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 نمذجة العلاقات السببية بين الجدارات القيادية والثقافة التنظيمية والتميز المؤسسي
 د. فيصل بن علي محمد الغامدي

 أستاذ مشارك، قسم الإدارة والتخطيط التربوي، كمية التربية، جامعة الباحة

 مستخمص
لقيادات الأكاديمية ىدفت الدراسة إلى الكشؼ عف العلبقات السببيٌة بيف الجدارات القيادية لدل ا

كالتميز المؤسسي مف خلبؿ الدكر الكسيط لمثقافة التنظيمية بجامعة الباحة. كاعتمدت الدراسة عمى 
( عضكان مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة َّٖالمنيج الكصفي الارتباطي، كتككٌنت عينة الدراسة مف )

ـ الاستبانة كأداة لجمع البيانات. كأظيرت الباحة تـ اختيارىـ بالطريقة العشكائية البسيطة، كتـ استخدا
النتائج كجكد مستكيات عالية مف الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية، كما تبيَّف كجكد مستكل عاؿو 
مف الثقافة التنظيمية كالتميُّز المؤسسي في جامعة الباحة. كما أكد النمكذج البنائي كجكد تأثيرات مباشرة 

ارات القيادية كالثقافة التنظيمية عمى التميز المؤسسي؛ حيث بمغ معامؿ المسار كغير مباشرة لمجد
(، كما تبيَّف كجكد تأثير مباشر لمجدارات القيادية ُٗ.َالمباشر لمجدارات القيادية عمى التميُّز المؤسسي )

بمغت قيمة  (، بينمآٓ.َ(، كلمثقافة التنظيمية عمى التميز المؤسسي )ْٔ.َعمى الثقافة التنظيمية )
(. ِّٓ.َمعامؿ المسار غير المباشر لمجدارات عمى التميز المؤسسي مف خلبؿ الثقافة التنظيمية )

 كأكصت الدراسة بالتأكيد عمى أىمية الاستمرار بالممارسات كالسياسات الحالية؛ لدعـ الجدارات القيادية

كتنفيذىا، كإطار مرجعي  ت الجامعيةكتطكيرىا، كاعتماد النمكذج السببي المكتشؼ كأداة لتخطيط السياسا
لتكجيو السياسات كالقرارات الإدارية كالأكاديمية في الجامعة، بما يضمف تكافؽ الجيكد القيادية كالتنظيمية 

 مع أىداؼ التميُّز، كيسيٌؿ عمميات التقييـ كالتحسيف المستمر بطريقة عممية كمنيجية.

ات السببية؛ الجدارات القيادية؛ الثقافة التنظيمية؛ التميز النمكذج البنائي؛ العلبقالكممات المفتاحية: 
 . المؤسسي
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Abstract 
The study aimed to reveal the causal relationships between leadership competencies 

among academic leaders and institutional excellence through the mediating role of 

organizational culture at Al-Baha University. The study relied on the descriptive 

correlational approach, and the study sample consisted of (380) faculty members who were 

selected using a simple random method. A questionnaire was used as a data collection tool. 

The results showed high levels of leadership competencies among academic leaders, as well 

as a high level of organizational culture and institutional excellence at Al-Baha University. 

The structural model also confirmed the presence of direct and indirect effects of leadership 

competencies and organizational culture on institutional excellence; the direct path 

coefficient of leadership competencies on institutional excellence reached (0.19), and the 

direct effect of leadership competencies on organizational culture was (0.64), and 

organizational culture on institutional excellence was (0.55), while the value of the indirect 

path coefficient of competencies on institutional excellence through organizational culture 

was (0.352). The study recommended emphasizing the importance of continuing current 

practices and policies to support and develop leadership competencies, and adopting the 

discovered causal model as a tool for planning and implementing university policies. It also 

recommended using this model as a reference framework for guiding administrative and 

academic policies and decisions at the university, ensuring that leadership and 

organizational efforts align with excellence goals and facilitating continuous evaluation and 

improvement processes in a scientific and systematic manner. 

Keywords: Structural Model; Causal Relationships; Leadership Competencies; 

Organizational Culture; Institutional Excellence. 

 
 
 
 
 
 
 



 
  الأولالجزء  ٕٕ٘ٓإبريل  – الثانيالعدد  – ٓٗمجمة البحث في التربية وعمم النفس          المجمد 

 
306 

 مقدمة:
تكاجو المؤسسات التعميمية المعاصرة، كفي مقدمتيا الجامعات، تحديات متزايدة كمعقدة بفعؿ 
التحكلات المتسارعة التي فرضتيا الثكرة الصناعية الرابعة كالخامسة، كالتقدـ التكنكلكجي، كالانفتاح 

محمي كالعالمي. كلـ المعرفي؛ كىك ما أدٌل إلى تغيٌر جكىرم في طبيعة التنافس عمى المستكييف ال
يعد البقاء في ساحة التميز مرىكنان بحجـ المؤسسة أك تاريخيا، بؿ بمدل قدرتيا عمى التكيٌؼ مع 

 ىذه التحكلات، كتحقيؽ معايير التميز المؤسسي بشكؿ فعٌاؿ كمستداـ.
 كفي ىذا السياؽ، لـ تىعيد الجامعات مجرد كيانات تعميمية لمتدريس فقد، بؿ أصبحت تيعد نظمان 
مفتكحة تتفاعؿ مع محيطيا، كتتأثر بالقكل الاقتصادية كالاجتماعية كالتقنية التي تحيط بيا، مما 
ييحتٌـ عمييا تبني نماذج قيادية مرنة، كممارسات تنظيمية مبتكرة، تدفع نحك التميز كتعزز الأداء 

الجامعات (. كما أف مكانة َِِٓبيدؼ تحقيؽ أىداؼ المجتمع في كافة المجالات )العرياني، 
أصبحت اليكـ تيقاس بمدل قدرتيا عمى تحقيؽ التميز المؤسسي، كضماف جكدة أدائيا الأكاديمي 

 (.َِِْكالإدارم، كمساىمتيا في دعـ مسيرة التنمية المستدامة لمكطف )القرشي، 
 لذا ييعد الدكر القيادم في الجامعات عاملبن حاسمان في تحقيؽ ىذا التميز، فالقيادة الفعٌالة لا
نما بمدل ما تمتمكو مف جدارات قيادية تمكٌنيا  تيقاس فقط بقدرتيا عمى اتخاذ القرار أك إدارة الأفراد، كا 
مف إدارة التغيير، كتحقيؽ النتائج، كبناء العلبقات المؤسسية الداعمة للؤداء المتميز )الزىراني، 

جكىرينا في استمرارية  (، فإف الجدارة تمثؿ عاملبن ََِِ(. ككفقنا لما أشار إليو مصطفى )َِِّ
المنظمات، حيث تيعرٌؼ عمى أنيا القدرة عمى إنجاز مياـ محددة بكفاءة كدقة عالية، كفقنا لمعايير 

( إلى أف مفيكـ الجدارة يشمؿ ََِِكأسس مينية كاضحة. كما يشير كؿ مف ىاشـ كالسلبمية )
حددت منظمة التعاكف الاقتصادم  تطكير الجكانب المختمفة لمميارات المرتبطة بالأداء الكظيفي. كقد

الجدارات القيادية التي تسيـ في تحقيؽ الأداء القيادم الفعٌاؿ مف المعارؼ  (OECD)كالتنمية 
كالميارات كالسمككيات، كقد تبنت الدراسة الحالية ىذا النمكذج الذم يقسٌـ الجدارات القيادية إلى ثلبثة 

ات الاجتماعية كبناء العلبقات، كالجدارات الإستراتيجية جدارات رئيسة تشمؿ: تحقيؽ النتائج، كالجدار 
 (.َِِِ)العريفي كآخركف، 

كتيعد الثقافة التنظيمية أحد المحددات الرئيسة التي تؤثر في العلبقة بيف القيادة كالتميز 
المؤسسي، ككنيا تمثؿ الإطار المرجعي الذم يحكـ السمككيات كالتفاعلبت داخؿ المؤسسة. كفي 

( إلى أف القيادة الجامعية المعاصرة لـ تىعيد تقتصر عمى الدكر ََِِر، أشار النايؼ )ىذا الإطا
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التكجييي، بؿ باتت تيقاس بقدرتيا عمى إحداث تأثير إستراتيجي يتغمغؿ في أعماؽ الثقافة التنظيمية، 
لأعراؼ كييترجـ إلى تميز مؤسسي مممكس. كتشمؿ الثقافة التنظيمية منظكمة مف القيـ كالاتجاىات كا

 (.َِِِالتي تكجو سمكؾ العامميف، كتؤثر في بيئة العمؿ كأداء الأفراد )الحياسي، 
كقد أكدت الدراسات الحديثة عمى أف الثقافة التنظيمية الإيجابية تساىـ في تعزيز فاعمية القادة، 

السمبية قد مف خلبؿ تحسيف المناخ النفسي العاـ، كدعـ السمكؾ القيادم البنٌاء، في حيف أف الثقافة 
. كقد (Dextras-Gauthier et al., 2023)الضغكط النفسية كتقكيض ىذه الفاعمية  تؤدم إلى

تهشكِّؿ الثقافة التنظيمية دكران جكىريٌان في دعـ العلبقة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي؛ حيث 
ية لمقيـ كالممارسات الإدارية، كقد تيسيـ  أك  في تعزيز العلبقة السببيةتعمؿ كبيئة حاضنة كمكجِّ

 (.َِِِتعديميا بيف القيادة الفعٌالة كتحقيؽ التميُّز )التكيجرم، 
كمف ىذا المنطمؽ، تيعد ىذه الدراسة استجابة عممية لتحقيؽ التكامؿ بيف المتغيرات الثلبثة 

تحقيؽ لتقديـ نمكذج سببي بنائي يكشؼ عف الأثر المباشر كغير المباشر لمجدارات القيادية في 
التميز المؤسسي، عبر الدكر الكسيط لمثقافة التنظيمية. كمف المؤمٌؿ أف تيسيـ نتائجيا في تطكير 
الممارسات القيادية داخؿ الجامعات السعكدية، كتعزيز أدكات اتخاذ القرار الإستراتيجي، بما يتكاءـ 

ع التعميـ العالي. كتطمعاتيا نحك الريادة المؤسسية في قطا ََِّمع مستيدفات رؤية المممكة 
كتعتمد الدراسة عمى تحميؿ أبعاد كؿ متغير كىي الجدارات القيادية )تحقيؽ النتائج، كالجدارات 
الاجتماعية كبناء العلبقات، كالجدارات الإستراتيجية( كالثقافة التنظيمية: )القيـ كالمعتقدات، 

دارة المكارد البشرية كالأعراؼ، كالتكقعات التنظيمية( كالتميز المؤسسي: )القيادة، ال عمميات، كا 
 كالمالية(. 

 مشكمة الدِّراسَة:   
يشيد قطاع التعميـ العالي في المممكة العربية السعكدية في الكقت الراىف تحديات متزايدة 
نتيجة التغييرات كالتطكرات المتسارعة التي تشيدىا البلبد في شتى المجالات ضمف إطار رؤية 

لسياؽ، يعٌكؿ عمى الجامعات المساىمة بفعالية في تحقيؽ مستيدفات . كفي ىذا اََِّالمممكة 
ىذه الرؤية الطمكحة مف خلبؿ رفع مستكل أدائيا المؤسسي، كتحقيؽ التميز في كافة مجالات 

 العمؿ الأكاديمي كالإدارم، كتعزيز قدرتيا التنافسية عمى المستكييف المحمي كالدكلي.
دية الحثيثة للبرتقاء بمستكل أداءىا كالتكجو نحك كعمى الرغـ مف جيكد الجامعات السعك 

ما زالت تكاجو عديد مف التحديات  -كخاصة الجامعات الناشئة-التنافسية العالمية، إلا أف بعضيا 
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التي تحد مف تميزىا كتقمؿ مف فعالية أدائيا المؤسسي. تشير الأدبيات إلى أف التميز المؤسسي في 
معة الباحة لا يزاؿ ييمارىس بمستكيات متكسطة، خاصة في بعض الجامعات السعكدية كمنيا جا

دارة العمميات كالمكارد البشرية، مع تفاكت كاضح في درجات تطبيقو )الزىراني،  مجالات القيادة كا 
؛ َُِٖ؛ المخلبفي، َُِٕ؛ الضبعاف، َُِٔ؛ الزامؿ، ََِِ؛ المطيرم كالفضمي، ََِِ

 (. َُِٗ؛ عبد الرازؽ كأبك ثنيف، َُِٗ؛ الركؼ، َُِٖأميف كحمدم،  ؛َُِٖالشمرم،
كمما لا خلبؼ عميو أف القيادة تيشكٌؿ القكة الدافعة كراء كافة الأنشطة التطكيرية، إذ تقع عمى 
عاتقيا المسؤكلية الأكلى في تحقيؽ التميز المؤسسي كدفع عجمة النمك كالتطكر. كييعزل نجاح 

تمكٌنيا مف تكجيو المكارد البشرية كالمادية بكفاءة، القيادات بشكؿ كبير إلى امتلبكيا لجدارات قيادية 
دارة فرؽ العمؿ بصكرة تضمف الانسجاـ كالفاعمية. كما تسيـ ىذه الجدارات في ترسيخ ثقافة  كا 
تنظيمية محفزة عمى التميز كالإبداع، الأمر الذم يدعـ قدرة الجامعات عمى تحقيؽ أىدافيا 

. كرغـ التأكيد المستمر في الأدبيات الحديثة (Gutterman, 2023)الإستراتيجية بكفاءة كفعالية 
عمى أىمية الجدارات القيادية كمنطمؽ لتحقيؽ التميز المؤسسي، إلا أف نتائج عديد مف الدراسات 
كشفت عف كجكد فجكات كاضحة في ىذا المجاؿ داخؿ الجامعات السعكدية؛ حيث أظيرت تمؾ 

لجامعات السعكدية لا تزاؿ تيمارىس بمستكيات متكسطة الدراسات أف الجدارات القيادية عمى مستكل ا
( إلى أف تكفُّر الجدارات القيادية بجامعة ََِِفقد تكصمت دراسة آؿ مداكم كمحمد )أك متدنية. 

( أف بيعد َِِِالممؾ خالد كاف بدرجة متكسطة. كما أظيرت نتائج دراسة العريفي كآخريف )
د الجدارات القيادية تكفيرنا لدل رئيسات الأقساـ العممية في الجدارات الإستراتيجية قد جاء كأقؿ أبعا

كمية التربية بالمزاحمية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. كأشارت دراسة القحطاني كالمخلبفي 
( إلى كجكد جكانب ضعؼ في كفايات القيادة الريادية لدل القيادات الأكاديمية بجامعة َُِٗ)

 الإماـ عبد الرحمف بف فيصؿ.
إف تحقيؽ التميز المؤسسي يتطمب أيضان بناء ثقافة تنظيمية تدعـ الأداء العالي كتكفر بيئة 

 Albaroudi & Iqbalتحفٌز عمى الابتكار كالإبداع كالتطكير المستمر. كقد كشفت دراسة 

كجكد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية عمى الأداء المؤسسي في الجامعات السعكدية، كما  (2024)
ت أف أساليب القيادة، سكاء التحكيمية أك التبادلية، تتكسط العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالأداء بيٌن

المؤسسي. كبيٌنت مجمكعة مف الدراسات الأخرل أف الثقافة التنظيمية تيعد عنصران محكريان في تمكيف 
؛ ََِِمنصكر،  ؛َِِِالقيادات مف تحقيؽ أىدافيا، كتعزيز فعالية الأداء المؤسسي )المريخي،
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(، التي تناكلت دكر ََِِ(. كمع ذلؾ، كشفت دراسة الزىراني )َُِٖ؛ نصيؼ، َُِٗيعقكب، 
الثقافة التنظيمية في تحقيؽ التميز المؤسسي بجامعة الباحة، أف مستكل الثقافة التنظيمية في 

 الجانب الحيكم.الجامعة لا يزاؿ متكسطان، مما يشير إلى الحاجة لبذؿ مزيد مف الجيكد لتعزيز ىذا 
لقد اكتسب مكضكع التميز المؤسسي، إلى جانب الجدارات القيادية كالثقافة التنظيمية، اىتمامان 
متزايدان في أدبيات الفكر الإدارم المعاصر في علبقات متنكعة مع متغيرات عمؿ مختمفة. كرغـ 

، ََِّتيدفات رؤية المممكة الأىمية البالغة لممتغيرات التي تتناكليا الدراسة الحالية في تحقيؽ مس
لا تكجد دراسات تناكلت العلبقة السببية بيف ىذه المتغيرات  -كفي حدكد عمـ الباحث-إلا أنو 

مجتمعة ضمف سياؽ الجامعات السعكدية. كما أف معظـ الدراسات السابقة ركزت عمى ثنائية 
قات السببية بيف الجدارات العلبقة بيف متغيريف فقط، دكف تقديـ نمكذج تفسيرم متكامؿ يكضح العلب

القيادية، كالثقافة التنظيمية، كالتميٌز المؤسسي. علبكة عمى ذلؾ، لا تكجد دراسات تناكلت جامعة 
 الباحة تحديدان كحالة تطبيقية لدراسة ىذه المتغيرات عمى كجو التحديد. 

مف خلبؿ  كمف ىذا المنطمؽ، تسعى الدراسة الحالية لممساىمة في سد ىذه الفجكة البحثية
استكشاؼ طبيعة العلبقة بيف الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية بجامعة الباحة كالتميٌز 
المؤسسي، مف خلبؿ الدكر الكسيط لمثقافة التنظيمية، كتقديـ نمكذج بنائي يسيـ في تطكير الأداء 

لدراسة في التساؤؿ القيادم كتكجيو السياسات في الجامعة نحك تحقيؽ التميز. كتتحدد مشكمة ا
 الرئيس الآتي:

ما النمكذج البنائي لمعلبقات السببية الذم يكضح مسارات التأثير المباشرة كغير المباشرة بيف 
تحقؽ الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي بجامعة الباحة بكجكد الثقافة التنظيمية متغيران كسيطان؟ 

 لية:كيتفرع مف ىذا السؤاؿ الأسئمة الفرعية التا
ما مستكل الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس  .ُ

 بجامعة الباحة؟ 
 ما مستكل الثقافة التنظيمية في جامعة الباحة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟  .ِ
 ما مستكل التميُّز المؤسسي في جامعة الباحة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟  .ّ
يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية في تعزيز الثقافة التنظيمية  ىؿ .ْ

 بجامعة الباحة؟   
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ىؿ يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي  .ٓ
 بجامعة الباحة؟

 تميُّز المؤسسي بجامعة الباحة؟ىؿ يكجد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية في تعزيز ال .ٔ
ىؿ يكجد تأثير غير مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز  .ٕ

 المؤسسي بجامعة الباحة مف خلبؿ الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط؟
 : أهداف الدّراسَة
ات القيادية كالتميُّز إلى الكشؼ عف العلبقات السببية بيف الجدار  -بشكؿ عاـ -تيدؼ الدراسة

 المؤسسي كالثقافة التنظيمية، مف خلبؿ عينة مف أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الباحة.
 أهمية الدّراسَة: 

 تتمثؿ أىمية الدٌراسىة في جانبيف عمى النحك الآني: 
تنبثؽ أىمية البحث النظرم مف أىمية العلبقات السببية بيف المتغيرات  الأهمية النظرية: - أ

ثة، حيث يتكقع لمدراسة الحالية سد الفجكة البحثية التي ظيرت نتيجة قمة الدراسات التي المبحك 
تتناكؿ العكامؿ المؤثرة عمى التميُّز المؤسسي بالجامعات، مف خلبؿ مدخؿ الجدارات القيادية، كدكر 

اسات لمكشؼ الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط، باستخداـ النماذج الييكمية البنائية، حيث تكجٌيت الدر 
عف العلبقات البينية دكف البحث عف العلبقات السببية مع المتغيرات التي قد تحدد خارطة الطريؽ 
لتحسيف الممارسات الحالية في ضكء ما قد تكشؼ عنو النماذج البنائية الييكمية؛ حيث تيعدُّ النمذجة 

تبر صحة شبكة العلبقات بيف بالمعادلة البنائية مف الأساليب الإحصائية المتقدمة؛ ذلؾ لأنيا تخ
المتغيرات جممة كاحدة، دكف الحاجة إلى تجزئتيا، كبذلؾ فيي أقكل عمى إمداد الباحث بصكرة أدؽ 
عف السمكؾ الحقيقي لممتغيرات محؿ الدراسة. كما تكاكب الدراسة التطكر المعرفي في مجاؿ 

، عبٍر تقديـ ََِّرؤية  الجدارات، كتتماشى مع تطمعات برنامج تنمية القدرات البشرية ضمف
تأطير نظرم لمعلبقات بيف المتغيرات الثلبثة، كفتٍح آفاؽ جديدة أماـ الباحثيف لإجراء دراسات 
و الجامعات السعكدية نحك تحقيؽ التميز المؤسسي، مف  ميدانية مستقبميٌة، خاصة في ظؿ تكجُّ

 خلبؿ تبنِّي مدخؿ الجدارات القيادية.
ف يستفيد مف نتائج الدراسة الحالية ككالة التطكير كالجكدة في ييتكقع أ الأهمية العممية: - ب

جامعة الباحة  كالجامعات السعكدية، مف حيث تشخيص الكاقع؛ لتكجيو جيكد التطكير المؤسسي 
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التنظيمي في تعزيز نقاط القكة، كمعالجة نقاط الضعؼ لتطكير الجدارات بالمستقبؿ، كمف المؤمؿ 
غذية الراجعة لممسؤكليف عف كاقع  تحقؽ الجدارات القيادية، كالكشؼ أف تسيـ النتائج في تقدـ الت

عف أكثر الأبعاد التي تسيـ في تحقيؽ التميُّز المؤسسي؛  لبناء نمكذج خاضع لمتجريب العممي 
كفٍؽ افتراضات سببية، كما يؤمؿ أف تقدِّـ ىذه الدراسة التغذية الراجعة لمقيادات الأكاديمية بجامعة 

لبؿ نتائج البحث التطبيقي، كتشخيص كاقع الحاؿ، كالكشؼ عف نكاحي القكة الباحة، مف خ
كالضعؼ لمكاكبة الفكر الإدارم الحديث، كما تمفت نظر المسؤكليف في ككالة التطكير إلى أىمية 
استخداـ مناىج كمداخؿ إحصائية حديثة، كالنماذج الييكمية البنائية؛ لتحميؿ التأثيرات المباشرة كغير 

ة بيف المتغيرات التنظيمية المستيدفة لمتطكير، مما ييسيـ في تخصيص مشركعات التطكير المباشر 
.  كما تتناغـ الدراسة مع تطمعات الرؤية ََِّبالأداء القيادم صكب مستيدفات الرؤية الكطنية 

ـ( التي استيدفت الجامعات ضمٍف مستيدفاتيا الكطنية، ككصكؿ خمس جامعات ََِّالكطنية )
( مف جامعات العالـ بالتصنيؼ العالمي لمجامعات، مف خلبؿ ََِضمف أفضؿ ) ـََِّعاـ 

 تكفير نمكذج قيادم لمريادة، كفٍؽ الجدارات القيادية السعكدية يمكف أف ييستفاد منو لتحقيؽ ذلؾ.
 حدود الدّراسَة: 

 اقتصرت الدراسة عمى أبعاد الجدارات القيادة كفقان لنمكذج منظمة الحدود الموضوعية :
(، كىي: جدارات تحقيؽ النتائج، كالجدارات الاجتماعية OECDلتعاكف الاقتصادم كالتنمية )ا

كبناء العلبقات، كالجدارات الإستراتيجية، كأبعاد الثقافة التنظيمية التي تتحدد في: )القيـ 
 كالمعتقدات، كالأعراؼ، كالتكقعات( التنظيمية، كما يتحدد التميُّز المؤسسي بأبعاده الثلبثة:

دارة المكارد البشرية كالمالية(.  )القيادة، كالعمميات، كا 
  :تـ تطبيؽ الدِّراسىة عمى جامعة الباحة بجميع الكميات: )الطبية كاليندسية الحدود المكانية

 كالعممية كالإنسانية كالتربكية كالأعماؿ(. 
  :تـ تطبيؽ الدِّراسىة عمى عينة مف أعضاء ىيئة التدريس.الحدود البشرية 
 ق.  ُْْٔطيبقت الدراسة خلبؿ الفصؿ الدراسي الثاني مف العاـ الجامعي دود الزمانية: الح 

 مصطمحات الدّراسَة: 
  الجدارات القيادية(Leadership Competencies) :سمككيات قيادية، تسيـ بأنيا:  تيعرٌؼ

مى الأداء في تحقيؽ التفكؽ في العمؿ، كتقديـ الأداء المتميز، مف خلبؿ استخداـ منيج قائـ ع
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جرائيّاً: .(Rohana & Abdullah, 2017)المتقف، كفقان لممعايير المحددة  مجمكعة  وا 
 (:OECD)الميارات التي حددىا نمكذج الجدارات القيادية لمنظمة التعاكف الاقتصادم كالتنمية 

، كتيقاس )جدارات تحقيؽ النتائج، كالجدارات الاجتماعية كبناء العلبقات، كالجدارات الإستراتيجية(
 مف خلبؿ الممارسات القيادية بالمحكر الأكؿ في الاستبانة الميعىدة ليذا الغرض. 

  الثقافة التنظيمية(Organizational Culture): " :مجمكعة مف القيـ المشتركة، ىي
و المكظفيف نحك  -غالبان  -كالقكاعد غير المكتكبة التي  ما تيعدُّ أمران مفركغان منو، كالتي تكجِّ

كما تيعرَّؼ بأنيا:  .(Barnhill, Smith & Oja, 2021, p.114)مكؾ المقبكؿ كالمجزم" الس
"مجمكعة القيـ كالافتراضات كاعتقادات كمدركات يشترؾ فييا منسكبك الجامعات، كتمثؿ إطاران 
يكجو سمكؾ الأفراد في أثناء العمؿ الأكاديمي الجامعي، كفي علبقاتيـ ببعضيـ بعضان 

بأنيا: مجمكعة  وتُعرَّف إجرائياً (. ََُ، صَِِِرج الجامعة" )الحياسي، كبالآخريف مف خا
كافة  القيـ كالمعتقدات، كالأعراؼ، كالتكقعات التي تحكـ التفاعلبت بيف منسكبي جامعة الباحة

مع الأطراؼ الخارجية، كتكجو سمككيـ الكظيفي كتحددت في: )القيـ كالمعتقدات، كالأعراؼ 
 كما يقيسيا المحكر الثاني بالاستبانة الميعىدة ليذا الغرض.  كالتكقعات التنظيمية(،

  التميُّز المؤسسي(Institutional Excellence:)  ييعرَّؼ بأنو: "حالة مف الإبداع الإدارم
كالتفكؽ التنظيمي، تحقؽ مستكيات عالية غير عادية مف الأداء كالتنفيذ لمعمميات الإنتاجية 

نجازات تتفكؽ عمى ما يحققو كالتسكيقية كالمالية كغيرىا ف ي المنظمة، بما ينتج عنو نتائج كا 
، ص. َِِِالمنافسكف، كيرضى عنو العملبء، كأصحاب المصمحة كافة في المنظمة" )النمر، 

بأنو: قدرة كميات جامعة الباحة كأقساميا عمى تحقيؽ التفكؽ، كبمكغ ويمكن تعريفه إجرائياً (. َِ
لبؿ تحقيؽ التميُّز المؤسسي، كفٍؽ معايير محددة في القيادة مستكيات عالية مف الأداء، مف خ

دارة المكارد البشرية كالماليةكالإدارة كالعمميات ك  المحكر الثالث بالاستبانة الميعىدة ، كما يقيسيا ا 
 ليذا الغرض. 

 الإطار النظري والدراسات السابقة: 
دنا لممعرفة كالابتكار لممجتمع، كما إف تيعدُّ الجامعات الركيزة الأساسية لمتطكير كالتنمية، كراف

العائد مف مخرجاتيا يعكد بالنفع عمى جميع مؤسسات المجتمع كقطاعاتو المختمفة، كيعتمد ىذا عمى 
القيادة الجامعية التي أكلت الجامعات اىتمامنا مممكسنا بيا؛ إدراكنا منيا بأفَّ الأسمكب القيادم التقميدم 
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لجديدة لمتعميـ الجامعي، كأصبح ميمزمنا ممارسة أساليب قيادية جديدة، تيسيـ لـ يىعيدٍ مناسبنا للؤدكار ا
 في تحقيؽ الميزة التنافسية.  

 الذم الأمر العالمية، كالمنافسات الحديثة، كالتغيرات التحديات مف عددنا الجامعات كتكاجو
 قادرة قيادية، ظمةأن خلبؿ مف المتسارعة، التطكرات ىذه كمسايرة التحديات، ىذه مكاجية يستدعي

 كتحميمييا المشكلبت تشخيص في كماىرة كالتحديات، كالتطكرات الأحداث ىذه مثؿ مكاجية عمى
 مؤسسي نظاـ أم لتطكير الأساسي المعيار ىي القيادة أف الباحث كيرل (.َِِّ )المريخي،
 الكفاءات، ىذه دكف فم الجامعات في كالتنافسية كالتطكر كالتقدـ التميُّز تحقيؽ ييمكف لا إذ تعميمي؛

 قادة تؤىؿ التي المداخؿ أحد الجدارة نيظـ تيعدُّ  كعميو، كقدرات. كميارات جدارات مف تممكو كما
 فييا، الأداء مستكل كلتحسيف جامعاتيـ، لتطكير الحديثة؛ الاتجاىات مع يتكافؽ بما الجامعات
 عاـ، بشكؿ البشرم نصرالع عمى الاىتماـ تركيز طريؽ عف ليا، التنافسية القدرات كتعزيز

 خاص. بكجو الأكاديمية كالقيادات
 التعميـ قطاع يككف لكي تسعى التي ـ،ََِّ السعكدية العربية المممكة لرؤية تحقيقنا كذلؾ
ا الجامعي  أداء جكدة رفٍع خلبؿ مف المستدامة، التنمية أىداؼ تحقيؽ في بو ييحتذل عالميِّا، نمكذجن
 بالجدارات الأخذ لضركرة تدعك التي المبررات مف عديد ىناؾك  كافة. الأصعدة عمى القيادات
 (َِِّ) القرشي أكدت  حيث المؤسسي، التميُّز تحقيؽ أبرزىا مف كلعؿ الجامعات، داخؿ القيادية
 (ََِِ) الربابعة ذكرت كقد المؤسسي، التميُّز تحقيؽ في بالجامعات القيادية الكفاءات دكر عمى
 كالبيئية الاجتماعية الكاسعة: التحديات مع كالتعامؿ القيادية داراتلمج يفتقدكف القادة معظـ أف

، كتأثيرىا عمى تحقيؽ الجامعة لميزتيا التنافسية، الجامعي التعميـ في يكاجيكنيا التي كالأخلبقية
ح أف ىذا التأثير قد يعتمد عمى متغيرات تنظيمية كالثقافة التنظيمية،  كيتناكؿ ىذا الإطار كمف المرجَّ

 عريؼ بمتغيرات البحث كأبعادىا عمى النحك التالي: الت

 (:Leadership competencies) الجدارات القيادية

 الكفاءة بمعنى تارة كردت حيث الإنجميزية، المغة في "الجدارة" مصطمح معاني تعددت
(Efficiency)، الميارة بمعنى أخرل كتارة (Skills)، الخبرة بمعنى كأحياننا  (Experience)، 

 مصطمح استخدمكا الباحثيف غالبية أف يتضح الحديثة، كالدراسات الأدبيات كبمراجعة
(Competency) محمد، البشرية المكارد بتنمية مكضكعات تناكيؿ عند( َِِّ.)  
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ا McClelland طكٌر عندما ـُُٕٗ عاـ إلى الجدارات مدخؿ ظيكر يعكد  لتحديد نمكذجن
 مف مجمكعة بأنيا: عرَّفيا كقد التقميدية. التكظيؼ باراتاخت عف بعيدنا المتفكؽ، الأداء خصائص
 كما (.ََِِ كعاشكر، )خميس متميز أداء تحقيؽ إلى تؤدم التي العادات أك الشخصية، السمات
 في الفعٌاؿ الأداء مف الأفراد تيمكِّف كالقدرات، كالاتجاىات كالميارات المعارؼ مف مزيج بأنيا تيعرَّؼ
ا - تشمؿ بؿ فحسب، كالميارة المعرفة امتلبؾ عمى الجدارة تقتصر كلا العمؿ. بيئة  القدرة - أيضن
,OECD ) كالاجتماعية النفسية المكارد تكظيؼ عبٍر المعقدة العمؿ لمتطمبات الاستجابة عمى

 تيمكِّف التي كالعممية، الشخصية كالمؤىلبت السمات مف مجمكعة بأنيا: إلييا يينظر كما .(2005
 الميني لمنجاح جكىريِّا مككننا يجعميا مما المعتادة، المستكيات يفكؽ استثنائي، اءأد تحقيؽ مف الفرد

 كاتجاىات كقدرات كميارات معارؼ تشمؿ: الجدارة أف (َِِْ) المالكي كأكد (.َِِّ )مجدلاكم،
 الكظيفي. الأداء تحسيف في بكضكح تسيـ كالقياس، لمملبحظة قابمة شخصية كصفات كسمككيات

القيادية، فيي منظكمة متكاممة مف القيـ كالميارات كالسمككيات التي تيمكِّف القادة  أما الجدارات
دارة المكاقؼ الحرجة بكفاءة؛ لتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية  مف التخطيط، كالتكجيو، كالتحفيز، كا 

(. كتيمثِّؿ ىذه َِِِ؛ الحضرمي، َِِِ؛ العتيبي كالثبيتي، ََِِ؛ خكاجو، َُِٗ)النكاصرة، 
دارات محركنا أساسيِّا لتميُّز القادة الأكاديمييف كالإدارييف، عبٍر استثمار قدراتيـ الشخصية الج

 كالمينية؛ لتعزيز الأداء كالريادة في بيئات عمؿ تنافسية كمعقدة.
تباينت تصنيفات الباحثيف لأبعاد الجدارات القيادية تبعنا لاختلبؼ أىداؼ الدراسات وقد 

الأدبيات مجمكعة كاسعة مف الجدارات، التي يرل الباحثكف أىميتيا في كتكجياتيا؛ حيث تناكلت 
( الجدارات َِِِالسياقات القيادية، خاصة في المؤسسات التعميمية. فقد صنٌؼ العتيبي كالثبيتي )

( َُِٖإلى: البصيرة النافذة، الإلياـ، الانضباط، كالأخلبقية. بينما عرض الخراشي كآخركف )
لثقة، اتخاذ القرار، التفكير الشمكلي، إدارة التغيير، كالمبادرة. كأشار الناجي جدارات مثؿ: بناء ا

نع الاتجاه، بناء الفًرىؽ، التحفيز، كالتكاصؿ الفعاؿ، في حيف أضافت َُِٗ) ( إلى جدارات: صي
 ( جدارة الإنتاجية ضمف مجمكعة مف الجدارات الميمة لمقائد في الميداف التربكم.َُِِالشيرم )
( تصنيفنا ثلبثيِّا لمجدارات شمؿ: الجدارات السمككية: )كالقيادة كالتحفيز(، َُِٕمطير )كقدَّـ 

 Chouhan الإدارية: )كالتخطيط كالتنظيـ(، كالفنية: )كتقييـ الأداء كالجدارات التكنكلكجية(. ككفقنا لػ

& Srivastava (2014) فة ، يمكف تصنيؼ الجدارات إلى: الجدارات التقنية، كتشمؿ: المعر
كالميارات كالمكاقؼ المرتبطة بالتكنكلكجيا. كالجدارات الإدارية، كتشمؿ: المعرفة كالميارات كالمكاقؼ 
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المرتبطة بالتخطيط كالتنظيـ كالمتابعة كالاستفادة مف المكارد المختمفة المتاحة. كالجدارات الإنسانية، 
 لبشرية كتنميتيا كتطكيرىا.كتشمؿ: المعرفة كالميارات كالمكاقؼ المرتبطة بتحفيز المكارد ا

ا شاملبن لمجدارات  َُِْفي عاـ ( OECD)كقدٌمت منظمة التعاكف الاقتصادم كالتنمية  نمكذجن
الجدارات المرتبطة بتحقيق القيادية، يتضمف أربع عشرة جدارة، مكزعة عمى ثلبثة مجالات رئيسة: 

فاءة إدارة المكارد، كقيادة الفرؽ؛ ، كتشمؿ: ميارات التحميؿ، الإنتاجية، التفكير المرف، كالنتائج
: كخدمة العملبء، الحساسية الدبمكماسية، التأثير، التفاكض، والجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات

، كتتضمف: تنمية المكاىب، تكجيو المنظمة، الجدارات الاستراتيجيةكالمعرفة التنظيمية؛ إضافة إلى 
(. كتعتمد ََِِ؛ خميس كعاشكر، َِِِريفي كآخركف، بناء الشبكات، كالتفكير الإستراتيجي )الع

الدراسة الحالية ىذا النمكذج؛ لتقييـ مستكل الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية بجامعة 
؛ حيث تـ اعتماده ضمٍف كثيقة ََِّالباحة؛ نظرنا لتكاممو، كحداثتو، كارتباطو برؤية السعكدية 

(، كإطار مرجعي لمفيكـ الجدارات القيادية )برنامج َِِٓ–َُِِبرنامج تنمية القدرات البشرية )
 (.ٕ، صَِِٓ- َُِِتنمية القدرات البشرية 

كنظرنا لأىمية الجدارات القيادية، كدكرىا الرئيس في الأداء التنظيمي، فقد تنكعت الدراسات التي 
نما اقتصر ركز بعضيا عمى العلبقات مع المتغيرات الأخرل، بي أيجريت حكؿ المكضكع، كقد

، (Nelly et al., 2024)بعضيا عمى دراسة درجات تحققيا بالجامعات. ففي دراسة نيممي كآخركف 
التي ىدفت إلى الكشؼ عف الدكر الكسيط لمجدارات القيادية في تأثير القيادة التحكيمية عمى أداء 

ات كأداء أعضاء ىيئة أعضاء ىيئة التدريس، كدراسة التأثير المباشر لمقيادة التحكيمية عمى الجدار 
لقياس  (SEM)التدريس في جامعات جاكرتا، إندكنيسيا. كاستيخدمت نمذجة المعادلات الييكمية 

كتحميميا، كشفت النتائج عف أف تأثير القيادة التحكيمية عمى أداء المحاضريف لا  النماذج الييكمية
ت(. كبرغـ أف لمقيادة التحكيمية تأثيرنا ييعبَّر عنو إلا مف خلبؿ التأثير غير المباشر )مف خلبؿ الجدارا

 مباشرنا إيجابيِّا عمى أداء المحاضريف، إلا إنو ليس ذا دلالة إحصائية مف دكف الجدارات القيادية. 
( إلى تحميؿ أثر القدرات القيادية في التكجو الإستراتيجي، مف َِِّكىدفت دراسة الرقب )

ردنية، كتـ استخداـ المنيج الكصفي التحميمي الارتباطي خلبؿ المركنة الإستراتيجية في الجامعات الأ
(، كتـ استخداـ الاستبانة كأداة رئيسة لجمع البيانات، كتككنت SEMكأنمكذج المعادلات الييكمية )

( قائدنا مف القيادات الأكاديمية في الجامعات الأردنية. كتكصمت نتائج ُٔٗعينة الدراسة مف )
لالة إحصائية لمقدرات القيادية بأبعادىا المختمفة في التكجو الدراسة إلى كجكد تأثير ذم د
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الإستراتيجي، ككشفت الدراسة أف ىناؾ تأثيرنا لمقدرات القيادية في المركنة الإستراتيجية، علبكة عمى 
كجكد أثر لممركنة الإستراتيجية في التكجو الإستراتيجي، مع كجكد أثر غير مباشر لممركنة 

معدؿ في العلبقة بيف القدرات القيادية كالتكجو الإستراتيجي. كأكصت الدراسة  الإستراتيجية، كمتغير
بضركرة الاستمرار بتنمية القدرات القيادية لدل القيادات، بما يتكافؽ كالأىداؼ الإستراتيجية 

 لمجامعات الأردنية.
 الحياة دةجك  عمى القيادية الجدارات تأثير عمى التعرُّؼ إلى (َِِِ) الرقب دراسةكما ىدفت  

 الذكاء إلى استنادنا القيادية، الجدارات تأثير يتقمب كيؼ كدراسة السعكدية. الجامعات في الكظيفية
 كالذكاء الكظيفية الحياة جكدة مف: كؿو  عمى القيادية الجدارات لتأثير مقترح نمكذج بناء تـ الركحي.
 الكصفي المنيج الدراسة دمتاستخ كقد الرياض. بمدينة الرسمية السعكدية الجامعات في الركحي

 الكاقعة الرسمية السعكدية الجامعات في الأكاديمييف القادة مف الدراسة عينة كتككنت التحميمي.
 أف إلى الدراسة نتائج كتكصمت (.ِِٖ) عددىـ كالبالغ الرياض، السعكدية العاصمة حدكد ضمف
 أظيرت كما مرتفعة. بدرجة القيادية الجدارات يمارسكف السعكدية، الجامعات في الأكاديمييف القادة
 تأثير كيكجد الكظيفية، الحياة جكدة عمى مباشر إيجابي تأثير ليا القيادية الجدارات أف الدراسة نتائج

 الركحي الذكاء فإف أخرل، ناحية كمف فييا، الركحي الذكاء عمى القيادية لمجدارات مباشر إيجابي
 السعكدية الجامعات في الكظيفية الحياة كجكدة القيادية اتالجدار  بيف إيجابيِّا كسيطنا دكرنا يؤدم

   الرسمية.
 الكظيفية الجدارات تطكير كيفية عمى التعرُّؼ إلى ىدفت كالتي (َُِِ) البربرم دراسة كفي

 الرقمي، التحكؿ متطمبات لتحقيؽ المصرية بالجامعات كالتقكيـ القياس مراكز مديرم لدل التقنية
 لقياس كأخرل الرقمي التحكؿ لقياس استبانة كصممت الكصفي، منيجال الدارسة كاستخدمت
 الدرجة بيف إحصائيِّا كداؿ مكجب ارتباط كجكد إلى الدارسة كتكصمت التقنية. الكظيفية الجدارات

 كالتقكيـ القياس مراكز مديرم لدل ككؿ التقنية الكظيفية كالجدارات الرقمي التحكؿ لقيادة الكمية
 بيعد مف: كؿو  بيف (َٓ.َ) مستكل عند إحصائيِّا كداؿ مكجب ارتباط ككجكد ،المصرية بالجامعات

 جدارات ببناء الدراسة كأكصت ككؿ. التقنية الكظيفية كالجدارات المالي، كالبيعد المشركعات، إدارة
 جنبنا كالتغيير الابتكار عمى - خلبليا مف - يركزكف كالكحدات، المراكز مديرم لدل تقنية كميارات

نترنت الاصطناعي الذكاء مثؿ: الجديدة، التكنكلكجيات عمى التركيز مع جنب إلى  الأشياء كا 
 لمجمكعة المستمر كالتطكير الإلكتركنية، كالاختبارات الأسئمة كبنكؾ مستكدعات كبرمجيات
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 ةالفجك  كتغطية المراكز، بيذه المختمفة البشرية المكارد إدارة أدكار فعالية لتعظيـ التقنية؛ الجدارات
 المالية العكائؽ عمى التغمب مع الرقمي، لمتحكؿ المطمكبة كالجدارات لممديريف الحالية الجدارات بيف
 المراكز، داخؿ المتمكنة كالقدرات الكفاءات، نقٍص حيث مف الرقمي، التحكؿ عمميات تعرقؿ التي

 كالتغيير. الرقمي التحكؿ برامج قيادة عمى كالقادرة
 لدل الجدارات تكفُّر مستكل عمى التعرُّؼ إلى ىدفت كالتي (ََِِ) الربابعة دراسة كفي
 تطكيرىا، بغية الجنكب محافظات في الرسمية الأردنية الجامعات في التدريسية الييئة أعضاء
 لقياس مقترح إطار تقديـ إلى الدراسة ىدفت كما لدييـ. الجدارات تمؾ لتكفُّر النسبية كالأىمية
 عمى كيزِّعت استبانة، تطكير تـ الدراسة، أىداؼ كلتحقيؽ تطكيرىا.ك  التدريس ىيئة أعضاء جدارات
 عددىـ البالغ طلبؿ( بف الحسيف التقنية، الطفيمة )مؤتة، جامعات: في التدريس ىيئة أعضاء

 كتكصمت مفردة. (ُِٗ) بمغت بسيطة عشكائية عينة أخذ كتـ تدريس، ىيئة عضك (َُِّ)
 الييئة أعضاء لدل الجدارات تكفُّر لمستكل العاـ كسطالمت أف أىميا: نتائج عدة إلى الدراسة

 الييئة لأعضاء التدريس بجدار الجامعات اىتماـ بضركرة الدراسة كأكصت متكسطنا. جاء التدريسية
 البحث جدار عمى كالتركيز الجدار، ىذا مف لتمكينيـ ليـ؛ تدريبية برامج عقد خلبؿ مف التدريسية،

 الحكافز. تقديـ خلبؿ مف عممية، بأبحاث القياـ عمى كتشجيعيـ ية،التدريس الييئة لأعضاء العممي
 مف كتحديدنا المجتمع، خدمة جدار التدريس ىيئة عضك إكساب بضركرة الدراسة أكصت كذلؾ
  المحمية. المجتمعات مشكلبت لحؿ الميدانية الأبحاث تكجيو خلبؿ

 الجدارات تكفر درجة عف الكشؼ إلى ىدفت كالتي (َِِِ) كآخريف العريفي دراسة كفي
 النتائج، تحقيؽ جدارات كىي: (OECD) كالتنمية الاقتصادم التعاكف منظمة نمكذج كفٍؽ القيادية

 التربية كمية في الأقساـ رئيسات لدل الإستراتيجية، كالجدارات العلبقات، كبناء الاجتماعية كالجدارات
 كانت القيادية الجدارات تكفر درجة أف فكتبيَّ  فييا. التدريس ىيئة أعضاء نظر كجية مف بالمزاحمية

 النتائج، بتحقيؽ المرتبطة الجدارات بيعد يميو العلبقات، كبناء الاجتماعية أبعادىا ترتيب كتـ عالية،
   الإستراتيجية. الجدارات بيعد كأخيرنا

 جدارات لتطكير مقترح تدريبي برنامج تقديـ إلى ىدفت كالتي (َِِِ) ىدية دراسة كفي
 كمسايرة السعكدية لمجامعات الجديد النظاـ نحك لمتحكؿ خالد الممؾ بجامعة الجامعية تالقيادا

 كؿ عمى لمتدريب يحتاجكف - الغالب في - البحث عينة أف كتبيَّف المعاصرة، العالمية التغيرات
 مستكل تحديد إلى ىدفت التي (ََِِ) خكاجو دراسة كفي البحث، ىذا في المضمنة الجدارات
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 ارتباطنا القيادية الجدارات أكثر كتحديد الفكرم، الماؿ رأس أبعاد مستكل كتحديد القيادية، الجدارات
 دالة طردية علبقة كجكد كتبيَّف حمكاف. بجامعة التدريس ىيئة أعضاء لدل الفكرم الماؿ رأس بتنمية

 حمكاف، بجامعة التدريس ىيئة أعضاء لدل الفكرم الماؿ رأس كتنمية القيادية الجدارات بيف إحصائيِّا
 لدل القيادية الجدارات ممارسات كاقع عمى التعرُّؼ إلى (ََِِ) كمحمد مداكم آؿ دراسة كىدفت
 نظر كجية مف التنظيمية العدالة بتحقيؽ كعلبقتيا خالد الممؾ بجامعة الأكاديمية الأقساـ رؤساء
 عمى الدراسة عينة مكافقة نسبة كجاءت بينيما، ارتباطية علبقة كجكد كتبيَّف التدريس، ىيئة أعضاء
 متكسطة. القيادية الجدارات محكر عمميات تكفر

 لمقيادات اللبزمة الكظيفية الجدارات عمى التعرؼ إلى (ََِِ) كعباس محمد دراسة ىدفت كما
 التعميـ بتدكيؿ تتعمؽ بالجدارات التحديات بعض كجكد كتبيِّف المصرية، بالجامعات الأكاديمية
 ىدفت كالتي  (,al., et Pham 2019) كآخريف فاـ دراسة كفي كالتنافسية. كالعكلمة، الجامعي،
 الفيتنامية، بالجامعات العالي بالتعميـ الأكاديمييف لممديريف اللبزمة الرئيسة الجدارات عمى لمتعرؼ
 ،القيادة الذاتية، المكارد، إدارة كىي: الفعالة، الأكاديمية للئدارة مينية مجالات خمسة كجكد كتبيَّف

 مفيد إرشاد الفيتنامية بالجامعات الأقساـ لرؤساء الأساسية الجدارات تحديد كأف الإدارة، الاستشارة،
 بالجامعات الإدارية الجدارات تأثير ككذلؾ كتصميميا، ليـ اللبزمة التدريبية البرامج لتحديد كميـ؛

 كتحفيز الراجعة، التغذية ديـكتق الأداء تقييـ في ضعَّؼ ىناؾ لمبمد كالثقافية الاجتماعية بالملبمح
 الفريؽ. أعضاء

 (:Organizational cultureالثقافة التنظيمية )

تيعدُّ الثقافة التنظيمية مف المفاىيـ الإدارية المعاصرة، التي اكتسبت أىمية متزايدة في ظؿ تطكر 
مؤسسات. كبرغـ عمـ الإدارة؛ حيث باتت تيشكِّؿ الإطار المرجعي الذم يكجٌو سمكؾ العامميف داخؿ ال

تعدُّد تعريفاتيا، إلا إفٌ معظـ الباحثيف يتفقكف عمى ككنيا منظكمة مف القيـ كالمعتقدات كالاتجاىات 
 المشتركة، التي تيعبِّر عف ىكية المؤسسة، كتؤثر في تفاعؿ الأفراد داخميا.

مكتكبة، في السياؽ الجامعي، تيعرَّؼ الثقافة التنظيمية بأنيا: مجمكعة مف القكاعد غير ال
كالممارسات السائدة التي يتبنَّاىا العاممكف في الجامعة، كتشكِّؿ مرجعية لسمككيـ الأكاديمي كالميني 

(Caliskan & Zhu, 2019)( إلى دكرىا في تشكيؿ الانتماء، َِِِ. كقد أشار ديب كآخريف )
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ا قيميِّا، َِِّكتعزيز التفاعؿ الإيجابي بيف العامميف كالمستفيديف، في حيف يراىا سميـ ) ( نظامن
 يعكس جكدة بيئة العمؿ الجامعية.

كتمتد الثقافة التنظيمية لتشمؿ الأنماط السمككية الناتجة عف تفاعيؿ الأفراد، بما فييا القيـ 
ا مف الافتراضات التي َِِّالمشتركة التي يتكقع الالتزاـ بيا )الكيالي كزبيؿ،  (. كما تيمثِّؿ نمكذجن

ية تحديات البيئة الخارجية، كتحقيؽ التكامؿ الداخمي )بكعلبـ كبركاف، تطكرىا الجامعات؛ لمكاج
( أنيا تتجسد في قيـ الابتكار، كركح الفريؽ، كالتطكير َِِْ(. كيرل الحداء كآخركف )َِِْ

 المستمر.
كتتضح أىمية الثقافة التنظيمية في ككنيا قكة محركة لمسمكؾ الجامعي؛ إذ تعزز الانسجاـ بيف 

ستراتيجية الجامعة، كتؤثر في الأداء المؤسسي، كالتحفيز، كتحقيؽ التميز، كما تطمعات الأفر  اد كا 
؛ سميـ، َِِِتبرز كعامؿ حاسـ في تككيف ىكية الجامعة كصكرتيا أماـ المجتمع )ديب كآخركف، 

(، فقد أظيرت الدراسات الحديثة أف الثقافة التنظيمية تؤدم دكرنا كسيطنا في تعزيز العلبقة َِِّ
بأداء المكارد البشرية، مف  -إيجابنا  -التطكير التنظيمي كبناء القدرة المؤسسية، كما ترتبط بيف 

 (Al Nasser & Jais, 2022؛ َِِِخلبؿ ترسيخ قيـ الابتكار كالتفاعؿ الإيجابي )الحياسي، 
حدد تشكِّؿ الثقافة التنظيمية إطارنا مفاىيميِّا، يتضمف مجمكعة مف العناصر المتداخمة، التي تو

و سمكؾ أعضائيا. كقد اتفقت دراسات متعددة )أبك جامع،  ؛ َِِْىكية المؤسسة الأكاديمية، كتكجِّ
؛ َُِٖ؛ نصيؼ، َُِٖ؛ عبابنة كالزٌعبي، َِِْ؛ بكعلبـ كبركاف، َِِْالحداء كآخركف، 

( عمى أبرز ىذه الأبعاد، كالتي َُِِ؛ منصكر، َُِٗ؛ السعدم، َُِٖعرابي كبف حميدة، 
 صيا في ثلبثة محاكر رئيسة:يمكف تمخي

ىي تمثؿ المبادئ الأساسية التي تتبنَّاىا المنظمة، كالتي تيعبِّر عف  . القيم والمعتقدات التنظيمية:ٔ
ا  -تصكرىا لما ىك صكاب أك خطأ، كما ينبغي أك لا ينبغي أف يككف. كتشمؿ  المعتقدات  -أيضن

 كالانضباط، كغيرىا. التي يتبنَّاىا العاممكف حكؿ طبيعة العمؿ، كالنجاح،
تيعدُّ قكاعد سمككية غير مكتكبة، تتكارثيا المؤسسة، كتيمزـ العامميف بيا،  . الأعراف التنظيمية:ٕ

ا لمسمكؾ الميني المقبكؿ. كمف أمثمتيا الامتناع عف تعييف الأقارب في القسـ  كتشكِّؿ إطارنا عامن
 نفسو. الأكاديمي
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مف التكقعات غير المكتكبة التي تنشأ بيف العامميف  تشير إلى جممة . التوقعات التنظيمية:ٖ
كالمؤسسة، كتعكس ما ينتظره كؿ طرؼ مف الآخر، مثؿ: الاحتراـ المتبادؿ، كالدعـ المؤسسي 

 لاحتياجات المكظفيف النفسية كالاجتماعية كالاقتصادية.
لأكاديمية؛ إذ يتضح مما سبؽ أف الثقافة التنظيمية تمثؿ عنصرنا محكريِّا في بنية المؤسسات ا

تسعى الجامعات إلى ترسيخيا، كتعزيز الالتزاـ بيا؛ نظرنا لدكرىا الفاعؿ في تكجيو العامميف نحك 
تحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية ضًمٍف بيئة عمؿ جاذبة كمحفزة. كما تيسيـ الثقافة التنظيمية في تعزيز 

عمى الأداء  -إيجابنا  -نعكس ركح التعاكف بيف الأفراد، كتقميؿ مظاىر التنافس السمبي، مما ي
المؤسسي كالتميُّز الكظيفي. كقد ركز البحث الحالي عمى دكر الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط بيف 

(، التي أشارت إلى أف َُِٖالجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي، كىك ما تؤكده دراسة المنياكم )
ي تحقيؽ معايير الجكدة كالاعتماد الأكاديمي، مف الثقافة التنظيمية تيعدُّ أحد الركائز الأساسية ف

 خلبؿ القيادة الفعٌالة، كالتكاصؿ البنَّاء بيف أعضاء ىيئة التدريس كالإدارة الجامعية.
كبمراجعة الأدبيات السابقة التي تناكلت الثقافة التنظيمية، نجد أنيا تنكعت أىدافيا. ففي دراسة 

التميُّز المؤسسي في مؤسسات التعميـ العالي يتطمب  ( أكضحت أف تحقيؽَِِٓالكندية كآخريف )
كجكد بيئة تنظيمية إيجابية، تستند إلى قيـ كاضحة، كممارسات متجانسة تعزز مف فاعمية العمؿ 
الإدارم كالأكاديمي، كىك ما ييبرز أىمية تضميف الثقافة التنظيمية كنقطة تقاطيع بيف القيادة كالتميُّز 

 في النماذج التحميمية.
كالتي ىدفت إلى الكشؼ عف دكر الدافع  (Saluy et al., 2022)كفي دراسة ساليك كآخريف  

كمتغير كسيط بالعلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالقيادة مف جية، كعمى أداء المكظفيف مف جية أخرل، 
داء . كيكجد أف الثقافة التنظيمية ليا تأثير إيجابي مباشر عمى دافعية العمؿ كأ"ABC"في جامعة 

المكظفيف، ككذلؾ لمقيادة تأثير إيجابي مباشر عمى دافعية العمؿ كأداء العامميف، كما أظيرت 
 الدراسة أف الدافعية تعمؿ ككسيط يعزز مف تأثير الثقافة التنظيمية كالقيادة عمى أداء العمؿ.

عمى مستكل  ( كالتي ىدفت الى دراسة تأثير الثقافة التنظيميةَِِِكفي دراسة دسكقي كآخريف )    
الأداء الميني لمعامميف في المدف الجامعية بالإسكندرية، كتبيَّف انخفاض مستكل الثقافة التنظيمية، 
ككجكد علبقة طردية معنكية بيف إدارة الذات )كمتغير تابع( كبيعد التكجو لتشجيع الإبداع كالابتكار 

 & ,Al Nasser)لناصر كجيس بالثقافة التنظيمية كمستكل الثقافة التنظيمية. ككشفت دراسة ا

Jais, 2022)  عف دكر الثقافة التنظيمية كالاتصاؿ كالتكاصؿ عمى أداء تطكير المكارد البشرية في
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الجامعات السعكدية باستخداـ المعادلة الييكمية، كتبيَّف أف الثقافة التنظيمية كالتكاصؿ ليما تأثير 
 إيجابي كمعنكم عمى أداء تطكير المكارد البشرية 

تشير الأدبيات الحديثة إلى أف الثقافة التنظيمية تيعدُّ عاملبن حاسمنا في تعزيز الأداء المؤسسي، ك 
كأنيا لا تعمؿ بمعزًؿ عف القيادة أك السياسات، بؿ تتفاعؿ معيا لتشكؿ بيئة داعمة لمتميُّز. فقد 

الأداء  ( إلى كجكد علبقة قكية بيف الثقافة التنظيمية كجكدةَُِِتكصمت دراسة منصكر )
، مما يؤكد عمى EFQMالمؤسسي في الجامعات، لا سيما عند تبنِّي منيجيات التميُّز مثؿ نمكذج 

 Barnes et)أىمية الثقافة كأداة إستراتيجية لتعزيز المخرجات المؤسسية. كأجرل بارنز كآخركف 

al., 2021) بشرية بجامعة دراسة ىدفت إلى التعرؼ عمى تأثير الثقافة التنظيمية عمى المكارد ال
جنكب أفريقيا، كتبيَّف كجكد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية عمى التقدـ الكظيفي الأكاديمي لدل 

عمى القيـ، كالممارسات، كالسمككيات التي  -بشكؿ خاص  -أعضاء ىيئة التدريس، مع التركيز 
 تفضؿ تقدـ المسيرة المينية للؤكاديمييف.  
سات فكرة أف الثقافة التنظيمية تعمؿ كمتغير كسيط في كفي السياؽ ذاتو، دعمت عدة درا

( أف أنماط القيادة لا َُِٗالعلبقات بيف مككنات الإدارة المختمفة، حيث أظيرت دراسة يعقكب )
تؤثر عمى الإبداع الإدارم إلا مف خلبؿ ما تغرسو مف ثقافة تنظيمية مميمة، مما يعكس البيعد 

( عمى َِِّتائج النيائية. كأكدت دراسات مثؿ: الكيالي كزبيؿ )الكسيط لمثقافة في التأثير عمى الن
دكر الثقافة التنظيمية في تحفيز المكارد البشرية كالقيادات الأكاديمية عمى الابتكار كتبنِّي الممارسات 

( أف تطبيؽ التحكؿ الرقمي في الجامعات لا يتحقؽ بكفاءة َِِّالحديثة. كما كشفت دراسة سميـ )
 افة تنظيمية داعمة كمكاكبة لمتطكر. إلا في ظؿ ثق

 (:Institutional Excellence) التميُّز المؤسسي

أىمية كبيرة لمفاىيـ الجكدة كالتميُّز؛ لككنيما محركيف رئيسيف  ََِّأكلت رؤية المممكة 
لتحقيؽ التحكؿ الكطني كتعزيز الأداء المؤسسي. كقد تجمى ذلؾ في تبنِّي منظكمة متكاممة لمتابعة 

يذ المبادرات، كتكظيؼ مؤشرات أداء كآليات قياس دقيقة؛ لضماف التقدـ نحك الأىداؼ تنف
 (. ََِِالإستراتيجية )ركيس، 
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كييعدُّ التميُّز المؤسسي حجر الزاكية في تطكير أداء المؤسسات، مف خلبؿ تطبيؽ أدكات 
يمكف قياسو، لا يمكف كمنيجيات قياس الأداء كالجكدة، انطلبقنا مف قاعدة إدارية محكرية: "ما لا 

 إدارتو".  
كقد نشأ مفيكـ التميز المؤسسي ضمٍف تطكُّر حركة الجكدة، كبرز في البداية في قطاع 
الأعماؿ قبؿ أف ييطبَّؽ عمى المؤسسات التعميمية؛ استجابةن لمتنافس المتزايد في تحقيؽ أداء أكاديمي 

ج شامؿ لتحقيؽ التفكؽ المستداـ، يرتكز عمى كخدماتي متميز. كقد عرَّفتو الأدبيات الحديثة بأنو: ني
عمى رضا أصحاب  -إيجابنا  -الإبداع كالتطكير كالريادة في الأداء المؤسسي، بما ينعكس 

 (.َُِٕالمصمحة )الضبعاف، 
"، الذم كيضع EFQMمف أبرز النماذج التي دعمت ىذا التكجو "نمكذج التميُّز الأكركبي 

رعاف ما أصبح أداة معيارية لتطكير الأداء المؤسسي في مختمؼ كإطار تنظيمي لتقييـ الجكدة، كس
القطاعات، كمنيا التعميـ العالي. يعتمد ىذا النمكذج عمى مبادئ الإدارة الشاممة، كتحقيؽ القيمة مف 

دارة العمميات بفعالية )الكندية كآخركف،  ؛ َِِٓخلبؿ: الابتكار، كالتخطيط الاستراتيجي، كا 
Kumar et al., 2022،) 

كفي السياؽ الجامعي، ييعدُّ التميز المؤسسي مدخلبن أساسيِّا لتحقيؽ التفكؽ الأكاديمي كالبحثي، 
كتعزيز تنافسية الجامعات. كيتطمب ىذا التميُّز كجكد رؤية كاضحة، كقيادة إستراتيجية فاعمة، كنيظـ 

المستمر كالابتكار متطكرة لإدارة المكارد البشرية، إلى جانب ثقافة مؤسسية قائمة عمى التحسيف 
سماعيؿ،  (. كتشير الدراسات إلى أف نجاح الجامعات في تحقيؽ التميُّز يرتبط َِِِ)المطيرم كا 

بقدرتيا عمى استشراؼ المستقبؿ، كتبنِّي ممارسات إدارية قائمة عمى التخطيط الإستراتيجي، كتطكير 
يادة الجامعية كمككٌف حاسـ، مف العمميات، كتحسيف كفاءة المكارد البشرية كالمالية. كما تبرز الق

؛ َُِٖخلبؿ تحفيز الطاقات، كتكجيو الجيكد نحك تحقيؽ أىداؼ مؤسسية طمكحة )المخلبفي، 
 (.َِِْالجكىرم كمصطفى، 

كتتفؽ الأدبيات الحديثة عمى أف التميُّز المؤسسي ليس مجرد ىدؼ، بؿ ىك مسار إستراتيجي 
يجية كاضحة، تطبيؽ مؤشرات أداء قابمة لمقياس، يتطمب تكفر مجمكعة مف العناصر: بناء إسترات

كتمكيف المكارد البشرية، ضمف ثقافة تنظيمية تشجع الإبداع، كتتبنىى الجكدة؛ كأساس لمتفكؽ 
 المستداـ.
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كييعرَّؼ التميز المؤسسي عمى أنو: تحقيؽ أداء متفكؽ، مف خلبؿ ممارسات إدارية كتنظيمية، 
(. كما ييعرَّؼ بأنو: بناء َُِِتكقعات المستفيديف )شحاتة، تسيـ في إحداث قيمة مضافة، تتجاكز 

 كتطبيقيا، تيدؼ إلى رفع كفاءة الأداء المؤسسي منظكمة متكاممة مف المناىج كأدكات العمؿ

كفاعميتو، كتحقيؽ نتائج ريادية تتجاكز تكقعات أصحاب العمؿ. كيمتد ىذا المفيكـ في السياؽ 
ة كالتنظيمية المخططة التي تضمف تميُّزنا أكاديميِّا كبحثيِّا الجامعي ليشمؿ: الممارسات الإداري

مستدامنا، مف خلبؿ استثمار رأس الماؿ الفكرم؛ لتحقيؽ نتائج تفكؽ الجامعات المنافسة )أبك لبدة، 
َُِِ.) 

أف التميُّز يمثؿ مدخلبن إستراتيجيِّا يمكِّف  Tasopoulou and Tsiotras (2017) كيرل
تفكؽ أكاديمي دائـ، عبٍر التقييـ الذاتي المستمر، كتجاكز تطمعات الطمبة الجامعات مف تحقيؽ 

( إلى أف جكىر التميُّز يرتكز عمى ثلبثة محاكر: ََِِكأعضاء ىيئة التدريس. بينما تشير ركيس )
( َُِٔجكدة الممارسات، التفكؽ عمى المنافسيف، كتقديـ أداء يتجاكز التكقعات. كيؤكد باشيكة )

ز ىك تحقيؽ إنجازات تفكؽ الآخريف، مف حيث الجكدة كالكفاءة، فيما يضيؼ المحمدم عمى أف التميُّ 
( أف التميُّز المؤسسي يتمثؿ في الأداء غير التقميدم كالدقيؽ، الذم يؤدم إلى رضا كاسع َِِّ)

 مف جميع المستفيديف داخؿ المؤسسة كخارجيا.
كمة متكاممة مف الإجراءات كيتضح مف مجمؿ التعريفات أف التميز المؤسسي يمثؿ منظ

كالممارسات، تسيـ في تعزيز فعالية الجامعات السعكدية، كرفع كفاءتيا المؤسسية، بما يمكنيا مف 
 التفرد في أداء كظائفيا الأكاديمية.

كتبرز أىمية التميُّز المؤسسي في اتساع نطاؽ تأثيره عمى مختمؼ الجكانب الإدارية؛ إذ يؤثر 
دارة العمميات، مف خلبؿ تكظيؼ المكارد بكفاءة، في الإ -بشكؿ مباشر  - دارة الإستراتيجية كا 

كتنظيميا ضمٍف عمميات مترابطة، تحقؽ الأىداؼ المنشكدة. كيسيـ التميُّز في ضبط جكدة الأداء 
عبٍر التخطيط كالرقابة المستمرة، كربط المدخلبت بالمخرجات عمى أسس قابمة لمقياس. كما يعزز 

مف قدرة الجامعات عمى اتخاذ قرارات مبنية عمى تحميؿ دقيؽ لممعطيات الداخمية التميُّز المؤسسي 
لى جانب  كالخارجية، كيساعدىا في تقييـ الأداء كفٍؽ مؤشرات كاضحة، تعكس الإنتاجية كالكفاءة. كا 

ة، مما ذلؾ، ييعدُّ التميُّز محركنا أساسيِّا لمتطكير المستمر، كتحقيؽ الاستدامة، كتطكير المكارد البشري
؛ َُِِيدعـ القدرة التنافسية، كيحفز عمى التجديد كالابتكار في بيئات التعميـ العالي )السكيمـ، 

 (.  ََِِركيس، 
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تنكعت أبعاد التميُّز المؤسسي التي تناكلتيا الدراسات، حيث شممت جكانب متعددة، مثؿ:  كقد
المستفيديف، إدارة المعرفة، العمميات،  القيادة، التخطيط الإستراتيجي، المكارد البشرية، التركيز عمى

كالنتائج. كييظير ىذا التنكع مدل شمكؿ مفيكـ التميز المؤسسي، كتعدُّد العكامؿ التي تسيـ في 
(، كدراسة غازم كنافع َِِّتحقيقو. إلا إف عددنا مف الدراسات الحديثة، مثؿ: دراسة القرشي )

ؿ الركائز الأساسية لتحقيؽ التميُّز المؤسسي، ( تتفؽ عمى أىمية ثلبثة أبعاد محكرية تمثَِِِ)
دارة المكارد   ، كالتي سيتـ التركيز عمييا في ىذه الدراسة. البشرية كالماليةكىي: القيادة، العمميات، كا 

تيعدُّ القيادة مف الركائز الأساسية في عمميات التنظيـ المؤسسي، كأحد المحركات الرئيسة التي 
لمؤسسي؛ فالتفكؽ المؤسسي لا يتحقؽ مف خلبؿ القدرة عمى تكجيو الأفراد تسيـ في تحقيؽ التميُّز ا

ا -فحسب، بؿ يشمؿ  بناء ثقافة تنظيمية تحفز عمى الابتكار كالتحسيف المستمر. كقد  -أيضن
( أف تبنِّي أساليب القيادة التحكيمية يعزز قدرة المؤسسات عمى ََِِأظيرت دراسة سعد كحجازم )

لبيئية، مما يسيـ في تكجيو المكارد البشرية نحك تحقيؽ أىداؼ التميُّز التكيؼ مع التغيرات ا
( كجكد علبقة طردية ذات دلالة إحصائية َِِِالمؤسسي بفعالية. كما بيَّنت دراسة غازم كنافع )

 بيف القيادة الإستراتيجية كالتميُّز المؤسسي، مما يؤكد عمى دكر القيادة في تحقيؽ التميُّز.
رة العمميات مف مجالات التميُّز المؤسسي، حيث تـ تعريفيا عمى أنيا: "نظاـ كما تيعدُّ إدا

إدارم يعتمد عمى المدخلبت النظامية، كيضـ مجمكعة مف الأنظمة الفرعية التي تيسمى بالعمميات. 
و إلى المستخدميف"  ا؛ لتحقيؽ منتج مادم أك معنكم، مكجَّ ىذه العمميات تتفاعؿ مع بعضيا بعضن

(. كما تـ تعريفيا عمى أنيا: تقسيـ أنشطة المؤسسة إلى عمميات محددة ِْٓ، صَِِْ)القرشي، 
كمراقبتيا؛ لضماف تكافيقيا مع الأىداؼ الإستراتيجية. لذا، فإف إدارة العمميات تيعدُّ كسيمة لفٍيـ 
الأنشطة الميدارة عمى كؿ مستكل إدارم داخؿ المؤسسة، كفٍؽ مبدأ العمميات، كقياس فعاليتيا 

(. كما أشار َُِْينيا، كىك ما يتطمب إيجاد مؤسسة مكجية بالعمميات )شرؼ الديف، كتحس
( إلى أف استخداـ مفيكـ إدارة العمميات في إدارة التميُّز المؤسسي ييدؼ إلى تحكيؿ َُِِالسممي )

ت، الخطة الإستراتيجية إلى كاقع مممكس. كلتحقيؽ ذلؾ، يستمزـ الأمر: تحديد المياـ، اختيار القيادا
كتحميمو، كتطكير إدارة المكارد البشرية كالمالية؛  تكزيع المسؤكليات، تكفير المستمزمات، متابعة الأداء

 كأعمى أكلكيات أية جامعة.
كتيعدُّ إدارة المكارد البشرية كالمالية مف العناصر الأساسية لتحقيؽ التميُّز في الجامعات؛ حيث 

لبشرية في تعزيز الأداء المؤسسي. كتشير إدارة المكارد يسيـ استثمار الجيكد في إدارة المكارد ا
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البشرية إلى مجمكعة مف الأنظمة الفرعية المتكاممة، مثؿ: تحميؿ الكظائؼ، كتخطيط المكارد 
البشرية، كالتكظيؼ، كالتدريب، كتقييـ الأداء، كالأجكر كالترقيات، كخدمات علبقات العمؿ، بحيث 

لنظاـ التالي، عمى سبيؿ المثاؿ، أف تككف مخرجات تحميؿ تعمؿ مخرجات كؿ نظاـ عمى تغذية ا
الكظائؼ تيستخدـ مدخلبن لعمميات الاستقطاب كالتعييف، تمييا أنشطة التدريب، مما يتطمب تكاملبن 

(. كمف جية أخرل، تيعدُّ المكارد َُِٖكتفاعلبن بيف مختمؼ الكحدات التنظيمية لممؤسسة )ىاشـ، 
( إلى أىمية ََِِة التي تسيـ في تميُّز الجامعات. فقد أشار السفياني )المالية مف الأبعاد الأساسي

تطكير نظاـ لمتمكيؿ الذاتي لمجامعات، مف خلبؿ الرسكـ الدراسية كصناديؽ الاستثمار. كما أكد 
عمى ضركرة التميُّز في إدارة تسكيؽ البحكث العممية كالابتكارات، كتعزيز الشراكات مع قطاع 

إلى التميُّز في خدمة المجتمع كالتعميـ المستمر، ككذلؾ تسكيؽ الخدمات  الأخرل، بالإضافة
 الجامعية كالنشاطات الإنتاجية كالتقنية.

( َِِّ(، كالصغير )ََِِ(، كركيس )َُِِكقد اتفقت معظـ الادبيات، مثؿ: السكيمـ )
متكاممة ككاضحة؛ عمى أف مف  المتطمبات الكاجب تكفرىا لتحقيؽ التميز المؤسسي، بناء إستراتيجية 

بحيث تعبِّر عف تطمعاتيا كتكجياتيا المستقبمية، كتضـ بعض العناصر، مثؿ: )الرسالة، كالرؤية، 
كالأىداؼ الإستراتيجية، كخطة عمؿ إستراتيجية الجامعة(، كقيادة إستراتيجية فعالة تسيـ في البناء 

ة مكضح فيو آليات تخطيط المكارد الإستراتيجي كتطكير الأداء، كنظاـ متطكر لإدارة المكارد البشري
 البشرية كاستقطابيا كتككينيا كتنميتيا كتكجيو أدائيا؛ كما يتضمف القكاعد كالآليات لضبط الأداء

جراءات  فٍؽى نتائج الأداء، كا  فٍؽى معايير قياس كىميَّة كنكعية، كأسس تعكيض العامميف كى كتقكيمو، كى
زالة تنظيـ قكاعد العمؿ كالأداء المؤسسي، كتبنِّ  ي ثقافة التميُّز كالإبداع كالابتكار داخؿ الجامعة كا 

 كقيميا. الحكاجز، كتسييؿ التجريب، كالتي ترتبط بمشاركة العامميف في تككيف رؤية الجامعة المتميزة
كما تناكلت معظـ الدراسات التي بحثت في التميُّز المؤسسي بالجامعات، مثؿ: الغامدم 

( التركيز عمى َُِٖ(، كالشمرم )َِِّ(، كالمريخي )َِِّ(، كالزىراني )َِِْكآخركف )
عنصر القيادة كالإدارة الجامعية، كأبرز مؤشرات التميُّز فييا القدرة عمى استشراؼ المستقبؿ 
لمجامعة، مف خلبؿ استنياض اليمـ، كالقدرات كالإمكانات لمعامميف بالجامعة، كميارات التميُّز 

بيئة الداخمية كالخارجية، كصياغة الرؤية كالرسالة كالأىداؼ بالتخطيط الإستراتيجي: )تحميؿ ال
الإستراتيجية، كتصميـ الإستراتيجيات البديمة، كاتخاذ القرارات المناسبة بشأف تنفيذىا كفٍؽ برامج 
كمشركعات كقضايا لتطكير التدريس كالبحث العممي كالإنتاج المعرفي كخدمة المجتمع كالرقابة 
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دارة العمميات، كتتضمف: اختيار القيادات، كتكزيع المسؤكليات، كتبسيط كالمتابعة الإستراتيجي ة(، كا 
كتحميمو، كتطكير العمميات باستخداـ  إجراءات العمؿ بالجامعة، كتكفير المستمزمات، كمتابعة الاداء

دارة المكارد المالية كالبشرية؛ لتعزيز كفاءة  استخداـ الابتكار كالإبداع؛ لتحقيؽ المنافع لممستفيديف، كا 
العنصر البشرم كالاىتماـ بالمكارد البشرية، كتبنِّي ثقافة تطكير قدرات العامميف، كمكافأتيـ 
كتحفيزىـ، كالتميُّز في سياسات التعييف كالاختيار كالاستقطاب كالتدريب كالاحتفاظ كالتمكيف كالتقييـ 

دارة المكارد البشرية  كتحسينيا.  الكظيفي كالتخطيط كا 

 تغيرات الدراسة: العلاقة بين م

مف أىمية كجكد رؤية  EFQM في ضكء ما أكد عميو النمكذج الأكركبي لمتميُّز المؤسسي 
إستراتيجية كاضحة كثقافة مؤسسية داعمة كأداء تنفيذم متميز، تسعى الدراسة الحالية إلى اختبار 

امعة الباحة مف بناء نمكذج سببي يكضح كيؼ تيمكِّف الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية بج
ثقافة تنظيمية فعالة قد تيعزز مف تحقيؽ التميُّز المؤسسي. كيتضح مف المعيار الأكؿ في النمكذج: 

بقدرتيا عمى التخطيط، بؿ  -فقط  -)الغاية كالرؤية كالإستراتيجية( أف المؤسسة المتميزة لا تيقاس 
النظاـ الإيككلكجي المحيط، كىك ما بمدل كضكح غايتيا، كفاعمية إستراتيجيتيا في التفاعؿ مع 

 .يتطمب قيادة كاعية، تمتمؾ جدارات تؤىميا لفيٍـ السياؽ، كتكجيو المؤسسة بمركنة نحك أىدافيا
كما يتقاطع ىدؼ الدراسة مع المعيار الثاني: )الثقافة المؤسسية كالقيادة(، الذم ييبرز دكر 

ار كالتغيير، كىي الكظيفة التي تتناكليا الدراسة القيادة في ترسيخ الثقافة التنظيمية، كتحفيز الابتك
عبٍر اختبار تأثير الجدارات القيادية عمى تشكيؿ الثقافة التنظيمية في الجامعات. ككفقنا لما أكده 
ف حيكم يكجو  النمكذج، فإف الثقافة التنظيمية ليست مجرد انعكاس لمقيـ كالأعراؼ، بؿ ىي مككِّ

في تحقيؽ الرؤية، كىك ما يعكس أىمية دراستيا كػ "متغير كسيط" بيف  الأداء، كييعدُّ عاملبن فاعلبن 
 القيادة كالتميز.  

 منهج الدِّراسَة ومتغيراتها:
نظرنا لطبيعة الدٌراسة كأسئمتيا، تـ استخدـ المنيج الكصفي المسحي؛ لبناء نمكذج سببي يكضح 

كالثقافة التنظيمية كالتميُّز المؤسسي  علبقات التأثير المباشرة كغير المباشرة بيف الجدارات القيادية
في جامعة الباحة، حيث ييعرَّؼ المنيج الكصفي المسحي بأنو: "أحد الطرؽ العممية لجمع البيانات، 
يقكـ عمى استفتاء جميع أفراد مجتمع البحث أك عينة منو؛ لكصؼ مشكمة البحث، مف حيث: 

المنيج الكصفي المسحي في تصميـ  (. كما ييستخدـَُِٖطبيعتيا كدرجة كجكدىا" )العساؼ، 
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ا استدلاليِّا سببيِّا، يساعد عمى  الدراسات الارتباطية التنبؤية كنمذجة المعادلة البنائية، كالذم ييعُّد منيجن
كصؼ الظاىرة، كالتعبير عنيا بشكؿ نمكذج، كالتحقؽ مف العلبقات المحددة مسبقنا؛ بيدؼ تفسير 

( مسارات ُكيكضح الشكؿ )(. َُِٖكتحسينو )أبك علبـ،  الكاقع، كتسيـ في التنبؤ بالمستقبؿ
التأثير المباشرة كغير المباشرة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي بكجكد الثقافة التنظيمية 

 متغير كسيط، باستخداـ أسمكب نمكذج المعادلة البنائية.
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 :مجتمعُ الدِّراسَة وعَيِّنَتها
ييقصد بمجتمع الدِّراسىة جميع الأفراد أك الأشخاص الذيف يككنكف مكضكع مشكمة الدِّراسىة 

(، كفي الدِّراسىة الحالية تككَّف مجتمع الدِّراسىة مف جميع أعضاء ىيئة َُِٓ)عبيدات كآخركف،
( ُِْٖذ كأستاذ مشارؾ كأستاذ مساعد في جامعة الباحة، كالبالغ عددىـ )التدريس عمى رتبة أستا

مف الذككر كالإناث، خلبؿ الفصؿ عضكان، بحسب إحصاءات إدارة المكارد البشرية بالجامعة، 
ق، كتـ تحديد عينة الدِّراسىة بطريقة المعاينة العشكائية ُْْٔالدراسي الثاني لمعاـ الجامعي 

ركة في الدِّراسىة طكعية، باستخداـ استبانة إلكتركنية، تـ تكزيعيا عمى العينة البسيطة، ككانت المشا
المستيدفة عبٍر البريد الإلكتركني الرسمي مف خلبؿ الجامعة. كبمغ عدد المشاركيف في الدِّراسىة 

(، كالذم تـ تحديده بحسب َّٓ( فردان؛ كىك عدد مناسب يفكؽ العدد النظرم لحجـ العينة )َّٖ)
 ( َٓ.َ( عند مستكل الدلالة )Thompson, 2012, p59ستيفف ثامبسكف ) معادلة

 
( كتساكم ٓٗ.َ: الدرجة المعيارية المقابمة لمستكل الثقة )Z: حجـ المجتمع Nحيث إف: 

(ُ.ٗٔ )d( نسبة الخطأ كتساكم :َ.َٓ )P: ( َنسبة تكفُّر الخاصية كالمحايدة كتساكم.َٓ )
( خصائص أفراد عيِّنىة الدِّراسىة ُ%(.، كيكضح جدكؿ )ٓ) %( كنسبة خطأٓٗكذلؾ بدرجة ثقة )

 بحسب المتغيرات الديمغرافية. 

 ٔجدول

 خصائص أفراد عيِّنَة الدِّراسَة بحسب المتغيرات النوعية 
 النسبة المئوية العدد مستويات المتغير المتغيرات النوعية

 الجنس
 %ٚ.ٕٛ ٜٓٔ أنثى
 %ٖ.ٔٚ ٕٔٚ ذكر

 الرتبة الأكاديمية
 %ٖ.ٙٔ ٕٙ أستاذ

 %ٖ.٘٘ ٕٓٔ أستاذ مساعد
 %ٗ.ٕٛ ٛٓٔ أستاذ مشارك

 نوع الكمية
 %ٗ.ٖٛ ٙٗٔ إنسانية/تربوية/إدارية

 %٘.ٕٓ ٛٚ صحية/طبية
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 %ٔ.ٔٗ ٙ٘ٔ عممية/هندسية

عدد سنوات الخبرة بالعمل 
 الجامعي

 %ٓ.٘ٗ ٔٚٔ سنوات فأكثر ٓٔ
 %ٖ.ٕٓ ٚٚ سنوات ٘أقل من 

 %ٚ.ٖٗ ٕٖٔ سنوات ٓٔإلى أقل من  ٘من 
 %ٓٓٔ ٖٓٛ المجموع

%( مف العيٌنة الكمية، ّ.ُٕ( أفَّ أعمى نسبة استجابات مف الذككر شكَّمت )ُيتبيَّف مف جدكؿ )
%( مف استجابات الإناث. ككفقان لمتغير الرتبة الأكاديمية، فقد كانت النسبة الأكبر ٕ.ِٖمقابؿ )

%(، فيما كانت نسبة ْ.ِٖاذ مشارؾ، بنسبة بمغت )%( لرتبة أستاذ مساعد، يمييا رتبة أستّ.ٓٓ)
%( لرتبة أستاذ، ككفقان لمتغير نكع الكمية، فقد كانت نسبة المشاركات الأكبر ّ.ُٔالمشاركة )

%( مف الكميات العممية كاليندسية، يمييا الكميات: "الإنسانية كالتربكية كالإدارية"، بنسبة ُ.ُْ)
%(. ككفقان لمتغير ٓ.َِ"الطبية"، بنسبة مشاركة بمغت )%(، ثـ الكميات الصحية ْ.ّٖبمغت )

%( ممف كانت عدد ْٓعدد سنكات الخبرة بالعمؿ الجامعي، فقد شارؾ في ىذه الدِّراسىة ما نسبتو )
( لأقؿ ٓ( سنكات فأكثر، فيما كانت مشاركة الذيف عدد سنكات خبرتيـ مف )َُسنكات خبرتيـ مف )

فكانت  كة الذيف عدد سنكات خبرتيـ تىقًؿُّ عف خمس سنكات%(، أما مشار ٕ.ّْ( سنكات )َُمف )
(َِ.ّ.)% 

 أدوات الدِّراسَة:
تككٌنت الاستبانة مف ثلبثة محاكر، تـ بناؤىا مف خلبؿ الرجكع للؤدبيات كالدراسات السابقة، 

 كىي كما يمي:  
 د التالية:المحكر الأكؿ: يقيس الجدارات القيادية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بالأبعا

  البيعد الأكؿ: الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، كىي تعكس قدرة القيادة الأكاديمية عمى
 ( بالاستبانة. ٓ-ُ( عبارات مف )ٓتحقيؽ الأىداؼ، كتحسيف الأداء المؤسسي، كتقيسيا )

 ية عمى البيعد الثاني: الجدارات الاجتماعية كبناء العلبقات، كىي تعكس قدرة القيادة الأكاديم
 ( بالاستبانة. َُ-ٔ( عبارات مف )ٓالتكاصؿ الفعٌاؿ، كالتحفيز كالعمؿ الجماعي، كتقيسيا )

  البيعد الثالث: الجدارات الإستراتيجية، كىي تعكس قدرة القيادة الأكاديمية عمى بناء الرؤية
دارة التغيير، كتقيسيا ) ( ُٓ-ُُ( عبارات مف )ٓالمستقبمية كالتخطيط الإستراتيجي كا 

 بالاستبانة. 
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المحكر الثاني: يقيس كاقع الثقافة التنظيمية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس بالجامعة، 
 كيتككف مف الأبعاد التالية:

  البيعد الأكؿ: القيـ كالمعتقدات التنظيمية: يينظر إلييا كبيعد مكحد، يجمع بيف المبادئ
( عبارات ٓلسمكؾ التنظيمي، كتقيسيا )الجكىرية كالتصكرات العقمية المشتركة التي تيكجٌو ا

 ( بالاستبانة. ٓ-ُمف )
  البيعد الثاني: الأعراؼ التنظيمية: كتمثِّؿ السمككيات كالتصرفات المتكقعة كغير المكتكبة

 ( بالاستبانة. َُ-ٔ( عبارات مف )ٓداخؿ الجامعة، كتقيسيا )
 مف أعضائيا كالعكس،  البيعد الثالث: التكقعات التنظيمية: كيعكس ما تتكقعو الجامعة

 ( بالاستبانة. ُٓ-ُُ( عبارات مف )ٓكتقيسيا )
المحكر الثالث: يقيس مستكل التميز المؤسسي بالجامعة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس، 

 كفٍؽ الأبعاد التالية:
 ديمية البيعد الأكؿ: تميُّز القيادات الأكاديمية: تقيس القدرة عمى التأثير كالإبداع كالإدارة الأكا

 ( بالاستبانة. ٓ-ُ( عبارات مف )ٓالفعالة، كتقيسيا )
  البيعد الثاني: تميُّز العمميات الإدارية كالأكاديمية: تقيس ما تتسـ بو العمميات الإدارية

 ( بالاستبانة. َُ-ٔ( عبارات مف )ٓكالأكاديمية في الجامعة، كتقيسيا )
  كالمالية: تقيس الممارسات القيادية لتنمية رأس البيعد الثالث: تميُّز المكارد البشرية كالمادية

دارة مكارد الجامعة، كتقيسيا )  ( بالاستبانة.ُٓ-ُُ( عبارات مف )ٓالماؿ البشرم كا 
كلمحكـ عمى عبارات كأبعاد كمجالات أداة الدراسة تـ استخداـ مقياس ليكرت الخماسي كفقان 

 (.ِلمجدكؿ )

 ٕجدول 
 حاور الاستبانةمقياس الحكم عمى فقرات ومجالات وم

 منخفضة جداً  منخفضة متوسطة عالية عالية جداً 
 َِ.ْمف 
 0ََٓإلى 

 إلى أقؿ مف 0َّْمف
 ْ.َِ 

 إلى أقؿ مف 0َِٔمف
ّ.َْ 

 إلى أقؿ مف 0َُٖمف 
 ِ0َٔ 

 إلى أقؿ مف 0ََُمف 
 ُ0َٖ 
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 الخصائص السيكومترية لأداة الدِّراسَة:
 افة إلى حساب الثبات عمى النحك التالي:تـ التأكد مف صدؽ المحتكل كالصدؽ العاممي، إض

 أولًا: صدق المحتوى لأداة الدِّراسَة:
تٌـ عرض الاستبانة بصكرتيا الأكلية عمى مجمكعة مف المحكميف مف أعضاء ىيئة التدريس 
في الجامعات السعكدية، المتخصصيف في مجاؿ القيادة كالإدارة التربكية كالقياس؛ لمحكـ عمى مدل 

المغكية لمعبارة، ككذلؾ مدل تمثيؿ العبارة لمبيعد الذم تقيسو في المحاكر الثلبثة، كضكح الصياغة 
%( َٖكاقتراح ما يركنو مناسبان، كتـ إجراء التعديلبت التي اتفؽ عمييا المحكميف بنسبة إتفاؽ )

فأعمى، سكاءن بتعديؿ الصياغة، أك حذؼ بعض العبارات، حتى تـ الحصكؿ عمى الصكرة النيائية 
 تبانة.للبس

 ثانياً: الصدق العاممي الاستكشافي:
(، حيث يعتمد Exploratory Factor Analysisتـ إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي )

ىذا النكع مف الصدؽ عمى استخداـ أسمكب التحميؿ العاممي؛ لمتحقؽ مف البنية العاممية لكؿ متغير 
ـ إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي لعبارات مف متغيرات الدِّراسىة المتضمٌف في الاستبانة، حيث ت

كؿ محكر مف المحاكر الثلبثة في الاستبانة، كفيما يمي نتائج الصدؽ العاممي لمكشؼ عف البينية 
 العاممية لكؿ محكر كما يمي: 

 الصدق العاممي لمحور الجدارات القيادية: (ٔ)
ّـَ إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي ) (، بعد التحقؽ Exploratory Factor Analysisت

مف افتراضات إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي؛ لمكشؼ عف البنية العاممية لأبعاد الجدارات 
ٌـ التأكد مف ملبءمة البيانات لمتحميؿ العاممي، حيث تّـَ حساب قيمة كايزر  -ماير -القيادية، كت

حكر الجدارات لعبارات م   Bartlett's Test (Kaiser Meyer- OIkin) (K.M.O)أكلكف 
(، كىي 0َٕٗٗالقيادية، حيث تتراكح قيمة ىذا الاختبار بيف الصفر كالكاحد الصحيح، كقد بمغت  )

(، كبالتالي فإنو يمكف الحكـ بكفاية 0ََٓكىك ) Kaiserأكبر مف قيمة الحد الأدنى الذم اشترطو 
 Bartlett'sار بارتمت حجـ العينة لإجراء التحميؿ العاممي، كما بمغت الدلالة الإحصائية لاختب

Test of Sphericity (َ0َََ)، ( كبالتالي 0ََٓكىي دالة إحصائيان عند مستكل الدلالة ،)
تحققت شركط اعتماد نتائج التحميؿ العاممي لمكشؼ عف البناء العاممي لأبعاد متغير الجدارات 

 القيادية.
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( Principle componentsكقد تـ إجراء التحميؿ العاممي بطريقة المككنات الأساسية ) 
(، كأخذ الباحث بمحؾ جيمفكرد لمعرفة حد الدلالة الإحصائية لمتشبعات، SPSSباستخداـ برنامج )

(، Yang & Xia, 2015( أك أكثر تشبعات دالة )0ََّكىك اعتبار التشبعات التي تصؿ إلى )
باستخداـ طريقة  كلإعطاء معنى سيككلكجي لممككنات المستخرجة، تـ تدكيرىا تدكيران متعامدان 

، كاعتمدت القاعدة أف العامؿ الذم لديو علبقات أكبر مف Kaiser Varimaxالفاريماكس لكايزر 
( يمكف اعتباره مككنان جيدان للؤخذ بو، كفي حالات تشبُّع العبارات عمى أكثر مف عامؿ ييعدُّ 0ََّ)

(، Laher, 2010; Yang & Xia, 2015تشبُّع العبارة ذات القيمة الأعمى تشبُّعان تنتمي لمعامؿ )
( عكامؿ، قيمة الجذر الكامف لكؿو منيا أكبر مف الكاحد الصحيح، ّكبالتالي أمكف استخلبص )

حيث اتبع  الباحث  "معيار جتماف"؛ لتحديد عدد العكامؿ، عمى أساس أف العامؿ الداؿ إحصائيٌان 
( ْكانت القيمة المقابمة لمعامؿ ) ىك الذم يساكم أك يزيد جذره الكامف عف الكاحد الصحيح، كمف ثـ

(، الأمر الذم ريفض عنده ىذا العامؿ كالعكامؿ التي تميو مف إعطاء الجذر الكامف، 0َّّٗ)
%( مف التبايف الذم 0َُِٔٓ( عكامؿ، تيفسٌر ما نسبتو  )ّكبالتالي استقر عدد العكامؿ عمى )

إلى تكفُّر بنية عاممية لأبعاد متغير  تفسره أبعاد المتغير، كىي نسبة مقبكلة لأغراض البحث كتشير
 (.ّالجدارات القيادية، كما تتبيَّف النتائج بالجدكؿ)

 ٖجدول 
 بعُد التدوير المتعامد  تشبُّعات عبارات محور الجدارات القيادية عمى العوامل 

العامل  العبارات م
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

   ٓ,ٖٙٙ .بمة لمتحقيقترجمة رؤية الجامعة إلى أهداف قا ٔ
  ٔٔٗ.ٓ ٓ,ٔ٘ٙ .المتابعة الدورية؛ لتنفيذ الخطط، وتقييم مستوى الإنجاز ٕ
اتخاذ قرارات رشيدة مبنية عمى التحميل العميق لمبيانات ودراسة  ٖ

 .والواقع
ٖٙٚ,ٓ ٓ.ٖٜٕ  

استخدام التفكير المنهجي في تحميل المشكلات وابتكار الحمول  ٗ
 .المناسبة. لها

ٚٓٔ,ٓ ٓ.ٖٕٔ  
   ٓ,ٕٛٙ .إدارة الموارد البشرية والمالية المتاحة بكفاءة ٘
بناء علاقات متميزة قائمة عمى الاحترام المتبادل مع أعضاء  ٙ

  ٓ,ٖٗٚ  .هيئة التدريس والموظفين

ومقترحاتهم  مناقشة ملاحظات أعضاء هيئة التدريس والموظفين ٚ
  ٓ,٘٘ٚ  .لتطوير آليات العمل بالجامعة
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  ٓ,ٜٓٚ  .عزيز بيئة عمل تعاونية تدعم العمل الجماعيت ٛ
  ٓ,ٜٖٙ ٔٓ٘.ٓ .الاتصال الفعال مع جميع منسوبي الجامعة ٜ
ٔٓ
ٓ ٓ 

مراعاة الجوانب الإنسانية في تعاممه مع جميع منسوبي 
 .الجامعة

ٓ.ٗٙٛ ٜٙٓ,ٓ  
 ٓ,ٔٛ٘   .بناء رؤية إستراتيجية واضحة؛ لتطوير الجامعة ٔٔ
 ٓ,ٕ٘ٙ   .ديات المستقبمية، ووضع خطط لمتعامل معهااستشراف التح ٕٔ
 ٓ,ٜٖٙ ٖٓٙ.ٓ  .تعزيز الابتكار والمبادرات التطويرية؛ لدعم النمو المستدام ٖٔ
 ٓ,ٜٜ٘ ٓٗٗ.ٓ  .إدارة التغيير بما يتوافق مع التوجهات المستقبمية لمجامعة ٗٔ
بناء الشراكات مع الجهات الحكومية والخاصة؛ لتحقيق أهداف  ٘ٔ

 .الجامعة
 ٓ.ٗٛٚ ٖٙٗ,ٓ 

 ٘,ٔٔٗ ٙ,ٛٓٗ ٚ,ٖٜ٘ الجذر الكامن
ٕٖ.ٕٛ التباين المفسر %

ٕ 
ٔٗ.ٕٕ٘ ٖٔ.ٗٙ٘ 

ما مقداره  -معان  -( أف جميع العبارات تشبَّعت عمى ثلبثة عكامؿ، تفسِّر ّكيتضح مف جدكؿ )
 ( مف التبايف الكمي، كجميع قيـ التشبعات مكجبة حيث تبيَّف ما يمي:0َُِٔٓ)
% مف التبايف الكمي، كبجذر 0ِِِّٖالعامؿ الأكؿ: )الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج( فسٌر  -

 (. 0ّٕٗٓكامف )

% مف التبايف الكمي، 0ُِِْٓفسىر العامؿ الثاني: )الجدارات الاجتماعية كبناء العلبقات(   -
 (.0َْٖٔكبجذر كامف )

ف التبايف الكمي، كبجذر كامف %(، م0ُّْٔٓفسىر العامؿ الثالث: )الجدارات الإستراتيجية( ) -
(ٓ0ُُْ.) 

كمف أجؿ تفسير ىذه العكامؿ، فقد تطابقت تشبُّعات العبارات عمى العكامؿ مع الافتراض 
النظرم لما تقيسو الأبعاد، حيث إنو بالرغـ مف ظيكر بعض العبارات بتشبُّعات عمى أكثر مف عامؿ 

بمقدار  دُّ العبارة منتمية لمعامؿ الذم يزيد تشبُّعيا (، كبالتالي  تيع0ََُكاحد، إلا إنيا تىقًؿُّ بفارؽ )
( عمى العامميف: الأكؿ كالثاني، كحسب الفىرٍؽ بينيما، ْ،  ّ، ِ، حيث تشبعت العبارات: ) (َُ.َ)

( تشبَّعتا عمى العامؿ الأكؿ كالعامؿ َُ-ٗفإنيا تيعدُّ منتمية لمعامؿ الأكؿ، كأيضان العبارتاف:  )
( عمى عامميف: )الثاني ُٓ-ُّمية لمعامؿ الثاني، كما تشبعت العبارات مف: )الثاني، فتيعدُّ منت

كالثالث(، كلكنيا منتمية لمعامؿ الثالث، كعند النظر في ىذه التشبُّعات، فقد شكٌمت عبارات العامؿ 
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كبناء  الأكؿ بيعد الجدارات المرتبطة بتحقيؽ النتائج، كالعامؿ الثاني لمبيعد الثاني الجدارات الاجتماعية
العلبقات، كفي العامؿ الثالث بالبيعد الثالث الجدارات الإستراتيجية كىذا يدؿ عمى تحقؽ الصدؽ 
العاممي الاستكشافي لعبارات المحكر الأكؿ، كييشير إلى قكة البينية العاممية لممتغير الأكؿ بالنمكذج 

ه المباشر كغير المباشر لمثقافة الييكمي الذم ييعدُّ متغيران مستقلبن، تسعى الدراسة لمكشؼ عف تأثير 
 التنظيمية كالتميُّز المؤسسي.

 الصدق العاممي لمحور الثقافة التنظيمية: (ٕ)
ّـَ إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي ) (، لعبارات Exploratory Factor Analysisت

ّـَ  ،محكر الثقافة التنظيمية، بعد التحقؽ مف افتراضات إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي حساب  ت
لعبارات  Bartlett's Test (Kaiser Meyer- OIkin) (K.M.O)أكلكف  -ماير -قيمة كايزر

 Kaiser( كىي أكبر مف قيمة الحد الأدنى الذم اشترطو 0ََٖٓمحكر الثقافة التنظيمية، بمغت  )
مغت (، كبالتالي فإنو يمكف الحكـ بكفاية حجـ العينة لإجراء التحميؿ العاممي، كما ب0ََٓكىك )

( كىي دالة 0ََََ)   Bartlett's Test of Sphericityالدلالة الإحصائية لاختبار بارتمت 
(، كبالتالي تحققت شركط اعتماد نتائج التحميؿ العاممي لمكشؼ 0ََٓإحصائيٌان عند مستكل الدلالة )

طريقة المككنات عف البناء العاممي لأبعاد متغير الثقافة التنظيمية، ككشفت نتائج التحميؿ العاممي ب
(، كأخذ الباحث بمحؾ Varimax(  كالتدكير المتعامد )Principle componentsالأساسية )

( 0ََّلمعرفة حد الدلالة الإحصائية لمتشبُّعات، كىك اعتبار التشبُّعات التي تصؿ إلى ) ؛جيمفكرد
(Yang & Xia, 2015 كاعتمدت القاعدة أف العامؿ الذم لديو علبقات أكبر مف ،)(َيمكف 0َّ )

اعتباره مككنان جيدان للؤخذ بو، كفي حالات تشبُّع العبارات عمى أكثر مف عامؿ، ييعدُّ تشبُّع العبارة  
(، كبالتالي أمكف Laher, 2010; Yang & Xia, 2015ذات القيمة الأعمى تشبُّعان تنتمي لمعامؿ )

حد الصحيح، كمف ثـ كانت ( عكامؿ، قيمة الجذر الكامف لكؿو منيا أكبر مف الكاّاستخلبص )
(، الأمر الذم ريفض عنده ىذا العامؿ كالعكامؿ التي تميو مف 0ََُٖ( )ْالقيمة المقابمة لمعامؿ )

( عكامؿ، تيفسٌر ما نسبتو  ّإعطاء الجذر الكامف، كبالتالي استقر عدد العكامؿ عمى )
غراض البحث، كتشير إلى %( مف التبايف الذم تفسره أبعاد المتغير، كىي نسبة مقبكلة لأ0ُُْٕٖ)

 ( .ْتكفُّر بنية عاممية لأبعاد متغير الجدارات القيادية، كما تتبيَّف النتائج بالجدكؿ )
 

 



 

 ؤسسينمذجة العلاقات السببية بين الجدارات القيادية والثقافة التنظيمية والتميز الم

 

 
335 

 4جدول 

 تشبُّعات عبارات محور الثقافة التنظيمية بعد التدوير المتعامد 

العامل  العبارات م
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

   ٖٜٚ.ٓ مانة والنزاهة في أداء المهام الوظيفية.قيم تحث عمى الالتزام بالأ ُ
  ٖٛٗ.ٓ ٜٜٓ.ٓ معتقدات تؤكد عمى أهمية احترام الأنظمة والتعميمات. ِ
  ٖٖٓ.ٓ ٜٔٔ.ٓ قيم تشجع عمى التعاون والعمل الجماعي بين منسوبي الجامعة. ّ
   ٕٖٜ.ٓ معتقدات مشتركة حول أهمية العدالة والمساواة في التعامل. ْ
   ٜٜٓ.ٓ م تركز عمى جودة الأداء والتميُّز في العمل الأكاديمي والإداري.قي ٓ
  ٕٕٜ.ٓ  .الالتزام بالأنظمة والموائح والتقاليد الجامعية ٔ
  ٜٜٓ.ٓ  اتباع نمط موحد لمتعامل الإداري بين مختمف الكميات. ٕ
  ٕٕٛ.ٓ  الاحترافية في أداء المهام والواجبات والوظيفية. ٖ
  ٜ٘ٙ.ٓ ٖ٘ٗ.ٓ ن وتبادل المعمومات والخبرات لإنجاز المهام. التعاو ٗ
ُ
َ 

  ٖٜٙ.ٓ ٖٕٖ.ٓ وعلاقاتهم. احترام التسمسل الإداري في تعاملات منسوبي الجامعة
ُ
ُ 

 ٓ,ٔٛٚ   الالتزام الكامل بتطبيق الأنظمة والتشريعات. 
ُ
ِ 

الإبداع والتميُّز في الأداء الأكاديمي والبحثي لأعضاء هيئة 
 .ريسالتد

  ٕٙٛ,ٓ 
ُ
ّ 

 ٓ,ٓٛٙ   المساهمة الفاعمة في خدمة المجتمع المحمي. 
ُ
ْ 

 ٓ,ٖ٘ٙ   توفير الدعم المؤسسي؛ لتطوير الأداء المهني لمنسوبي الجامعة.
ُ
ٓ 

 ٓ,ٛٙٙ   تمبية الاحتياجات الإنسانية والوظيفية للأعضاء هيئة التدريس. 
 ٜٕ٘.ٔ ٕٖٖ.ٕ ٕٙٓ.ٖٔ الجذر الكامن

ٕٓ.ٗٔ ٓٙٙ.ٕٔ ٖٔٓ.ٙٗ سر %التباين المف
( إلى البنية العاممية لأبعاد محكر الثقافة التنظيمية كالتي كانت: )القيـ ْتشير نتائج جدكؿ ) ٖ

كالمعتقدات التنظيمية، الأعراؼ التنظيمية، التكقعات التنظيمية(، حيث اتفٌؽ البناء النظرم للؤبعاد 
 -بٌعت جميع العبارات عمى ثلبثة عكامؿ فسٌرت الثلبثة ليذا المحكر مع البنية العاممية؛ حيث تش

 %( مف التبايف الكمي، حيث تبيَّف ما يمي:0ُُْٕٖما مقداره ) -معان 
% مف التبايف الكمي، كبجذر كامف 0َُّْٔفسٌر العامؿ الأكؿ: )القيـ كالمعتقدات التنظيمية(  -

(ُّ0َِٔ.) 
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ف التبايف الكمي، كبجذر كامف % م0َُِٔٔفسٌر العامؿ الثاني: )الأعراؼ التنظيمية(   -
(ِ0ِّّ.) 
%(، مف التبايف الكمي، كبجذر كامف 0َُِّْفسٌر العامؿ الثالث: )التكقعات التنظيمية( ) -

(ُ0ِٓٗ.) 
كبالرغـ مف ظيكر بعض العبارات بتشبُّعات عمى أكثر مف عامؿ كاحد، إلا إنيا تىقًؿُّ بفارؽ 

كما في العبارات   (، َُ.َبمقدار ) امؿ الذم يزيد تشبعيا (، كبالتالي تيعدُّ العبارة منتمية لمع0ََُ)
(، كتؤكد ىذه النتائج تحقؽ َُ.َ(، كلكنيا منتمية لمعامؿ الذم يزيد تشبعيا بمقدار )َُ،ٗ، ّ، ِ)

 الصدؽ العاممي الاستكشافي.
 الصدق العاممي لمحور التميز المؤسسي: (ٖ)

لمحكر التميُّز  Exploratory Factor Analysis)تـ إجراء الصدؽ العاممي الاستكشافي )
 Bartlett's أكلكف -ماير -( عبارة ، كتّـَ حساب قيمة كايزرُٓالمؤسسي، بمغت عدد عباراتو )

Test (Kaiser Meyer- OIkin) (K.M.O)   لعبارات التميُّز المؤسسي، حيث تتراكح قيمة ىذا
كبر مف قيمة الحد الأدنى الذم (، كىي أ0َُِٗالاختبار بيف الصفر كالكاحد الصحيح، كقد بمغت  )

(، كبالتالي فإنو يمكف الحكـ بكفاية حجـ العينة لإجراء التحميؿ 0ََٓكىك ) Kaiserاشترطو 
كىي دالة إحصائيٌان عند مستكل  (، 0ََََ (العاممي، كما بمغت الدلالة الإحصائية لاختبار بارتمت

ميؿ العاممي؛ لمكشؼ عف البناء العاممي (، كبالتالي تحققت شركط اعتماد نتائج التح0ََٓالدلالة )
( كالأخذ Principle componentsلمحكر التميُّز المؤسسي، كاتُّبًعت طريقة المككنات الأساسية )

( أك أكثر، كما تـ تدكيرىا تدكيران 0ََّبمحؾ جيمفكرد؛ لمعرفة حد الدلالة الإحصائية لمتشبُّعات )
، كاعتمدت القاعدة أف العامؿ Kaiser Varimaxزر متعامدان باستخداـ طريقة الفاريماكس لكاي

( يمكف اعتباره مككنان جيدان للؤخذ بو، كفي حالات تشبُّع 0ََّالذم لديو علبقات أكبر مف )
العبارات عمى أكثر مف عامؿ، ييعدُّ تشبع العبارة ذات القيمة الأعمى تشبُّعان تنتمي لمعامؿ. كبالتالي 

 (.ٓبيَّف النتائج بالجدكؿ )( عكامؿ كما تتّأمكف استخلبص )
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 5جدول 

 تشبُّعات العبارات لمحور التميُّز المؤسسي على العوامل بعد التدوير المتعامد  

 م
 العبارات

العامل 
 الأول

العامل 
 الثاني

العامل 
 الثالث

   ٓ,ٖٛ٘ .تبنِّي رؤية واضحة وممهمة لمتميز المؤسسي ٔ
   ٓ,ٔٚ٘ مؤشرات محددة.وفْق  متابعة تنفيذ الأهداف الإستراتيجية ٕ
   ٓ,ٖ٘٘ الالتزام بالقيم المؤسسية في مختمف المهام. ٖ
   ٓ,ٔ٘٘ قيادة التغيير والتحول المؤسسي وفْق إستراتيجيات محددة. ٗ
   ٓ,ٕٜ٘ اتخاذ قرارات مبنية عمى تحميل البيانات. ٘
  ٓ,ٛٓٚ  .الوضوح والانسيابية وفْق الخطط الموضوعة ٙ
  ٓ,ٕٔٚ  .ستجابة لمتغيرات والتحديات المعاصرةالمرونة والا ٚ
الابتكار في تصميم البرامج المختمفة وفْق احتياجات  ٛ

 المستفيدين.
 ٚ٘ٙ,ٓ  

توظيف التقنيات الحديثة في تنفيذ المهام والعمميات بكفاءة  ٜ
 .عالية

 ٜٙٗ,ٓ  
ٔ
ٓ 

  ٓ,ٚٛٙ  تبنِّي منهجيات التحسين المستمر.
ٔ
ٔ 

 ٓ,ٔٛٙ ٖٛٔ.ٓ  لبشرية المتميزة وفق معايير واضحة.استقطاب الكفاءات ا
ٔ
ٕ 

 ٓ,٘ٚٙ   وضْع خطط لمتطوير المهني المستدام لأعضاء هيئة التدريس.
ٔ
ٖ 

 ٓ,ٜٚٙ   إيجاد موارد مالية مبتكرة لمجامعة.
ٔ
ٗ 

 ٓ,ٖٛ٘   تقييم الأداء بأساليب وطرق متنوعة.
ٔ
٘ 

 ٓ,ٛ٘ٙ   تحفيز أعضاء هيئة التدريس ماليّاً؛ لتحقيق التميز.
 ٛٗٗ.ٖ ٖ٘ٓ.ٗ ٜٓٗ.ٛ الجذر الكامن

 ٜ٘ٗ.ٓٔ ٓٙٗ.ٕٔ ٖٙٔ.ٕٙ التباين المفسر %
ما  -معان  -( أف جميع العبارات تشبَّعت عمى العكامؿ الثلبثة تفسر ٓكيتضح مف جدكؿ )

 يمي: ( مف التبايف الكمي، حيث تبيَّف ما0ِّْٓٗمقداره )
% مف التبايف الكمي، كبجذر كامف 0ُِّٔٔفسٌر العامؿ الأكؿ: )تميُّز القيادات الأكاديمية(  -

(ٖ0َْٗ.) 
% مف التبايف الكمي، كبجذر 0َُِْٔفسٌر العامؿ الثاني: )تميُّز العمميات الإدارية كالأكاديمية(  -

 ( 0َّْٓكامف )
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%، مف التبايف الكمي، كبجذر كامف 0َُْٓٗة(فسٌر العامؿ الثالث: )تميُّز المكارد البشرية كالمالي -
(ّ0ْْٖ.) 

كمف أجؿ تفسير ىذه العكامؿ، فقد تطابقت تشبُّعات العبارات عمى العكامؿ مع الافتراض 
النظرم لأبعاد التميُّز المؤسسي، حيث تشبعت جميع العبارات عمى العكامؿ )عكامؿ نقية(، كىذا يدؿ 

 حكر التميُّز المؤسسي. عمى تحقؽ الصدؽ العاممي الاستكشافي لم

 ثالثاً: الثبات:
ّـَ التأكد مف ثبات المحاكر في الاستبانة باستخداـ طريقة ثبات الاتساؽ الداخمي بحساب معامؿ ألفا  ت

 كأبعادىا. ( نتائج الثبات لمحاكر الاستبانةٔ(، كيكضح جدكؿ )Cronbach's Alfaكركنباخ )
 ٙجدول  
 نة وأبعادهانتائج معاملات ثبات محاور الاستبا 

 αمعامل ثبات الفا  عدد العبارات الأبعاد المحور

المحور الأول 
 الجدارات القيادية

 ٚٚ.ٓ ٘ الجدارات المرتبطة بتحقيق النتائج
 ٘ٛ.ٓ ٘ الجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات

 ٗٛ.ٓ ٘ الجدارات الإستراتيجية
 ٖٜ.ٓ ٘ٔ الكمي

 المحور الثاني
 الثقافة التنظيمية 

 ٔٛ.ٓ ٘ لقيم والمعتقدات التنظيميةا
 ٛٛ.ٓ ٘ الأعراف التنظيمية
 ٜٚ.ٓ ٘ التوقعات التنظيمية

 ٜٔ.ٓ ٘ٔ الكمي

 المحور الثالث
 التميّز المؤسسي 

 ٕٛ.ٓ ٘ تميّز القيادات الأكاديمية.
 ٙٚ.ٓ ٘ تميّز العمميات الإدارية والأكاديمية
 ٖٛ.ٓ ٘ تميّز الموارد البشرية والمالية

 ٜٗ.ٓ ٘ٔ الكمي
( أف جميع معاملبت ثبات كركنباخ ألفا )ثبات الاتساؽ الداخمي( ٔتبيَّف مف نتائج جدكؿ )

(، كلأبعاد المحكر الأكؿ )الجدارات القيادية( تراكحت 0َْٗ-0َُٗلمحاكر الاستبانة تركحت مف )
(، كلأبعاد 0َٖٖ-0َٕٗ(، كلأبعاد المحكر الثاني )الثقافة التنظيمية( تراكحت مف )0َٖٓ-0َٕٕمف )
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(، كجميعيا تزيد عف الحد الأدنى 0َّٖ-0َٕٔالمحكر الثالث )التميٌز المؤسسي( تراكحت مف )
 (، مما يدؿ عمى تكفُّر مؤشرات الثبات للبستبانة. َٕ.َالمقبكؿ لمعامؿ الثبات )

 أساليب المعالجة الإحصائية لمبيانات:
ٌـ استخدـ الأساليب الإحصائية الآتية؛ لمتعرؼ عمى خصائص مجتمع البحث، كحساب صدؽ  ت

كثباتيا، كالإجابة عف أسئمة البحث، كىي: التكرارات كالنسبة المئكية؛ لمتعرؼ عمى خصائص  الأداة
أك  (؛ كذلؾ لمعرفة مدل ارتفاع استجابات أفراد الدراسةMeanعينٌة البحث. كالمتكسط الحسابي )

بأنو يفيد في ترتيب الأبعاد حسب أعمى متكسط  انخفاضو عف الابعاد الرئيسة كالمحاكر، مع العمـ
(؛ لمتعرؼ إلى مدل انحراؼ Standard Deviationحسابي، كايستخدـ الانحراؼ المعيارم )

استجابات أفراد الدراسة لكؿ بيعد مف الأبعاد الرئيسة عف متكسطيا الحسابي العاـ، كايستخدـ معامؿ 
 ت أداة البحث.(؛ لاستخراج ثباCronbach Alphaألفا كركنباخ )
-Kaisser (K.M.O)( كحساب قيمة EFA) استخدام تحميل العاممي الاستكشافيكما تٌـ 

Meyer-Oklin؛ لقياس مدل سلبمة العينة Measure of Sampling Adequacy  كاختبار
(؛ لمكشؼ عف البناء Principle componentsبارتمت، كاستخداـ طريقة المككنات الأساسية )

كنسبة التبايف المفسر Eigen Value رات، كقد تـ حساب قيمة الجذر الكامفالعاممي لممتغي
 (.V arimaxلكؿ عامؿ مف العكامؿ، بعد التدكير المتعامد ) التراكمي

أمكس  نمذجة المعادلة البنائية باستخدام البرنامج الإحصائيبالإضافة إلى استخداـ 
(AMOS-SPSS, V24 كالتأكد مف مطابقة البيانات، مف ،) خلبؿ تطبيؽ التحميؿ العاممي

( لمعكامؿ، كقد اعتمدت الدِّراسىة The Confirmatory Factor Analysis (CFA)التككيدم )
 (: Jiang ,2022) عمى عدد مف مؤشرات جكدة المطابقة، كىي كما يمي

 ( مؤشر نسبة مربع كام إلى درجات الحريةCMIN/DF( أقؿ مف أك يساكم :)ِ ،مؤشر جيد )
 ( مؤشر مقبكؿ بالنمكذج.ٓيساكم ) كأقؿ مف أك

 ( مؤشر الجذر التربيعي لمتكسط مربع الخطأ التربيعيRMSEA( أقؿ مف أك يساكم :)َ.َٖ )
 (.َٓ.َإلى )

 ( مؤشر حيسف المطابقةGFI): ( َأكبر مف أك يساكم.َٗ .) 

 ( مؤشر المطابقة المعيارمNFI): ( َأكبر مف أك يساكم.َٗ .) 
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 ( مؤشر المطابقة المقارنةCFI) ( َأكبر مف أك يساكم.ٖٓ .) 

  ( فأكثر.َٗ.َلكيس ) –مؤشر تككر 

 عرض نتائج الدراسة ومناقشتها وتفسيرها:
إف الغرض الأساسي مف ىذه النمذجة السببية ىك تطبيؽ منظكر التنبؤ؛ لفيٍـ كيفية تأثير 

بينيما كالتأثير غير  الجدارات القيادية في التميُّز المؤسسي لمجامعة، مف خلبؿ قياس التأثير المباشر
ّـَ  المباشر، بافتراض أفٌ الثقافة التنظيمية تتكسط العلبقة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي، كت
بعد ذلؾ تحديد مستكيات تحقؽ متغيرات الدٌراسة، كفحٍص علبقات التأثير المفترضة كفٍؽ نمكذج 

ائج الدراسة مع مناقشتيا كتفسيرىا، كفٍؽ الأسس الدٌراسة المقترح، كتعرًضي الجزئية التالية لأىـ نت
 النظرية كالمنطقية كنتائج الدٌراسات السابقة.    

أولًا: نتائج الإجابة عن أسئمة الدراسة المتعمقة بقياس مستوى تحقُّق متغيراتها، والتي 
 تنص عمى: 

ىيئة التدريس ما مستكل الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية مف كجية نظر أعضاء   -
 بجامعة الباحة؟ 

 ما مستكل الثقافة التنظيمية في جامعة الباحة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟   -
 ما مستكل التميز المؤسسي في جامعة الباحة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس؟   -

 المتكسطات الحسابية كالانحرافات المعيارية تمٌت الإجابة عف ىذه الأسئمة بحساب  
لاستجابات عيٌنة الدٌراسة عف كؿ بيعد مف أبعاد متغيراتيا: )الجدارات القيادية، الثقافة التنظيمية، 

 (. ٕالتميز المؤسسي(، كلكؿ متغير بشكؿ عاـ، كما ىك مكضٌح في الجدكؿ )
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 ٚجدول 

رتبة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد العينة حول متغيرات الدراسة م 
 (ٖٓٛتنازلياًّ وفْق المتوسط الحسابي )ن=

 البُعد المتغير
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الترتيب
درجة 
 التحقق

 الجدارات القيادية

 عالية ٔ ٕٚ.ٓ ٘ٔ.ٗ الجدارات الاجتماعية وبناء العلاقات
 عالية ٕ ٓٛ.ٓ ٜٓ.ٗ الجدارات الإستراتيجية
 عالية ٖ ٕٙ.ٓ ٗٓ.ٗ نتائجالجدارات المرتبطة بتحقيق ال

 عالية - ٕٙ.ٓ ٗٓ.ٗ الكمي

 الثقافة التنظيمية

 عالية ٔ ٜ٘.ٓ ٜٚ.ٖ القيم والمعتقدات التنظيمية
 عالية ٕ ٕٜ.ٓ ٔٛ.ٖ الأعراف التنظيمية
 عالية ٖ ٗٓ.ٔ ٚٚ.ٖ التوقعات التنظيمية

 عالية - ٙٚ.ٓ ٘ٛ.ٖ الكمي

 التميّز المؤسسي

 عالية ٔ ٜٛ.ٓ ٛٓ.ٗ يمية.تميُّز القيادات الأكاد
 عالية ٕ ٜٓ.ٓ ٙٓ.ٗ تميُّز العمميات الإدارية والأكاديمية
 عالية ٖ ٖٓ.ٔ ٔٓ.ٗ تميُّز الموارد البشرية والمالية

 عالية - ٜٚ.ٓ ٘ٓ.ٗ الكمي
( إلى ممخص نتائج إجابات عيٌنة الدراسة عف كاقع تحقؽ مستكيات متغيراتيا، ٕييشير الجدكؿ )

 رض لقراءة نتائج كؿ متغير، كفقان لمستكيات تحقيؽ أبعاده، عمى النحك التالي:كفيما يمي ع
 مستوى الجدارات القيادية:   (ٔ)

(، كانحراؼ معيارم بمغ 0َْْجاء المتكسط العاـ لمجدارات القيادية بمتكسط حسابي قدره ) 
، كفقان لممحؾ الميستخدـ في الدراسة، كتشير ىذه ا0َِٔ) لنتيجة إلى كجكد (، كبمستكل التحقؽ عاؿو

إدراؾ إيجابي قكم مف قًبىؿ أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الباحة تجاه تقديرىـ لممارسات القيادة 
الجامعية، كيدؿ ىذا عمى أف القيادة في الجامعة تمتمؾ مستكل جيدان مف الميارات كالمعارؼ 

كيعزز ذلؾ قيمة الانحراؼ  كالاتجاىات التي تمكٌنيا مف التأثير الفعٌاؿ في بيئة العمؿ الأكاديمي،
كتجانسيا، مما يدؿ عمى  (، الذم يشير إلى اتساؽ الآراء بيف أفراد العينة0َِٔالمعيارم المنخفض )

أف ىذا التقدير الإيجابي لمقيادة ليس محصكران في فئة معينة، بؿ ىك اتجاه عاـ كمشترؾ، ما ييكسب 
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(، كتدؿ عمى 0ََٖ-0َِٔعيارية للؤبعاد مف )النتيجة مكثكقية، كأيضان تراكحت قيـ انحرافاتيا الم
 اتفاؽ تقديرىا .

كما ييمكف أف تعكس النتيجة العامة التي ظيرت فييا الجدارات القيادية بالمستكل العالي كجكد 
تحسُّف ممحكظ في جكدة القيادة الأكاديمية داخؿ الجامعة، لا سيما في ظًؿ سعي مؤسسات التعميـ 

، التي تؤكد ََِّجامعة الباحة، إلى مكاءمة قياداتيا مع رؤية المممكة العالي في المممكة، كمنيا 
عمى التحكؿ المؤسسي كبناء القدرات القيادية، كما تعكس إدراكان إيجابيان لفعالية القيادة الجامعية في 

 بناء بيئة عمؿ قائمة عمى التكاصؿ الفعٌاؿ كالرؤية المستقبمية.
إلى حرص الجامعة بالاستثمار في تطكير القيادات  -ضان أي -كقد ييعزل ىذا المستكل العالي 

الأكاديمية، ككجكد رؤية إدارية كاضحة، تدعـ التمكيف كالمساءلة كالشفافية، كتبنِّي ممارسات قيادية 
معاصرة، تركٌز عمى التكاصؿ كالتحفيز كبناء العلبقات داخؿ الكميات، كما إف ىذا المؤشر يدعـ 

ت عف التأثير الإيجابي ليذه الجدارات عمى الثقافة التنظيمية كالتميُّز النتائج اللبحقة التي كشف
 المؤسسي، مما يجعميا حجر الأساس في عمميات التطكير المؤسسي بجامعة الباحة.

كتشير النتائج إلى أف الجدارات الاجتماعية كبناء العلبقات جاءت في المرتبة الأكلى بمتكسط 
، ما يعكس قك ُٓ.ْ) ة الميارات التفاعمية كالإنسانية لدل القيادات الأكاديمية بجامعة ( بمستكل عاؿو

الباحة. كييعدُّ ذلؾ منطقيٌان في البيئة الأكاديمية، حيث تؤدم العلبقات الإيجابية دكران محكريٌان في دعٍـ 
(، مما يدؿ عمى كعي َٗ.ْالعمؿ الجماعي كالتكاصؿ المؤسسي، تمييا الجدارات الإستراتيجية )

(، َْ.ْيد بالتخطيط كالرؤية. في حيف حمٌت جدارات تحقيؽ النتائج في المرتبة الأخيرة )قيادم ج
مما قد يشير إلى تحديات في ترجمة الجيكد القيادية إلى مخرجات عممية بشكؿ فعٌاؿ. ييظير ذلؾ 
 الحاجة لمزيد مف التركيز عمى تعزيز الأداء المكجو بالنتائج ضمٍف خطط التطكير القيادم. كتتفؽ

(، التي كشفت عف ارتفاع مستكيات َِِِىذه النتائج مع ما تكصمت إليو دراسة العريفي كآخريف )
الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية، خاصة في بيعد بناء العلبقات، حيث كشفت أف الجدارات 

لجدارات القيادية متكفرة بدرجة عالية لدل رئيسات الأقساـ، كجاء ترتيب الأبعاد كالتالي: ا
الاجتماعية أكلان، تمييا جدارات تحقيؽ النتائج، ثـ الإستراتيجية، كيتفؽ مع ترتيب الدراسة الحالية، 

(، أىمية َِِّ(، كالطكيرقي كالشمرم )َِِّ(، كالرقب )ََِِكما أيدت دراسات محمد كعباس )
لتغيرات العالمية ىذه الجدارات في دعٍـ التنافسية، كتحقيؽ أىداؼ المؤسسات الجامعية، في ظؿ ا

 المتسارعة، كظيرت بدرجات عالية.
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بينما اختمفت نتائج الدراسة في محكر الجدارات القيادية مع ما تكصمت إليو دراسة القحطاني 
(، حيث أشارت إلى كجكد جكانب ضعٍؼ في كفايات القيادة، كما اختمفت مع َُِٗكالمخلبفي )

يَّف فييا مستكل متكسط  لمجدارات القيادية، (، التي تبََِِنتيجة دراسة آؿ مداكم كمحمد )
(، التي تبيَّف فييا انخفاض بالميارات القيادية َِِِمع نتيجة دراسة الصقرم ) -أيضان  -كاختمفت 

(، َِِْ(، كدراسة الغامدم )َِِْبالقدرات الإبداعية، كأيضان اختمفت مع نتائج دراسة المميجي )
بعض جكانب القصكر في أداء القيادات الأكاديمية، كما  (، التي كشفت عف َِِّكدراسة المدني )

( التي تبيَّف فييا أف معظـ القادة يفتقدكف لمجدارات ََِِاختمفت مع نتيجة دراسة الربابعة )
القيادية، كالتعامؿ مع التحديات الكاسعة الاجتماعية كالبيئية كالأخلبقية التي يكاجيكنيا في التعميـ 

( التي بيَّنت أف عينة الدراسة تحتاج َِِِمع نتائج دراسة ىدية )  -ان أيض -الجامعي، كاختمفت 
 شامؿ في الجدارات القيادية. إلى تطكير

 مستوى الثقافة التنظيمية:  (ٕ)
( حصكؿ جميع أبعادىا عمى مستكيات عالية مف حيث تحقُّقيا، كىك ما ٕيتضح مف الجدكؿ )

(، ٖٓ.ّمية(؛ إذ جاءت بمتكسط حسابي قدره )انعكس عمى النتيجة الكمية لممحكر )الثقافة التنظي
، ما يدؿ عمى كجكد منظكمة قيـ كأعراؼ ٕٔ.َكانحراؼ معيارم بمغ ) (، كبمستكل تحقؽ عاؿو

كتكقعات مشتركة، تسيـ في تكجيو سمككيات العامميف، كدعٍـ الأداء الجامعي، كما يشير إلى كجكد 
ضحة، كتكقعات مؤسسية إيجابية. كييعدُّ ىذا بيئة عمؿ قائمة عمى قيـ مشتركة، كأعراؼ تنظيمية كا

ترسيخ ثقافة مؤسسية فاعمة، تسيـ في تكجيو -حد كبير  -مؤشران عمى أف الجامعة استطاعت إلى 
 .السمكؾ التنظيمي، كتعزيز الانتماء الكظيفي

(، حيث أيكد أف َِِِ( كالتكيجرم )َِِِكقد اتفقت ىذه النتيجة مع ما أشار إليو المريخي )
فة التنظيمية الإيجابية تيعدُّ حمقة كصٍؿ فاعمة بيف القيادة كمخرجات الأداء المؤسسي، كما الثقا

أف الثقافة التنظيمية الإيجابية تيعزز مف  (Dextras-Gauthier et al,2023)أظيرت دراسة 
ما عمى الأداء، ك -مباشرة  -فاعمية الجدارات القيادية، كتدعـ الصحة النفسية لمقادة، مما ينعكس 

ىذا الاتجاه، حيث أكضحت أف الثقافة التنظيمية تيسيـ في تعزيز  (2019) دعمت دراسة يعقكب
بينما اختمفت مع نتيجة الإبداع الإدارم، مف خلبؿ تأطير العلبقة بيف القيادة كالممارسات الابتكارية، 

 مستكل الثقافة التنظيمية. التي تبيَّف فييا انخفاض (َِِِدراسة دسكقي )
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ير نتائج الدراسة إلى أف مستكل الثقافة التنظيمية بجامعة الباحة جاء بدرجة عالية، ما كما تش
في  -إيجابان  -يعكس كجكد بيئة مؤسسية، تتمتع بمنظكمة قيـ كممارسات تنظيمية كاضحة، تؤثر 

 (، ممإٗ.ّسمككيات العامميف، حيث جاء بيعد "القيـ كالمعتقدات التنظيمية" في المرتبة الأكلى )
يدؿ عمى كجكد انسجاـ في المبادئ المشتركة بيف منسكبي الجامعة، مثؿ: الالتزاـ بالعمؿ، 
كالاحتراـ، كالانضباط، كىك ما يشكِّؿ أساسان متينان لمثقافة الجامعية، تلبه بيعد "الأعراؼ التنظيمية" 

ـ السمكؾ (، ما يشير إلى أف الجامعة تتمتع بقكاعد سمككية غير مكتكبة، تيحتر ُٖ.ّبمتكسط )
كتكجٌيو داخؿ الحرـ الأكاديمي، مثؿ: أنماط التعامؿ، كالتكقعات المينية، كضبط العلبقات  اليكمي

 -أيضان  -(، برغـ ككنيا ٕٕ.ّالكظيفية، أما "التكقعات التنظيمية" فقد جاءت في المرتبة الأخيرة )
، ما قد ييفسر بكجكد بعض التبايف أك الغمكض لدل أعضاء ىي ئة التدريس حكؿ ما بمستكل عاؿو

ييتكقٌع منيـ أك ما يتكقعكنو مف الجامعة، خاصة فيما يتعمؽ بالدعـ الإدارم، كالتحفيز، كالاعتراؼ 
بالجيكد، كتعكس ىذه النتائج بيئة تنظيمية صحية إلى حد كبير، إلا إنيا تيبرز الحاجة إلى تعزيز 

سجاـ التنظيمي، كتحقيؽ التميُّز كضكح التكقعات المتبادلة بيف الجامعة كمنسكبييا، لدعـ الان
 المؤسسي بشكؿ أكثر تكاملبن.
 فجاء متسقان مع ما أشار إليو ديب كآخركف "القيـ كالمعتقدات التنظيمية"كفيما يتعمؽ بتفكٌؽ بيعد 

، بأف القيـ التنظيمية تيعدُّ العنصر الأىـ في تشكيؿ اليكية المؤسسية (2023) كسميـ (2022)
أنيا تيعدُّ نقطة الانطلبؽ في بناء ثقافة عمؿ إيجابية. في حيف أف ترتيب بيعد كالانتماء الكظيفي، ك 

 التكقعات التنظيمية في المركز الأخير )برغـ مستكاه العالي(، قد يعكس ما أشار إليو الحياسي

حكؿ تفاكت كضكح الأدكار كالمسؤكليات، مما يتطمب تعزيز الشفافية في التكقعات بيف  (َِِِ)
 .عامميفالإدارة كال

كتعزز ىذه النتائج أىمية الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط في العلبقة بيف الجدارات القيادية 
 Dextras-Gauthierك Saluy et al. (2022)كالتميُّز المؤسسي، كما تناكلت ذلؾ دراسات مثؿ: 

et al. (2023)مى الأداء المؤسسي، ، كالمتاف بينتا أف الثقافة الإيجابية تسيـ في تقكية أثر القيادة ع
 .بينما قد تحدٌ الثقافة السمبية مف فاعمية القيادة

 مستوى التميُّز المؤسسي:  (ٖ)
، بمتكسط حسابي بمغ ٕيتبيف مف الجدكؿ ) ( تحقيؽ متغير التميُّز المؤسسي لمستكل كمي عاؿو

"، ما يعكسٕٗ.َ(، كانحراؼ معيارم قدره )َٓ.ْ)  (، كقد جاءت جميع أبعاده ضمف فئة "عاؿو
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إدراكان إيجابيٌان مف قًبؿ أعضاء ىيئة التدريس، حكؿ قدرة الجامعة عمى تحقيؽ نتائج تنظيمية متميزة 
دارة المكارد.  في القيادة، كالعمميات، كا 

كقد جاءت أبعاد التميُّز الثلبثة جميعيا ضمف فئة "عالية"، حيث تصدٌر تميُّز القيادات 
(، ثـ تميُّز َٔ.ْميُّز العمميات الأكاديمية كالإدارية )(، تلبه تَٖ.ْالأكاديمية المرتبة الأكلى )
(، مما يدؿ عمى كجكد اتزاف نسبي في أداء الجامعة عبٍر الأبعاد َُ.ْالمكارد البشرية كالمالية )

 الثلبثة.
( كدراسة الغامدم كآخريف َِِّكتتسؽ ىذه النتائج مع ما تكصمت إليو دراسة الزىراني )

القيادة المؤسسية تمثؿ حجر الزاكية في تحقيؽ التميُّز المؤسسي، سكاء (، المتيف أكدتا أف َِِْ)
 -مف حيث التخطيط الإستراتيجي، أك في تحفيز المكارد البشرية؛ لتحقيؽ أىداؼ الجامعة. كتتسؽ 

( التي أبرزت دكر القيادة كركيزة مركزية لمتميُّز المؤسسي في َِِّمع ما أكده المريخي ) -أيضان 
و ما كرد في النمكذج الأكركبي لمتميُّز المؤسسي الجامعات الس ، EFQMعكدية. كما يدعـ ىذا التكجُّ

الذم أشار إلى أف التميُّز المؤسسي ييبنىى عمى أسس القيادة الكاعية كالثقافة التنظيمية المحفزة، كىي 
 دكر مىع (َِِّ) القرشي أكدتالعكامؿ التي تناكلتيا الدراسة الحالية بنمكذج سببي دقيؽ، كما 

 الشمرم دراسة نتيجة مع اتفقت كما المؤسسي، التميُّز تحقيؽ في بالجامعات القيادية الكفاءات
  الأخرل. بالعناصر مقارنة الأكاديمية لمقيادات المؤسسي التميُّز أىمية فييا تبيَّف التي (،َُِٖ)

إلى فاعمية الجامعة في كقد عكست النتائج أف تميُّز العمميات قد ناؿ ترتيبان متقدمان، مما يشير 
سماعيؿ ) (، َِِِإدارة الإجراءات الأكاديمية كالإدارية، كىي نتيجة تتفؽ مع دراسة المطيرم كا 

التي شددت عمى أىمية العمميات المؤسسية في تحسيف الكفاءة كجكدة الأداء الجامعي. أما تميُّز 
مٍف الفئة "العالية"، مما يشير إلى مستكل المكارد البشرية كالمالية، برغـ حمكلو ثالثان، إلا إنو ظىؿى ضً 

(، ََِِ( كالسفياني )َِِّجيد مف إدارة رأس الماؿ البشرم كالمالي، كىك ما أشار إليو القرشي )
 في ضركرة تطكير نظـ التمكيف كالتحفيز كالاستثمار في المكارد؛ لتحقيؽ أداء مستداـ.

(، التي تبيَّف فييا أف التميُّز َُِٔامؿ )مع نتيجة دراسة الز  -جزئيٌان  -كبصكرة عامة اتفقت 
القيادم بدرجة مرتفعة، بينما تميُّز إدارة المكارد البشرية جاء متكسطان، كاختمفت مع نتائج عديد مف 

(، َُِٔالدراسات التي كشفت عف كجكد مستكيات متكسطة لمتميُّز المؤسسي، كدراسة الحسف )
(، َُِٖ(، أميف كحمدم )َُِٖالمخلبفي )(، َُِٕ(، كدرادكة )َُِٔكدراسة المميجي )

(، كماؿ الديف كمحمد َُِٗ(، عبد الرازؽ كأبك ثنيف )َُِٗ(، الركؼ )َُِٖالشمرم )
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(، كالقحطاني َِِِ(. كأيضان اختمفت مع دراسة العمرم )ََِِ(، كالمطيرم كالفضمي )َُِٗ)
نخفضة، خاصة في (، تبيَّف فييما أف التميُّز المؤسسي مف مستكيات متكسطة إلى مَِِِ)

 مجالات القيادة كالإدارة، إدارة العمميات كتبسيط الإجراءات، ككذلؾ إدارة المكارد المالية كالبشرية.
كيعزم الباحث سبب الاختلبؼ مع ىذه الدراسات إلى عدة عكامؿ محتممة، أىميا: التطكرات 

بادرات نكعية في السنكات الإدارية كالتنظيمية الحديثة في جامعة الباحة، كالتي قد تككف نفذت م
عمى ممارسات  -إيجابان  -، انعكست ََِّالأخيرة، ضًمٍف إطار التحكؿ المؤسسي لرؤية المممكة 

القيادة، إدارة العمميات، كالمكارد، كالمنيج السببي المستخدـ في ىذه الدراسة )نمذجة المعادلات 
بيف الجدارات القيادية، الثقافة التنظيمية، الييكمية(، الذم أتاح فيمان عميقان لمعلبقات الديناميكية 

كالتميُّز المؤسسي، كىك ما قد لا يككف متكفران في بعض الدراسات السابقة التي اعتمدت مناىج 
تقميدية، كاختلبؼ البيئات المؤسسية كالعينات، حيث أيجريت بعض الدراسات في جامعات لا تزاؿ 

مكف أف تككف جامعة الباحة قد قطعت شكطان في بناء في مراحؿ التطكير التنظيمي الأكلى، بينما يي 
ىيكؿ إدارم كقيادم أكثر كفاءة. كبالتالي، فإف النتائج الإيجابية في ىذه الدراسة تعكس خصكصية 
و الكطني نحك تطكير  سياؽ الجامعة، كمدل جاىزيتيا المؤسسية لتحقيؽ التميُّز، كما تدعـ التكجُّ

 تنافسية كجكدة.الجامعات السعكدية؛ لتصبح أكثر 
كبناءن عمى ما سبؽ، تيظير ىذه النتائج تماسيؾ البنية المؤسسية لجامعة الباحة، كتؤكد أف التميُّز 

عمى الأداء الفردم أك الإدارم، بؿ ىك نتيجة لتكاميؿ الجدارات  -فقط  -المؤسسي فييا لا يعتمد 
معة التنافسية، كيكاكب متطمبات رؤية القيادية كالثقافة التنظيمية الفعالة، بما يعزز مف مكانة الجا

، كأف ىذه النتائج تؤكد أىمية بناء نمكذج قيادم متكامؿ، ييفعِّؿ الثقافة التنظيمية ََِّالمممكة 
كمتغير كسيط بيف القيادة كالتميُّز، كيترجـ الجدارات القيادية إلى ممارسات فعمية، تيسيـ في تعزيز 

 نحك تعميـ جامعي تنافسي كفعٌاؿ. ََِّالمممكة  مكانة الجامعة، بما يحقؽ تطمعات رؤية

ثانيّاً: نتائج الإجابة عن أسئمة الدراسة المتعمقة باختبار علاقات التأثير المباشر بين 
 كالتي تنص عمى:  متغيراتها

ىػػؿ يكجػػػد تػػأثير مباشػػػر لمجػػػدارات القياديػػة لػػػدل القيػػادات الأكاديميػػػة فػػػي تعزيػػز الثقافػػػة التنظيميػػػة  -
 ة؟   بجامعة الباح

ىؿ يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي  -
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 بجامعة الباحة؟
 ىؿ يكجد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية في تعزيز التميُّز المؤسسي بجامعة الباحة؟ -
عزيز التميُّز المؤسسي ىؿ يكجد تأثير غير مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في ت -

 بجامعة الباحة مف خلبؿ الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط؟
ّـَ اختبار فرضيات الدراسة الأربعة الأكلى، كالتي تّـَ تضمينيا  كللئجابة عف ىذه الأسئمة، ت

 ( السابؽ )نمكذج البحث المقترح الإطار المفاىيمي لمعلبقة بيف متغيرات الدِّراسىة(، كفيماُبالشكؿ )
يمي عرض لنتائج جكدة مطابقة البيانات لنمكذج البحث المقترح، ثـ عرض تسمسمي لنتائج اختبار 
الفرضيات الأربعة، مف خلبؿ تحميؿ نتائج معاملبت المسار الذم يكشؼ عنو نتائج التحميؿ عمى 

 النحك الآتي: 
 نتائج مؤشرات مطابقة نموذج البحث )ملاءمة البيانات لمنموذج المقترح(:    (ٔ)

 The)تـ استخداـ النمذجة بالمعادلة البنائية )استخداـ التحميؿ العاممي التككيدم(  

Confirmatory Factor Analysis (CFA)،)  مف خلبؿ برنامج أمكس(AMOS-SPSS, 

V26)، ثر الإحصائي لمكشؼ عف الأ؛ كالتأكد مف مطابقة البيانات كالتأثير المباشر كغير المباشر
لمستكيات تحقؽ الجدارات القيادية، بأبعاده عمى التميُّز المؤسسي  (α ≤ 0.05)عند مستكل دلالة 

 بأبعاده، مف خلبؿ الدكر الكسيط لمثقافة التنظيمية بأبعادىا.  
كييستخدـ التحميؿ العاممي التككيدم لاختبار الفرضية التي تقترح كجكد علبقة محددة بيف 

احث بإجراء اختبار إحصائي ليذا النظاـ الفرضي المتغيرات كالعكامؿ الكامنة. بعد ذلؾ، يقكـ الب
لمعلبقات. إضافةن إلى ذلؾ، ييستخدـ التحميؿ في تقييـ مدل قدرة النمكذج عمى تمثيؿ مجمكعة 
جراء المقارنات بيف عدة نماذج محتممة، كيتطمب ىذا النكع مف التحميؿ تحديد  البيانات الفعمية، كا 

، كيتـ التأكد مف  (Jiang, 2022)مكضكع البحث  النمكذج النظرم بناءن عمى تصكر نظرم ل
اعتمد البحث  عمى معايير التحميؿ العاممي التككيدم مف خلبؿ بعض المؤشرات الرئيسة، حيث 

، كما تتبيَّف بجدكؿ (Kline, 2011) التي أكردىا Model Fit عدد مف مؤشرات جكدة المطابقة 
مكذج المفترض )تكسط الثقافة التنظيمية ( الذم يكضح مؤشرات جكدة )حيسف( المطابقة لمنٖ)

لمعلبقة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي(، كاليدؼ مف مطابقة البيانات؛ لمتأكد مف مطابقة 
النمكذج النظرم لمعلبقات بيف المتغيرات مكضع البحث، حيث يعتمد ىذا البناء عمى أساس نظرم 

 ه البيانات التي جمعيا، كالنمكذج الذم قاـ ببنائو.قكم، ثـ يقكـ باختبار مدل المطابقة بيف ىذ
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 ٛجدول 
 مؤشرات جودة مطابقة نموذج البحث وفْقاً لقرار القبول أو الرفض

 القرار المدى المثالي لممؤشر قيمة المؤشر مؤشرات حُسن المطابقة م

ٔ 
اختبار كاي تربيع )مستوى 

 الدلالة(
 لمقبو غير دالة وقيمتها صغيرة (ٗٚٗ.ٓ)ٗٛٚ.ٖٕ

ٕ 
مؤشر نسبة مربع كاي إلى 

 (CMIN/DFدرجات الحرية )
 مقبول جداً  مقبول ٘ ≥جيد،  ٕ ≥ ٜٜٔ.ٓ

 مقبول جداً  ٜٓ.ٓ ≤ ٜٚٛ.ٓ (GFIمؤشر حُسن المطابقة ) ٖ
 مقبول جداً  ٜٓ.ٓ ≤ ٖٜٜ.ٓ (NFIمؤشر المطابقة المعياري ) ٗ
 مقبول جداً  ٜٓ.ٓ ≤ ٜٜٛ.ٓ (RFIمؤشر المطابقة النسبي ) ٘
 مقبول جداً  ٜٓ.ٓ ≤ ٓٓ.ٔ (IFIالمطابقة المتزايد ) مؤشر ٙ
 مقبول جداً  ٜٓ.ٓ ≤ ٓٓ.ٔ (TLI) لويس –مؤشر توكر  ٚ
 مقبول جداً  ٘ٛ.ٓ ≤ ٜٗٚ.ٓ (CFIمؤشر المطابقة المقارنة ) ٛ

ٜ 
مؤشر الجذر التربيعي لمتوسط 

 (RMSEAالخطأ التقريبي )
 مقبول جداً  أفضل ٘ٓ.ٓ ≥جيد،  ٛٓ.ٓ ≥ ٓٓٓ.ٓ

 (AMOS V 24إعداد الباحث استنادان عمى مخرجات نتائج برنامج )المصدر: 
( إلى أف النمكذج المفترض في ىذه الدراسة يتمتع بدرجة عالية ٖتشير نتائج التحميؿ بالجدكؿ )

 مف المطابقة الإحصائية مع البيانات الفعمية التي تّـَ جمعيا، مما يعزز مف قكة النمكذج السببي

علبقة بيف الجدارات القيادية، الثقافة التنظيمية، كالتميُّز المؤسسي في جامعة كصحتو، كالمتمثؿ في ال
 = p، 0ِّْٕٖ( قيمة غير دالة )Chi-Squareالباحة. فقد أظيرت نتائج اختبار كام تربيع )

(، مما يدؿ عمى أف الفركؽ بيف النمكذج المفترض كالبيانات الحقيقية غير معنكية، كىك 0.474
، مما ِ( كىي أقؿ مف 0َُٗٗكانت ) CMIN/DFكؿ النمكذج. كما إف نسبة مؤشر إيجابي لقب

 ييعدُّ مؤشران قكيٌان عمى ملبءمة النمكذج.
 GFI (0.987) ،NFIكذلؾ جاءت بقية المؤشرات في الحدكد المثالية، حيث تجاكزت قيـ 

(0.993) ،RFI (0.989) ،IFI كTLI كCFI ( كىي جميعيا تىفيكؽ الحد ا0َََُجميعان ،) لأدنى
(، مما يدؿ عمى قكة النمكذج في تفسير العلبقات بيف المتغيرات. كالأىـ مف ذلؾ، 0ََٗالمقبكؿ )
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(، ما ييعدُّ مف أقكل المؤشرات عمى جكدة 0ََٓ(، كىك أقؿ مف )0ََََبمغ ) RMSEAأف مؤشر 
حقؽ مطابقة المطابقة لمنمكذج. كبناءن عميو، تيؤكد ىذه النتائج أف النمكذج المفترض في الدراسة ي

مثالية مع البيانات، كييعدُّ صالحان لتفسير العلبقات السببية بيف المتغيرات، مما يمنح الباحث ثقة في 
نتائج التحميؿ البنيكم، كيكفِّر أرضية صمبة لاشتقاؽ التكصيات النظرية كالتطبيقية، كيعكس قدرة 

لو لاستكماؿ التحميؿ الإحصائي تفسيرية قكية لمعلبقات بيف المتغيرات المدركسة، مما يدعـ قبك 
كيمكف تحديد قكة التأثير المباشر كغير المباشر لبيعدم الجدارات القيادية بكجكد أبعاد الثقافة  .المتقدـ

 التنظيمية عمى التميُّز المؤسسي.
 نتائج اختبار الفرضيات لمنموذج:  (ٕ)

 تـ صياغة الفرضيات التالية: 

دل القيادات الأكاديمية في تعزيز الثقافة التنظيمية بجامعة يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية ل .ُ
 الباحة. 

يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي بجامعة  .ِ
 الباحة.

 يكجد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية في تعزيز التميُّز المؤسسي بجامعة الباحة. .ّ
مباشر لمجدارات القيادية لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي يكجد تأثير غير  .ْ

 بجامعة الباحة مف خلبؿ الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط.
تدعـ النتائج السابقة صلبحية النمكذج المفترض، كتبرز أىمية الثقافة التنظيمية كعامؿ كسيط 

( نتائج تحميؿ ٗيُّز المؤسسي، حيث يكضح جدكؿ )ميـ يعزز العلبقة بيف الجدارات القيادية كالتم
النمكذج الييكمي العاـ لمدراسة بتكسط الثقافة التنظيمية العلبقة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز 

 المؤسسي.
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 ٜجدول 

نتائج تحميل النموذج الهيكمي العام لمدراسة بتوسط الثقافة التنظيمية بالعلاقة بين الجدارات  
 لتميُّز المؤسسيالقيادية وا

 المتغيرات نوع التأثير
معاملات المسار 

 المعيارية
Estimation 

الخطأ 
المعياري 

S. E 

 قيمة
C.R 

مستوى 
 الدلالة

←الجدارات القيادية مباشر −  *** ٖٔٛ.ٖ ٕ٘ٓ.ٓ ٜٓٔ.ٓ التميُّز المؤسسي −
← الجدارات القيادية مباشر −  *** ٖٙٓ.ٖٔ ٖ٘ٓ.ٓ ٕٗٙ.ٓ الثقافة التنظيمية −

 باشرم
←الثقافة التنظيمية   − التميُّز    −

 المؤسسي
ٓ.٘ٗٙ ٓ.ٓ٘ٓ ٜ.ٖٔٚ *** 

غير 
 مباشر

 ←الثقافة التنظيمية  ←الجدارات القيادية 
 التميُّز المؤسسي

ٓ.ٖٕ٘ --------- *** 

  ( ٔٓ.ٓ*** دالة إحصائيّاً عند مستوى الدلالة )
لبقات بيف المتغيرات جاءت ذات ( نتائج تحميؿ المسار أف جميع العٗيتبيَّف مف الجدكؿ )

(، مما يدعـ صحة النمكذج المفترض، حيث ظير p < 0.001دلالة إحصائية عالية عند مستكل )
 ما يمي:

قبكؿ الفرض الأكؿ؛ حيث تبيَّف كجكد تأثير مباشر مكجب كداؿ إحصائيٌان لمجدارات القيادية   (ُ
، في حيف بمغت قيمة 0ََِٓبمغت (، بقيمة خطأ معيارم 0ََُٗعمى التميُّز المؤسسي بقيمة )

C.R = 3.381( مما يدؿ عمى دلالة إحصائية عالية 0ُٗٔ، كىي قيمة تتجاكز الحد الحرج ،)
. مما يعكس أف تكفُّر الجدارات القيادية لدل القيادات الأكاديمية يسيـ p < 0.001عند مستكل 

 في تحقيؽ التميُّز المؤسسي. -بشكؿ مباشر  -
؛ حيث تبيَّف كجكد تأثير مباشر قكم لمجدارات القيادية عمى الثقافة قبكؿ الفرض الثاني  (ِ

، كىك ما يعكس دكر الجدارات 0َُّّٔبمغت  C.R( مع قيمة 0َِْٔالتنظيمية بقيمة )
كتكجيييا داخؿ الجامعة، كدكر الجدارات القيادية في بناء بيئة  القيادية في تشكيؿ الثقافة

 .التنظيمية الإيجابيةتنظيمية قائمة عمى القيـ كالأعراؼ 
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تأثيران مباشران لمثقافة التنظيمية عمى التميُّز  -أيضان  -قبكؿ الفرض الثالث؛ حيث أظيرت النتائج  (ّ
، ما يشير إلى أىمية الثقافة التنظيمية C.R = 9.317( مع قيمة 0َْٓٔالمؤسسي بقيمة )

أىمية الثقافة كركيزة كعامؿ مؤثر في تعزيز مفاىيـ التميُّز داخؿ الجامعة، كىك ما يؤكد 
 .إستراتيجية تسيـ في تعزيز الأداء المؤسسي كجكدة المخرجات الجامعية

قبكؿ الفرض الرابع؛ حيث تبيَّف كجكد تأثير غير )المباشر(، لمجدارات القيادية عمى التميُّز  (ْ
كبر مف ( كييعدُّ ىذا التأثير غير المباشر أ0َِّٓالمؤسسي عبٍر الثقافة التنظيمية بمغت قيمتو )

التأثير المباشر، مما يؤكد الدكر الكسيط الحيكم لمثقافة التنظيمية في العلبقة بيف الجدارات 
القيادية كتحقيؽ التميُّز المؤسسي، كيعزز فكرة أف الثقافة التنظيمية تيعدُّ متغيران كسيطان فعالان في 

 .ترجمة الميارات القيادية إلى نتائج مؤسسية مممكسة

عـ صحة الفركض في الدراسة، كتنسجـ مع تكجيات الأدبيات الحديثة، التي ىذه النتائج تد
تؤكد عمى الدكر التكاممي لمقيادة كالثقافة في تحقيؽ التميُّز المؤسسي داخؿ الجامعات، كتيبرز أىمية 
الاستثمار في تنمية الجدارات القيادية؛ كرافعة إستراتيجية لأداء المؤسسات الأكاديمية في ظؿ رؤية 

  .ََِّمممكة ال

كما أظيرت النتائج كجكد تأثير غير مباشر ميـ لتطبيؽ الجدارات القيادية عمى التميُّز 
(، كىك ما يعكس أىمية 0َِّٓالمؤسسي مف خلبؿ الثقافة التنظيمية بمعامؿ غير مباشر قدره )

نمكذج الثقافة التنظيمية ككسيط في تعزيز ىذه العلبقة. كعميو، تدؿ ىذه النتائج عمى قكة ال
المفترض، كقدرتو عمى تفسير العلبقات بيف المتغيرات المدركسة بدرجة عالية مف الثقة، مف خلبؿ 

 قراءة معاملبت النسبة الحرجة.
( نتائج اختبار الفرضيات لمتأثيرات المباشرة كغير المباشرة لمجدارات القيادية ِيكضح الشكؿ )

 ة متغيران كسيطان.عمى التميُّز المؤسسي مف خلبؿ الثقافة التنظيمي
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 ٕالشكل 

التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لمجدارات القيادية عمى التميُّز المؤسسي من خلال الثقافة 
 التنظيمية متغيراً وسيطاً 

 AMOS,V24المصدر: إعداد الباحث باستخدام نتائج تحميل برنامج 

 AMOSسار عبٍر برنامج )( النمكذج المفترض لمدراسة باستخداـ تحميؿ المِيكضح الشكؿ )

V24 كالذم يعرض العلبقات المباشرة كغير المباشرة بيف متغيرات الدراسة، كيتضح مف الشكؿ ،)
أف "الجدارات القيادية" تؤثر تأثيران مباشران مكجبان عمى "التميُّز المؤسسي"، كما إف ىذا التأثير يتـ 

سيط، كتشير قيمة معامؿ التأثير المباشر بشكؿ غير مباشر مف خلبؿ "الثقافة التنظيمية" كمتغير ك 
(، بينما العلبقة بيف "الثقافة 0َْٔبيف "الجدارات القيادية" ك"الثقافة التنظيمية" إلى قكة إيجابية )

(، مما يدؿ عمى كجكد تأثير قكم لمثقافة 0َٓٓالتنظيمية" ك "التميُّز المؤسسي" تظير بقيمة )
( 0َٖٔبطة بالمؤشرات الظاىرة )القياسات( تتراكح بيف )التنظيمية ككسيط.  كما إف القيـ المرت

(، مما يعكس جكدة مقبكلة إلى عالية في تفسير المتغيرات الكامنة، كقد أكضحت معاملبت 0َٗٔك)
أف الأبعاد المرتبطة بالجدارات  (Standardized Regression Weights) الانحدار القياسية
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ز المؤسسي قد حققت قيمان عالية، تدؿ عمى أف ىذه الأبعاد تقيس القيادية، الثقافة التنظيمية، كالتميُّ 
بيف  -نسبيٌان  -المتغير الكامف بكفاءة عالية كتحقؽ اتساقان داخميٌان جيدان. كقكة ارتباط مرتفعة 

المتغيرات الظاىرة كمحاكرىا الكامنة. كتيظير ىذه النتائج درجة عالية مف المصداقية كالثبات للؤداة 
كما تدعـ الاتساؽ الداخمي لمنمكذج البنيكم، كتعزز مف صلبحية استخدامو في  المستخدمة،

 الدراسات المستقبمية.

كربما ييفسٌر الدكر المعدؿ  لمثقافة التنظيمية: )القيـ كالمعتقدات التنظيمية كالأعراؼ التنظيمية 
لاجتماعية كبناء العلبقات، كالتكقعات التنظيمية( في العلبقة بيف الجدارات القيادية: )تحقؽ النتائج، ا

الإستراتيجية( عمى التميُّز المؤسسي بمككناتو: )القيادات الأكاديمية كالعمميات الإدارية كالتنظيمية 
و السمككيات  كالتميُّز بالمكارد البشرية كالمالية(؛ لككف الثقافة التنظيمية تمثؿ إطاران شاملبن، يكجِّ

ف منسكبي الجامعة، بما يدعـ التكجيات المستقبمية نحك التنظيمية، كيعزز التفاعؿ الإيجابي بي
تطبيؽ الجدارات القيادية بشكؿ أكثر فاعمية، كقد أشارت نتائج التحميؿ إلى أف الثقافة التنظيمية 
بأبعادىا أسيمت في تعزيز العلبقة بيف تطبيؽ الجدارات القيادية كالتميز المؤسسي بمككناتو 

 المختمفة.
ييكمي قدرة تفسيرية جيدة لممتغيرات الكامنة في كؿو مف التميُّز المؤسسي كقد أظير النمكذج ال

(، 1ٕٗٔٓ( نحك )F2( لمثقافة التنظيمية )R²كالثقافة التنظيمية، حيث بمغت قيمة معامؿ التحديد )
(، مما يشير إلى أف الجدارات القيادية كالثقافة 1ٗٙٛٓ) بينما بمغت القيمة لمتميُّز المؤسسي

مف التبايف في التميُّز المؤسسي، كىك ما يعكس أثران فعٌالان  %ٚٗجتمعتاف تفسراف نحك التنظيمية م
لممتغيريف المستقميف في تفسير الأداء المتميز داخؿ الجامعة. كتيظير ىذه النتائج أف الثقافة 

ز، مما التنظيمية تؤدم دكران كسيطان ميمان في تعزيز العلبقة بيف الجدارات القيادية كمستكل التميُّ 
أىمية التكامؿ بيف الجدارات القيادية كالثقافة التنظيمية، كأحد المرتكزات الأساسية لتحقيؽ  يدعـ

 .التميُّز في الجامعة
( بأنو قد تيشكٌؿ الثقافة التنظيمية دكران جكىريٌان في َِِِكتتفؽ النتائج مع ما أكده التكيجرم )

المؤسسي؛ حيث تعمؿ كبيئة حاضنة كمكجٌية لمقيـ  دعـ العلبقة بيف الجدارات القيادية كالتميُّز
أك تعديميا بيف القيادة الفعٌالة كتحقيؽ  كالممارسات الإدارية، كقد تيسيـ في تعزيز العلبقة السببية

 التميُّز.
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( إلى أفٌ الثقافة Dextras-Gauthier et al., 2023كأيضان تتسؽ النتيجة مع ما أكده ) 
مف أثر الجدارات القيادية، بينما قد تحدٌ الثقافة السمبية مف فاعميتيا، كأف التنظيمية الإيجابية تيعزز 
عمى سمككيات القيادة، مف خلبؿ تأثيرىا عمى الصحة  -بشكؿ كبير  -الثقافة التنظيمية تؤثر 

النفسية لمقيادات، عندما تككف الثقافة التنظيمية إيجابية، فإنيا تدعـ الصحة النفسية لمقيادات، مما 
نيـ مف تبنِّي سمككيات قيادية فعٌالة، أما في الثقافات السمبية، فقد تؤدم الضغكط النفسية إلى ييمكٌ 

 تقكيض ىذه السمككيات، مما ييحدُّ مف فاعمية القيادة. 
( تأتي أىمية الثقافة التنظيمية بكصفيا متغيران كسيطان، يعمؿ َِِِكبحسب ما ذكره المريخي )
دم كالأداء المؤسسي، فيي تعبِّر عف القيـ كالمعتقدات كالسمككيات كحمقة كصٍؿ بيف السمكؾ القيا
تشكٌؿ المناخ الذم ييمكِّف الجدارات القيادية مف تحقيؽ  -بدكرىا  -السائدة داخؿ الجامعة، كالتي 

( إلى الاىتماـ بمدخؿ الجدارات؛ َُِِالشيرم )أثرىا الكامؿ، كما تتسؽ النتائج مع ما أشار لو 
خؿ التي تؤىؿ القيادات في مؤسسات التعميـ معرفيٌان، كأدائيٌان، كسمككيٌان بما يتكافؽ مع ككنو أحد المدا
 .  ََِّرؤية المممكة 

(، التي أشارت إلى دكر الثقافة التنظيمية في َِِْكأيضان تتفؽ النتائج مع دراسة العمرم )
تدامة، كما تتفؽ مع نتائج تمكيف القيادات الأكاديمية النسائية كمدخؿ لتحقيؽ أىداؼ التنمية المس

(، التي تكصمت إلى أف تطكير الكفاءات القيادية بالجامعات، كتحقيؽ َُِٔدراسة الدكسرم )
مع نتائج دراسة  -أيضان  -بالثقافة التنظيمية، كتتفؽ  -بشكؿ كبير  -مستيدفات الجامعات يتأثر 

دة الأداء المؤسسي كفٍقان (، التي كشفت عف العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كجك َُِِمنصكر )
( التي تبيَّف فييا الدكر الكسيط لأنماط القيادة الإدارية في َُِٗلمنمكذج الأكركبي، كدراسة يعقكب )

العلبقة بيف الثقافة التنظيمية كالإبداع الإدارم، مما يعزز نتيجة الدراسة الحالية، ككذلؾ دراسة 
يمية في تعزيز الأدكار الإستراتيجية لمكظفي (، التي كشفت عف  أثر الثقافة التنظَُِٖنصيؼ )

 ,.Nelly et al)كما اتفقت مع نتائج دراسة نيممي كآخريفدكائر المكارد البشرية في الجامعات، 

كالتي أثبتت أف الجدارات القيادية تيمثِّؿ متغيران كسيطان حاسمان في العلبقة بيف القيادة  ، (2024
س؛ حيث لـ يكف لمقيادة تأثير مباشر داؿ إحصائيٌان إلا عبٍر التحكيمية كأداء أعضاء ىيئة التدري

(، كالتي تبيَّف فييما كجكد َِِِ( كالقحطاني )َِِِ، كأيضان اتفقت مع دراستا العمرم ).الجدارات
 علبقة ارتباطية قكية بيف مستكل التميُّز المؤسسي كأنماط القيادة المستخدمة. 
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(، كىك ِٕٕ.َ( ك)ُّٔ.َما بيف ) R²، فقد تراكحت قيـ ةلأبعاد الثقافة التنظيميأما بالنسبة 
ما يعكس فاعمية النمكذج في تفسير السمكؾ التنظيمي، مف خلبؿ مدخؿ الجدارات القيادية، كيؤكد 

بنمط القيادة السائد، كمستكل الكفاءة الإدارية. كذلؾ،  -بقكة  -عمى أف الثقافة داخؿ الجامعة تتأثر 
( 0َٖٕٓتطبيؽ الجدارات القيادية نسب تبايف مفسر تراكحت بيف )سجٌمت الأبعاد المرتبطة ب

(، مما يشير إلى أف البنكد المستخدمة في قياس ىذه الجدارات كانت فعالة في تمثيؿ 0َِٖٔك)
المتغير الكامف، كأف القيادة في جامعة الباحة تتسـ بدرجة عالية مف التكامؿ بيف القيـ كالسمككيات 

لتالي، يظير أف الدكر الكسيط لمثقافة التنظيمية لا يقتصر عمى التأثير المباشر القيادية الفاعمة. كبا
فقط، بؿ يمتد لييعزز مف التأثير السببي لمجدارات القيادية عمى التميُّز المؤسسي، مما يعكس تكاميؿ 

 الأدكار المؤسسية في تحقيؽ التميُّز الجامعي. 
( أف نسبة كبيرة مف التبايف المفسر في R²كيتضح مف خلبؿ قيـ مربع معاملبت الارتباط )

التميُّز المؤسسي تعكد إلى تداخؿ تأثير كؿو مف تطبيؽ الجدارات القيادية كالثقافة التنظيمية معان؛ 
حيث تعمؿ الثقافة التنظيمية كداعـ كمحفز لتحكيؿ الجدارات القيادية إلى ممارسات إدارية فعالة، 

لمثقافة التنظيمية في تعزيز فاعمية تطبيؽ الجدارات القيادية  كمف ىذا المنطمؽ، يظير الدكر المعدؿ
كانعكاسيا الإيجابي عمى تحسيف التميز المؤسسي، إذ تسيـ القيـ المؤسسية السائدة في تكجيو 

إلى تحقيؽ  -بدكره  -السمكؾ الإدارم نحك تبنِّي ممارسات أكثر التزامان بالقيادة الفاعمة، مما يؤدم 
 كتعزيز قدرتيا عمى تحقيؽ أىداؼ الجامعة بكفاءة كفاعمية.  التميُّز المؤسسي،

كمف حيث ما تبيَّف في الدراسة الحالية، مف كجكد الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط لمعلبقة بيف 
الجدارات القيادية كالتميُّز المؤسسي، فقد أشارت نتائج دراسات أخرل إلى كجكد متغيرات معدلة 

(، التي تبيَّف فييا كجكد َِِّقافة التنظيمية كما في دراسة الرقب )كسيطة، تتشابو مع دكر الث
و الإستراتيجي، مف خلبؿ دكر الكسيط   -الجدارات –تأثير مباشر لمقدرات القيادية  عمى التكجُّ

لممركنة الإستراتيجية، كىذا يؤكد ضركرة تنمية الجدارات القيادية؛ لدعـ الأىداؼ الإستراتيجية في 
(، التي أظيرت أف الجدارات القيادية ليا تأثير إيجابي َِِِضان دراسة الرقب )الجامعات، كأي

مثَّؿ كسيطان إيجابيٌان بيف  -بدكره  -مباشر عمى جكدة الحياة الكظيفية، كعمى الذكاء الركحي، كالذم 
(، التي أكدت عمى َُِِالجدارات كجكدة الحياة في الجامعات السعكدية، ككذلؾ دراسة البربرم )

كد ارتباط داؿ بيف الجدارات التقنية، كالقدرة عمى قيادة التحكؿ الرقمي في الجامعات، كما اتفقت كج
(، التي أكدت كجكد علبقة طردية دالة بيف الجدارات ََِِمع نتائج دراسة خكاجة ) -أيضان  -
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في تحفيز القيادية كتنمية رأس الماؿ الفكرم لدل أعضاء ىيئة التدريس، مما يدؿ عمى دكر القيادة 
(، التي ََِِدراسة آؿ مداكم كمحمد ) مع نتيجة -أيضان  -الإبداع كالنمك المعرفي، كاتفقت 

تكصمت إلى كجكد علبقة ارتباطية بيف الجدارات القيادية كتحقيؽ العدالة التنظيمية. كفيما يمي 
 خلبصة نتائج الدراسات السابقة التي تدعـ نتائج صحة الفركض بالدراسة الحالية:

تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل  مف خلبؿ ما تبيَّف مف نتائج صحة الفرض الأكؿ: )يكجدك  .ُ
القيادات الأكاديمية في تعزيز الثقافة التنظيمية بجامعة الباحة(، فقد اتفقت مع نتائج دراسة كؿو 

-Dextras(، ك)َِِِ(، كالمريخي )َِِِالتكيجرم )(، ك َِِِمف: العريفي كآخريف )

Gauthier et al,2023.) 
يكجد تأثير مباشر لمجدارات القيادية لدل كمف خلبؿ ما تبيَّف مف نتائج صحة الفرض الثاني: ) .ِ

لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي بجامعة الباحة(، فقد اتفقت مع نتائج دراسة كؿو 
آخريف (، كالعريفي ك ََِِ(، كمحمد كعباس )َِِّ(، كالرقب )َِِّمف: الزىراني )

(، كدراسة Saluy et al., 2022(، كدراسة ساليك كآخريف )َِِٓالكندية كآخريف )(، ك َِِِ)
 ,.Barnes et al)بارنز كآخريف (، وAl Nasser, & Jais, 2022)ك(، َُِِمنصكر )

2021). 
يكجد تأثير مباشر لمثقافة التنظيمية في كمف خلبؿ ما تبيَّف مف نتائج صحة الفرض الثالث: ) .ّ

(، َُِِالتميُّز المؤسسي بجامعة الباحة(، فقد اتفقت مع نتائج دراسة كؿو مف: منصكر ) تعزيز
كبالتميُّز بالمكارد  ،(َِِِدسكقي )(، ك َُِٗ(، كيعقكب )َِِّ(، كسميـ )َِِِكالتكيجرم )

 ,.Pham et al)(، دراسة فاـ كآخريف َِِّ(، كالكيالي كزبيؿ )َُِٖالبشرية دراسة نصيؼ )

 (.  َُِٖالمنياكم ) دراسة (،2019
تأثير غير مباشر لمجدارات القيادية  كمف خلبؿ ما تبيَّف مف نتائج صحة الفرض الرابع: )يكجد .ْ

لدل لقيادات الأكاديمية في تعزيز التميُّز المؤسسي بجامعة الباحة مف خلبؿ الثقافة التنظيمية 
(، Nelly et al., 2024كمتغير كسيط(. فقد اتفقت مع نتائج دراسة كؿو مف: نيممي كآخريف )

سميـ (، ك َُِٗ، كيعقكب )(Dextras-Gauthier et al,2023، ك)(َِِِكالمريخي )
(َِِّ.) 
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 توصيات الدراسة:
بناءن عمى نتائج الدراسة، التي أظيرت مستكيات عالية في كؿو مف: الجدارات القيادية، كالثقافة 

ان مع نتائج الدراسة التي أثبتت صحة التنظيمية، كالتميُّز المؤسسي في جامعة الباحة، كتماشي
الفركض المتعمقة بتأثير الجدارات القيادية عمى الثقافة التنظيمية، كتأثير الثقافة التنظيمية عمى 
التميُّز المؤسسي، بالإضافة إلى التأثير غير المباشر لمجدارات القيادية عمى التميُّز المؤسسي، مف 

 ، فإف الباحث يكصي بما يمي:خلبؿ الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط
كتطكيرىا،  التأكيد عمى أىمية الاستمرار بالممارسات كالسياسات الحالية؛ لدعـ الجدارات القيادية -

لا سيما في بيعد الجدارات الاجتماعية كبناء العلبقات، كذلؾ مف خلبؿ تعزيز ميارات التكاصؿ، 
مي، كتعزيز التخطيط الإستراتيجي التعاكف، كبناء شبكات فعٌالة داخؿ بيئة العمؿ الأكادي

القيادم، مف خلبؿ تنمية الجدارات الإستراتيجية، مما يسيـ في زيادة مركنة الجامعة في التكيُّؼ 
 مع المتغيرات، كتحقيؽ أىدافيا بعيدة المدل.

بناء إطار مؤسسي متكامؿ؛ لتطكير الجدارات القيادية بشكؿ إستراتيجي، مف خلبؿ: تطكير  -
مستدامة، تيدؼ إلى تنمية الجدارات القيادية المؤثرة عمى الثقافة التنظيمية،  منظكمة مؤسسية

بحيث يتـ تصميـ برامج تدريبية، تستند إلى تحميؿ الاحتياجات الفعمية داخؿ الجامعة، كربطيا 
 بمؤشرات أداء كاضحة، تعزز أثرىا في ترسيخ ثقافة تنظيمية إيجابية تدعـ التميُّز المؤسسي.

فة التنظيمية كحمقة كصٍؿ حيكية بيف القيادة كالتميُّز المؤسسي: بما إف الثقافة تعزيز الثقا -
التنظيمية تبيَّف أنيا متغير كسيط فعاؿ، ييكصى بالاستثمار في تعزيز القيـ كالأعراؼ كالتكقعات 
التنظيمية التي تدعـ العمؿ الجماعي، المساءلة، كالابتكار. كىذا يسيـ في تحكيؿ الجدارات 

ؿ الثقافة إلى رافعة إستراتيجية القياد ية إلى نتائج مممكسة عمى مستكل الأداء المؤسسي، كيحكِّ
 داخؿ الجامعة.

كتنفيذىا، حيث تكصي  اعتماد النمكذج السببي المقترح كأداة لتخطيط السياسات الجامعية -
التميز( كإطار  الثقافة     الدراسة باعتماد النمكذج السببي: )الجدارات 

كجيو السياسات كالقرارات الإدارية كالأكاديمية في الجامعة، بما يضمف تكافؽ الجيكد مرجعي لت
القيادية كالتنظيمية مع أىداؼ التميُّز، كيسيٌؿ عمميات التقييـ كالتحسيف المستمر بطريقة عممية 

 كمنيجية.
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 مقترحات الدراسة:
قة، كبناءن عمى ذلؾ يرل سعت الدراسة الحالية أف يككف مضمكنيا امتدادان لجيكد بحثية ساب
 الباحث تقديـ المكضكعات التالية؛ كمقترحات لدراسات كبحكث مستقبمية:

رؤية مقترحة لتحقيؽ معايير التميُّز المؤسسي بالجامعات السعكدية في ضكء مدخؿ الجدارات  -
 القيادية بالاستفادة مف النماذج كالخبرات العالمية. 

ة التدريس بجامعة الباحة في ضكء التكامؿ بيف تطبيؽ أنمكذج مقترح لتطكير أداء أعضاء ىيئ -
 الجدارات القيادية كالثقافة التنظيمية.  

صيغة مقترحة لتعزيز التكامؿ بيف تطبيؽ مدخؿ الجدارات القيادية كالثقافة التنظيمية لتحقيؽ  -
 التميُّز المؤسسي في الجامعات السعكدية.

لأكاديمية قائـ عمى التكامؿ بيف الجدارات القيادية برنامج تدريبي مقترح لتطكير أداء القيادات ا -
 كالثقافة المؤسسية لتحقيؽ التميُّز المؤسسي بالجامعات السعكدية.
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 المراجع
 المراجع العربية:

(. كاقع الثقافة التنظيمية في الجامعات داخؿ الخط الأخضر مف كجية َِِْأبك جامع، أحلبـ. )
DOI :. ّْ -ُ(، ُّٓ، )مجمة الدراسات التربكية كالنفسيةنظر الإدارييف العرب فييا. 

2024.375481/sec.10.21608   
. دار الفكر مناىج البحث في العمكـ السمككية كالإنسانية(. َُِٖأبك علبـ، رجاء محمكد. )

 العربي، القاىرة. 

المؤسسي رأس الماؿ الفكرم كدكره في تحقيؽ التميز (. َُِِأبك لبدة، صابريف عماد عرفات. )
 . دار الجندم لمنشر كالتكزيع، القدس.لدل جامعة القدس

(. الجدارات القيادية لدل رؤساء ََِِآؿ مداكم، عبير محفكظ محمد.، كمحمد، منى شعباف. )
مجمة الفتح الأقساـ الأكاديمية بجامعة الممؾ خالد كعلبقتيا بتحقيؽ العدالة التنظيمية. 

 /FA/10.23813https://doi.org/24/3/6. ُُِ-ُّٔ (،ّ)ِْ، لمبحكث التربكية كالنفسية

(. أثر تنكع المكارد البشرية عمى تميز َُِٖأميف، عبد الله ظيرم. كحمدم جمعة عبد العزيز. )
الأداء المؤسسي: دراسة ميدانية عمى أعضاء ىيئة التدريس بجامعة الإماـ عبد الرحمف بف 

. ِِِ-ُٔٔ(، ْ)ِْة المنصكرة، ، جامعالمجمة المصرية لمدراسات التجارية فيصؿ.
979938http://search.mandumah.com/Record/ 

(. ركائع التميز المؤسسي كالاعتماد الأكاديمي: دراسة استشرافية َُِٔباشيكة، لحسف عبد الله. )
، المجمة العربية لمجكدة كالتميزلمتطمبات تميز مؤسسات التعميـ العالي في الكطف العربي. 

ّ(ِ ،)ُِ-ْٗ .900704ttp://search.mandumah.com/Record/h 

(. تطكير الجدارات الكظيفية التقنية لدل مديرم مراكز القياس كالتقكيـ َُِِالبربرم، محمد. )
مجمة دراسات عربية  بالجامعات المصرية لتحقيؽ متطمبات التحكؿ الرقمي: دراسة ميدانية.

-َُّ(، ُّْ، )في التربية كعمـ النفس
ُِٖ .1155339earch.mandumah.com/Record/http://s  

-َُِِ(. الكثيقة الإعلبمية برنامج تنمية القدرات البشرية َُِِبرنامج تنمية القدرات البشرية. ) 
َِِٓ . 
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(. كاقع ممارسة القيادات الأكاديمية لميارات التحكؿ الرقمي َِِْبف جمعة، نكؼ عبد الله محمد. )
 -ُِٗ(، ُ) ُِٓ، مجمة كمية التربية بالمنصكرة ة.في الجامعات السعكدية: دراسة ميداني

ِٖٔ .2024.350403/maed.10.21608https://doi.org/ 

(. أىمية الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بالرشاقة التنظيمية: َِِْبكعلبـ، مكجار.، كبركاف، أنيسة. )
. ِّٖ -ُّّ(، ِ)ٕ، مجمة المنيؿ الاقتصادمدراسة حالة الجامعات الجزائرية. 

1535762ttp://search.mandumah.com/Record/h  
(. الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بالتميز التنظيمي في َِِِالتكيجرم، كفاء بنت حمد بف عبد الله. )

. ِٕٓ -ِّٗ(، ُٓ، جامعة حائؿ، )مجمة العمكـ الإنسانيةالجامعات السعكدية. 
1328322http://search.mandumah.com/Record/ 

(. كاقع التميز المؤسسي بجامعة طنطا َِِْاء سميماف.، كمصطفى، أميمة حممي. )الجكىرم، كف
. ِِٓ-ُُٕ(، ِ)َٗ، مجمة كمية التربيةكآليات تحقيقو في ضكء النماذج العالمية لمتميز. 

2024.258374.1693/mkmgt.10.21608DOI:  
الله عبد الله. الحداء، سكسف عمي أحمد.، كالمخلبفي، عبده محمد عثماف.، كالسنفي، عبد 

(. دكر الثقافة التنظيمية في تطكير أداء العامميف بمكتبات الجامعات اليمنية: دراسة َِِْ)
، مجمة المركز العربي لمبحكث كالدراسات في عمكـ المكتبات كالمعمكماتمسحية تحميمية. 

ُُ(ِِ ،)ُٔٗ- ُِٗ .1495037http://search.mandumah.com/Record/   

(. الجدارات القيادية لدل قادة مدارس التعميـ الثانكم بمدينة مكة المكرمة، َِِِالحضرمي، نكؼ )
-ُُُ(، ّ) َّ، جامعة القاىرة، مجمة العمكـ التربكية كعلبقتيا بتحسيف الأداء المدرسي.

ُٕٓ .2022.245297/ssj.10.21608: DOI 

ى العلبقة بيف التطكير (. الثقافة التنظيمية كمتغير كسيط فَِِِالحياسي، سماح محمد صالح، )
]رسالة دكتكراة غير منشكرة، التنظيمي كبناء القدرة المؤسسية لمجامعات الحككمية اليمنية. 

   [.صنعاءجامعة 

(. َُِٖالخراشي، نكره عبد الله.، أبك حساف، إلياـ رشيد.، الحمداف، تغريد عتيؽ.، مبارؾ، ميا. )
لاداءجدارات مدير المدرسة: دليمؾ نحك التفكؽ في ا.مكتبة جرير لمنشر كالتكزيع . 

(.  الكفاءات القيادية الداعمة لنجاح التحكلات ََِِخميس، محمد.، كعاشكر، أحمد. )



 

 ؤسسينمذجة العلاقات السببية بين الجدارات القيادية والثقافة التنظيمية والتميز الم

 

 
361 

. ّٔٗ-ُّٕ(، ْ)َْ، المجمة العربية للئدارةالإستراتيجية في الشركات العالمية. 
1112475http://search.mandumah.com/Record/ 

(. الجدارات القيادية كآلية لتنمية رأس الماؿ الفكرم لدل ََِِ) خكاجو، زينيـ مشحكت سيد أحمد.
مجمة كمية الخدمة الاجتماعية لمدراسات كالبحكث أعضاء ىيئة التدريس بجامعة حمكاف. 

، الاجتماعية . ُِٖ- ّٕ(، ُٗ)ُ، جامعة الفيكـ
1090187http://search.mandumah.com/Record/  

التمكيف الإدارم كعلبقتو بالتميز التنظيمي لدل القيادات  (.َُِٕدرادكة، أمجد محمكد محمد. )
مجمة جامعة النجاح الاكاديمية بجامعة الطائؼ مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس. 

. ُِٔٗ-ُِٕٓ(، ٖ)ُّ، للؤبحاث: العمكـ الإنسانية
931858http://search.mandumah.com/Record/ 

نعـ، يسرية أحمد.، كالصاكم، أنكر الصاكم.، دسكقى، نجلبء عبد السلبـ محمكد.، كعبد الم
براىيـ، محمد. ) (. تأثير الثقافة المؤسسية عمى مستكل الأداء الميني لمعامميف في َِِِكا 

 :DOI. ْٗٗ-ٓٔٗ(، ّ)ّْ مجمة الإسكندرية لمتبادؿ العممي،المدف الجامعية بالإسكندرية. 

2022.254788/asejaiqjsae.10.21608 
سلبـ، كعبدالمنعـ، يسرية احمد، كالصاكم، الصاكم محمد كمحمد، ايمف دسكقي، نجلبء عبدال

(. تأثير الثقافة المؤسسية عمى مستكل الأداء الميني لمعامميف في المدف َِِِفاركؽ )
 .ْٗٗ-ٔٔٗ(، ّ)ّْ، مجمة الإسكندرية لمتبادؿ العمميالجامعية بالإسكندرية. 

قيادات الإدارية بكميات جامعة شقراء مدخؿ (. تطكير أداء الَُِٔالدكسرم، صالح بف محمد. )
-ُِّ(، ّ)ّٔ، جامعة طنطا، مجمة كمية التربيةالقيادة الريادية أنمكذجان: دراسة ميدانية. 

ُّٕ .820618http://search.mandumah.com/Record/  

 (. تأثير الثقافة التنظيميةَِِِديب، كندة عمي.، كفياض، لينا حسف.، كعجيف، عفراء عدناف. )
عمى الالتزاـ التنظيمي في الجامعات الحككمية السكرية: دراسة ميدانية في جامعة تشريف. 

، سمسمة العمكـ الاقتصادية كالقانكنية -مجمة جامعة تشريف لمبحكث كالدراسات العممية
ْْ(ٓ ،)ُِٗ- ُْٗ .1331302http://search.mandumah.com/Record/   

إطار مقترح لقياس كتطكير جدارات أعضاء ىيئة التدريس (. ََِِالربابعة، فاطمة عمي محد. )
المجمة  في الجامعات: دراسة ميدانية في الجامعات الأردنية الرسمية في محافظات الجنكب.
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. ّٖٕ-ُُٕ(، ْ)ُٔ ،الأردنية في إدارة الأعماؿ
1092020http://search.mandumah.com/Record/ 

لكسيط لمذكاء الركحي في تعزيز أثر الجدارات القيادية (. الدكر اَِِِالرقب، تكفيؽ زايد محمد. )
عمى جكدة الحياة الكظيفية في الجامعات السعكدية: دراسة تطبيقية مف كجية نظر القادة 

. َّٕ -ّّٕ(، ّ)ْٔ، المجمة الدكلية للؤبحاث التربكية الأكاديمييف.
1292332http://search.mandumah.com/Record/  

(. الدكر الكسيط لممركنة الإستراتيجية في تعزيز أثر القدرات َِِّحمد. )الرقب، تكفيؽ زايد م
القيادية عمى التكجو الإستراتيجي: دراسة تحميمية لآراء القادة الأكاديمييف في الجامعات 

DOI : .ّٔٓ - ْٕٗ(، َُٗ)َُٗ، المجمة التربكية لكمية التربية بسكىاج الأردنية.

2023.299995/edusohag.10.21608 
(. كاقع تطبيؽ إدارة التميز لدل ككيلبت الأقساـ العممية َُِٗالركؼ، ىند بنت صالح بف محمد. )

في جامعة الإماـ محمد بف سعكد الإسلبمية في ضكء معايير النمكذج الأكربي لمتميز 
EFQM .مجمة البحث العممي في التربية ،ُّ(َِ ،)ِّٓ-َِّ .DOI: 

2019.71279/jsre.10.21608 
كاقع التميز المؤسسي بإدارة تعميـ الشرقية في ضكء (. ََِِمة ابراىيـ محمد. )ركيس، فاط

 . دار الحامد لمنشر كالتكزيع.ََِّالنمكذج الأكركبي كدكره في تحقيؽ رؤية السعكدية 

(. دكر تمكيف العاملبت مف الييئة الإدارية في تحقيؽ التميز َُِٔالزامؿ، ميا عثماف. )
مستقبؿ التربية ة عمى جامعة الأميرة نكرة بنت عبد الرحمف. المؤسسي: دراسة استطلبعي

  /833519http://search.mandumah.com/Record. ُْٔ -ّْٓ(، َُّ)ِّ، العربية

(. دكر الثقافة التنظيمية في تحقيؽ التميز المؤسسي ََِِالزىراني، خديجة مقبكؿ جمعاف. )
 .َْْ-ّٔٗ(، ِِ، )عمكـ الإنسانيةمجمة جامعة الباحة لمبالتطبيؽ عمى جامعة الباحة. 

1336160-https://search.emarefa.net/detail/BIM  

(. متطمبات تمكيف القيادات النسائية الأكاديمية لتحقيؽ َِِّالزىراني، نكرة بنت عطية بف راشد. )
، مجمة العمكـ التربكية كالدراسات الإنسانيةجامعات السعكدية. تميز الأداء المؤسسي في ال

(ِّ ،)ِّٖ- َِٔ .32.762/hesj.vi10.55074DOI: https://doi.org/ 

(. القيادة التحكيميٌة كدكرىا في تحقيؽ التميز ََِِسعد، حسيف محمد.، كحجازم، بساـ أحمد. )

https://search.emarefa.net/detail/BIM-1336160
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المجمة  لميني كالتقني في لبناف. المؤسسي: دراسة تجريبية مف كجية نظر أساتذة التعميـ ا
 . ِٗ-ُ، ِٗ، الإلكتركنية الشاممة متعددة المعرفة لنشر الأبحاث العممية كالتربكية

 كتب لمنشر، بريطانيا.-. دار أممبادئ إدارة الأعماؿ كنظريات المنظمة(، َُِٗالسعدم، فاطمة )

لذاتي كمتطمبات تحقيقيا في (.  تصكر مقترح لمصادر التمكيؿ اََِِالسفياني، ماجد بف سفر. )
جامعة ]رسالة دكتكراة غير منشكرة، الجامعات السعكدية في ضكء بعض التجارب العالمية. 

    [.أـ القرل

. دار غريب إدارة التميز نماذج كتقنيات الإدارة في عصر المعرفة(. َُِِالسممي، عمى محمد. )
 لمطباعة، الرياض.

الثقافة التنظيمية عمى تطبيؽ التحكؿ الرقمي في  (. أثرَِِّسميـ، محمد محسف كماؿ. )
 -َُٕٕ(، ْ)ّٕ، المجمة العممية لمبحكث كالدراسات التجاريةالجامعات الخاصة المصرية. 

ُُُّ .2023.177134.1409/sjrbs.10.21608: DOI 

 مكتبة الرشد. التميز الإدارم بيف النظرية كالتطبيؽ.(. َُِِالسكيمـ، نايؼ عماش. )

(. إدارة التميز المؤسسي في الجامعات المصرية كفؽ النمكذج َُِِمد محمكد أحمد. )شحاتة، أح
]رسالة دكتكراة غير منشكرة، : دراسة ميدانية بجامعة الإسكندرية. EFQMالأكركبي لمتميز 

    [.الاسكندريةجامعة 

ة في (.  تطكير الأداء الإدارم لمجامعات اليمنيَُِْشرؼ الديف، عمي يحيى عمي محمكد. )
 . ]رسالة دكتكراه غير منشكرة، جامعة عيف شمس، القاىرة[.  التميزضكء إدارة 

(. جاىزية الجامعات السعكدية الناشئة لمتميز المؤسسي َُِٖالشمرم، محمد بف فياد المكقاف. )
في ضكء معايير جائزة الممؾ عبد العزيز لمجكدة كالتميز: دراسة حالة عمى جامعة حائؿ. 

. ُِِ -ُٔ(، ُُٓ)ِٓ، ة العربيةمستقبؿ التربي
965762http://search.mandumah.com/Record/  

(. دكر تطبيقات نظـ الجدارة في تطكير أداء مؤسسات َُِِالشيرم، نكرة زايد عبد الرحمف. )
جامعة أسيكط،  ،مجمة كمية التربية التعميـ العاـ بالمممكة العربية السعكدية: رؤية استشرافية.

ّٕ(ٔ ،)ِِٖ– ِٔٗ .http://search.mandumah.com/Record/1157566  

مراجعة جكدة التعميـ، مدخؿ للبعتماد الأكاديمي كالتميز (. َِِّالصغير، أحمد حسيف. )
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 دار الآفاؽ لمنشر.  المؤسسي.

(. مستكل القدرات الإبداعية لدل رؤساء أقساـ التربية َِِِالصقرم، فرتاج فاحس الزكيف. )
مجمة جامعة تبكؾ السعكدية مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.  الخاصة في الجامعات

 . َُٓ – ُِّ(، ُ)ِ، لمعمكـ الإنسانية كالاجتماعية

إستراتيجية مقترحة لتطكير أداء الجامعات السعكدية  (.َُِٕالضبعاف، شلبش مقبؿ شلبش. )
نشكرة، جامعة الناشئة في ضكء المعايير العالمية لمتميز المؤسسي. ]رسالة دكتكراة غير م

 الممؾ خالد[.

(. مستكل تطبيؽ القيادة الريادية َِِّالطكيرقي، فاطمة حميد عمي.، كالشمرم، فكزية صالح. )
مجمة جامعة الأميرة نكرة  لدل القيادات الأكاديمية في جامعة الأميرة نكرة بنت عبد الرحمف.

. ُّْ -ُُْ(، ِ، )بنت عبد الرحمف لمعمكـ التربكية كالنفسية
1447565p://search.mandumah.com/Record/htt  

(. دمج الثقافة التنظيمية إلى نمكذج تقبؿ التكنكلكجيا َُِٖعبابنة، ىػػايػػؿ.، كالػػزعبي، ميسػػػكف. )
في استخػداـ نظػاـ التعمػـ الإلكتركني مف كجية نظر ىيئة التدريس في جامعة آؿ البيت. 

. ِّْ -ّٓٗ، ِْ(ِ، )ة كالإداريةمجمة المنارة لمبحكث كالدراسات القانكني
922176http://search.mandumah.com/Record/ 

(. درجة تكافر أبعاد َُِٗعبد الرازؽ، ماجدة مصطفى عبد الله.، كأبك ثنيف، عيكد محمد الأزمع. )
التميز المؤسسي لدل الجامعات الأىمية بمدينة الرياض في ضكء النمكذج الأكركبي للؤداء 

. ِْٓ -ُٕٕ(، ُُٓ، )دراسات عربية في التربية كعمـ النفس ."EFQM"كالتميز 
1360268http://search.mandumah.com/Record/   

البحث العممي مفيكمو كأدكاتو (. َُِٓعبيدات، ذكقاف.، كعبد الحؽ، كايد.، كرزؽ، عبد الرحمف. )
  . دار الفكر لمنشر كالتكزيع، عمٌاف. كأساليبو

(. ممارسة أبعاد القيادة الريادية َِِِكالثبيتي، خالد بف عكاض. )العتيبي، حناف بنت حجاب.، 
لدل القيادات التربكية في مكاتب التعميـ النسائية بمدينة الرياض. المجمة العربية لمعمكـ 

 jasep.10.21608: DOI/2022.247374. ِْٖ -ِّْ(، ِٖ)ٔالتربكية كالنفسية، 
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ثر الثقافة التنظيمية في بناء المعرفة المؤسسية (. أَُِٖعرابي، محفكظ.، كبف حميدة، ىشاـ. )
. َّْ -ّٖٔ(، ٖ، )مجمة أبعاد اقتصاديةبالجامعات الجزائرية: جامعة البكيرة نمكذجان. 

975288http://search.mandumah.com/Record/  
(. علبقة تطبيؽ الريادة الإستراتيجية بتطكير الأداء َِِٓالعرياني، مكسى بف مساعد محمد. )

نافسي في الجامعات السعكدية مف كجية نظر القيادات الأكاديمية كأعضاء ىيئة تدريسيا الت
 :DOI. ْٗ-ٗٓ(، ُ)ُّٓ، دراسات عربية في التربية كعمـ النفسبيا. 

2025.403837/saep.21608.10 

(. َِِِالعريفي، دلاؿ عبد الرحمف.، كالبشر، نجلبء محمد ناصر.، كالسحيـ، ىيفاء عبد الله. )
ر الجدارات القيادية لدل رئيسات الأقساـ في كمية التربية بالمزاحمية مف كجية نظر تطكي

. ُٖٗ- ُّْ(، ّّ)ُ، مجمة العمكـ التربكيةأعضاء ىيئة التدريس. 
1355555http://search.mandumah.com/Record/  

 . دار الزىراء.المدخؿ إلى البحث في العمكـ السمككية(. َُِٖالعساؼ، صالح حمد. )

(. استراتيجية مقترحة لتحقيؽ التميز المؤسسي بالجامعات السعكدية َِِِالعمرم، أحمد بف يحيى )
رسالة دكتكراة غير منشكرة [ العالمية.( لمجامعات Timesفي ضكء معايير تصنيؼ التايمز )

 .  ]، جامعة أـ القرلكمية التربية

القيادات الأكاديمية النسائية كآلية  (. متطمبات تمكيفَِِْالعمرم، كفاء بنت عبد الله فرحاف. )
، جامعة مجمة العمكـ التربكية لتحقيؽ أىداؼ التنمية المستدامة بالمممكة العربية السعكدية.

  ssj.10.21608: DOI/2024.347987 . ُُِ - ٓٗ(، ُ)ِّالقاىرة، 

تحقيؽ التميز  (. دكر القيادة الإستراتيجية فيَِِِغازم، محمد عمي.، كنافع، كجيو عبد الستار. )
المؤسسي لمجامعات المصرية: دراسة تطبيقية. المجمة العممية لمدراسات كالبحكث المالية 

  : ،ُّ(ّ ،)ُٕٓ-َِٓ .2022.241946/masf.10.21608DOIكالإدارية

(. القيادة الابتكارية مدخؿ لتحسيف أداء القيادات الأكاديمية َِِْالغامدم، البراء بف عمي محمد. )
. ّْٔ -ِّٗ(، ُٖ)ُٗ، مجمة جامعة الفيكـ لمعمكـ التربكية كالنفسية السعكدية. بالجامعات

10.21608/jfust.2025.330621.2247 DOI:  
، ريـ الغامدم، فكزية بنت عمي.، كالمطيرم، مشاعؿ سعد.، كالمقحـ، مي بنت محمد.، كالمنصكر

(. دكر حمقات الجكدة في تحقيؽ التميز المؤسسي لدل َِِْبنت إبراىيـ بف محمد. )

https://dx.doi.org/10.21608/jfust.2025.330621.2247
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. َِٓ -ّْٔ(، ِٗ، )المجمة العربية للآداب كالدراسات الانسانيةالجامعات السعكدية. 
: 10.21608/ajahs.2024.338258DOI  

التميز الإدارم العالمية (. القيادة الريادية مدخؿ لتطبيؽ معايير َِِِالقحطاني يحي بف سعيد )
كمية التربية، جامعة رسالة دكتكراة غير منشكرة  [.في الجامعات السعكدية" استراتيجية مقترحة

 .  ] أـ القرل

كاقع  (.َِِْالقحطاني، أمؿ بنت شايع بف عمي.، كالمزيني، عبد الله بف سميماف بف عبد العزيز. )
يمية كعلبقتيا بتحسيف جكدة الحياة الكظيفية ممارسة القيادة الخادمة لدل القيادات الأكاد

-ِّٔ(، ُُّبكميات الشرؽ العربي. مجمة الفنكف كالأدب كعمكـ الإنسانيات كالاجتماع، )
ِٗٗ .113.2024.1255/JALHSS.10.33193https://doi.org/ 

(. َُِٗالقحطاني، عبير بنت حسف بف عبد الله آؿ سرحاف.، كالمخلبفي، محمد بف سرحاف. )
أبعاد القيادة الريادية في الجامعات السعكدية: دراسة ميدانية عمى جامعة الإماـ عبد  كاقع

. ِّّ-ُِٔ(، َْ، )مجمة الفنكف كالأدب كعمكـ الإنسانيات كالاجتماعالرحمف بف فيصؿ. 
1082672-https://search.emarefa.net/detail/BIM  

(. كاقع التجديد الإستراتيجي َِِْالله. )القرشي، شذل عاتؽ حمداف.، كالزىراني، نسريف عمي عبد 
 ُٖٓ(، ِٕٔ، )مجمة القراءة كالمعرفة في جامعة أـ القرل مف كجية نظر القيادات الأكاديمية.

- ِْٓ .2024.336740/mrk.10.21608 DOI: 

تميز المؤسسي مدخؿ لتحقيؽ الميزة التنافسية في (. الَِِْالقرشي، كجداف عبيد سعيد. )
مجمة كمية الجامعات السعكدية في ضكء خبرة الكلايات المتحدة الأمريكية: تصكر مقترح. 

  :jfst.10.21608DOI/2024.380692. ْٗ - ُٗ(، ّ)ُٓ، التربية
عرفة كأثرىا (. كاقع تطبيؽ إدارة المَُِٗكماؿ الديف، ىشاـ مصطفى.، كأبك زيد، محمد محمكد. )

جرش عمى تميز الأداء المؤسسي في الجامعات السعكدية: دراسة حالة جامعة نجراف. 
. ُِّ - ُٕٕ(، ُ)َِ، لمبحكث كالدراسات

http://search.mandumah.com/Record/967895  
الكندية، لطيفة بنت عبد الله بف عمي.، كجمعة، محمد حسف أحمد، كرضكاف، كائؿ كفيؽ.، كصياـ، 

(. متطمبات تعزيز التميز المؤسسي بمؤسسات التعميـ العالي في َِِٓتكفيؽ محمد. )إيماف 

https://dx.doi.org/10.21608/mrk.2024.336740
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 -َِٕ(، ِٗ، )مجمة كمية التربية بدمياطسمطنة عماف مف كجية نظر القادة الإدارييف. 
ِِّ  .1547000http://search.mandumah.com/Record/ 

(. أثر الثقافة التنظيمية َِِّد عمر. )الكيالي، محمد عبد الله سرحاف.، كزبيؿ، عبد الله سالـ أحم
في الإبداع الإدارم لدل القيادات الأكاديمية كالإدارية: دراسة ميدانية في الجامعات الأىمية 

 :DOI.  ِٗ -ُ(، ْ)ِٗ، مجمة الدراسات الاجتماعيةبأمانة العاصمة صنعاء. 

4.2237i29/jss.v10.20428 
ر ممارسة الجدارات القيادية عمى تحسيف جكدة (. أثَِِْالمالكي، سمطاف بف حسيف محسف. )

الحياة الكظيفية مف كجية نظر مكظفي كمكظفات مدارس التعميـ العاـ بمكتب التعميـ جنكب 
 :DOI. ُِٖ -ٕٗ(، َُٓ، )دراسات عربية في التربية كعمـ النفس الطائؼ.

2024.349044/saep.10.21608 

دارات القيادية لدل مديرم المدارس الحككمية (. الجَِِّمجدلاكم، فداء عبد الرؤكؼ صالح. )
، مجمة كمية التربية كعلبقتيا بدافعية الإنجاز لممعمميف بالمحافظات الشمالية في فمسطيف.

 /1421151http://search.mandumah.com/Record.  َِ -ُ(، ٕ)ّٗجامعة أسيكط، 

مكـ كميات جامعة الزقازيؽ (. الجدارات الكظيفية لمديرم عَِِّمحمد، صابريف السيد رمضاف. )
 .  َّٕ - ُّٓ(، ُُّ) دراسات تربكية كنفسية،في ضكء نكع الكمية. 

(. الجدارات الكظيفية اللبزمة ََِِمحمد، عبد الناصر محمد رشاد.، كعباس، ىشاـ سيد. )
(، ِٓ)ٕ، مجمة الإدارة التربكية لمقيادات الأكاديمية بالجامعات المصرية: تصكر مقترح.

َُٓ - َِٕ  .http://search.mandumah.com/Record/1055660 

 . دار اليازكرم، عماف.إدارتا التميز كالجكدة(. َِِّالمحمدم، سعد عمي. )

(. تطبيؽ قيادة جامعة الممؾ خالد لمعايير إدارة التميز في َُِٖالمخلبفي، سمطاف سعيد عبده. )
ئة التدريس بالجامعة. مف كجية نظر أعضاء ىي EFQMضكء النمكذج الأكركبي لمتمييز 

 .ُِٗ-ُٓٓ(، ّ)ِْ، جامعة الامارات، المجمة الدكلية لمبحكث التربكية

https://scholarworks.uaeu.ac.ae/ijre/vol42/iss3/6 

(. ممارسات القيادة الابتكارية لدل القيادات الأكاديمية بجامعة َِِّالمدني، معف بف محمد. )
 - ٓٗٓ(، ّ)ٗ، جامعة الأمير سطاـ بف عبد العزيز، كيةمجمة العمكـ الترب الحدكد الشمالية.

ِٕٔ .http://search.mandumah.com/Record/1361273  



 
  الأولالجزء  ٕٕ٘ٓإبريل  – الثانيالعدد  – ٓٗمجمة البحث في التربية وعمم النفس          المجمد 

 
368 

(. درجة تطبيؽ القيادات الأكاديمية في الجامعات َِِّالمريخي، غناـ بف ىزاع بف عبيد. )
ة، جامعة السعكدية للئدارة الإستراتيجية كعلبقتيا بالتميز المؤسسي. مجمة العمكـ الإنساني

  http://search.mandumah.com/Record/1414510.  ُِِ - َُُ(، ُٗحائؿ، )

(. تصكر مقترح لتعزيز دكر الحككمة في تحسيف الثقافة َِِِالمريخي، غناـ بف ىزاع عبيد. )
. ٖٔ -ُْ(، ٗ)ِّ، مجمة البحث العممي في التربيةالتنظيمية في الجامعات السعكدية. 

022.169302.1517: 10.21608/jsre.2DOI  
(. دكر الجدارات الكظيفية في تحقيؽ الإبداع الإدارم في المؤسسات ََِِمصطفى، صفية. )

العمكمية: دراسة ميدانية لدل مكظفي المركبات المتعددة الرياضات بالجزائر ]أطركحة دكتكراه 
 .غير منشكره، كمية العمكـ الاقتصادية كالتجارية كعمكـ التسيير بجامعة غرداية[

 . دار الكتاب الثقافي، عماف: الأردف.إدارة التغيير(. َُِٕمطير ميسـ فكزم. )

سماعيؿ، عمار فتحي. ) (. دكر الاستخبارات التسكيقية في تحقيؽ َِِِالمطيرم، عمي طلبؿ.، كا 
، جامعة المجمة العممية لمدراسات كالبحكث المالية كالإداريةالتميز المؤسسي: دراسة تطبيقية. 

 :masf.10.21608 DOI/2022.243386. ُُُٔ-ُُِْ(، ّ)ُّادات، مدينة الس

(. كاقع قيادة رأس الماؿ ََِِالمطيرم، عكاطؼ لافي عايز.، كالفضمى منى عبد المحسف. )
. معمكـ التربكية كالنفسيةالمجمة العربية ل .البشرم نحك تحقيؽ التميز الإدارم بجامعة جدة

ْ(ُٖ،)ُُٓ-َّٓ .2020.117902/jasep.10.21608DOI:  

(. تطكير الأقساـ العممية بجامعة حائؿ في ضكء معايير َُِٔالمميجي، رضا إبراىيـ السيد سالـ. )
. ََِ-ّٔ(، ََُ)ِّ، مستقبؿ التربية العربيةإدارة التميز. 

http://search.mandumah.com/Record/763047 

(. القيادة الابتكارية كمدخؿ لتطكير أداء القيادات َِِْالمميجي، رضا إبراىيـ السيد سالـ. )
مجمة كمية التربية  .ََِّالأكاديمية بجامعة حائؿ في ضكء مستيدفات رؤية المممكة 

. َُّٔ - ُِّٖ(، ِ)ُِٓ، بالمنصكرة
http://search.mandumah.com/Record/1503369  

(. الثقافة التنظيمية كعلبقتيا بجكدة الأداء المؤسسي َُِِالقادر محمد. )منصكر، منصكر عبد 
مجمة : دراسة تطبيقية عمى جامعات الأقصى كالأزىر بغزة. EFQMكفقان لمنمكذج الأكركبي 

https://dx.doi.org/10.21608/masf.2022.243386


 

 ؤسسينمذجة العلاقات السببية بين الجدارات القيادية والثقافة التنظيمية والتميز الم

 

 
369 

.  ِٕ -ِٓ(، ُ)ٓ، الأصيؿ لمبحكث الاقتصادية كالإدارية
http://search.mandumah.com/Record/1160171 

(. الثقافة المؤسسية في ظؿ الجكدة كالاعتماد َُِٖجمعة عبد المنعـ ابراىيـ. ) المنياكم، جماؿ
 -ٖٕ(، ُِ، )المجمة الدكلية للآداب كالعمكـ الانسانية كالاجتماعيةالأكاديمي بجامعة نجراف. 

َُٔ .946154http://search.mandumah.com/Record/ 

قيادات الأكاديمية بجامعة نجراف لميارات (. كاقع استخداـ الَِِْالميرم، العنكد محمد قاسـ. )
، مجمة كمية التربية في العمكـ التربكية القيادة الناعمة مف كجية نظر أعضاء ىيئة التدريس.

ْٖ(ْ ،)ّٗ– ُِْ .:10.21608/jfees.2024.410956DOI  

 برنامج إعداد كتأىيؿ القيادات التعميمية،مارس(.  َِ-ُٖ، َُِٗالناجي، عبد السلبـ عمر. )
. مؤتمر التنمية الإدارية في ََِّأحد برامج كمبادرات كزارة التعميـ لتحقيؽ رؤية المممكة 

  www.ipa.edu.sa/ADSV2030، بمعيد الإدارة العامة، الرياض. ََِّضكء رؤية المممكة 

أداء القيادات الجامعية في ضكء نظاـ (. تصكر مقترح لتطكير ََِِالنايؼ، سعكد عيسى. )
(، ٖٓ)ُ، مجمة الفنكف كالأدب كعمكـ الإنسانيات كالاجتماعالجامعات السعكدية الجديد. 

ُِْ-َِٖ. 

(. أثر الثقافة التنظيمية في تعزيز الأدكار الإستراتيجية َُِٖ، مرتضى عبد الغفكر. )نصيؼ
جامعة آؿ ]رسالة دكتكراة غير منشكرة،  ة.لمكظفي دكائر المكارد البشرية في الجامعات الأردني

  [.البيت

التميز المؤسسي في الجامعة التعميمية كالتربكية كفؽ النمكذج (. َِِِالنمر، أحمد صالح فتكح. )
 . دار تككيف لمنشر كالتكزيع.الكطني المكحد بجائزة الممؾ عبد العزيز لمجكدة

الإستراتيجية كأثرىا في بناء المنظمات  جدارات القيادة(. ِ َُٗالنكاصرة، مصطفى سميماف. )
 . دار كائؿ لمنشر كالتكزيع، الأردف.الذكية

. دار السلبسؿ لمطباعة كالنشر، إدارة المكارد البشرية الإستراتيجية(. َُِٖىاشـ، زكي محمكد. )
 الككيت.
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