم بالمعارف والمهارات والقدرات الإضافية المطلوبة للأدوار الفنية والتنظيمية للموارد البشرية وتزيد من مخرجات 
الأداء الوظيفي، وإيجاد آلية لإدارة المشكلات التنظيمية، وتطبيق آلية التقييم المتكامل مع دعم مشاريع الترشيد التنظيمي 
والتشغيلي وتحفيز الشراكات مع أصحاب المصالح، مع توفير منظومة متكاملة للربط بين ممكنات الأداء المؤس�سي ونتائج 

)Hernita, H.,2021( .الأداء الرئيسية
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أستهدف البحث التعرف على التأثير المباشر وغير المباشر للقيادة الإبداعية في العلاقة بين تنمية جدارات الموارد البشرية 
المــؤس�سي بشركات الحديد والصلب في مصر، تم الاعتماد على العينة العشوائية الطبقية من العاملين بشركة  وتحسين التميز 
الدلتا للصلب )قطاع عــام( وبين شركة حديد عز )قطاع خــاص(، قد استخدم الباحث قائمة الاستقصاء كـأـداة لجمع البيانات 
356 )مــفــردة(، وقــد توصل البحث إلى مجموعة مــن النتائج تمثلت في وجــود تمايز جوهري  الأولــيــة مــن عينة البحث والتي بلغت 
بين الشركات موضع البحث من حيث درجة توافر أبعاد متغيرات البحث، كما توصل إلى وجود علاقة ارتباط معنوية طردية بين 
تــأثير إيجابي مباشر معنوي للقيادة  القيادة الإبداعية، وتنمية جــدارات المــوارد البشرية وتحقيق التميز المـــؤس�سي، كذلك هناك 
الإبداعية في العلاقة بين تنمية جدارات الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤس�سي عند مستوى الدلالة )P<. 01(. كما قدم البحث 

مجموعة من التوصيات العلمية والعملية.
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وََيُُعََدُُّ تطوير شركات صناعة الحديد والصلب في مصر والوصول بها إلى مستوى الأداء المتميز من الأمــور الهامة التي 
 
ً
 هاماً

ً
 في ظل المتغيرات والتحديات المعاصرة، وبالتالي أصبح الــسعي إلي تحقيق التميز المــؤس�سي مطلباً

ً
 متزايــداً

ً
تلاقي اهتماماً

عد من 
ُ
 في عملية زيادة فعالية أداء هذه الشركات والبقاء والاستمرارية في بيئة تنافسية سريعة التغير، حيث تُ

ً
 أساسياً

ً
ومرتكزاً

أهم القطاعات الإستراتيجية بقدر ما تساهم به في مجال التنمية المستدامة وبما تحققه من عوائد اقتصادية واجتماعية.

 لما سبق فإن الهدف العام الذي يسعى إليه البحث هو التعرف على تأثير القيادة الإبداعية كمتغير وسيط 
ً
واستناداً

في تنمية جدارات الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي لشركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث. 

الإطار النظري والدراسات السابقة
يتناول هذا الجزء من البحث المفاهيم المختلفة لمتغيرات البحث كما يتضمن عرض لعدد من الدراسات السابقة ذات 

الصلة المباشرة بهذه المتغيرات وذلك على النحو التالي:

مفاهيم وأبعاد القيادة الإبداعية 

عََدُُّ القيادة عنصر أسا�سي لترشيد، وتوجيه سلوك الأفراد، وتمكينهم نحو تحقيق الأهداف ومحور مهم ترتكز على 
ُ
تُ

ه مختلف الأنشطة في المنظمات خاصة في العصر الحديث بما يشهده الآن، وما هو متوقع حدوثه في المستقبل من تحولات 
جذرية في كافة جوانب الحياة، وأساليب العمل، مع التأكيد على بناء رؤية واضحة، وبناء وتنمية جداراتها البشرية وحفز 
الأفراد على تنفيذ تلك الرؤية، والعمل في نفس الوقت على تغيير، وتعديل الأنظمة القائمة و الهيكل التنظيمي، ونظم العمل 
وسياساته لــتلاءم هذه الــرؤى، وزيــادة القدرة على مواجهة التطورات التي تظهر باستمرار على بيئتها الداخلية والخارجية 

وتحقيق التميز في الأداء.

 القيادة الإبداعية بأنها: القيادة القادرة على جمع الأفكار الجديدة سواء عن طريق القائد أو العاملين أو من 
ُ

عْْرََفُ
ُ
وتُ

كافة المصادر، وتحليل تلك الأفكار وتبني الفكرة المفيدة وتدعيمها ومساندتها وترويجها داخل المنظمة وتنفيذها، والبحث 
عــن المــصــادر التي تـــؤدي إلى تــغــيير هــذه الــفــكــرة وتحويلها إلى مــجــال تــجــاري أو اقــتــصــادي مــريــح مـــادي واجــتــمــاعي وتــنــظــيمي، 
وتستخدم في ذلك قدرتها الاستكشافية والاستطلاعية وأصالتها الفكرية وقدرتها التأثيرية في إثارة حماس الآخرين للإبداع 

.)Vejenova, S., & Christiansen, L. H. 2018( والابتكار

فهي الــقــيــادة الـــقـــادرة على إدارة الــتــغــيير والــتــجــديــد واســتــحــداث أســالــيــب جــديــدة تكــــون مــنــاســبــة لمتطلبات العصر 
وحاجاته، وتكــون قــادرة على الإنتاج بــأكبر طاقة ممكنة مع مرونة الأفكـــار، وتعرف أيضا بأنها: القيادة التي تتجاوز تقديم 
الحوافز مقابل الأداء المرغوب إلى تطوير وتشجيع الأفراد فكريا وإبداعيا وتحويل اهتماماتهم الذاتية لتكون جزء أسا�سي 
 بأنها »تلك القيادة التي تنــتهج نهجــا غير تقليدي لإدارة وتغيير وتطوير 

ُ
عْْرََفُ

ُ
من رسالة المنظمة )Dysart, R. L. 2018(. و تُ

المنظمة؛ بما يحقق لها التكيف المستمر مع التغيرات المصاحبة لمجــال العمل على المستويين المحلي والــدولي، ويمتلك من 
)Husti, I., et al.,2019(.يمارسها سمات ومهارات خاصة متميزة تتلاءم مع متطلبات تطبيق الاتجاهات الحديثة في الإدارة

سيتم دراسة القيادة الإبداعية في هذا البحث، من خلال خمسة أبعاد، وذلك استنادًًا على الدراسات العلمية التي 
تناولت هذه الأبعاد، وذلك على النحو التالي:

1 حــل المــشــكــات واتــخــاذ الـــقـــرارات: تشير إلـــى المـــهـــارات الأســاســيــة لــلــقــادة؛ الــتــي تعنى بــدراســة تفاصيل المشكلة،  -
والصعوبات المرافقة لها، بهدف إيجاد حلول مبتكره لها، مع القدرة على تنفيذها ومتابعتها؛ لضمان عدم تكرار 
حدوثها مستقبلا، كما أنها عملية فكرية منهجية ومنظمة، تتطلب القدرة على جمع الخيارات المتاحة، وموازنة 
أضرارها ومنافعها، بالإضافة لمقارنتها مع البدائل الأخرى، والتنبؤ بنتائجها وتنفيذها، حتى يتمكن الشخص من 

)Dysart, R. L. ,2018( .اتخاذ قراره على أساس منطقي موثوق ومحكم في ظل القيود والمتغيرات بيئية المفروضة

2 القادة  - يمتلكها  التي  مجموعة من الخصائص، والقدرات المعرفية والخبرات والمهارات  للتغير:  المرونة والقابلية 
من أجل الاستجابة للتحولات البيئية والمناهج والنظم والأساليب والتقنية الحديثة والتغير في رغبات وحاجات 
العملاء الداخليين والخارجيين، وتقبل حالات الفشل وتصحيحها والإفادة من التجارب والقدرة على رؤية المواقف 
الجديدة كفرص للتغيير بدلا من رؤيتها كمشكلات والسماح للأفراد بأداء مهامهم الوظيفية بقدر كبير من الحرية 

.)Karatepe, O.M, 2020( والتنوع داخل إطار القوانين والأنظمة والواجبات والمسؤوليات
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3 تحفيز الإبداع: القدرات والمهارات التي تمكن القادة على حث الأفراد في المنظمات على توليد، أو توضيح، أو تطبيق  -
الطاقات  القيود على  أزالــه  تعاونية تعمل على  بيئة  أفكار وتقنيات ووجــهــات نظر وأساليب عمل مبتكرة ضمن 

)English,2018(. الإبداعية بما يساهم في تطوير الأداء وتميزه

4 المبادأة وتحمل المخاطر: تشير إلى الممارسات والسلوكيات التي يقوم بها القادة واللازمة لتحمل المخاطر والمسؤولية  -
المترتبة عن إطلاق الأفكار والمشروعات الابتكارية والقدرة على تحديد وقياس والسيطرة على المخاطر وتخفيضها 

)Karatepe, O.M, 2020(إلى مستويات مقبولة والقدرة على المبادأة في إنجاز الأفكار والأنشطة وتحمل المسؤولية

5 القدرة على الاتصال: تشير إلى القدرة التي يتمتع بها القادة في عملية إنشاء المعاني وإرسال أو استقبال المعلومات  -
والأفكار والمشاعر حول ثقافة المنظمة ورسالتها وقيمها الأساسية من خلال القنوات المناسبة لبناء الثقة والتأثير 

)English,2018( .الفعال في الأفراد نحو الإنجاز

مفاهيم وأبعاد جدارات الموارد البشرية

تـــميز المــنــظــمــات في أداء مهامها والــتــغــلــب على التحديات  ــا لــغــرض تحقيق  ــ يــعــد مــن أهـــم المــفــاهــيــم التي يمكن دارستهـ
والتغيرات السريعة والمتجددة لبيئة الأعمال مفهوم جدارات المورد البشري بأبعاده )المعرفة، المهارات،المواقف، الممارسة( 
عََدُُّ تلك الجدارات قيمة 

ُ
 في مستوى الأداء، حيث تُ

ً
التي من شأنها فيما لو تم تحسينها، وتعزيزها لدى المنظمات أن تحقق تميزاً

نــادرة لا يمكن الاستغناء عنهــا أو تقليدها، والمحــرك الـــرئي�سي لكل النجاحات التي تحققها المنظمات في الأعمال والأنشطة 
المختلفة، لــذا فــأن مهمة جــذب وتعزيز وتنمية الجــــدارات البــشــريــة والمحــافــظــة على هــا تــشكــل أهــم التحديات التي تواجه 
القيادات من أجل تحقيق أهدافها وبناء مزايا تنافسية مستدامة وبصورة أكثر شمولية، وبالتالي توجيه الأعمال لتتناسب 

)Tawakalitu, K. A.2021( مع وتيرة التغيرات والتحديدات

المــعــارف والمـــهـــارات والاتــجــاهــات  قـــدرات بشرية كاملة على أســـاس  بــنــاء  بــأنهــا   )Beletskiy & Fey, 2020( فقد عرفها
في  الفعالة  المشاركة  تمكن من  )knowledge- Skills- Attitude- Potentials & Practices( حيث  الممارسات والإمكانيات 
وضع الاستراتيجيات والأهداف وتحقيقها، وكذلك جعل المنظمة في حالة مستمرة في ممارسة ثقافتها في إدارة الموارد البشرية 
كأساس لبناء أعمالها، والتي تعد إحدى أهم المتطلبات الأساسية لبناء قدراتها والتي تؤثر بشكل مباشر في تقديم مخرجات 
وفقًًا للأهداف الاستراتيجية، كما أشار )Dessler,2012( إلى جدارات الموارد البشرية بأنها مجموعة من المهارات والمعارف 
ستخدم 

ُ
التي يمتلكها العاملين وتنعكس في سلوك أدائهم، إذ يتم تجميع معارفهم وتقييم أتجاهاتهم نتيجة التعلم المتراكم، لتُ

الــتــميز، كما  التحديدات وتحقيق  التغلب على  أداء المنظمة تجاه  التي تدعم  القيمة وفي تنفيذ الاستراتــيــجــيــات  في إضافة 
أوضح )Salman, M.,2020( أن بناء جــدارات المــوارد البشرية يشمل على خصائص كــثيرة وليس فقط على التدريب، مثل 
تنمية الموارد البشرية، والتطوير التنظيمي والإطار المؤس�سي والقانوني، والوصول إلى التركيبة المناسبة من الموارد والأنظمة 

والهياكل اللازمة لتسليم مخرجات المنظمة إلى مستويات الأداء المحددة للعملاء على أساس مستمر في المستقبل. 

سيــتــم دراســـة جــــدارات المــــوارد البــشــريــة مــن خلال الأبــعــاد التي طــرحــت في الــعــديــد مــن الـــدراســـات العلمية )مستوى 
المعرفة/ مستوى المهارة/ مستوى الاتجاهات(، حيث تعد أهم الأبعاد في الجدارات كونها كقدرات بشرية أكثر من تنظيمية 

والتي تعزز من تحقيق التميز المؤس�سي، وقد تم توظيفها بما يحقق أهداف البحث الحالي وذلك على النحو التالي:

1 الــخــبــرات  - مــن  مــزيــد  بــأنــهــا  المــعــرفــة  أن  إلـــى   )Rezaee, G., & Amirianzadeh, M., 2017( يشير  المــعــرفــة:  مستوى 
ة وغير بشرية، حيث إن جوهر استخدام المعرفة في المنظمات هو  والمعلومات والمهارات والتي تتضمن عوامل بشريَّ
قدرتها على تكوين وممارسة العمليات المعرفية من خلال التركيز على توظيف التراكم والخبرة المعرفية الموجودة 
في المنظمات واستغلالها لتحقيق الأنشطة والإنجازات الصعبة، وزيادة كفاءة وفاعلية العمليات ونظم التشغيل 

واتخاذ القرارات الاستراتيجية بطرق إبداعية تقود المنظمة لقيادة الصناعة وتحقيق التميز التنظيمي .

2 مستوى المهارة: مستوى براعة الفرد في أداء مهمة محددة، وتتحدد عن طريق الوعي الذاتي، ووضــع الأهــداف،  -
وإدارة الوقت، والإبداع والابتكار، وأوضح )Richard, R. K. ,2016( أن هناك ثلاثة أنواع من المهارات التي يمارسها 

ة(  الأفراد في مختلف المستويات التنظيمية وهي )المهارات الفنية، المهارات الإنسانية، المهارات الإدراكيَّ

3 ا من المشاعر والسلوكيات والمعتقدات، فهي تعكس شعورنا تجاه  - مستوى الاتجاهات: وحدة متماسكة ومستقرة نسبيًّ
موضوع محدد، التي تحدث نتيجة مواقف التي تحدث في العمل؛ حيث أوضح الباحثون بأن المواقف تتكون من ثلاثة 
)Salman, M., 2020( .)مكونات أساسيّة مرتبطة بعضها مع البعض )المكون المعرفي، المكون العاطفي، المكون السلوكي
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مفاهيم وأبعاد التميز المؤس�سي

يُُعد الأداء المؤس�سي اليوم محور الاهتمام الــرئي�سي لكافة الجهات والقيادات التنظيمية فالتطور التقني ومحدودية 
المــوارد وزيــادة المنافسة جعل المنظمات تــسعى إلى زيــادة قــدراتهــا على التكيف السريع مع المــتــغيرات المتلاحقة والمستجدات 
إلى   )Mehran C. F.,2016( في الأس�ـواق الموضعية والدولية، وي�ـشير  لها  التي تتعرض  العالمية ومواجهة المنافسة الشديدة 
ــا بالتخطيط الاستراتـــــيجي 

ً
الــتــميز المـــــؤس�سي بــأنــه الــــسعي وراء الــفــرص مــن قــبــل المــنــظــمــات للاســتــفــادة مــن الــفــرص، مــســبــوقً

الفعال مــع الالتزام بــرؤيــة مــشتركــة واضحـــة في الــهــدف، وكــفــاءة المـــوارد، والإبـــداع والــتــفــوق، لتحقق مستويات مرتفعة من 
الــتــميز المـــؤس�سي بأنه مجموعة من   )Karam & Kitan, 2020( الأداء وإنــجــازات تتفوق على ما يحققه المنافسون. ويعرف
الخصائص التنظيمية النادرة والفريدة التي تتمتع بها المنظمة مقارنة بالمنظمات المنافسة والذي يجعلها قادرة على إدارة 
مواردها وتعزيز وضعها التناف�سي، وهو أحد الأساليب الإبداعية الذي يجعل المنظمة قادرة على الاستجابة للتغيرات البيئية 
وبالتالي التفوق على منافسيها، كما يشير بأنه حالة من الإبداع الإداري، والتميز التنظيمي الذي يحقق نقلة تطويرية وقفزة 
 إلى الأداء العالمي. كما 

ً
في الأداء المــؤس�سي ويساعد القادة على اكتساب طموحات تحقق الكفاءة والتميز في الأداء وصــولاً

أوضح )Elsakaan,et al,2020( ينبغى على المنظمات التي تسعي للتميز صياغة رؤية ورسالة وغايات تعمل من أجل تحقيقها، 
وتمكين قادتها مع ومواردها البشرية من المزج بين المعرفة والمهارة و توظيفها لتحقيق غاياتها وطموحاتها، والحرص على بناء 
علاقــات مــتــميزة مع كافة أصحــاب المــصــالح خارجيًًا على مستوي الشركاء، وداخليا على مستوي العمل المـــؤس�سي، وتــوفير 
أدوات اتصال فاعلة وإلغاء كافة الحواجز والقيود. وأضاف )Iswanto, Y.,2020( أن أبعاد التمييز المؤس�سي تتضح في قدرات 
المنظمة على إضافة مواصفات جديدة ومختلفة في الأداء المؤس�سي والمنتجات والموارد البشرية، والرؤية الاستراتيجية، مع 
قدرات فعالة في إدارة نظام التكلفة والتميز في أسعار خدماتها ومنتجاتها وجودتها، هذا فضلا عن تطبيقها المعايير العالمية 

في مواصفات الجودة، والإدارة البيئية والحفاظ على استدامة الموارد الطبيعية التي تدخل في أنشطة المؤسسة.

اتفقت/ معظم الدراسات السابقة على أن أبعاد التميز التنظيمي تشمل خمس أبعاد هي:

1 فــي أعمالهم وأدوارهـــم  - يتوقف نجاح المنظمات أو فشلها على مــدى النجاح الــذي يحققه الــقــادة  الــقــيــادة:  فــي  التميز 
والمهام المناطة بهم، وكذلك الإسهام في تطوير منظماتهم وفق ما لديهم من قــدرات واستعدادات لتحقيق الأهــداف 
المنشودة وتعد القيادة المحرك الأسا�سي في ممارسة التأثير على العاملين للتعاون فيما بينهم من أجل تحقيق الأهداف 

 ))Karatepe, O.M.,2020 :إلى تحقيق التميز من خلال الأدوار التالية 
ً
المنشودة وصولا

-	 تحديد الرؤية المستقبلية والإستراتيجيات الملائمة لمواجهة التحديات واستغلال الفرص 
-	 ترسيخ وغرس قيم التميز لدي العاملين في المنظمة.
-	 دعم السلوك الابتكاري المتميز.
-	 تنمية قدرات ومهارات الأفراد وتشجيعهم على التميز والإبداع
-	 تطوير نظم وعمليات وسياسات وبرامج المنظمة بما يحقق أهداف كافة أصحاب المصالح.
-	 تأكيد المسؤولية المجتمعية للمنظمة.

2 تميز الاستراتيجية: تشير الاستراتيجية إلى خارطة الطريق المستقبلية للمنظمة والسبل التي تمكنها من تحقيق رسالتها  -
المعززة  الــواضــحــة  مــن خــال وضــع الاستراتيجيات  تنفيذ رسالتها  التي تعمل على  هــي  المتميزة  وأهــدافــهــا، فالمنظمات 
بالخطط والسياسات والإجراءات الفعالة ونشرها وتطبيقها على نحو فعال، كما تشير إلى درجة تميز الخطوات التي 
تتخذها المنظمة لتحقيق رؤيتها ورسالتها، وتفاعلها كخطة شاملة ومتكاملة تربط مزايا المنظمة بقدراتها الاستراتيجية 

.)Kremer, H., Villamor, I.,2019( على مواجهة التحديات البيئية واستغلال الفرص

3 تميز المــــوارد الــبــشــريــة: يشير تميز المــــوارد الــبــشــريــة إلـــي درجـــة تمتع أعــضــاء المنظمة بــالــســلــوك المتميز فــي تــأديــة مهام  -
المنظمة وتحقيق أهــدافــهــا مــن خــال امتلاكها لــقــدرات ومــهــارات وإمــكــانــيــات إبــداعــيــة متميزة، ولــذلــك فــإن استثمار 
ــا المتعلقة بــتــزويــد المنظمة بــالــكــفــاءات الــبــشــريــة المــؤهــلــة،  ــ الــجــهــود المــرتــبــطــة بــــإدارة المــــوارد الــبــشــريــة مــن خـــال أدوارهـ
التميز  تحقيق  إبداعية  عمل  بيئة  وتوفير  وتمكينها  وقدراتها  مهاراتها  وتنمية  وتطويرها  وتحفيزها  هــا،  على  والحفاظ 

 .)Tawakalitu, K. A. ,2021(

4 تميز العمليات ونظم التشغيل: )Excellence processes and operating systems( يختص هذا البعد بقياس  -
مـدى منهجية وتنظـيم وتصميم وتطـوير إدارة العمليات ونظم التشغيل الداخلية ومدى استخدام الطـرق الإبداعية 
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لتحسين العمليات وتصميم المنتجات التي تلبى احتياجات كافة الفئات المســتهدفة و توقعاتهم، مدى توفر آلية لإدارة 
المباني المعدات والتجهيزات والمواد والموارد والأساليب التكنولوجية، والمعرفة والمعلومات على نحو كفء وفعال. هذا 
فضلا عن تطبيق المعايير العالمية في مواصفات الجودة، والإدارة البيئية والحفاظ على استدامة الموارد الطبيعية التي 

.)Mary, et al, 2016( تدخل في أنشطة المنظمة

5 قيم  - تميز  إلــى  التنظيمية  الثقافة  تميز  يشير   )Excellence organizational culture( التنظيمية:  الثقافة  تميز 
ومعتقدات الأفـــراد وتشمل )الانــفــتــاح، الأصــالــة، الــتــعــاون، الثقة( والـــدور الفعال فــي تحقيق التكامل بين الأفـــراد في 
 عــن تحقيق التكيف متغيرات البيئة 

ً
بـــروح الفريق فــضــا آلــيــات الاتــصــال الفعال والعمل  المنظمة مــن خــال وضــع 

المأمول  بالتميز  المنظمة  أهـــداف  لــأفــراد والأنشطة والجهود نحو تحقيق  المــوجــة والمــرشــد  بــدور  الخارجية، والقيام 
.)Sayed, M. H. S.,2021(

الدراسات السابقة
من خلال مراجعة الدراسات السابقة تبين وجود علاقات تبادلية بين الأبعاد المختلفة لممارسات القيادة الابداعية 
وتنمية جدارات الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤس�سي، والذي على أساسها تم بناء نموذج البحث الحالي وتنمية فروضه، 
حيث سعت دراسة )مبارز، 2022( إلى التعرف على دور إدارة الاحتواء العالي بأبعادها التمكين، مشاركة المعلومات، مشاركة 
الــعــوائــد )المكــافــآت( ومــشــاركــة التطوير في تــحــسين جـــدارات المـــوارد البــشــريــة بأبعادها جـــدارات المعرفة جـــدارات المــواقــف، 
جدارات الممارسة، جدارات المهارات، للعاملين في الشركة المصرية للاتصالات،حيث توصلت نتائج الدراسة إلى وجود علاقة 
أرتباط وتأثير معنوي قوي بين متغيرات الدراسة. بينما توصلت دراسة )دياب،2021( إلى وجود تأثير معنوي لأبعاد الجدارات 
الوظيفية الجــدارات القيادية، الجــدارات التقنية، الجــدارات الإنتاجية، جدارات البحث والتطوير، الجــدارات الشخصية 
على مستوى تميز الأداء المؤس�سي في شركات إنتاج الدواء المصري .ما أكدت دراسة )الصومالى، 2020( التي استهدفت فحص 
العلاقة التأثيرية بين أبعاد القيادة الإبداعية وتحسين مستوى أداء العاملين في مستشفيات القطاع الخاص بمحافظة جدة 
على ضرورة بناء معايير علمية ومهنية لاختيار وتنمية القيادة الإبداعية في المستشفيات موضع الدراسة. بينما استهدفت 
دراسة )العورتانى، 2020( إلى التعرف على تأثير جدارات الموارد البشرية في النجاح الاستراتيجي من خلال السلوك الاستباقي 
في شركات الخدمات التجارية الأردنية،،وقد توصلت الدراسة إلى وجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات جدارات 
الموارد البشرية )المعرفة، القدرات، الاتجاهات( مجتمعة، على النجاح الاستراتيجي شركات الخدمات التجارية الأردنية من 
خلال السلوك الاستــبــاقي للقادة. كما أكــدت نتائج دراســة )Sayed, M. H. S., 2021( على أن النجاح في تطبيق استراتيجية 
موارد بشرية فعالة وبناء رأس المال البشري والأدوار المهمة التي تنفذها المنظمة بشكل مختلف عن المنظمات المشابهة في 
نفس قطاع الأعمال من حيث الإجــراءات التنظيمية ورضا العملاء والعاملين الدور المجتمعي والتعامل مع قضايا المجتمع 
تزيد من ممارسات التميز المؤس�سي. اعتبرت دراسة أخرى )Tawakalitu, K. A. 2021(.أن التميز المؤس�سي قائم على بعد آخر 
مهم وهو البعد البشري، والإجــراءات التي تتخذها المؤسسة من أجل تمكينه وتحفيزه وتشجيع الابتكار البشري، وتطبيق 
الـــولاء التنظيمي والرضا  الــقــيــادات تزيد مــن مخرجات الأداء الوظيفي، وتــعــزز مــن  سياسات مـــوارد بشرية فعالة مــن قبل 
إلي   )Salman, M., Ganie, 2020( الــدراســة  هدفت  كما  التطوعية.  والسلوكيات  التنظيمية،  المواطنة  وسلوكيات  الوظيفي 
معرفة تأثير أبعاد جدارات الموظفين المختلفة )الجدارة الذاتية، الجدارة الاجتماعية، جدارة الفريق جدارة )الاتصال( على 
الأداء التنظيمي. وتوصلت الدراسة إلي وجود تأثير إيجابي وهام لجدارات الموظفين على الأداء التنظيمي، باستثناء الجدارة 
الذاتية والتي أظهرت وجود تــأثير سلبي على الأداء التنظيمي، كما تتمتع الدراسة بوجود إمكانيات هائلة لمساعدة صانعي 
القرارات والسياسات في الصناعة المصرفية الهندية على تطوير وتنفيذ استراتيجيات لتحسين جــدارات الموظفين، والتي 
 ).)Beletskiy, A., & Fey, C. F. 2020( التي اقترحـــت دراســـة  الــوقــت  في  التنظيمي  في تعزيز الأداء   

ً
 أساسياً

ً
تلعب دوراً بــدورهــا 

التي  العوامل  التنافسية للمؤسسات نموذجا لدراسة  الميزة  في تحقيق  القيادة الإبداعية  إلى الكشف عن دور  التي سعت 
تساعد الموظفين على الانخراط في القيادة الإبداعية. وأشارت الدراسة إلى أن النموذج المقترح يمكن أن يساعد المنظمات في 
معرفة دور التمكين في البيئة التنظيمية والخارجية في رفع مستويات التحليل و فاعلية القيادة الإبداعية في تحقيق التميز 
 من المسارات المهمة التي يمكن أن تحقق للمنظمات مواصفات 

ً
المــؤس�سي. كما بينت دراســة )Rehman, S. U., 2019( عــدداً

التميز المؤس�سي، وبناء ربط فعال بين المدخلات والمخرجات لتعزيز التعلم التنظيمي والبشري المتوافق مع مستجدات بيئة 
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الأعمال، حيث حددت الدراسة هذه المسارات في قيام القيادات الإبداعية بوضع استراتيجية واضحة، ونشر ثقافة الأداء 
المتميز على المستوى التنظيمي والبشري،كما قامت دراســة )Rick E., 2018( بتحليل تــأثير ممارسات إدارة الأداء المــبني على 
الجـــدارة على الأداء المتفوق في المنظمات العامة والخــاصــة، وكذلك إثبات الــعلاقــة بين الأداء المتفوق المــبني على الجــدارة 
المـــبني على  تـــأثير إيجابي كــبير لمــمــارســات إدارة الأداء  الــفــروض على وجــود  والفعالية التنظيمية حيث أكــدت نتائج أختبار 
الجدارة على الأداء المتفوق، تأثير إيجابي كبير للأداء المتفوق المبني على الجدارة على الفعالية التنظيمية. بينما تربط دراسة 
)Mehran C. F., 2016( بين التميز المؤس�سي ومعدلات النمو التي تحققها المؤسسة وكيفية إدارتها لمواردها المادية والبشرية 
ومدى ما يقدمه القيادات والأفراد من ابتكارات وإبداعات تنظيمية وتخصصية تتعلق بنشاط المؤسسة وضع مؤشرات أداء 

يتم قياسها للنمو والتميز المتحقق نتيجة ذلك.

الدراسة الاستطلاعية
قام الباحث بدراسة استطلاعية استهــدف من خلالها الحصول على بيانات استكشافية حول الواقع العملي ومدى 
القيادة الإبداعية وتنمية  إدراك المسئولين في شركات الحديد والصلب موضع البحث لأهمية التطبيق العلمي لممارسات 
جــــدارات المــــوارد البــشــريــة ودورهــــا في تــحــسين الــتــميز المـــــؤس�سي، بــالإضــافــة إلى مــســاعــدة الــبــاحــث في تــحــديــد وبــلــورة مشكلة 
وتساؤلات البحث والتوصل إلي صياغة دقيقة لفروضه والتعرف على خصائص مجتمع البحث، وقد تمت هذه الدراسة 

على مرحلتين وهما:

الدراسة الاستطلاعية المكتبية

قام الباحث في هذه المرحلة بالاطلاع على العديد من الدراسات السابقة التي تناولت مجال التطبيق وأبعاد المتغيرات 
تــم نشرها في الجــريــدة  إلى الاطلاع على التقارير والنــشــرات التي  بــالإضــافــة  )نــظــريــة(،  ذات الصلة لبناء دراســـة استطلاعية 
الرسمية والمواقع الرسمية لشركات الحديد والصلب المصرية عبر الإنترنت لبناء دراسة استطلاعية معتمدة على التقارير 
والبيانات المنشورة )نواتج أعمال(، وذلك بهدف الحصول على البيانات الثانوية المتعلقة بموضوع البحث، حيث أسفرت 

تلك المرحلة على المؤشرات التالية:

1 التطبيق  - تناولت قطاع  التي  أبــعــاده خاصة  بكافة  الحالي  البحث  تناولت متغيرات  التي  السابقة  الــدراســات  نــدرة 
 عن دوره القومي والاستراتيجي. 

ً
الحالي )شركات الحديد والصلب( مع تنامي دور وأهمية هذا القطاع فضلا

2 2023 نحو  -  للقوائم المالية المجمعة لحديد عز بلغت صافي قيمة المبيعات المجمعة في الربع الأول من عام 
ً
وفقا

27.8 مليار جنية محققه خسائر تقدر بنحو 2.9 مليار جنية عن فترة السنة الماضية )تقرير مجلس إدارة شركة 
حديد عز الربع الأول عام،2023( محققة انخفاض بلغ نحو %11 .

3 تعد شركة مصانع الدلتا للصلب من الشركات الرائدة في مصر في مجال صناعة الصلب والزهر باختلاف أنواعه،  -
إلا أنها عانت من خسائر كبيرة نتيجة لتقادم المعدات الإنتاجية وزيادة الأعطال، حيث بلغت خسائر الشركة في 
جنية، مما جعل الشركة القابضة تقرر التطوير من خلال رفع قيمة إنتاج  مليون   90 2022 حوالى  العام المالي 
 بمعدات جديدة وتكنولوجيا حديثة يا)الاتحاد العربي للحديد والصلب، 2023(

ً
الشركة من 500 ألف طن سنويا

الدراسة الاستطلاعية الميدانية
قام الباحث بإجراء دراسة استطلاعية ميدانية بغرض التعرف أكثر على المشكلة وصياغتها والإلمام بموضوع البحث 
والتعرف على خصائص مجتمع البحث مع عينة ميسرة مكونة من 25 مفردة العاملين بالمستويات الإداريــة المختلفة بكل 
المقابلة تم  البحث وأثناء  بالقليوبية( موضع  الدلتا للصلب  الدخيلة للصلب بالإسكندرية، وشركة  من )شركة حديد عز 
توجيه بعض الأسئلة ذات الارتباط بمتغيرات البحث للتحقق من مدى توفر أبعاد القيادة الإبداعية وتنمية جدارات الموارد 
البشرية بالشركات كأــداة لتحقيق التميز المــؤس�سي. وبعد تنفيذ الدراسة الاستطلاعية الميدانية وتجميع وتحليل البيانات 

أمكن استنتاج الآتي:

-	 لا يتوفر نموذج علمي يتضمن دليلا مهنيًا يوضح المنهج التطبيقي لمعايير التميز يتناسب مع بيئة عمل الشركات 
يعمل على ترسيخ ثقافة الإبــــداع والابــتــكــار، مــن خــال صياغة رؤيـــة ورســالــة وغــايــات تعمل مــن أجــل تحقيقها، 
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وتمكين قادتها مع ومواردها البشرية من المزج بين المعرفة والمهارة التي يمكن توظيفها لتحقيق غاياتها وطموحاتها، 
بناء علاقات متميزة مع كافة أصحاب المصالح .

-	 القصور في بناء معايير علمية ومهنية فعاله لاختيار وتبنى القيادة الإبداعية وتنمية مهاراتها في الشركات موضع 
البحث والتي تركز على وضع استراتيجية تعمل على إحــداث التغيير المطلوب في أداء الشركة و العاملين في ظل 

الاستجابة للمتغيرات البيئة وتحقيق التميز .
-	 البشرية  المــــوارد  جــــدارات  وتنمية  لبناء  الحديثة  والمهنية  العلمية  الأســالــيــب  وفــق  مــحــددة  استراتيجية  يتوفر  لا 

بالشركات موضع البحث تتضمن سياسات وإجــراءات فعاله من جذب واستقطاب الكفاءات وإقامة مجموعة 
إلى أفكار  البرامج التدريبية وورش العمل والندوات لتنمية مهاراتهم ومعارفهم وتمكينهم وتحفيزهم للتوصل  من 

إبداعية تساهم في تغيير سلوكهم نحو وتحسين التميز في العمل المؤس�سي.

مشكلة البحث وتساؤلاته
للباحث  المكتبية والميدانية، يمكن  الــدراســة الاستطلاعية بشقيها  نتائج  السابقة ومــن واقــع  الــدراســات  لنتائج   

ً
وفقاً

صياغة مشكلة البحث على النحو التالي:

إلى أي مدى يؤثر دور القيادة الإبداعية كمتغير وسيط على تنمية جدارات الموارد البشرية وتحسين التميز 
المؤس�سي بشركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث؟

حيث ينبثق من هذا التساؤل الرئي�سي مجموعة من التساؤلات الفرعية التالية:
1 هل يوجد تمايز بين الشركتين موضع البحث )شركة حديد عــز، وشركة الدلتا للصلب( وذلــك من حيث درجة  -

توافر أبعاد القيادة الإبداعية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي؟
2 هل يوجد تمايز بين الشركتين موضع البحث )شركة حديد عــز، وشركة الدلتا للصلب( وذلــك من حيث درجة  -

توافر أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي؟
3 هل توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين توافر أبعاد القيادة الإبداعية ومستوى تحسين تميز  -

الأداء المؤس�سي في شركات صناعة الحديد والصلب المصرية موضع البحث؟
4 هل توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالــة إحصائية بين توافر أبعاد تنمية جــدارات المــوارد البشرية ومستوى  -

تحسين التميز المؤس�سي في شركات صناعة الحديد والصلب المصرية موضع البحث؟
5 هل توجد علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين توافر أبعاد القيادة الإبداعية كمتغير وسيط بين تنمية  -

جدارات الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي في شركات صناعة الحديد والصلب المصرية موضع البحث؟

أهداف البحث 
يتمثل هدف البحث الرئي�سي في تحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب المصرية موضع للبحث من خلال 
المـــوارد البشرية وذلــك لتحقيق التوافق بين هــذه الممارسات والأهــداف  ممارسات القيادة الإبداعية تجاه تنمية جـــدارات 

الاستراتيجية للشركات، ويتفرع من الهدف الرئي�سي الأهداف الفرعية التالية:
1 التعرف على درجة التمايز بين الشركتين موضع البحث )شركة حديد عز- وشركة الدلتا للصلب( وذلك من حيث  -

درجة توافر أبعاد القيادة الإبداعية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي.
2 التعرف على درجة التمايز بين الشركتين موضع البحث )شركة حديد عز - شركة الدلتا للصلب( وذلك من حيث  -

درجة توافر أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي.
3 تحليل طبيعة العلاقة بين توافر أبعاد القيادة الإبداعية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد  -

والصلب المصرية موضع البحث.
4 تحليل طبيعة العلاقة بين توافر أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي في شركات  -

الحديد والصلب المصرية موضع البحث.
5 تحديد درجة تأثير أبعاد القيادة الإبداعية كمتغير وسيط على العلاقة وتنمية جدارات الموارد البشرية ومستوى  -

تحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث.
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6 تــقــديــم خــطــة تنفيذية لتحسين التميز المــؤســ�ســي لــشــركــات الــحــديــد والــصــلــب المــصــريــة مــوضــع الــبــحــث مــن خــال  -
ممارسات أبعاد القيادة الإبداعية وتنمية جدارات الموارد البشرية.

أهمية البحث 
1 يساهم هذه البحث بشكل واضح في إثراء هذا المجال من البحوث والدراسات)مجال السلوك التنظيمي( بشكل  -

-المـــوارد البشرية -الأداء المــؤســ�ســي( بشكل خــاص لتوعية المسؤولين بشركات الحديد  عــام، وفــي )مــجــال القيادة 
والصلب بمصر بهذه الأبعاد، وكيف يمكن الاستفادة من النتائج التي تكشف عنها البحث في مواكبة التغيرات في 
الأســواق العالمية وتعزيز تنافسية قطاع الحديد والصلب بمصر وبما يضمن استدامة نموه على المدى الطويل 

وتحقيق الأداء المتميز.

2 في مصر، حيث  - القومي  الحديد والصلب للاقتصاد  أهمية قطاع  القومي من  المستوى  البحث على  أهمية  تنبع 
تبلغ الطاقة الإنتاجية المتاحة من حديد التسليح في مصر حوالي 15 مليون طن، فيما يبلغ الاستهلاك الفعلي 7.5 
 ،%145 2022 بنسبة زيــادة  1.78 مليار دولار خــال عــام  مليون طــن، وبلغ حجم التصدير من الحديد المصري 

)تقرير المجلس التصديري لمواد البناء والحراريات والصناعات المعدنية، 2023(

نموذج البحث
قــــام الــبــاحــث ببـــنـــاء نـــمـــوذج هــــذا الــبــحــث 
في ضــــوء مــراجــعــة بــعــض الــــدراســــات الــســابــقــة 
التي تناولت مــتــغيراتــه، وذلــك على النحو الذي 

يوضحه الشكل رقم )1(:

فروض البحث
الــــفــــروض  ــبـــحـــث على اخــــتــــبــــار  الـ يـــعـــتـــمـــد 
 لأهــــدافــــه والـــــــذي تــــم تــنــمــيتهــا 

ً
الـــتـــالـــيـــة تــحــقــيــقــاً

نـــتـــائـــج الــــدراســــات  ــنـــاء على  بـ في صــيــغــة الــــعــــدم 
الــســابــقــة المــتــعــلــقــة بــمــوضــوع الــبــحــث والتي تم 

استعراضها، وذلك على النحو التالي: 
1 لا يـــوجـــد تـــمـــايـــز جــــوهــــري بـــيـــن تـــوافـــر  -

الحديد  في شركات  المؤس�سي  التميز  البشرية ومستوى تحسين  المـــوارد  جـــدارات  وتنمية  الإبداعية  القيادة  أبعاد 
والصلب موضع البحث باختلاف نمط الملكية في هذه الشركات.

2 لا تــوجــد عــاقــة ذات دلالـــة إحصائية بين تــوافــر أبــعــاد الــقــيــادة الإبــداعــيــة ومستوى تحسين التميز المــؤســ�ســي في  -
شركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث بصورة إجمالية ومنفردة. 

3 التميز  - المـــوارد البشرية ومستوى تحسين  أبــعــاد تنمية جـــدارات  تــوافــر  بين  لا توجد علاقة ذات دلالــة إحصائية 
المؤس�سي في شركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث بصورة إجمالية ومنفردة. 

4 لا يوجد أثر معنوي ذو دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الإبداعية كمتغير وسيط على العلاقة بين تنمية جدارات  -
الموارد البشرية ومستوى تحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب المصرية موضع 

منهجية البحث
تم أستخدام منهج البحوث الوصفية التحليلية، كما اعتمد الباحث على نوعين من البيانات لتحقيق أهداف البحث 

والتحقق من صحة/ عدم صحة الفروض، وفيما يلي عرض لهذين النوعين من البيانات وهما:

1 تيح للباحث من الكتب العربية والأجنبية والبحوث المنشورة في المجلات العربية  -
ُ
البيانات الثانوية: وتشمل ما أ

في  البيانات الموجودة  إلى جانب  العلمية المتعلقة بموضوع البحث، هذا  الــدراســات  والأجنبية، بالإضافة لبعض 
التقارير المنشورة وغير المنشورة للهيئات والشركات موضوع البحث .

 

 

 تنمية جدارات الموارد البشرية

 مستوى المعرفة
 مستوى المهارة

 الاتجاهاتمستوى 

  المؤسس يالتميز تحسين 

 تميز القيادة 
 الاستراتيجيةتميز 

 لموارد البشريةتميز ا
 تميز العمليات ونظم التشغيل

 تميز الثقافة التنظيمية
 

 المتغير المستقل المتغير الوسيط  المتغير التابع

 حل المشكلات واتخاذ القرارات 
 المرونة والقابلية للتغير

 تحفيز الإبداع
 المبادأة وتحمل المخاطر 

 الاتصالالقدرة على 
 

 القيادة الإبداعية 
 

شكل رقم )1( نموذج البحث
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2 البيانات الأولية: وتشمل قائمة استقصاء تم تصميمها في ضوء المقاييس المعتمدة والتي صممها باحثون آخرون،  -
لقياس  البحث  الحديد والصلب موضع  بالمستويات الإداريـــة المختلفة بشركات  العاملين  إلــى عينة من  وتوجيهها 

مدى توافر أبعاد القيادة الإبداعية تنمية جدارات الموارد البشرية، وتحقيق التميز المؤس�سي.

مجتمع وعينة البحث 
يتمثل مجتمع البحث في العاملين بجميع المستويات الإدارية والتنفيذية بالشركات العاملة في قطاع الحديد والصلب 

بجمهورية مصر العربية، وتم اختيار كل من شركتي الدلتا للصلب باعتبارها الشركة 
الــوحــيــدة في القطاع الــعــام، وشــركــة مجموعة حديد عــز ممثلة لأحــد أكبر شركات 
 أربعة مصانع في )السادات العاشر من رمضان 

ً
القطاع الخاص والتي تمتلك حالياً

السويس، والدخيلة بالإسكندرية(، إضافة إلى أنها تعد صاحبة المرتبة الأولى لإنتاج 
الــكبرى  الــشــركاــت  الــعــربــي، وتصنيفها ضمن  الحــديــد والصلب على مستوى العالم 
في إنتاج الحديد على مستوى العالم )غرفة الصناعات المعدنية،)2022(. ويوضح 
ـــة بــالــشــركــتين موضع  الجــــدول رقـــم )1( أعــــداد الــعــامــلين بجميع المــســتــويــات الإداريــ

البحث كما يلي:

 لـــكبر حجــم المجــتــمــع وتــشتــت مــفــرداتــه فقد اعتمد الــبــاحــث على أســلــوب العينات في تجميع بــيــانــات الــدراســة 
ً
ونــظــراً

البحث  بمعلومية مجتمع  التالية  المعادلة  تقديرها من خلال  تم  والتي  )373( مفردة  العينة  بلغت حجــم  الميدانية، حيث 
)إدريس، 2016(:

n =
N × p (1-p)

[[N – 1 × (d2 ÷ z2)] + p(1-p)]

وقد استخدم الباحث طريقة التوزيع النسبى في توزيع مفردات عينة البحث على المجتمع وفق المعادلة التالية 

حجم العينة في طبقة معينة= حجم الطبقة × حجم المجتمع / حجم العينة الكلي

والجدول رقم )2( يوضح نتائج هذا التوزيع:

وحدة المعاينة: تتمثل وحــدة المعاينة من العاملين في شــركتي الدلتا 
للصلب )قطاع عام( وحديد عز )قطاع خاص( بجميع المستويات الإدارية 
الـــثلاثـــة )الإدارة الــعــلــيــا، الــوســطــي، الــتــنــفــيــذيــة( على أســــاس أن مـــتـــغيرات 
البحث الرئيسية تشمل جميع المستويات الإدارية عند تصميمها وتنفيذها.

معدل الاستجابة على قوائم الاستقصاء

قـــام الــبــاحــث بــتــوزيــع عـــدد )373( قــائــمــة استقصاء 
ــــة في شــركـاـت الحــديــد  لــلــعــامــلين بجميع المــســتــويــات الإداريـ
ــبــــحــــث، وقــــــد كـــاـنــــت نـــســـبـــة الـــقـــوائـــم  ــلــــب مــــوضــــع الــ والــــصــ
قــائــمــة( حيث   337( بــعــدد   %90,59 لــلــتــحــلــيــل  الـــصـــالحـــة 
تــمــثــلــت عــــدد الـــقـــوائـــم الـــصـــالحـــة لــلــتــحــلــيــل لــشــركــة حــديــد 
عــز )332( وشــركــة الــدلــتــا للصلب )24( كــمــا هــو مــوضح 

بالجدول رقم )3(:

أساليب التحليل الإحصائي
وقد أستخدم الباحث الأساليب الإحصائية المناسبة لتحليل البيانات واختبار الفروض وذلك من خلال استخدام 
 لتوافقها مع بيانات 

ً
برنامج الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية SPSS وتم الاستعانة بالأساليب الإحصائية التالية نظراً

البحث وهي: 

جدول رقم )1(
أعداد العاملين بجميع المستويات 
الإدارية بالشركات موضع البحث

شركات الحديد 
والصلب 

أعداد العاملين 
بالمستويات الإدارية 

810شركة الدلتا للصلب 
11310شركة حديد عز 

12120المجموع 

جدول رقم )2(
عدد مفردات العينة بالشركات موضع البحث

الشركات مجتمع 
الدراسة

أعداد العاملين 
بالمستويات الإدارية 

عدد مفردات 
العينة الموزعة 

81026شركة الدلتا للصلب
11310347شركة حديد عز

12120373المجموع

جدول رقم )3(
معدل الاستجابة للعاملين في الشركات موضع البحث على 

قوائم الاستقصاء

شركات الحديد
والصلب

أعداد 
العاملين 

بالمستويات 
الإدارية

عدد 
مفردات 
العينة 
الموزعة

عدد 
القوائم 
المستلمة

عدد 
القوائم 

الصالحة 
للتحليل

% معدل 
الاستجابة

81026262492.30شركة الدلتا للصلب
1131034734033295.6شركة حديد عز

1212037335635695.4المجموع



أثر تنمية جدارات الموارد البشرية على تحسين التميز المؤس�سي من خلال دور القيادة الإبداعية كمتغير وسيط ...

10

-	 أسلوب التحليل العاملي التفسيري أو الاستكشافي )Exploratory Factor Analysis (FA، لقياس صدق البناء عن 
طريق معامل الارتباط بين العبارات المستخدمة في كل مقياس وأبعاد كل مقياس. 

-	 معامل ألفا كرونباخ Cronbach’s Alpha Coefficient لاختبار درجة الثقة الثبات في المقاييس المستخدمة لقياس 
المتغيرات.

-	 اختبار KMO and Bartlett’s لتحديد مدى كفاية حجم عينة البحث ولتحديد المعنوية الكلية للارتباط.
-	 الأساليب الإحصائية الوصفية )المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف( وقد اعتمد الباحث 

على هذه الأساليب في وصف مدى تركز وتشتت إجابات مفردات العينة عن العبارات المتعلقة بمتغيرات الدراسة 
وترتيبها حسب أهميتها.

-	 Multiple Discrimination Analysis للتعرف على التمايز الجوهري ذو الدلالة  أسلوب تحليل التمايز المتعدد 
الإحصائية بين شركتي الدلتا للصلب قطاع )عــام( وحديد عز )قطاع خاص( وذلك من حيث درجة توافر أبعاد 

)القيادة الإبداعية، تنمية جدارات الموارد البشرية، التميز المؤس�سي(
-	 معامل ارتباط بيرسون للتحقق من نوعية ودرجة العلاقة الارتباطية بين متغيرات البحث )أبعاد القيادة الإبداعية، 

تنمية جدارات الموارد البشرية، تحسين التميز المؤس�سي(
-	 اخــتــبــار الانــحــدار البسيط والمــتــعــدد لتحديد نــوع وقـــوة الــعــاقــة بين المــتــغــيــرات )أبــعــاد الــقــيــادة الإبــداعــيــة، تنمية 

جدارات الموارد البشرية، في تحسين التميز المؤس�سي( لاختبار صحة أو خطأ فروض البحث المباشرة.
-	 أبعاد  بين  العلاقة  الإبداعية كمتغير وسيط على  القيادة  أبعاد  Path analysis:، لاختبار  المسار  تحليل  أسلوب 

تنمية جدارات الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي بالشركات موضع البحث.

حدود البحث
تتمثل حدود البحث في الحدود التالية:

-	 حدود موضوعية: حيث يركز البحث الحالي على الكشف عن دور أبعاد القيادة الإبداعية، وتنمية جدارات الموارد 
البشرية، في تحسين التميز المؤس�سي، دون غيرها من الأبعاد النظرية العلمية. 

-	 حـــدود بشرية ســوف يتم جمع بــيــانــات هــذا البحث مــن العاملين بجميع المــســتــويــات الإداريــــة فــي شــركــات الحديد 
والصلب موضع البحث.

-	 حدود مكانية: ستجري الدراسة الحالية على شركة الدلتا للصلب )شركة قطاع عام( وشركة حديد عز )شركة قطاع 
 لضيق الوقت والتكلفة، كما أن الشركات موضع البحث تمثل أكبر شركات القطاع في مصر.

ً
خاص(، وذلك نظرا

مناقشة الدراسة الميدانية 
 مع أهداف وأسئلة البحث وفروضه، فإنه يمكن عرض نتائج الدراسة الميدانية في التالي:

ً
اتساقاً

اختبار صدق المقياس وثباته:
-	 Reliability،، حيث  الثبات  )Gronbach’s Alpha( لكل متغير لاختبار درجــة  ألفا كرونباخ  تم استخدام اختبار 

تتراوح قيمة ألفا ما بين)0.81 - 0.92(، مما يؤكد على جودة الأداة وحسن قياسها، والفهم المتساوي لعينة البحث، 
بحيث يكون هو الفهم الذي قصده الباحث.

-	 لمعرفة الصدق الداخلي Structure Validity تم حساب معامل الارتباط بيرسون بين درجة كل عبارة من عبارات 
الأداة بالدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه وبالدرجة الكلية للأداة، حيث أشارت نتائج التحليل إلى أن جميع 
متغيرات  جــمــيــع  فــي   )0.792  -0.552( بــيــن  مــا  تـــراوحـــت   Pearson Correlation Coefficient الارتـــبـــاط  مــعــامــات 
 عند مستوى معنوية α=0.05، مما يــدل على أتــســاق الــعــبــارات وصـــدق جميع 

ً
الاســتــقــصــاء وهــي دالـــة إحــصــائــيــا

متغيرات الاستقصاء لقياس درجة العلاقات والتأثير المستهدفة.
-	 قام الباحث بالتأكد من مدى كفاية العينة التي توفر إمكانية استخدام التحليل العاملي الاستكشافي، حيث قام 

الباحث بتطبيق اختبار Measure of Sampling Adequacy Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) لتحديد مدى كفاية 
العينة، حيث أسفرت نتائج اختبار )KMO( على أن قيمته تساوي )0,704( لمقياس القيادة الإبداعية، وقيمته 
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تــســاوى )0.715( لمقياس تنمية جـــدارات المـــوارد البشرية وهــو أكبر مــن الحد الأدنـــى المــرغــوب )0,50( وهــذا يدل 
على كفاية حجم العينة، كما أظهرت نتائج اختبار Bartlett’s Test of Sphericity أن قيمته تساوي )445,998( 
بالنسبة لمقياس القيادة الإبداعية، )465.214( لمقياس تنمية جدارات الموارد البشرية وهي قيمة كبيرة وبمستوى 
معنوية ).....( أي يوجد ارتباطات معنوية على الأقل بين بعض المتغيرات الخاضعة للاختبار والمتعلقة بأبعاد القيادة 
الإبداعية تكفي لاستخدام التحليل العاملي، كما أظهرت نتائج اختبار KMO(( أن قيمته تساوي )0.711( لمقياس 
التميز المؤس�سي, وهو أكبر من الحد الأدنى المرغوب )0,50( وهذا يدل على كفاية حجم العينة، كما أظهرت نتائج 
كبيرة  قيمة  وهــي  المؤس�سي  التميز  لمقياس   )270,055( تــســاوي  قيمته  أن   Bartlett’s Test of Sphericity اختبار 
وبمستوى معنوية )0,000( أي يوجد ارتباطات معنوية على الأقل بين بعض المتغيرات والمتعلقة بالتميز المؤس�سي 

تكفي لاستخدام التحليل العاملي.
-	 الإحصائية  الناحية  مــن   - وصلاحيتها  المستخدمة  القياس  لأداة  والاعتمادية  الثبات  على  السابقة  النتائج  وتــدل 

والمنطقية - لجميع وتحليل بيانات الدراسة الميدانية.

الوصف الإحصائي لمتغيرات البحث

يوضح الجدول رقم )4( نتائج تحليل الوسط الحسابي والانحراف المعياري ومعامل الاختلاف لاستجابات المبحوثين 
لأبعاد متغيرات البحث:

أسفرت نتائج تحليل بيانات الجدول السابق عند إجراء المقارنة على التالي:

1  من الوسط  -
ً
 بلغ الوسط الحسابي لأبعاد متغيرات البحث بشكل عام )3.23( بانحراف معياري )0.58( وهو قريب جدا

، ومن حيث ترتيب أهمية أبعاد 
ً
الفر�ضي )3( مما يشير إلى أن مستوى تحقق كافة أبعاد متغيرات البحث جاء متوسطا

متغيرات البحث، احتلت أبعاد تنمية جــدارات المــوارد البشرية في المرتبة الأولــى، ثم أبعاد القيادة الإبداعية،أخيرا 
أبعاد تحسين التميز المؤس�سي، وذلك بدلالة قيمة معامل 
ويتفق   ،)17.95  ،17.59  ،16.41( بلغت  الـــذي  الاخــتــاف 
هــــذا الــتــرتــيــب مـــع طــبــيــعــة نـــشـــاط شـــركـــات مـــوضـــع الــبــحــث 
تطوير  نحو   

ً
متزايدا  

ً
أهتماما تولى  التي  الصناعي«  »المجال 

ــــارات وقـــــــــدرات مـــــواردهـــــا الـــبـــشـــريـــة لمـــواكـــبـــة مــتــطــلــبــات  ــهـ ــ مـ
الصناعة والصعوبات والتحديات التي تواجهها، من خلال 
 على مستوى تحقق 

ً
قيادة إبداعية مما أنعكس أثــره سلبا

التميز في الأداء المؤس�سي في هذه الشركات. 

2 الإبــداعــيــة  - الــقــيــادة  بلغت قيمة متوسط الحسابي لأبــعــاد 
)3.24(، بانحراف معياري قيمته )0.57( مما يشير إلى أن 
مستوى تحقق كافة أبعاد هذا المتغير جــاءت متوسطة،، 
وجاء ترتيب أهمية أبعاد هذا المتغير على النحو التالي )حل 
المشكلات واتخاذ القرارات، القدرة على الاتصال، المرونة 
والقابلية للتغير، المبادأة وتحمل المخاطر، تحفيز الإبداع( 
 ،17.59 بـــدلالـــة قــيــمــة مــعــامــل الاخـــتـــاف )12.97،  وذلــــك 
17.62، 19.29، 0.25( على التوالي، وتدل النتائج السابقة 
على أن ممارسة أبعاد القيادة في الشركات موضع البحث 
غير كافية لتحقيق التميز المؤس�سي والتوافق من متطلبات 

المرحلة الحالية و والتحديات المستقبلية للشركات. 

3 بــلــغــت قــيــمــة مــتــوســط الــحــســابــي لأبـــعـــاد تــنــمــيــة جـــــدارات  -
الموارد البشرية )3.29(، بانحراف معياري قيمته )0.54( 
مما يشير إلــى أن مستوى تحقق كــافــة أبــعــاد هــذا المتغير 

جدول رقم )4(
اقع ممارسة متغيرات البحث من وجهة نظر أفراد  و

عينة الشركات موضع البحث 

الوسط المتغيرات
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف 

أبعاد القيادة الإبداعية 
3.390.4412.97حل المشكلات واتخاذ القرارات 

3.120.5517.62المرونة والقابلية للتغير
3.040.7625.00تحفيز الإبداع

3.110.6019.29المبادأة وتحمل المخاطر 
3.170.4917.59القدرة على الاتصال

3.240.5717.59القيادة الإبداعية )بشكل عام(
أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية

3.250.5115.69مستوى المعرفة
3.510.4211.96مستوى المهارة

3.120.6821.79مستوى الاتجاهات
 تنمية جدارات الموارد 
3.290.5416.41البشرية )بشكل عام(

أبعاد تحسين التميز المؤس�سي
3.110.7724.00تميز القيادة 

3.010.4815.94تميز الاستراتيجية
3.390.5917.40تميز الموارد البشرية

3.420.4814.03تميز العمليات ونظم التشغيل
2.850.8630.17تميز الثقافة التنظيمية

3.160.6420.25التميز المؤس�سي )بشكل عام(
3.230.5817.95المعدلات العامة للمكونات
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جاءت متوسطة، وجاء ترتيب أهمية أبعاد هذا المتغير على النحو التالي )مستوى المهارة، مستوى المعرفة، مستوى 
الاتجاهات( وذلك بدلالة قيمة معامل الاختلاف )11.96 – 15.69- 21.79( على التوالي.، وتدل النتائج السابقة 
على أن تنمية جدارات الموارد البشرية في الشركات موضع البحث لم تتم على نحو وفق المناهج والنماذج المتطورة 

 على تحقيق التميز المؤس�سي المأمول فيه.
ً
والأسس العلمية والمهنية في هذه المجال، مما ينعكس أثرة سلبا

4 بلغت قيمة متوسط الحسابي لأبعاد تحسين التميز المؤس�سي )3.16(، بانحراف معياري قيمته )0.64( مما يشير  -
إلى أن مستوى تحقق كافة أبعاد هذا المتغير جــاءت متوسطة، وجــاء ترتيب أهمية أبعاد هذا المتغير على النحو 
الثقافة  تميز  الــقــيــادة،  تميز  البشرية-  المـــوارد  تميز   - الاستراتيجية  تميز  التشغيل-  ونــظــم  العمليات  )تميز  التالي 
التنظيمية( وذلــك بدلالة قيمة معامل الاختلاف )14.03- 15.94- 17.40- 24.00 – 30.17( على التوالي. وتدل 
النتائج السابقة على أن مستوى الأداء المؤس�سي في الشركات موضع البحث يزيد زيادة بسيطة على معدلات الأداء 

السائدة في الصناعة ولا يسير في اتجاه مستوى الأداء المتميز المأمول فيه.

نتائج اختبار الفروض البحث 

 لما تم استخدمه من أساليب إحصائية في تحليل 
ً
يتناول هــذا الجــزء من البحث نتائج اختبار فــروض البحث، وفقاً

البيانات الإحصائية لعينة مجتمع البحث:

أختبار الفرض الأول - 1

 على النحو الــذي يساعد في 
ً
يتناول هــذا الجــزء نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها ومراجعتها ومعالجتها إحصائياً

التحقق من صحة / عدم صحة الفرض الأول للبحث والــذي ينص على:« لا يوجد تمايز جوهري بين توافر أبعاد القيادة 
المـــؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع البحث  المــوارد البشرية ومستوى تحسين التميز  الإبداعية وتنمية جــدارات 

باختلاف نمط الملكية في هذه الشركات« .

 Multiple Discriminant Analysis وللتحقق من صحة هذا الفرض تقرر استخدام أسلوب تحليل التمايز المتعدد
لتحديد درجة توافر أبعاد القيادة الإبداعية، وتنمية جدارات الموارد البشرية، ومستوى تحقق التميز المــؤس�سي، و الأكثر 

قدرة على التمييز بين الشركات موضع البحث وفق لنمط الملكية وآراء العاملين بها.

أ افر أبعاد القيادة الإبداعية  - التمايز بين الشركات موضع البحث وذلك من حيث درجة تو

للتعرف على مدى وجود تمايز ذو دلالة إحصائية بين الشركات موضع البحث وذلك وفق آراء العاملين نحو توافر أبعاد 
القيادة الإبداعية للشركات موضع البحث، تم تطبيق أسلوب تحليل التمايز المتعدد على نموذج يتكون من مجموعتين من 
العاملين التي تمثل أنواع الشركات )عام( - )خاص( موضع للبحث، حيث أسفرت نتائج التحليل على النحو الذي يوضحه 

الجدول رقم )5(:

ــايــــز المـــتـــعـــدد  ــمــ ــتــ ــيـــل الــ ــلـ ــائــــج تـــحـ ــتــ تـــــــــشير نــ
ــبــــاط  ــنــــاك علاقـــــــة ارتــ بــــــالجــــــدول الــــســــابــــق أن هــ
معنوية بين آراء الــعــامــلين في الــشــركــتين موضع 
ــــة تـــوافـــر أبـــعـــاد الــقــيــادة  الــبــحــث مـــن حــيــث درجـ
الإبــداعــيــة حــيــث بــلــغــت قــيــمــة مــعــامــل الارتــبــاط 
 عند 

ً
الــعلاقــة معنوياً )0.571( كما جــاء نموذج 

مستوي معنوية )1%(، كما أن التفاوت بين آراء 
الــعــامــلين نــحــو تــوافــر أبــعــاد الــقــيــادة الإبــداعــيــة 
بالشركتين موضع البحث يعتبر ذو درجة عالية 
)نسبة التباين الــذي أمكن تفسيره في النموذج 
تصل إلى 100% في دالة تحليل التمايز المتعدد(.

كـــمـــا تــــــوضح نـــتـــائـــج الجـــــــــدول رقـــــم )5( إن 
ــيـــق لــلــعــامــلين  ــئـــويـــة لــلــتــصنــيــف الـــدقـ ــبـــة المـ النـــسـ

جدول رقم )5(
افر أبعاد القيادة  تحليل التمايز المتعدد ومصفوفة التقسيم على أساس تو

الإبداعية بالشركات موضع البحث
دلاو التمايز

 Function Eigenvalue Variance
 of %

 Correlation
 Canonical

 Lambda
 Wilks’

 Square
 Chi- Df Sig.

 1 0.517 100 0.5710.624 128.514 3 0٫000
مصفوفة التقسيم

الإجمالي بعد المجموعات التنبؤ بعضوية المجموعات المفردات الشركات 
التقسيمالدلتا للصلبحديد عز

31220332عددحديد عز
42024الدلتا للصلب

100%93.86.2نسبةحديد عز
100%16.6683.34الدلتا للصلب

النسبة 
المئوية 

للتقسيم

للتقسيم الدقيق 
للمفردات

93.44
%
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 لآرائهــــــــم نـــحـــو تــــوافــــر أبــــعــــاد الـــقـــيـــادة 
ً
بـــالـــشـــركـــتين وفــــقــــاً

الإبداعية تصل إلى )93.44%( وهى نسبة كافية للتمييز 
بين هذه الشركات، وهذا يعني أن هناك حوالي )6.6 %( 
من مفردات عينة العاملين تتشابه فيما بينها من حيث 

آرائهم نحو توافر أبعاد القيادة الإبداعية بالشركتين.

أبعاد القيادة الإبداعية الأكثر قدرة على التمييز 

ــتـــمـــايـــز المـــتـــعـــدد  بـــاســـتـــخـــدام أســــلــــوب تــحــلــيــل الـ
أمكن تحديد أبعاد القيادة الإبداعية الأكثر قدرة على 
الــتــمــييز بين الـــشـــركـــتين الخــاضــعــة لــلــبــحــث وفــقــا لآراء 
العاملين بها، وذلك كما هو موضح في الجدول رقم )6(.

 
ً
تشير نتائج الجدول رقم )6( إلى أن هناك فروقاً

بــالــشــركــتين مــوضــع البحث  الــعــامــلين  معنوية بين آراء 
مــن حيث تــوافــر أبــعــاد القيادة الإبــداعــيــة، حيث أســفــرت نتائج تحليل التمايز لأفضل عــوامــل التمايز لتوافر أبــعــاد القيادة 
الإبداعية على النحو التالي )حل المشكلات واتخاذ القرارات، القدرة على الاتصال، المرونة والقابلية للتغير، المبادأة وتحمل 
0.698(، بمستوى معنوية   ،0.711  ،0.714  ،0.812 المخاطر، تحفيز الإبــداع(، حيث كانت معاملات التمايز تمثل )0.964، 

)0.001، 0.001، 0.000، 0.000، 0.000( على التوالي.

وفي ضوء ما سبق فإنه يمكن رفض فرض العدم المتعلق بجزء أبعاد القيادة الإبداعية وقبول الفرض البديل، وذلك 
 ذا دلالة إحصائية بين الشركتين موضع البحث على أساس عوامل ومعاملات التميز. 

ً
بعد أن تبين أن هناك تمييزاً

ب افر أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية - التمايز بين الشركات موضع البحث فيما يتعلق بتو

للتعرف على مدى وجود تمايز ذو دلالة إحصائية بين الشركات موضع البحث، وذلك وفق آراء العاملين نحو توافر 
أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية بالشركات موضع البحث، تم تطبيق أسلوب تحليل التمايز المتعدد على نموذج يتكون 
مــن مجموعتين مــن الــعــامــلين التي تمثل أنـــواع الشركات )عـــام( - )خـــاص(، حيث أســفــرت نتائج التحليل على النحو الــذي 

يوضحه الجدول رقم )7(:

تشير نتائج تحليل التمايز المتعدد بالجدول رقم 
)7( أن هناك علاقة أرتباط معنوية ين آراء العاملين في 
الشركتين موضع البحث من حيث درجة أبعاد تنمية 
جـــــدارات المـــــوارد البــشــريــة حــيــث بــلــغــت قــيــمــة معامل 
 
ً
الـــعلاقـــة معنوياً نــمــوذج  الارتـــبـــاط )0.716( كــمــا جـــاء 

عند مستوي معنوية )1%(، كما أن التفاوت بين آراء 
العاملين نحو هذه الأبعاد يعتبر ذا درجة عالية حيث 
إن نــســبــة الــتــبــايــن الـــــذي أمـــكـــن تـــفـــسيره في الــنــمــوذج 

تصل إلى 100% في دالة تحليل التمايز المتعدد.

كما تــوضح نتائج الجــدول رقم )7( إن النسبة 
المـــئـــويـــة لــلــتــصنــيــف الـــدقـــيـــق لـــلـــعـــامـــلين بـــالـــشـــركـــتين 
 لآرائهــم نحو توافر أبعاد تنمية جــدارات الموارد 

ً
وفقاً

البشرية تصل إلى )94.11( وهى نسبة كافية للتمييز 
بين هـــــذه الــــشــــركـــاـت، وهــــــذا يــــــعني أن هـــنـــاك حـــــوالي 
)5.9%( من مفردات عينة العاملين تتشابه فيما بينها 
من حيث آرائهــم نحو توافر هذه الأبعاد بالشركتين 

موضع البحث.

جدول رقم )6(
عوامل ومعاملات التمايز بين الشركات موضوع البحث على أساس 

افر أبعاد القيادة الإبداعية  تو

أبعاد القيادة 
الإبداعية 

الوسط 
الحسابي في 
المجموعات 

متوسط 
 ’Wilks

 Lambda F .Sig
حديد 

عز
الدلتا
إجماليللصلب

حل المشكلات 
3.382.893.390.96413.510٫001واتخاذ القرارات

3.162.123.120.714111.210٫000المرونة والقابلية للتغير
3.112.0113.040.698112.830٫000تحفيز الإبداع

3.142.0223.110.711102.420.000المبادأة وتحمل المخاطر
3.312.613.170.81234.220.001القدرة على الاتصال

المصدر: نتائج التحليل الإحصائي. 

جدول رقم )7(
افر أبعاد  تحليل التمايز المتعدد ومصفوفة التقسيم على أساس تو

تنمية جدارات الموارد البشرية بالشركات موضع البحث

دلاو التمايز 

 Function Eigenvalue Variance
 of %

 Correlation
 Canonical

 Lambda
 Wilks’

 Square
 Chi- Df Sig.

 1 0.564 100 0.7160.619 198.111 30.001
مصفوفة التقسيم

الشركات
التنبؤ بعضوية المفردات

الإجمالي المجموعاتالمجموعات
بعد

الدلتا حديد عز
التقسيمللصلب

31121332عددحديد عز
32124الدلتا للصلب

100%93.676.33نسبةحديد عز
100%12.587.5الدلتا للصلب

النسبة 
المئوية 

للتقسيم

للتقسيم الدقيق 
للمفردات

94.11
%

المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.
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أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية الأكثر قدرة على التمييز

بـــاســـتـــخـــدام أســـلـــوب تــحــلــيــل الــتــمــايــز المـــتـــعـــدد أمــكــن 
تحديد أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية الأكثر قدرة على 
التمييز بين الشركتين الخاضعة للبحث وفقا لآراء العاملين 

بها، وذلك كما هو موضح في الجدول رقم )8( التالي:

 معنوية 
ً
تشير نتائج الجــدول رقم )8( أن هناك فروقاً

بـــالـــشـــركـــتين مـــوضـــع الـــبـــحـــث مــــن حــيــث  بين آراء الــــعــــامــــلين 
توافر تنمية جــدارات المــوارد البشرية، حيث أسفرت نتائج 
تحليل الــتــمــايــز لأفــضــل عــوامــل الــتــمــايــز لــهــذه الأبـــعـــاد على 
الــنــحــو الـــتـــالي )مــســتــوى المـــهـــارة، مــســتــوى المــعــرفــة، مستوى 
الاتجاهات(، حيث كانت معاملات التمايز تمثل )0.687 – 

0.781 – 0.911(، بمستوى معنوية )0.001، 0.001، 0.000( على التوالي.

وفي ضوء ما سبق فإنه يمكن رفض فرض العدم المتعلق بجزء تنمية جدارات الموارد البشرية، وقبول الفرض البديل 
 ذا دلالة إحصائية بين الشركتين موضع البحث على أساس عوامل 

ً
لجميع هذه الأبعاد، وذلك بعد أن تبين أن هناك تمييزاً

ومعاملات التميز. 

ج التمايز بين الشركات موضع البحث فيما يتعلق بمستوى تحسين التميز المؤس�سي  -

للتعرف على مدى وجود تمايز ذو دلالة إحصائية بين الشركات موضع البحث وذلك وفق آراء العاملين نحو مستوى 
تــحــسين الـــتـــميز المـــــؤس�سي بــالــشــركـاـت مــوضــع الــبــحــث، تــم تطبيق أســلــوب تحليل الــتــمــايــز المــتــعــدد على نــمــوذج يــتكــون من 
مجموعتين من العاملين التي تمثل أنواع الشركات )عام( - )خاص(، حيث أسفرت نتائج التحليل على النحو الذي يوضحه 

الجدول رقم )9(:

أظهرت نتائج تحليل التمايز المتعدد بالجدول رقم)9( أن هناك علاقة ارتباط معنوية ين آراء العاملين في الشركتين 
حيث بلغت قيمة معامل الارتــبــاط )0.511( كما جــاء نموذج  الــتــميز المــــؤس�سي  مــوضــع البحث مــن حيث مستوى تــحــسين 
 عند مستوي معنوية )1%(، كما أن التفاوت بين آراء العاملين نحو هذه الأبعاد يعتبر ذو درجة عالية حيث 

ً
العلاقة معنوياً

إن نسبة التباين الذي أمكن تفسيره في النموذج تصل إلى 100% في دالة تحليل التمايز المتعدد.

ــــم )9( إن  ــتـــائـــج الجــــــــــدول رقــ كـــمـــا أكـــــــدت نـ
ــيـــق لــلــعــامــلين  ــئـــويـــة لــلــتــصنــيــف الـــدقـ ــبـــة المـ النـــسـ
 لآرائهـــــم نــحــو مــســتــوى تــحــسين 

ً
بــالــشــركــتين وفـــقـــاً

نسبة  وهى   )95.2( إلى  تــصــل  المــــــــؤس�سي  ــتــــميز  الــ
كافية للتمييز بين هذه الشركات، وهذا يعني أن 
هناك حوالي )4.8%( من مفردات عينة العاملين 
تتــشــابــه فــيــمــا بــينهــا مــن حــيــث آرائهـــــم نــحــو تــوافــر 

هذه الأبعاد بالشركتين موضع البحث.

أبعاد تحسين التميز المؤس�سي الأكثر قدرة على 
التمييز 

باستخدام أسلوب تحليل التمايز المتعدد 
أمـــكـــن تــحــديــد أبـــعـــاد تـــحـــسين الــــتــــميز المــــــؤس�سي 
الأكثر قدرة على التمييز بين الشركتين الخاضعة 
للبحث وفــقــا لآراء الــعــامــلين بهــــا، وذلــــك كــمــا هو 

موضح في الجدول رقم )10(.

جدول رقم )9(
تحليل التمايز المتعدد ومصفوفة التقسيم على أساس مستوى تحسين 

التميز المؤس�سي بالشركات موضع البحث

دلاو التمايز 

 Function Eigenvalue Variance
 of %

 Correlation
 Canonical

 Lambda
 Wilks’

 Square
 Chi- Df Sig.

10.5141000.5110.666114.11130.001
مصفوفة التقسيم

الشركات
التنبؤ بعضوية المفردات

الإجمالي المجموعاتالمجموعات
بعد

الدلتا حديد عز
التقسيمللصلب

31119332عددحديد عز
51924الدلتا للصلب

100%93.676.32نسبةحديد عز
100%26.3173.69الدلتا للصلب

النسبة 
المئوية 

للتقسيم

للتقسيم الدقيق 
للمفردات

95.20
%

المصدر: نتائج التحليل الإحصائي.

جدول رقم )8(
عوامل ومعاملات التمايز بين الشركات موضع البحث على 

افر أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية أساس تو

أبعاد تنمية 
جدارات الموارد 

البشرية

الوسط 
الحسابي في
المجموعات

متوسط
’Wilks
LambdaF.Sig

حديد 
عز

الدلتا
إجماليللصلب

3.242.743.280.78124.560٫001مستوى المعرفة
3.392.983.350.68710.590.001مستوى المهارة

3.022.212.870.91196.830٫000مستوى الاتجاهات

مصدر: نتائج التحليل الإحصائي. 
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 معنوية بين آراء 
ً
يــوضح رقم )10( أن هناك فروقاً

الــعــامــلين بــالــشــركــتين مــوضــع البحث مــن حيث مستوى 
تــحــسين الـــتـــميز المــــــؤس�سي، حــيــث أســفــرت نــتــائــج تحليل 
التمايز لأفضل عوامل التمايز لهذه الأبعاد على النحو 
الــــتــــالي )تــــــميز الــعــمــلــيــات ونـــظـــم التـــشـــغـــيـــل، تـــــميز المـــــوارد 
البشرية، تميز القيادة، تميز الإستراتيجية، تميز الثقافة 
التنظيمية(، حيث كانت معاملات التمايز تمثل )0.625 
بــمــســتــوى   ،)0.891  –  0.791  –  0.789  –  0.688  –
معنوية )0.001، 0.001، 0.000( على التوالي. وفي ضوء 
مــا ســبــق فــإنــه يمكن رفـــض فـــرض الــعــدم المتعلق بجزء 
تــحــسين الــتــميز المــــؤس�سي، وذلــك بعد أن تــبين أن هناك 
 ذا دلالــة إحصائية بين الشركتين موضع البحث 

ً
تــمــييزاً

على أساس عوامل ومعاملات التميز.

وفي ضــوء نتائج التحليل السابقة فإنه يمكن رفــض فــرض العدم الأول، وقبول الفرض البديل لجميع هــذه الأبعاد 
 ذا دلالــة إحصائية بين الشركتين موضع البحث على أســاس عوامل ومــعــاملات التميز 

ً
وذلــك بعد أن تــبين أن هناك تــمــييزاً

لكافة هذه الأبعاد

أختبار الفرض الثاني - 2

 على النحو الــذي يساعد في 
ً
يتناول هــذا الجــزء نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها ومراجعتها ومعالجتها إحصائياً

التحقق من صحة / عدم صحة الفرض الثاني للبحث الذي ينص على: »لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين توافر أبعاد 
القيادة الإبداعية و تحسين التميز المؤس�سي بشركات الحديد والصلب موضع للبحث بصورة إجمالية وبصورة مفردة«.

ولتحقيق ذلك تم تطبيق أسلوب تحليل الارتباط والانحدار المتعدد بغرض تحديد نوع العلاقة وقوتها بين توافر أبعاد 
الباحث  تابع، وقــد استخدم  المـــؤس�سي بصورة إجمالية كمتغير  الــتــميز  كمتغيرات مستقلة، وبين تحسين  القيادة الإبداعية 
الانحدار المتعدد بطريقة Step Wise لتوضيح الأهمية النسبية للمتغيرات المستقلة من حيث التأثير على المتغير التابع؛ وذلك 
 لما تمثله هذه الطريقة كأــداة قوية لتكوين دوال الانحدار وبيان علاقــات التأثير بين المتغيرات التابعة والمستقلة، حيث 

ً
نظراً

تتغلب على مشكلة الازدواج الخطي التي تتعلق بوجود علاقــات تأثيرية بين المــتــغيرات المستقلة، مع تقدير نموذج انحدار في 
شكل معادلة تنبؤية مما يتيح اكتشاف والتنبؤ بالتغيرات التي قد تطرأ على المتغير التابع نتيجة التغير في المتغيرات المستقلة .

صلاحية النموذج المستخدم في توضيح العلاقة التأثيرية لتوافر أبعاد القيادة  ويــتضح من نتائج الجــدول رقم )11( 
الإبــداعــيــة على الــتــميز المــــؤس�سي بــصــورة إجــمــالــيــة, حيث 
معنوية  بمستوي   )417.118( المحسوبة  ف  قيمة  بلغت 
بــمــغيراتــه المستقلة  الــنــمــوذج  يـــعني أن هــذا  )0.000( مما 
)تــــوافــــر أبـــعـــاد الـــقـــيـــادة الإبــــداعــــيــــة( صـــــالح لــلــتنــبــؤ بقيم 
المتغير التابع )تحسين التميز المــؤس�سي( بصورة إجمالية 
عــنــد مــســتــوي دلالـــة إحــصــائــيــة، أمـــا فيما يتعلق بــالــقــدرة 
الــتــفــسيريــة لــهــذا الــنــمــوذج والتي تــــوضح نــســبــة الـــتـــغير في 
المستقلة، فتوضح  المــتــغيرات  التي تفسرها  التابع  المتغير 
النتائج أن معامل التحديد R2 في النموذج قد بلغ 0.664، 
وهذا يعني أن )المتغيرات المستقلة( تفسر مقداره %64.4 
مــن الــتــغير الحـــادث في )المــتــغير الــتــابــع( بــصــورة إجمالية، 
لــم يشملها  مـــتـــغيرات أخـــري  إلي  تــرجــع   %35.6 وأن نسبة 

البحث، وهو ما يوضحه الجدول رقم )11(:

جدول رقم )10(
عوامل ومعاملات التمايز بين الشركات موضع البحث لمستوى 

تحسين التميز المؤس�سي

أبعاد التميز 

الوسط 
الحسابي في 
المجموعات 

متوسط 
 ’Wilks

 Lambda F .Sig
حديد 

عز 
الدلتا 

إجمالي للصلب 

0٫001 3.012.663.110.78951.88تميز القيادة 
2.992.593.010.79154.110.001تميز الاستراتيجية

3.092.713.390.68820.220٫000تميز الموارد البشرية
تميز العمليات ونظم 

3.122.963.420.62516.180.000التشغيل

2.942.512.850.89189.120.001تميز الثقافة التنظيمية
مصدر: نتائج التحليل الإحصائي. 

جدول رقم )11(
افر أبعاد القيادة الإبداعية وتحسين  نوع وقوة العلاقة بين تو

التميز المؤس�سي بشركات الحديد والصلب موضع للبحث

Betaأبعاد القيادة الإبداعية 
معامل 

الانحدار
β

اختبار 
“ت” 

T-Test

مستوى 
الدلالة 

Sing
0.5230.41223.1110.658حل المشكلات واتخاذ القرارات 

0.6510.56129.5510.000المرونة والقابلية للتغير
0.7740.68931.1220.000تحفيز الإبداع

0.6540.68430.2220.000المبادأة وتحمل المخاطر 
0.5110.40121.1100.831القدرة على الاتصال

 = MCC 0.815معامل الارتباط المتعدد
= R 20.664معامل التحديد في النموذج

417.118قيمة ف المحسوبة = 
0.000مستوي الدلالة الإحصائية = 
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 لاختبار” 
ً
 وجود علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوي دلالة إحصائية 0.001 وفقاً

ً
ويتضح من التحليل السابق أيضاً

ف “ بلغت قيمته )417.118( بين جميع متغيرات أبعاد القيادة الإبداعية و تحسين التميز المؤس�سي بصورة إجمالية, وهذه 
 لاختبار » ت« عند مستوى دلالة 

ً
 لأن معامل الارتباط R في النموذج يساوي 0.815 .ووفقاً

ً
العلاقة علاقة طردية قوية نظراً

إحصائية 0.001 

بــــأدوار الــقــيــادات   وتتفق هــذه النتائج مــع نتائج الـــدراســـات السابقة في هــذا المجـــال التي أوضحـــت أن الــتــميز يرتبط 
وإحــداث تحولات في الدليل التنظيمي وإعــادة بناء الثقافة التنظيمية وفق أسس الابتكار والاستدامة، إضافة إلى القدرة 
وأسلوب  فعالة  بمنهجية  والخارجية  الداخلية  العمليات  إدارة  و  وتجاوزها،  المفاجئة  للمتغيرات  السريعة  الاستجابة  على 
مختلف عن المنافسين، مع وجود آلية للقياس والمتابعة والتقييم الدوري بصورة منتظمة حيث تؤدى تلك العناصر إلى دعم 

القدرات المؤسسية في إحداث التغيير الفعال لتحقيق مظاهر التميز والتفرد.

في ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل،وذلك بعد أن أظهر نموذج تحليل الانحدار 
 لاختبار )ت( 

ً
 لاختبار »ف«( وفقاً

ً
المتعدد أن هناك علاقة جوهرية عند مستوي دلالة إحصائية 0.001 )وفقاً

أختبار الفرض الثالث: - 3

 على النحو الــذي يساعد في 
ً
يتناول هــذا الجــزء نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها ومراجعتها ومعالجتها إحصائياً

التحقق من صحة / عدم صحة الفرض الثالث للبحث الذي ينص على: » لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين توافر 
أبعاد تنمية جــدارات المــوارد البشرية وتحسين التميز المــؤس�سي بشركات الحديد والصلب موضع للبحث بصورة إجمالية 

وبصورة مفردة«.

 ولتحقيق ذلــك تم تطبيق أسلوب تحليل الارتــبــاط والانــحــدار المتعدد بغرض تحديد نــوع الــعلاقــة وقــوتهــا بين توافر 
أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية )متغيرات مستقلة(، وبين تحسين التميز المؤس�سي )متغير تابع( بصورة إجمالية، وقد 
استخدم الباحث الانحدار المتعدد بطريقة Step Wise لتوضيح الأهمية النسبية للمتغيرات المستقلة من حيث التأثير على 

المتغير التابع. 

ويـــتضح مــن نتائج الجــــدول رقــم )12( صلاحــيــة الــنــمــوذج المستخدم في توضيح الــعلاقــة الــتــأثيريــة تــوافــر أبــعــاد تنمية 
جــدارات المــوارد البشرية وتحقيق التميز المــؤس�سي بصورة إجمالية, حيث بلغت قيمة ف المحسوبة )498.198( بمستوي 
معنوية )0.000( مما يعني أن هذا النموذج بمغيراته المستقلة صالح للتنبؤ بقيم المتغير التابع بصورة إجمالية عند مستوي 
دلالة إحصائية، أما فيما يتعلق بالقدرة التفسيرية لهذا النموذج والتي توضح نسبة التغير في المتغير التابع التي تفسرها 
المتغيرات المستقلة، فتوضح النتائج أن معامل التحديد R2 في النموذج قد بلغ 0.829، وهذا يعني أن متغيرات )المتغيرات 
المستقلة( تفسر مقداره 82.9% من التغير الحادث في التميز المــؤس�سي بصورة إجمالية )المتغير التابع( وأن نسبة %17.1 

ترجع إلي متغيرات أخري لم يشملها البحث، وهو ما يوضحه الجدول رقم )12(.

 
ً
 وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائية عند مستوي دلالــة إحصائية 0.001 وفقاً

ً
ويـــتضح مــن التحليل رقــم )12( أيــضــاً

لاختبار” ف “ بين جميع متغيرات أبعاد القيادة الإبداعية 
و تحسين التميز المؤس�سي بصورة إجمالية، وهذه العلاقة 
 لأن معامل الارتباط R في النموذج 

ً
علاقة طردية قوية نظراً

 لاخــتــبــار » ت« عــنــد مــســتــوى دلالـــة 
ً
يـــســـاوي 0.911 ووفـــقـــاً

إحصائية 0.001 

وتتفق هــذه النتائج مع نتائج الــدراســات السابقة في 
هذا المجال التي أوضحت أن النجاح في تطبيق استراتيجية 
مــوارد بشرية فعالة وبناء رأس البشري قادر على التطوير 
والإبــداع من خلال بناء نموذج فعال لبناء وتنمية جدارته 
ــعــــه نـــحـــو الابــــــتكــــــار، وتــطــبــيــق  ــيــ ــــفيزه وتشجــ ــــحــ وتـــمـــكـــيـــنـــه وتــ
ســيــاســات مـــــوارد بــشــريــة فــعــالــة تــزيــد مـــن مــخــرجــات الأداء 
الوظيفي، وتعزز من الولاء التنظيمي وذلك من خلال عقد 

جدول ول )12(
نوع وقوة العلاقة بين تنمية جدارات الموارد البشرية وتحسين 

التميز المؤس�سي بشركات الحديد والصلب موضع للبحث

Betaأبعاد القيادة الإبداعية 
معامل 

الانحدار
β

اختبار 
“ت” 

T-Test

مستوى 
الدلالة 

Sing
0.6870.59136.2550.000مستوى المعرفة
0.7180.74139.5280.000مستوى المهارة

0.5010.41014.2200.899مستوى الاتجاهات
 = MCC 0.911معامل الارتباط المتعدد
= R 20.829معامل التحديد في النموذج

498.198قيمة ف المحسوبة = 
0.000مستوي الدلالة الإحصائية =
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الندوات، وورش العمل، واللقاءات المستمرة مع جميع الفئات، وذلــك لتحويل قيم التميز المــؤس�سي إلي ممارسات عملية 
وواقعية.

في ضوء ما تقدم فقد تقرر رفض فرض العدم وقبول الفرض البديل، وذلك بعد أن أظهر نموذج تحليل الانحدار 
 لاختبار »ف«( .

ً
المتعدد أن هناك علاقة جوهرية عند مستوي دلالة إحصائية 1... )وفقاً

أختبار الفرض الرابع - 4

 على النحو الــذي يساعد في 
ً
يتناول هــذا الجــزء نتائج تحليل البيانات التي تم جمعها ومراجعتها ومعالجتها إحصائياً

التحقق من صحة / عدم صحة الفرض الرابع للبحث الذي ينص على » لا يوجد تــأثير ذو دلالة إحصائية لأبعاد القيادة 
الإبداعية على العلاقة بين تنمية جــدارات المــوارد البشرية و تحسين التميز المــؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع 

.)α≤0.05( للبحث عند مستوى معنوية

لاختبار هــذا الــفــرض استخدم الباحث أســلــوب التحليل الــهــيــكلي )تحليل المــســار )لاخــتــبــار الــعلاقــات المــبــاشــرة وغير 
المباشرة بين المتغيرات، حيث أسفر التحليل عن النتائج الموضحة بالجدول رقم )13(، وتشير إلى التالي.

-	 وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتأثير الكلي لتوافر أبعاد القيادة الإبداعية على العلاقة بين تنمية جدارات 
الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع للبحث، وذلك بدلالة قيمة معامل 
المسار )P=0.680( عند مستوي معنوية α=0.05، وهذا ما يتفق مع نتائج الفرض الأول والثاني الذي أكد وجود 
 ذو دلالة إحصائية بين أبعاد القيادة الإبداعية و تنمية جدارات الموارد البشرية على تحسين 

ً
تأثير إيجابي متوسطا

القيادة الإبداعية من خلال  يــؤدى تعزيز دور  البحث، حيث  الحديد والصلب موضع  التميز المؤس�سي بشركات 
وضع أستراتيجية وصياغة رؤية مستقبلية فعاله تتوافق مع قدرات وإمكانيات الشركات الداخلية والتحديدات 
الخارجية وتنمية جدارات الموارد البشرية من خلال زيادة معارفهم وقدراتهم ودافعيتهم، وتمكينهم، وتوفير البيئة 

الداعمة للإبداع إلى زيادة تحقيق التميز المؤس�سي.

-	 وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتأثير المباشر لتوافر أبعاد القيادة الإبداعية على العلاقة بين تنمية جدارات 
الموارد البشرية و تحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع للبحث، وذلك بدلالة قيمة معامل 
المسار )P=210( عند مستوي معنوية α=0.05، وهذا التأثير متباين من بعد لآخر من أبعاد القيادة الإبداعية، 
 لكل من بعد تحفيز الإبــداع، والمرونة والقابلية للتغير، وذلــك بدلالة 

ً
 ومرتفعا

ً
 وإيجابيا

ً
حيث كان التأثير معنويا

 لكل من 
ً
 متوسطا

ُ
 وإيجابيا

ً
قيمة معامل المسار)P=0.130( ،)P=0.158(على التوالي، بينما كان هذا التأثير معنويا

بعد حل المشكلات واتخاذ الــقــرارات، المــبــادأة وتحمل المخاطر القدرة على الاتــصــال، وذلــك بدلالة قيمة معامل 
المسار)P=0.040( ،)P=0.046( ،)P=0.096(على التوالي، وهو ما يتفق مع نتائج الفرض الأول والثاني للبحث.

-	 تنمية  بين  العلاقة  القيادة الإبداعية على  أبعاد  لتوافر  المباشر  للتأثير غير  إيجابي متوسط  تأثير معنوي  وجــود 
ــيـــن الــتــمــيــز  جـــــــــــدارات المـــــــــــوارد الـــبـــشـــريـــة وتـــحـــسـ
المـــــــؤســـــــ�ســـــــي فــــــــي شــــــــركــــــــات الــــــحــــــديــــــد والــــصــــلــــب 
مـــوضـــع لــلــبــحــث، وذلــــــك بــــدلالــــة قــيــمــة مــعــامــل 
 ،α=0.05 عند مستوي معنوية )P=470(المسار
وهو مؤشر يدل على صحة نتائج الفرض الأول 

والثاني للبحث.

-	 ــبــــول الـــفـــرض  ــــا ســـبـــق يـــتـــم رفــــــض قــ ــــي ضــــــوء مـ فـ
وقبول الفرض البديل.

مناقشة نتائج البحث الميدانية
يتناول هذا الجزء النتائج الذي توصل إليها البحث 
ســــواء المــتــعــلــقــة بــالــتــحــلــيــل الــوصــفــي لمـــتـــغيرات الــبــحــث أو 
النتائج المتعلقة بصحــة الــفــروض من عدمه، وذلــك على 

النحو على التالي:

جدول رقم )13(
نتائج تحليل المسار لاختبار تأثير القيادة الإبداعية على العلاقة 

بين تنمية جدارات الموارد البشرية والتميز المؤس�سي
المتغير 

المستقل 
من خلال المتغير الوسيط

القيادة الإبداعية 
قيمة 

المعامل
المتغير 
التابع

تنمية 
جدارات 
الموارد 

البشرية 

r التأثير غير المباشرPxyPxy*r

تحقيق 
التميز 

المؤس�سي 

0.180.046حل المشكلات واتخاذ القرارات 0.261
0.290.130المرونة والقابلية للتغير0.451
0.310.158تحفيز الإبداع0.511
0.240.096المبادأة وتحمل المخاطر 0.401
0.160.040القدرة على الاتصال0.255

0.470مجموع التأثير غير المباشرة 
0.210التأثير المباشر 
0.680التأثير الكلي 
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1 وجود انقسام في آراء العاملين بشركات الحديد والصلب المصرية موضع البحث حول مدى توفر أبعاد القيادة  -
الإبداعية، تنمية جدارات الموارد البشرية، تحسين التميز المؤس�سي، حيث جاء أدراك أفراد العينة بهذه المتغيرات 
 بشكل عام )3.23(، ومن حيث ترتيب أهمية أبعاد متغيرات البحث، احتلت أبعاد تنمية جدارات الموارد 

ً
متوسطا

قيمة معامل  بدلالة  وذلــك  المؤس�سي،  التميز  أبعاد  الإبداعية،أخيرا  القيادة  أبعاد  ثم  الأولـــى،  المرتبة  في  البشرية 
الاختلاف الذي بلغت )16.41، 17.59، 17.95(. 

2  لاختبار” ف “ بين جميع متغيرات  -
ً
0.001 وفقا وجــود علاقة ذات دلالــة إحصائية عند مستوي دلالــة إحصائية 

بلغت قيمة  إجمالية, وهــي علاقة طردية قوية حيث  المؤس�سي بصورة  التميز  الإبداعية وتحسين  القيادة  أبعاد 
معامل الارتباط R في النموذج 0.815 .

3  لاختبار” ف “ بين جميع متغيرات  -
ً
0.001 وفقا وجــود علاقة ذات دلالــة إحصائية عند مستوي دلالــة إحصائية 

 لأن 
ً
أبعاد تنمية جدارات الموارد البشرية و تحسين التميز المؤس�سي بصورة إجمالية، وهي علاقة طردية قوية نظرا

معامل الارتباط R في النموذج يساوي 0.911.
4 وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتأثير الكلي لتوافر أبعاد القيادة الإبداعية على العلاقة بين تنمية جدارات  -

الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع للبحث، وذلك بدلالة قيمة معامل 
،α=0.05 عند مستوي معنوية )P=0.680( المسار

5 وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتأثير المباشر لتوافر أبعاد القيادة الإبداعية على العلاقة بين تنمية جدارات  -
الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع للبحث، وذلك بدلالة قيمة معامل 
المسار )P=210( عند مستوي معنوية α=0.05، وهذا التأثير متباين من بعد لآخر من أبعاد القيادة الإبداعية، 
 لكل من بعد تحفيز الإبــداع، والمرونة والقابلية للتغير، وذلــك بدلالة 

ً
 ومرتفعا

ً
 وإيجابيا

ً
حيث كان التأثير معنويا

 لكل من 
ً
 متوسطا

ُ
 وإيجابيا

ً
قيمة معامل المسار)P=0.130( ،)P=0.158(على التوالي، بينما كان هذا التأثير معنويا

بعد حل المشكلات واتخاذ الــقــرارات، المــبــادأة وتحمل المخاطر القدرة على الاتــصــال، وذلــك بدلالة قيمة معامل 
المسار)P=0.040( ،)P=0.046( ،)P=0.096(على التوالي، وهو ما يتفق مع نتائج الفرض الأول والثاني للبحث.

6 تنمية  - بين  العلاقة  القيادة الإبداعية على  أبعاد  لتوافر  المباشر  للتأثير غير  إيجابي متوسط  تأثير معنوي  وجــود 
جدارات الموارد البشرية وتحسين التميز المؤس�سي في شركات الحديد والصلب موضع للبحث، وذلك بدلالة قيمة 

،α=0.05 عند مستوي معنوية )P=470(معامل المسار
7 عدم قبول فروض البحث، وقبول الفروض البديل. -

توصيات البحث
يتناول هذا الجزء تقديم مجموعة من التوصيات والمقترحات، وذلك في ضوء نتائج البحث واستدلالاته:

1 وضع معايير علمية ومهنية متطورة من خلال خبراء متخصصين في مجال العلوم السلوكية وقيادات المنظمات  -
الرائدة لاختيار وتبنى أنماط القيادات التي تتمتع بسمات الإبداع والتطوير والتحسين المستمر لكافة موارد ونظم 

وعمليات الشركات وإحداث التغيير المطلوب في أداء الأفراد لتحقيق التميز.

2 تعزيز وتنمية الممارسات والسلوكيات القيادية المتعلقة بتحمل المخاطر المترتبة عن إطلاق أفكارهم ومشاريعهم  -
الإبداعية الجديدة في حال توفرت فرصة كبيرة لتحقيقها، وتصميم وعقد برامج إرشادية وقائية لمواجهة المشكلات 
والتغيرات المتوقعة، في صورة نــدوات ومحاضرات تتم من خلال اللقاءات لإكساب المعارف والمعلومات، وورش 
بالقيادة،  القيادية والمــؤتــمــرات لمناقشة وعــرض بعض القضايا المرتبطة  المــهــارات  التي تتم لإكساب بعض  عمل 

وبرامج تلفزيونية، وإذاعية، وعن طريق تصميم مواقع إنترنت متخصصة كمصدر معلومات.

3 إبرام شراكات تعاونية مع بعض الشركات العالمية ذات الخبرات المتميزة في مجال إعداد القيادات؛ وتنمية جدارات  -
الموارد البشرية وتحقيق التميز المؤس�سي لتتناسب مع المتغيرات الدولية، والإقليمية المعاصرة.

4 بناء علاقات متميزة مع كافة أصحاب المصالح خارجيا على مستوى الشركاء، وداخليا على مستوى العمل المؤس�سي  -
مبنية عــلــى المــصــداقــيــة والــشــفــافــيــة وتــبــادل لــــآراء والمــقــتــرحــات بــيــن الــقــادة وكــافــة العاملين عــلــى كــافــة المستويات 
التنظيمية، من خلال إعداد أدوات اتصال فاعلة تسمح بتبادل المعلومات وإلغاء كافة الحواجز والقيود لتبادل 

الخبرات وتحقيق المنافع المشتركة.
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5 الــجــدارات الجوهرية  - لبناء وقياس مستوى  الثبات والمصداقية، وذلــك   / بالثقة  تصميم مقاييس ونماذج تتمتع 
فــي هــذا المــســتــوى بشكل دوري واتــخــاذ الــقــرارات  الــتــطــورات الإيجابية والسلبية  بــهــدف تحديد  لــلــمــوارد البشرية 

التصحيحية المناسبة في الوقت المناسب.

6 تطوير إدارة الموارد البشرية لتحقق أهدافها نحو تزويد الشركات بالجدارات والكفاءات البشرية المؤهلة، والحفاظ  -
على ها، وتحفيزها وتطويرها لتحقيق أعلى مستويات الأداء والإنجاز، وتوفير بيئة عمل مناسبة، من خلال منحها 

مزيدًا من الدعم المادي والمالي والتقني والصلاحيات والسلطات اللازمة وتنمية مهارات وقدرات أعضائها.

7 تــنــمــيــة مـــهـــارات وقـــــدرات الأفـــــراد والــســلــوكــيــات والاتـــجـــاهـــات المــتــراكــمــة لتمكينهم فـــي المــشــاركــة فـــي وضـــع الأهــــداف  -
إلى  الخارجية وتحويلها  الأعــمــال  اتجاهات  وتفسّر  العمل  أهــداف  التحديات وتحقق  تعالج  التي  والاستراتيجيات 

إجراءات تنظيمية تحقق التميز المؤس�سي، من خلال البرامج التدريبية وورش العمل والتعلم وتبادل الخبرات.

8 إنشاء مركز تعلم عن بعد متخصص للتدريب والاستشارات يعمل على تنمية جــدارات المــوارد البشرية في كافة  -
المــجــالات، عــن طريق المــراســلــة، والــراديــو، والتلفزيون، وشبكات الأنــتــرنــت، وخــطــوط التليفونات. واعتماد نظام 

للدافعية، والتحفيز يعتمد على ربط الأجر، والحافز بالإنجاز والإبداع والتطوير والتميز.

9 والمعلوماتية، ودراســـة كيفية الاستفادة  - العلمية  الخبرات  بـــإدارة  يعني  والإبـــداع  والتطوير  للبحوث  إنــشــاء مركز 
فــي تطبيق أفــكــارهــم الإبــداعــيــة، وتــولــى اهتمام خــاص بعمليات إدارة المعرفة خاصة  فضلا عــن مساعدة الأفـــراد 

عملية استثمار نواتجها.

صياغة نماذج للتميز خاصة بالشركات تتناسب مع خصائص بيئة عملها وثقافتها الموضعية ويعكس خصائصها - 10
وينسجم مع فلسفتها الإدارية والتنظيمية.

تــصــمــيــم مــقــايــيــس تــتــمــتــع بــالــثــقــة / الــثــبــات والمــصــداقــيــة، وذلــــك لــقــيــاس مــســتــوى الأداء المــؤســ�ســي وفـــق مــعــدلات - 11
السائدة في الصناعة بهدف تحديد التطورات الإيجابية والسلبية في هذا المستوى بشكل دوري واتخاذ القرارات 

التصحيحية المناسبة في الوقت المناسب.

والتحديات - 12 والمستجدات  الشركات  وقـــدرات  إمكانيات  مــع  يتوافق  بما  المستقبلية  والــرؤيــة  الإستراتيجية  تطوير 
الخارجية المتلاحقة من خلال التحليل الدقيق وبمشاركة كافة الأطراف ذو العلاقة، وبما بساهم في دعم القدرات 

التنافسية المستدامة وتحقيق التميز .

تنمية القدرات والمهارات الفعالة في إدارة نظام التكلفة والتميز في أسعار الخدمات والمنتجات وجودتها، هذا فضلا - 13
عن تطبيقها المعايير العالمية في مواصفات الجودة، والإدارة البيئية والحفاظ على استدامة الموارد الطبيعية التي 

تدخل في أنشطة الشركات. من خلال توفير الدعم المادي والمالي والتقني، وبرامج التدريب والتعليم المستمر. 

تطبيق آلية التقييم المتكامل مع دعم مشاريع الترشيد التنظيمي والتشغيلي وتحفيز الشراكات مع أصحاب المصالح. - 14

بناء وتطوير إطــار تنظيمي قــادر على تحفيز الإبــداع والابتكار. وتمتع الهيكل التنظيمي واللوائح والنظم المنظمة - 15
لسير العمل بمرونة كافية لإنشاء علاقات تنظيمية غير رسمية في بيئة العمل تعمل على تحقيق التميز.

تنمية ثقافة تنظيمية جديدة وفق أسس الابتكار والتحسين المستمر والاستدامة المؤسسية. وتعمل على ترسيخ - 16
قيم التميز،وذلك من خلال عقد الندوات، وورش العمل، واللقاءات المستمرة مع جميع الفئات، وذلك لتحويل 

قيم التميز إلي ممارسات عملية وواقعية.

بحوث البحوث المستقبلية المقترحة

 من المجالات التي تستحق أن يوجه لها الاهتمام بالبحث والتحليل من جانب الباحثين 
ً
أظهرت الدراسة الحالية عدداً

والتي تتناول الكثير من القضايا المتعلقة بمجال ومتغيرات البحث الحالي، ومن أهم البحوث المستقبلية المقترحة:

1 تحليل تأثير الثقافة التنظمية على تحقيق التميز المؤس�سي في شركات قطاع الخدمات المصرية. -

2 دراســة تأثير تكنولوجيا المعلومات كمتغير وسيط في العلاقة بين التعلم التنظيمي وتحسين التميز المؤس�سي في  -
شركات البترول المشتركة 
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 ABSTRACT

The research aims to identify the direct and indirect effect of creative leadership on the relationship 
between developing the competencies of human resources and improving institutional excellence in the 
iron and steel companies in Egypt. To achieve this, the survey was used to collect primary data using a 
sample of 356 in Pharmaceutical company employees in the Delta Steel (public sector); Ezz Steel (private 
sector). The results of the study showed that there are there is a differentiation between in terms of the de-
gree of availability of the dimensions of Search variables for companies under study, the level of availability 
of these variables in Ezz Steel Company was higher and there is a significant correlation between creative 
leadership and developing the competencies of human resources and improving organizational excellence . 
There are significant a direct positive impact of the creative leadership the relationship between developing 
the competencies of human resources and improving institutional excellence at the level of significance 
(P<.01). The research also provided a set of scientific and practical recommendations.

Keywords: Creative leadership, Competencies of Human Resources, Institutional Excellence, Iron and 
Steel Companies.


