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Abstract: This study aims to analyze the impact of magnetic leadership with its five 

dimensions (trust, loyalty, team spirit, citizenship behavior, and flexibility) in achieving 

organizational excellence within the College of Administration and Economics – 

University of Basrah, by revealing the nature of the relationship between the two 

variables and determining the extent to which the college relies on the magnetic 

leadership style and its level of organizational excellence. The importance of the study 

emerges through its focus on modern variables in the academic work environment. The 

research problem stemmed from observing a gap in the level of organizational 

excellence at the college and a weakness in adopting modern leadership approaches, 

which leads to a central question: Does the college rely on the magnetic leadership 

style? And what is the impact of this style on achieving organizational excellence? The 

study population consisted of all employees of the College of Administration and 

Economics, and a random sample of (140) individuals was selected. The study relied on 

a questionnaire tool consisting of two main axes: magnetic leadership and 

organizational excellence. The most important findings revealed a statistically 

significant correlation and impact between magnetic leadership and organizational 

excellence, especially in the dimensions of knowledge and human resource excellence. 

Moreover, the college relies on the magnetic leadership style to a moderate to good 

degree, with variation among the five dimensions. Key recommendations included 

enhancing the environment of trust through transparency and participation to increase 

employee motivation, reviewing incentive policies to strengthen loyalty and 

organizational belonging, and integrating magnetic leadership into organizational plans 

as an institutional framework. 

Keywords: Magnetic leadership, organizational excellence, College of Administration 

and Economics – University of Basrah.  
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 العراق  قسم إدارة الاعمال، البصرة،-كلية الإدارة والاقتصاد-جامعة البصرة 1

 
الولاء، روح الفريق،   المستخلص: )الثقة،  الخمسة  بأبعادها  المغناطيسية  القيادة  أثر  تحليل  إلى  الدراسة  تهدف هذه 

التنظيمي داخل كلية الإدارة والاقتصاد   التميز  جامعة البصرة، من خلال    –سلوك المواطنة، والمرونة( في تحقيق 

ومستوى   المغناطيسية  القيادة  نمط  على  الكلية  اعتماد  مستوى  وتحديد  المتغيرين،  بين  العلاقة  طبيعة  عن  الكشف 

انطلقت   العمل الأكاديمية، وقد  بيئة  لمتغيرات حديثة في  تناولها  الدراسة من خلال  أهمية  التنظيمي. وتبرز  تميزها 

القيادية  الأساليب  تبني  في  بالكلية، وضعف  التنظيمي  التميز  مستوى  في  فجوة  وجود  من ملاحظة  الدراسة  مشكلة 

الحديثة، مما يدفع إلى تساؤل محوري: هل تعتمد الكلية على نمط القيادة المغناطيسية؟ وما أثر هذا النمط في تحقيق  

التميز التنظيمي؟، تكوّن مجتمع الدراسة من جميع موظفي كلية الإدارة والاقتصاد ، تم اختيار عينة عشوائية بواقع  

القيادة المغناطيسية و التميز   ( فرداً، وقد اعتمدت الدراسة على أداة الاستبيان، وتكوّنت من محورين أساسيين:140)

الاستنتاجات: ،أهم  القيادة   التنظيمي  بين  إحصائية  دلالة  ذات  وتأثير  ارتباط  علاقة  وجود  عن  النتائج  كشفت 

المغناطيسية والتميز التنظيمي، وخاصة في بعدي المعرفة وتميز المورد البشري، فضلاً عن أن الكلية تعتمد على 

بين الأبعاد الخمسة. أبرز التوصيات: تعزيز   تفاوت  القيادة المغناطيسية بدرجة متوسطة إلى جيدة، مع وجود  نمط 

الولاء  لتقوية  التحفيز  سياسات  مراجعة  الموظفين.  دافعية  من  يرفع  بما  والمشاركة،  الشفافية  خلال  من  الثقة  بيئة 

 والانتماء الوظيفي. دمج القيادة المغناطيسية ضمن الخطط التنظيمية كإطار مؤسسي. 

 جامعة البصرة. –التميز التنظيمي، كلية الادارة والاقتصاد  المغناطيسية،القيادة  الكلمات المفتاحية:

Corresponding Author: E-mail: zaid.majid@uobasrah.edu.iq 

   مقدمةال

للمؤسسة  الاساسية  الأهداف  من  واحد  التنظيمي  التميز  تحقيق  أصبح  الأكاديمية،  البيئة  تشهدها  التي  السريعة  التغيرات  ظل  في 

التعليمية، كونه يوضح مستوى الكفاءة والقدرة على المنافسة وتحقيق نتائج مستدامة تتجاوز التوقعات. أذ يعد التميز التنظيمي احد  

نتاجات التنسيق بين قدرات الموارد البشرية، والهيكل التنظيمي، والاستراتيجية، بما يحقق خدمة تعليمية ذات مستويات عالية و إداء 

 .جامعي تنافسي

والرؤية  الثقة،  من خلال  الموظفين  تحفيز  على  تعتمد  انها  حيث  ايجابي،  اثر  يحقق  حديث  قيادي  كنمط  المغناطيسية  القيادة  تبرز 

البيئة  وفي  المؤسسي.  الأداء  تطوير  في  ويساهم  والانتماء  الولاء  يعزز  بما  الايجابي،  والسلوك  الفعّال،  والتواصل  الواضحة، 

الجامعية، أذ ان وجود قائد تبنى النمط المغناطيسي سيرفع من جودة الأداء بصورة شمولية، يعزز من القدرات التعليمية، ويسُهم في 

 .إنشاء بيئة إبداعية

تنبع مشكلة الدراسة من ملاحظة وجود فجوة في مستوى التميز التنظيمي، وضعف في اعتماد الانماط القيادية الحديثة، ما ادى الى  

طرح التساؤل الرئيسي التالي، مدى اعتماد الكلية على نمط القيادة المغناطيسية وأثره في تحقيق التميز التنظيمي. كما تتجلى أهميتها 

الأكاديمية،   البيئة  في  حديثة ومؤثرة  متغيرات  على  اعتمادها  الدراسة من  المنهجية   وتألفت هذه  الأول  مباحث  أربعة  الدراسة من 

 والتوصيات. والدراسات السابقة، والمبحث الثاني الإطار النظري، والمبحث الثالث الجانب العملي، والمبحث الرابع الاستنتاجات 

 الدراسات السابقة والمنهجية الاول:المبحث 

 اولاً: بعض الدراسات السابقة 

التنظيمي، وقد اعتمد  المغناطيسية والتميز  القيادة  الدراسة:  المرتبطة بمتغيري  السابقة  الدراسات  المحور مجموعة من  يتناول هذا 

 :الباحث في استعراضها الترتيب الزمني بحسب سنة النشر، وليس وفقاً للمتغير، وذلك على النحو الآتي

 

 "دراسة تحليلية في وزارة العدل العراقية –(: "دور القيادة الرشيقة في التميز التنظيمي 2022دراسة كاظم وآخرون )

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على الواقع الفعلي للقيادة الرشيقة ودورها في تحقيق التميز التنظيمي في وزارة العدل العراقية، من 

خلال اختبار طبيعة علاقات الارتباط والتأثير بين متغيري الدراسة. تمثل مجتمع الدراسة بالمديرين ومعاونيهم العاملين في ثماني  

 .( مديراً 45( فرداً، فيما اختيرت عينة طبقية قصدية مكونة من )85دوائر تابعة للوزارة، وبلغ عددهم نحو )

ة،  اعتمدت الدراسة أداة الاستبيان لقياس متغيريها، حيث مثلّت القيادة الرشيقة المتغير المستقل بأبعادها الأربعة: الثقة بالنفس، الرؤي

ي،  التأثير المثالي، في حين مثلّ التميز التنظيمي المتغير التابع، وتكوّن من أربعة أبعاد: التميز في الموارد البشرية، الهيكل التنظيم

 .الاستراتيجية، والمعرفة

، وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات أبرزها وجود علاقات ارتباط وتأثير SPSS تم تحليل البيانات باستخدام برنامج

ذات دلالة إحصائية بين القيادة الرشيقة والتميز التنظيمي، كما أظهرت النتائج أن جميع أبعاد القيادة الرشيقة تؤدي دوراً فاعلًا في  

 .تعزيز التميز التنظيمي

عن  التنظيمي، فضلاً  التميز  الأداء وتحقيق  لزيادة مستوى  العمل  في  الرشيقة  القيادة  تعزيز سمات  الدراسة بضرورة  كما أوصت 

زيادة التعاون بين مختلف الدوائر في الوزارة لتعزيز التميز التنظيمي. إضافة إلى ذلك، شددت الدراسة على ضرورة بناء بيئة عمل  

 إيجابية ترفع من مستوى الأداء الفردي لتحقيق التميز التنظيمي. 
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 Daharat et al. (2022): "The Impact of Integrated Management System on the Organizational 

Excellence and Organizational Innovation" 

المتكامل الإدارة  نظام  بين  علاقة  وجود  من  التحقق  إلى  الدراسة  هذه  المنظمات،  (IMS) هدفت  في  والابتكار  التنظيمي  والتميز 

نظام تطبيق  تأثير  تقييم  إلى  تواجه  IMS إضافةً  التي  المستمرة  التحديات  في ظل  وذلك  والابتكار،  التنظيمي  التميز  على كل من 

 .شركات القطاع العام

شمل مجتمع الدراسة المؤسسات والمنظمات العامة التي تطبق أو تفكر في تطبيق نظام الإدارة المتكامل، وقد تم جمع البيانات من 

 .( موظفًا باستخدام استبانة أعُدت خصيصًا لهذا الغرض33عينة مكونة من )

أظهرت نتائج الدراسة أن تطبيق نظام الإدارة المتكامل له تأثير إيجابي قوي على التميز التنظيمي والابتكار، كما تبين أن كلاً من 

أي   أن  إلى  النتائج  وأشارت  المنظمة.  داخل  النظام  هذا  تطبيق  كفاءة  مدى  على  كبيرة  بدرجة  يعتمدان  والابتكار  التنظيمي  التميز 

 .يسهم في رفع كفاءة الأداء وتحقيق نتائج أفضل على صعيد الابتكار IMS تحسين في تطبيق

أوصت الدراسة بضرورة تبني المنظمات لنظام الإدارة المتكامل لتعزيز الكفاءة وتقليل التكرار، ودعم التميز التنظيمي. كما أكدت  

التنافسية، إلى جانب توفير برامج تدريب وتطوير مستمرة  للمنظمة لتعزيز قدرتها  العمليات الداخلية  على أهمية دمج الابتكار في 

 .، بما يسهم في تحسين الأداء وتحفيز الابتكارIMS للموظفين في مجال تطبيق

 

(: "القيادة المغناطيسية وتأثيرها على الرسوخ التنظيمي: بحث ميداني تحليلي لآراء الموظفين في مقر المركز  2023محمود )

 "الوطني للتطوير الإداري وتكنولوجيا المعلومات / وزارة التخطيط في بغداد

الوصفي   المنهج  التنظيمي، وقد اعتمد  المغناطيسية والرسوخ  القيادة  العلاقة والأثر بين  التعرف على طبيعة  إلى  البحث  هدف هذا 

الميداني باستخدام برنامج الحزمة  التحليل  الدراسة. تم إجراء  التحليلي من خلال استطلاع آراء عينة من الموظفين حول متغيري 

 .25الإصدار   SPSS الإحصائية

اختير المركز الوطني للتطوير الإداري وتكنولوجيا المعلومات التابع لوزارة التخطيط في بغداد كميدان للدراسة، وتم جمع البيانات 

 .( موظفًا53من عينة عشوائية مكونة من )

توصلت الدراسة إلى أن القيادة المغناطيسية تسعى إلى تحقيق توازن بين حاجات القائد وتوجهات الموظفين، كما أظهرت النتائج أن 

القادة يمارسون هذا النمط القيادي بدرجة متوسطة. وأكدت النتائج وجود علاقة ذات دلالة معنوية بين القيادة المغناطيسية والرسوخ  

 .التنظيمي

يعزز   بما  جاذبة،  قيادية  صفات  يمتلكون  الذين  أولئك  سيما  لا  القادة،  لتأهيل  متخصصة  برامج  إعداد  بضرورة  الدراسة  أوصت 

القادة والموظفين، مع  الثقة بين  التنظيمية، وبناء  المواطنة  أداء مهامه. كما أكدت على أهمية تعزيز سلوك  المركز في  استمرارية 

 .ضرورة إشراكهم في المستويات الإدارية المختلفة

 

( والنجار  زيادة  أبو  الوسيط   "  )2025دراسة  الدور  خلال  من  التنظيمية  الجاهزية  تحقيق  في  المغناطيسية  القيادة  تأثير 

 للاستبصار الإستراتيجي بالتطبيق على وزارة الداخلية الفلسطينية" 

هدفت إلى تحليل تأثير القيادة المغناطيسية بأبعادها المختلفة )الثقة، الولاء، روح الفريق، سلوك المواطنة، المرونة( على الجاهزية  

التنظيمية في وزارة الداخلية الفلسطينية، مع دراسة الدور الوسيط الذي يلعبه الاستبصار الإستراتيجي بأبعاده )المسح البيئي، الرؤية 

الإستراتيجية، الاختيار الإستراتيجي( في هذه العلاقة. شمل مجتمع الدراسة جميع العاملين في الوظائف القيادية والإشرافية ضمن 

( مبحوثين من مديري  208الفئات العليا في وزارة الداخلية الفلسطينية بمحافظات الضفة الغربية، وتم اختيار عينة قصدية بلغت )

 Smartو SPSS الأقسام. استخدمت الدراسة استبانة لجمع البيانات، وتم تحليلها باستخدام برنامجيالعموم، والمديرين، ورؤساء  

PLS V.4.0الهيكلية المعادلات  نمذجة  وبمنهجية   ، (SEM-PLS).   بشكل تؤثر  المغناطيسية  القيادة  أن  إلى  النتائج  وقد توصلت 

الجاهزية،   هذه  تعزيز  في  فاعل  بدور  يسهم  الإستراتيجي  الاستبصار  أن  كما  التنظيمية،  الجاهزية  في  معنوية  دلالة  وذو  إيجابي 

القيادة   الدراسة بضرورة تحسين ممارسة  التنظيمية. وأوصت  المغناطيسية والجاهزية  القيادة  العلاقة بين  في  دورًا وسيطًا  ويؤدي 

عل التركيز  مع  والمرونة،  الولاء،  الثقة،  أبعاد  في  الوزارة، لا سيما  داخل  الإستراتيجي المغناطيسية  الاستبصار  قدرات  تطوير  ى 

 .كأداة فعالة لتحقيق الجاهزية التنظيمية، وتعزيز تطبيقه في مختلف المستويات الإدارية

 ثانياً: المنهجية  

 مشكلة الدراسة   -1

يعُد التميز التنظيمي من الموضوعات الحيوية التي تسعى مختلف المنظمات إلى تحقيقه، سواء كانت خدمية أو إنتاجية، لما له من 

التنظيمي على  التميز  البيئة الأكاديمية على وجه الخصوص، يرُكّز  التنافسية. وفي  دور في تعزيز الأداء المؤسسي ورفع مستوى 

مشاركة جميع أفراد المجتمع الجامعي في عمليات القيادة وصنع القرار، بما يضمن توظيف التوجهات الإدارية الحديثة لتقديم خدمة  

)شعبان،   والتنافسي  التنظيمي  المستويين  على  الجامعي  الأداء  في  التميز  من  عالية  مستويات  وتحقيق  متميزة،  ، 2020تعليمية 

2755.) 

نتائج  وتحقيق  العمليات،  كفاءة  ورفع  التنظيمية،  القدرات  ببناء  يهتم  استراتيجي  سلوك  أنه  على  التنظيمي  التميز  إلى  ينُظر  كما 

مستدامة تتجاوز توقعات أصحاب العلاقة، وذلك من خلال ممارسات قيادية فعّالة، واستراتيجيات واضحة، وبيئة تنظيمية محفّزة 

 (. 375،  2021)الرفاعي،  
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وانطلاقًا مما سبق، يتضح أن القيادة تلعب دورًا محوريًا في تحقيق التميز التنظيمي، إذ تؤثر عليه بشكل مباشر، مما يعكس طبيعة  

(. وتبرز في هذا السياق القيادة Al-Dhaafri & Alosani, 2022, 389العلاقة التبعية بين التميز التنظيمي والقيادة بوجه عام )

والعملاء من  الموظفين  يجذب  قيادي  أسلوب  بأنها  تعُرف  الإيجابي، حيث  الأثر  ذات  الحديثة  القيادية  الأساليب  كأحد  المغناطيسية 

أداء مؤسسي مستدام  إلى  المتسّق، بما يعُزز الانتماء والولاء، ويقود  الفعّال، والسلوك  الواضحة، والتواصل  الثقة، والرؤية  خلال 

 (.Carter, 2025, 2ومؤثر داخل المنظمة )

وفي البيئة الجامعية، فإن وجود قائد مغناطيسي على رأس المؤسسة يسُهم بشكل كبير في تحسين جودة الأداء الأكاديمي والإداري، 

التعليم،  المؤسسي في مجالات  التميز  البحثية والتعليمية، بما يعُزز فرص تحقيق  القدرات  الوظيفي، وتفعيل  الرضا  ورفع مستوى 

 (. Bayari, 2025, 6والبحث، وخدمة المجتمع )

التعليمية في تحسين الأداء   المؤسسات  التي تواجهها  المتزايدة  الجامعي، والتحديات  العمل  المتسارعة في بيئة  التحولات  وفي ظل 

الجامعات   التحديات. وتشهد  قادرة على تجاوز تلك  فعّالة  قيادية  تبنّي نماذج  الجودة، أصبح من الضروري  وخصوصًا   –وتعزيز 

تحولات ملحوظة في متطلباتها الأكاديمية والإدارية، مما يستدعي تطوير استراتيجيات قيادية مبتكرة   –كليات الإدارة والاقتصاد  

 لتحفيز الأداء وتعزيز الإبداع المؤسسي.

. من هنا، تبرز القيادة المغناطيسية بوصفها بعُداً حديثاً يتُوقع أن يسهم بفاعلية في تحقيق التميز التنظيمي داخل المؤسسات التعليمية

مستوى  ورفع  الأكاديمية،  العمل  بيئة  لتحسين  مفتاحًا  تعُد  بذلك  وهي  الأفراد،  وتحفيز  جذب  على  القائد  قدرة  القيادة  هذه  تجُسّد  إذ 

المغناطيسية كمتغير مستقل على  القيادة  بها  تؤثر  التي  الكيفية  إلى فهم  الحاجة  البحث من  تنبع مشكلة  الإنتاجية والابتكار. وعليه، 

 –بصفته أحد التدريسيين في الكلية    –التميز التنظيمي كمتغير تابع، داخل كلية الإدارة والاقتصاد. ويستند ذلك إلى ملاحظة الباحث  

إلى وجود فجوة في مستوى التميز، والحاجة إلى تبني أساليب قيادية جديدة تسُهم في رفع مكانة الكلية مقارنة بالكليات الأخرى. فهذا  

القيادة   مثل  حديثة،  قيادية  أنماط  تبنّي  أيضًا  يتطلب  بل  والإداري،  الأكاديمي  الأداء  تحسين  خلال  من  فقط  يتحقق  لا  التميز 

 المغناطيسية، التي تسُهم في خلق بيئة عمل محفزة على الإبداع، وتدفع الموظفين نحو بذل الجهد وتحقيق الأهداف المشتركة.

 وبناءً على ما سبق، يمكن صياغة سؤال البحث على النحو الآتي:

"هل تعتمد الكلية المبحوثة على نمط القيادة المغناطيسية؟ وعلى أي بعُد من أبعاد القيادة المغناطيسية تعتمد بشكل أكبر؟ وما هو  

 مستوى التميز التنظيمي الذي تتمتع به الكلية؟ وهل توجد علاقة ارتباط وتأثير بين القيادة المغناطيسية والتميز التنظيمي؟" 

 اهمية الدراسة  -2

 يمكن تحديد اهمية الدراسة في ثلاثة نقاط وكما يلي :

تتعامل الدراسة متغيرات يمكن وصفها بالحديثة ومؤثرة في بيئة العمل الأكاديمية، اذ تعُد القيادة المغناطيسية أحد الانماط القيادية   -أ  

التعليمية  المؤسسات  لأداء  يعد مقياساً جوهرياً  الذي  التنظيمي  التميز  الموظفين، مقابل  الانتماء وتحفيز  التي تحسن من  المعاصرة 

 وتحقيق استمراريتها جودتها واستدامتها. 

البيئة   -ب   في  التنظيمي، خاصةً  والتميز  المغناطيسية  القيادة  بين  العلاقة  تناولت  التي  العربية والعراقية  الدراسات  في  الفجوة  سد 

 الاكاديمية، مما يسُهم في إثراء الأدبيات العلمية. 

تنبع أهمية الدراسة من موقع تطبيقها بوصفها بيئة تنظيمية حيوية تواجه تحديات متزايدة في تحسين الأداء وتعزيز التنافسية،   -ج  

 ما يجعلها كلية الإدارة والاقتصاد ميدان ثري لدراسة القيادة المغناطيسية و التميز التنظيمي.

 اهداف الدراسة   -3

التعرّف على مدى اعتماد الكلية المبحوثة على نمط القيادة المغناطيسية، من خلال تحليل أبعاد هذا النمط القيادي وتحديد أكثرها   -أ

 .اشتراكاً في التأثير على البيئة الأكاديمية

 تحديد مستوى التميز التنظيمي في الكلية المبحوثة ، وتحديد نقاط القوة والضعف . -ب 

 .تحليل العلاقة بين القيادة المغناطيسية والتميز التنظيمي، وبيان مدى تأثير أبعاد القيادة المغناطيسية في تحقيق التميز -ج

 مقياس الدراسة   -4

تعتمد هذه الدراسة على متغيرين أساسيين، يتمثل الأول في القيادة المغناطيسية بوصفه متغيرًا مستقلًا، ويتضمن خمسة أبعاد رئيسية 

إلى دراسة )أبو زيادة والنجار،  هي: )الثقة، الولاء، روح الفريق، سلوك المواطنة، والمرونة(، وقد تم تبنّي هذه الأبعاد بالاستناد 

 (.حيث ان لكل بعد اربعة فقرات.2025

الهيكل  تميز  البشري،  المورد  )تميز  أبعاد:  أربعة  من  ويتكوّن  معتمداً،  متغيرًا  ويعُد  التنظيمي  التميز  فهو  الثاني،  المتغير  أما 

تبنيها بالاعتماد على دراسة )كاظم ومحمد،   المعرفة(، تم  (. حيث ان لكل بعد اربعة 2022التنظيمي، تميز الاستراتيجية، وتميز 

 فقرات.

كرونباخ   ألفا  معامل  باستخدام  للفقرات  الداخلي  الاتساق  قياس  تم  فقد  القياس،  أدوات  ومصداقية  صدق  من  التحقق  ولأغراض 

(Cronbach's Alpha( وقد أظهرت النتائج أن معامل الثبات الكلي لأداة القيادة المغناطيسية بلغ .)بينما بلغ معامل الثبات  0.79 )

( التنظيمي  التميز  لأداة  الداخلي 0.78الكلي  الاتساق  من  جيدة  بدرجة  الأداتين  تمتع  إلى  وتشير  إحصائيًا  مقبولة  تعُد  قيم  وهي   ،)

 والموثوقية. 
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 فرضيات الدراسة  – 5 

H1 :  .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية والتميز التنظيمي 

 يتفرع منها خمسة فرضيات فرعية بدلالة ابعاد المتغير المستقل  

H1.1  .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)الثقة( والتميز التنظيمي : 

H1.2 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)الولاء( والتميز التنظيمي : 

H1.3 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)روح الفريق( والتميز التنظيمي : 

H1.4 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)سلوك المواطنة( والتميز التنظيمي : 

H1.5 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)المرونة( والتميز التنظيمي : 

H2 : .توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية والتميز التنظيمي 

 يتفرع منها خمسة فرضيات فرعية بدلالة ابعاد المتغير المستقل  

H2.1  .توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)الثقة( والتميز التنظيمي : 

H2.2 .توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)الولاء( والتميز التنظيمي : 

H2.3.توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)روح الفريق( والتميز التنظيمي : 

H2.4 .توجد علاقة اثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)سلوك المواطنة( والتميز التنظيمي : 

H2.5 .توجد علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بعد)المرونة( والتميز التنظيمي : 

 المجتمع والعينة  -6

( فرداً. وتم اختيار عينة الدراسة 224جامعة البصرة، والبالغ عددهم )  –تكوّن مجتمع الدراسة من موظفي كلية الإدارة والاقتصاد  

( بواقع  لـ140عشوائيًا  العينة  تحديد حجم  على جدول  بالاعتماد  وذلك  فرداً،   ) (Krejcie & Morgan, 1970). العدد ولتحقيق 

( استمارة استبيان. وقد تم استرجاع 150المطلوب وتحسبًا لعدم استرجاع بعض الاستمارات أو عدم صلاحيتها للتحليل، تم توزيع )

 .( منها صالحة للتحليل الإحصائي138( استمارة، تبيّن أن )145)

 حدود الدراسة  -7

 .تمتد حدود هذه الدراسة لتشمل أربعة أبعاد رئيسية: الزمانية، والمكانية، والبشرية، والتقنية

الدرا العام  خلال  الدراسة  أجُريت  فقد  الزمانية،  الحدود  حيث  على .  2025-2024سي  فمن  اقتصرت  فقد  المكانية،  الحدود  أما 

العراق   البشرية   –جمهورية  الحدود  لتمثيل  الكلية  موظفي  من  عينة  اختيار  تم  حيث  والاقتصاد،  الإدارة  كلية  البصرة،  جامعة 

 .للدراسة

برنامج على  الاعتماد  تم  فقد  التقنية،  الحدود  يخص  الإحصائية  SPSS وفيما  الأساليب  من  مجموعة  باستخدام  البيانات،  لتحليل 

وهي الدراسة،  لطبيعة  وتحليل   :المناسبة  بيرسون،  ارتباط  ومعامل  النسبية،  والأهمية  المعياري،  والانحراف  الحسابي،  الوسط 

 .الانحدار البسيط، وذلك بهدف التوصل إلى نتائج دقيقة وموضوعية تسهم في تحقيق أهداف الدراسة 

 

 الاطار النظري  الثاني:المبحث 

 اولاً: القيادة المغناطيسية 

 مفهوم القيادة المغناطيسية .1

الموارد  على  الجديدة  الرؤية  هذه  تركز  حيث  القيادة،  مجال  في  الحاصلة  للتطورات  طبيعية  كنتيجة  المغناطيسية  القيادة  ظهرت 

البشرية وتطوير العلاقات فيما بينها. يتناقض هذا النمط القيادي تمامًا مع الأنماط التقليدية التي كانت تعتمد على السلطة والأوامر 

والمساءلة والتوجيه المباشر. في المقابل، تركز القيادة المغناطيسية على الترابط العاطفي، المصداقية، والثقة لبناء علاقات قوية مع  

(. وتعتمد القيادة المغناطيسية على تقدير قيمة الموارد البشرية وإعطاء البعد Matuson, 2011, p. 5جميع الموظفين والعملاء )

الانتماء،  إلى  الإنسان  حاجة  مثل  الموظفين،  تجمع  التي  الطبيعية  الاجتماعية  القوى  من  مجموعة  إلى  تستند  حيث  حقه،  الإنساني 

الشعور بالأمان، الرغبة في المشاركة، والتقدم والنمو. هذه القوى تمثل المرتكز الأساسي الذي يجعل القيادة المغناطيسية فعالة داخل 

مشترك  بشكل  الأهداف  تحقيق  على  والعمل  ورغباتهم  لاحتياجاتهم  العميق  الفهم  خلال  من  الموظفين  تحفز  حيث  المنظمات، 

(Align, 2013, 5.) 

إلى القوى التي تم ذكرها سالفاً، لا تعُتبر القيادة المغناطيسية مفهوماً جديداً بشكل كلي، بل هي ناتجة عن تطور الدراسات  استناداَ 

العاطفية والاجتماعية التي برزت في العقود الأخيرة. وقد بدأت تنتشر في الأدبيات الإدارية ، خاصةً من خلال الكتابات التي تركز 

 Shoshanaعلى القيادة الذاتية والوعي الداخلي. ومن أبرز الباحثين الذين قاموا بصياغة مفهوم القيادة المغناطيسية هي الباحثة )

Rosenfeld, 2012, 5 والمسؤولية التواضع،  العزم،  من خلال  القيادي  والتأثير  الشخصية  القوة  يدعم  نموذجاً  التي عرضت   ،)

 الشخصية. 

( اشار  فقد  السياق  هذا  القيادة  Durkin, 2010, 232وفي  أنماط  ضمن  جديد  كمفهوم  ظهرت  قد  المغناطيسية  القيادة  أن  إلى   )

المعاصرة. واعتبرها نمطًا يعتمد على الجاذبية الشخصية والتأثير في الآخرين، مما يجعله متميزًا عن أنماط القيادة التقليدية. تتمثل  
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الخصائص الرئيسية لهذا النمط القيادي في قدرته على التأثير والإلهام من خلال الجاذبية الشخصية، والتي تميز القائد المغناطيسي  

 عن باقي الأنماط القيادية الأخرى.

الاستقلالية،   مثل:  للإنسان،  الأساسية  النفسية  الحاجات  تلبية  خلال  من  موظفيه  في  للقائد  الإيجابي  التأثير  على  النمط  هذا  ويركّز 

 (. Schaufeli, 2021, 3الكفاءة، والانتماء، مما يؤدي إلى زيادة الالتزام وتحسين الأداء )

( اشار  فقد  والتحفيزية  المغناطيسية  القيادة  بين  التداخلات  بعض  أن  van Tuin & Van den Broeck, 2021, 486ولحل   )

القيادة المحفّزة تعتبر جزءاً من القيادة المغناطيسية، حيث تسعى إلى إشباع الحاجات النفسية الأساسية للموظف من خلال تمكينهم، 

 تعزيز قدراتهم، وبناء الروابط الاجتماعية، مما يدفعهم إلى الانخراط الإيجابي في العمل.

( إلى أن هذا النوع من القيادة يعمل على إيجاد بيئة تدعم رفاهية الموظفين وتقلل Katsiroumpa et al., 2024, 1408وأشارت )

 من الإرهاق وترك العمل، ولها أثر إيجابي على الأداء الفردي والجماعي.

( من Kouzes & Posner, 2012, 147ويؤكد  هم  الأفضل  القادة  وأن  فريدة،  بجاذبية شخصية  يتميز  المغناطيسي  القائد  أن   )

 يعرفون كيف يؤثرون في الآخرين ويقودونهم بطريقة فعالة نابعة من أسلوبهم القيادي.

تعني تقليد مسار شخص آخر أو تبني اتجاهات جديدة لتحقيق مكاسب    المغناطيسية، لا( أن القيادة  Messer, 2024, 1ويضيف )

القرارات والتطور سواء على   لتوجيه  لها، واستخدامها كبوصلة  القيم الأساسية والعيش وفقًا  إنها تتعلق بتحديد  قصيرة الأجل، بل 

 المستوى الشخصي أو المهني.

ولغرض استعراض مفهوم القيادة المغناطيسية بصورة متكاملة، سعى الباحث إلى عرض مجموعة من التعريفات التي تناولت هذا 

 :المفهوم من زوايا متعددة، وذلك على النحو الآتي

عرفت القيادة المغناطيسية "بأنها القدرة على التأثير في الآخرين من خلال امتلاك مهارات وخبرات، وتتميز بالتأثير الخفي الذي 

بأنها القدرة على   ايضاً ".(Durkin, 2013, 2) يجعل الأفراد يتبعون القائد طوعاً عبر تحفيزهم وإشراكهم في الأهداف المشتركة"

جذب الآخرين بطريقة إيجابية من خلال الخصائص الشخصية للقائد مثل الصدق، التواصل الفعّال، والشفافية. القائد المغناطيسي لا 

يحتاج إلى استخدام السلطة أو القوة؛ بل هو شخص يحفز الناس لتحقيق الأهداف من خلال بناء علاقات قائمة على الثقة والاحترام 

القدرة على جذب الآخرين إلى رؤية القائد وتحفيزهم للالتزام   الى انها"  ةاضاف  ."(Rosenfeld, Shoshana, 2012, 7) المتبادل

بها من خلال بناء علاقات حميمة مع الموظفين. يتضمن ذلك التفاعل اليومي مع الموظفين بطريقة تحفز الالتزام والأداء العالي دون 

القيادة على الذكاء الاجتماعي وفهم احتياجات الموظفين، مما يؤدي إلى تحفيزهم    اللجوء إلى أساليب قسرية. النوع من  يعتمد هذا 

هي نمط من القيادة التي تعتمد على جذب الآخرين بشكل إيجابي . كذلك " .(Align4Profit, 2013," 7) لتحقيق النجاح المستدام

النوع من  التحكم. يتطلب هذا  أو  السلطة  تقليدية مثل  أساليب  للقائد بدلاً من الاعتماد على  الداخلية  القوة  وإلهامهم من خلال تفعيل 

والنية" القيم  مع  منسجمة  بطريقة  فريقه  على  التأثير  ويمارس  حقيقية  بجاذبية شخصية  يتمتع  قائد  وجود   ,Rosenfeld) القيادة 

Shoshana, 2012, 3)." التي تتناسب مع فئة التابعين الذين يتجهون نحو الإبداع    تعُد أحد الأنماط القيادية الحديثة  اضافة الى انها

المنظمة" لتحقيق أهداف  لهم .(Al-Zubaidi, 2015, 39) والتميّز وتحُفزهم  الأفراد نحو الإبداع، وتسمح  قيادة" تحفّز  كذلك في 

فضلاً عن هذا فانها ".(Toode, 2020, 21) بطرح أفكارهم ومقترحاتهم لحل المشكلات بحرية، بما يخدم تحقيق أهداف المنظمة

الأساسية " القيم  بتحديد  تتعلق  إنها  بل  الأجل،  قصيرة  مكاسب  لتحقيق  جديدة  اتجاهات  تبني  أو  آخر  شخص  مسار  تقليد  تعني  لا 

 ,Messer, 2024) ".والعيش وفقًا لها، واستخدامها كبوصلة لتوجيه القرارات والتطور سواء على المستوى الشخصي أو المهني"

كما وتعرف" بأنها أحد الأنماط القيادية الحديثة البراقة والمتميّزة بقدرات ومهارات فائقة تجذب التابعين نحوها بشكل طوعي من (1

( إنها تتعلق بأن تكون قوة ملهمة تترك علامة لا تمحى على قلوب 147,    2023أجل تحقيق أهداف الأفراد والمنظمة معاً )محمود,

،قدرة على جذب الآخرين والتأثير فيهم من خلال غرس الثقة في (Golfa, 2023, 1) "وعقول أولئك الذين يختارون أن يتبعوك

زيادة  )أبو  طوعي  بشكل  المواطنة  سلوك  ممارسة  على  وتشجيعهم  الجماعي،  العمل  روح  فيهم  وبث  ولائهم،  وتنمية  نفوسهم، 

 )2, 2025والنجار, 

بروح  معاً  للعمل  الماهرة  البشرية  الموارد  جذب  على  يرُكّز  قيادياً  نمطًاً   " بأنها  المغناطيسية  القيادة  الباحث  يعرف  تقدم  مما 

في  تسهم  متماسكة  منظومة  لتشكيل  نحوها،  المعادن  تجذب  التي  المغناطيس  بقطعة  القيادي  النمط  هذا  تشبيه  ويمكن  الفريق. 

 .تحقيق الأهداف الشخصية والتنظيمية على حد سواء"

 الأبعاد القيادة المغناطيسية .2

تعتمد الدراسة الحالية على خمسة أبعاد رئيسية للقيادة المغناطيسية، وهي: الثقة، الولاء، روح الفريق، سلوك المواطنة، والمرونة، 

(. وقد تم اختيار هذه الأبعاد نظراً لكونها 2023؛ محمود،  2025وذلك بالاستناد إلى ما قدمته دراسات سابقة )أبو زيادة والنجار،  

 .مؤقلمة ومقاسة ضمن بيئة العمل العراقية، كما أنها تتمتع بدرجة عالية من المصداقية والموثوقية

: يشير هذا البعد الى طبعية العلاقات بين الموظفين وادارة المنظمة والتي يجب ان تتميز بالاستقرار والثقة بين الطرفين،   الثقة -أ

( اهدافها  الى  الوصول  فعلاً  المنظمة  اردات  المغناطيسية Aygun,2021,204اذ ما  القيادة  في  الجوهرية  الابعاد  تعتبر من  لهذا   )

كونها تمثل الثقة بقيادة المنظمة والحالة النفسية التي يشعر بها الموظف تجاه القائد ، التي تدعم من خلال بناء علاقات متينة قائمة 

على حسن النية، والتي تساهم في تقليل الصراعات وتدعم من التفاعل الإيجابي بين الموظفين وتزيد من التعاون المشترك وتبني 

 (2021،122بيئة عمل صحية تشُجع على الابتكار والإبداع)حامد،

المنظمة، مما يرفع  الولاء -ب بأهداف وقيم وثقافة  ارتباطه  المنظمة  يعزز  اتجاه  الموظف  نفسي يصدر من  ايدابي  : وهو سلوك 

بمعنى اخر هو    (2025،120)جبار و مجيد،مستويات الالتزام بالعمل ولا يحتاج الى نظام رقابي، فضلاً عن زيادة التمسك بالعمل  

اجمالي مشاعر الموظفين نحو المنظمة التي يعملون فيها ، إذ ترتبط هذه المشاعر بقبول اهداف المنظمة وقيمها، واستعداده النفسي 



University of Kirkuk Journal For Administrative 

and Economic Science (2025) 15 (4) Part (1): 74-88 

 

ISSN:2222-2995   E-ISSN:3079-3521   Vol. 15 No. 4 Part (1)                                                      80 

عدم التفكير في التخلي عنها مهما كانت الظروف التي تمر بها، ورغبته في البقاء فيها طيلة حياته   جهد، معالعالي لبذل المزيد من   

 (2023،87)الفتلاوي وصحاب، الوظيفية

الفريق -ت التي روح  المنظمة  اهدافهم واهداف  لتحقيق  الموظفين  فيما بين  التعاون  التي تعزز من  بالقيم والسلوكيات  يعبر عنها   :

أبرز مكونات هذا البعد   ومن  يعملون بها، مما يساهم في زيادة مستويات الإنتاجية والإبداع. والاحترام المتبادل والعلاقات الناجحة،

الأهداف بوضوح،  تحديد  يتطلب  الفريق  التحفيز. تعزيز روح  بين الأعضاء وزيادة  العلاقات  في تحسين  التي تساهم  الروح،  هو 

 (. 310, ص. Guzzo & Dickson, 1996تشجيع التعاون، وتوفير التدريب المستمر لتحسين كفاءة الأداء الجماعي )

المواطنة -ث الواجبات سلوك  حدود  يتجاوز  بشكل  العمل  بيئة  في  الموظف  يمارسه  رسمي  غير  طوعي  ايجابي  سلوك  وهو   :

ويعد  الأخلاقي،  أو  الديني  أو  الاجتماعي  بالرضى  وتأثره  الفرد  بشخصية  يرتبط  وهو  الرسمي.  السلوك  ويدعم  الرسمية  الوظيفة 

مؤشراً لرضى الأفراد وشعورهم بالانتماء لمنظمتهم. كما أنه يسهم في خلق المناخ المناسب لتحقيق الأهداف وزيادة فعالية وكفاءة 

 ( 54، 2023المنظمة وتميّزها )عاصي،

توصف بأنها القدرة على المبادرة وتغيير قواعد المنظمة من أجل التكيف بشكل أفضل مع احتياجات السوق ومتطلبات    :المرونة -ج

البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة وإنها قدرة المنظمة على الاستجابة بفاعلية للتغييرات سواء داخل المنظمة أو في بيئتها الخارجية 

(Okreglicka et al.,2021,69) 

 التميز التنظيميثانياً: 

 مفهوم التميز التنظيمي   .1

اصبحت سمة التميز من اهم سمات الادارة الحديثة , و مرتكزاً اساسياً في القرن الحادي و العشرون, كما وتحتاج اليها المنظمات  

(,كما يعد التميز أداةً استراتيجيةً تستخدمها المنظمــــــــة لتحقيق أهدافهــــــا  212,    2025في جميع مراحل دورة حياتها )الجعيد ,  

( العاليـــة  والجودة  التنافسيــــــة  الميزة  تحقيق  خلال  والقدرات  Shaban,2024,2) من  الجهود  إلى  التنظيمي  التميز  يشير  اذ   ,

( ,حيث Brastoro& Nargis,2024,12المستمرة للمنظمة لتحقيق أداء استثنائي ونتائج مستدامة من خلال نهج شامل ومتكامل )

التعريفات الاكثر شمولية   الباحثين  المفهوم , واورد  تناول  التميز (Alshehab,2024,2لهذا  التنظيمي، حسب نموذج  التميز  ان   )

( الجودة  لإدارة  الأوروبية  المالية EFQM, 2013للمؤسسة  الأبعاد  في  باستمرار  متميز  أداء  تقديم  على  المنظمة  قدرة  هو   ،)

وقيمة  الاستدامة  على  التركيز  مع  والنتائج،  والعمليات  والاستراتيجية  القيادة  بين  قويًا  توافقًا  ذلك  ويشمل  والثقافية,  والتشغيلية 

المصلحة. في حين يذكر ) إدارة مكونات Daradkah et al,2024,1305أصحاب  القدرة على  بأنهُ  التنظيمي  التميز  ( ان تعرف 

الت التكامل والترابط، والتنسيق والتناغم بينها، وتحقيق مستويات الإنتاج  ي تلبي احتياجات وتوقعات المنظمة على أعلى مستويات 

جميع أصحاب المصلحة. كما يعرف التميز التنظيمي بأنه تلبية أو تجاوز توقعات أصحاب المصلحة مع الحفاظ على نتائج الأداء 

( بأنه قدرة المنظمة على التغيير والتجديد على Dhahi,2024,162( . وعرفه )Mohammed,2024,31المتميزة في المستقبل )

المطلوبة  النتائج  تحقيق  و  المنافسين  مواجهة  على  قادرة  المنظمة  تجعل  التي  التميز  مستويات  أعلى  إلى  للوصول  الطويل  المدى 

( بأنهُ عملية مستمرة لوضع إطار داخلي من القواعد  Barnawi,2022,2918بطريقة شاملة وصحيحة وفعالة  . في حين اعتبره )

د العملاء بالسلع والخدمات التي تلبي احتياجاتهم مع الالتزام بالقيود المالية. وهو والإجراءات المصممة لتحفيز الموظفين على تزوي

التميز   يعرف  وايضاً   . التوقعات  أو  الأهداف  أو  المتطلبات  تتجاوز  نتائج  في  يتجلى  المؤسسة،  داخل  باستمرار  عالٍ  أداء  تحقيق 

القدرة على التوفيق والتنسيق بين عناصر المنظمة وتشغيلها بتكامل وترابط لتحقيق أعلى معدلات الفاعلية للوصول  التنظيمي بأنهُ 

( بالمنظمة  المرتبطين  المصلحة  اصحاب  وتوقعات  احتياجات  تلبي  التي  المخرجات  مستوى  -Mohammed&Alإلى 

Zeidi,2022,107 التي تحقق التنظيمي  التفوق  حالة من الابداع الاداري و  انهُ  التنظيمي على  التميز  ( . ومن جانب آخر يعرف 

مستويات غير عادية من الاداء و التنفيذ للعمليات الانتاجية و التسويقية  والمالية وغيرها في المنظمة وما ينتج  عنها  من نتائج و 

( , كما 112,  2021انجازات تتفوق على ما يحققه المنافسين و يرضى عنها العملاء و كافة اصحاب المصلحة في المنظمة )أحمد,

يعرف على انهُ أسلوب فكري وفلسفة ادارية تعتمد على منهج يرتبط بكيفية انجاز نتائج ملموسة للمنظمة لتحقيق الموازنة في اشباع 

( وايضا يعرف التميز 6,  2020ة او المجتمع ككل )سمر الدين و القريشي ,احتياجات كافة الاطراف , سواء من اصحاب المصلح

التنظيمي بأنه قدرة المنظمات على المساهمة بشكل استراتيجي في تحقيق أهداف المنظمة للتفوق في اداءها و حل مشكلاتها ,  ثم 

, وآخرون  )الصباغ  الاخرى  المنظمات  باقي  عن  تميزها  بصورة  أهدافها  تحقيق 486,    2025تحقيق  انه  على  يعرف  ,اخيراً   )

 ( 41,  2024المنظمة وفي جميع جوانبها ,لمستويات أداء و مخرجات تفوق أهداف العمل أو توقعات العملاء )عبدالوهاب و القبج ,

 أهمية التميز التنظيمي  .2

نظراً لما له من دور   تحقيقها، التميز التنظيمي في مقدمة الاولويات التي تسعى المنظمات الى    أصبحفي ظل بيئة الأعمال التنافسية،  

المجتمع  أو  المصلحة  أصحاب  المعنية، سواء  الأطراف  على رضا مختلف  فعّال  بشكل  تنعكس  إيجابية  نتائج  تحقيق  في  محوري 

(. أذ يعُدّ التميـــــز التنظيمـــــي من العوامل الجوهرية في تعزيز القدرة التنافسيـــــة  57,  2025,    واسماعيلبشكل عام )اسماعيل  

والمنافسة  المتســــــارع  بالتغيير  تتسم  بيئة  في ظل  بفاعليــــــــة  وتحقيق رسالتها  الابتكار  نحو  دفعهــــــا  في  ويساهم    للمنظمات، 

(. كما يشُكل التميز التنظيمي أداة استراتيجية لمواجهة تحديات السوق من خلال تعزيز قدرة 32,  2019الحـادة )مزهود و خالد ,

المنظمة على تلبية احتياجات العملاء بمرونة وكفاءة, كما يعُد مؤشراً أساسياً على نجاح المنظمة وتفوقها، من خلال تطوير نماذج 

 (. 18,  2024عمل فريــــــدة يصعب على المنافسيـــن تقليدها )الحفيظ و هناء,
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 . أبعاد التميز التنظيمي3 

التميز   ابعاد  )تميز   التنظيمي،تعددت  وهي  الابعاد  اهم  على  اقتصر  الحالي  البحث  ان  الا  بالدراسة  تناولتها  التي  الادبيات  بتعدد 

الهيكل    البشرية،الموارد   الاتفاق    الاستراتيجية،تميز    التنظيمي،تميز  تم  التي  المعرفة(  دراسة )كاظم    عليها،تميز  اعتمدتها  والتي 

  -تالياً:تناولها بشيء من التفصيل  وسيتم (،251, 2022,  وآخرون

الموارد    -أ   يمثلالبشريةتميز  قدرات    :  بامتلاكهم  المنظمة  مهام  تأدية  في  المتميز  بالحماس  المنظمة  في  العاملين  اتصاف  درجة 

التعلم    ابداعية،   وامكاناتعقلية   على  بالقدرة  النجاح    ،والتكيفويتمتعون  تحقيق  في  المنظمة  في سوق   والتميز  والتفوقومساعدة 

تحديد    العمل، في  البعُد  هذا  يهتم  ومهــــارات    وتطويراذ  جديدة   وتشجيعهمالعاملين    وقدراتمعـــــارف  افكــــار  تقديم  على 

وهي عبارة    اصولها،  وأعلى( . كما يعد المورد البشري من اهم الموارد المنظمات  341 ,2025 ,  السفياني الكمالي و  )  ومبتكــرة

القدرات   المتضمنة  الخصائص  من  تركيبة  والعمل    ،والخبرات  والكفاءات  والمهاراتعن  فيها  الجيد  الاستثمار  يقتضي  على  لذا 

مستوى    ورفع  أدائهم،الذي يساعد في تحسين    للتميز،مناخ الداعم    وايجاد  ،واتخاذهمن خلال اشراكهم في عملية صنع القرار    تنميتها 

 ( 520, 2024مما ينعكس على تميز المنظمة )الزهراني و الغامدي, قدراتهم،

التنظيمي  -ب الهيكل  الاطار  تميز  قدرة  درجة  يمثل  الذي:  العلاقات    الهيكلي  تتحدد  خلاله  السلطة   والادوارمن  خطوط  ويوضع 

المنظمة    والمسؤولية مهام  الاعمال   اهدافها،  وتحقيقللأداء  توزيع  في  الادارة  تستخدمه  الذي  الرسمي  النظام  ذلك  بأنهُ  ويعرف 

  وكفاءة المختلفة بفاعلية    والانشطةيساعد على اداء الاعمال    لمعاً، بشكالعلاقات فيما بينهم للعمل    وتحديدبين الافراد    والمسؤوليات

 والاجراءات   والبيروقراطية(. الاعتماد على هيكل تنظيمي يبتعد عن الروتين  9,  2022لتحقيق اهداف المنظمة المرغوبة )مناع ,  

تتسم    واتباعالمركزية   التنظيمية  البيئة  لأن  بالمرونة  يتميز  تنظيمي  التحديث   بالديناميكية،هيكل  على  القدرة  يمتلك  ان  فيجب 

التسارع    المتاحة،الفرص    واستغلال ظل  في  القرار  اتخاذ  المطلوبة    والمساهمةوسرعة  الاهداف  تحقيق  مقارنة   والتميز في 

 (89,  2021بالمنافسين )خلف و آخرون ,

وتنمية خطـة العمــل من   المستقبلي،: الاستراتيجيـة هي تلك الالية التي تستخدمها المنظمــة لتحديد اتجاهها  تميز الاستراتيجية  -ج  

  , )مناع  التميز  تحقيـــق  اجـل  من  الجهود  لحشد  المنظمــة  تميز 9,  2022قبل  درجة  الاستراتيجية  خلال  من  التميز  يعكس  (.أذ 

رؤيتها   لتحقيق  المنظمة  تتخذها  التي  شامل    وتفاعلها  وتحركاتها،  ورسالتهاالخطوات  موحدة  مزايا    ومتكاملةكخطة    وقيمتربط 

 (130,  2023المنظمة بقدرتها الاستراتيجية على مواجهة التحديات البيئية )الصوالحي و آخرون,

ويتم استخدمها في مختلف    قياسها،ويصعب    ملموسة،لأنها غير    المنظمة،: تميز المعرفة عن الموارد الاخرى في  تميز المعرفة  -د

بالوقت   في    ذاتهُ،العمليات  على    العاملين،وتتجسد  النطاق  واسع  تأثير  المنظمة   المنظمة،ولها  يميز  الذي  الاساسي  العنصر  وهي 

الى المعنيين واستخدمها في اتخاذ القرارات    وايصالهااذ يقع على عاتق المنظمة تخزين معرفتها    المنظمات،الناجحة عن غيرها من  

 (.251,  2022الابداع )كاظم و آخرون ,  وتشجيعالادارية الرشيدة 

 

 المبحث الثالث: الاطار العملي للدراسة 

 ثبات مقياس الدراسة اولاً:

الجدول  فقرات الاستبيان وحسب  ( للتعرف على  Cronbach's Alpha)   الدراسة استخدم الباحث   لأداة الثبات والاتساق    لتحديد 

 ( وكما يلي: 1) 

 لمتغيري وابعاد الدراسة  Cronbach's Alphaمعاملات  :(1جدول )

 النتيجة  Cronbach's Alpha المتغيرات والأبعاد  ت

 مقبول 0.68 الثقة  1

 جيد  0.73 الولاء  2

 ممتاز 0.89 روح الفريق 3

 ممتاز 0.86 سلوك المواطنة  4

 جيدر جداً  0.77 المرونة  5

 جيد جداً  0.79 المتغير المستقل القيادة المغناطيسية 

 جيد جداً  0.79 تميز المورد البشري  1

 جيد جداً  0.78 تميز الهيكل التنظيمي  2

 جيد  0.71 تميز الاستراتيجية  3

 ممتاز 0.83 تميز المعرفة  4

 جيد جداً  0.78 المتغير المعتمد التميز التنظيمي 

 .SPSS.v.26 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج المعالجة الإحصائية باستخدام برنامجالمصدر: 

(، وهي تقع ضمن 0.89( و)0.68( لجميع أبعاد الدراسة إلى أن قيم الثبات تتراوح بين )تشير نتائج معامل الثبات )ألفا كرونباخ

( في الدراسات الاجتماعية والسلوكية، في حين أن القيم 0.60الحدود المقبولة احصائياً، حيث يعُد الحد الأدنى المقبول عموماً هو )

المغناطيسية(  0.80( تعُد جيدة، وما فوق )0.70التي تزيد عن ) المتغير المستقل )القيادة  ( تعتبر ممتازة. وعليه، فإن جميع أبعاد 
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الدراسة    في  المستخدمة  الأداة  أن  يدل على  إلى ممتازة، مما  مقبولة  ثبات  قد حققت مستويات  التنظيمي(  )التميز  المعتمد  والمتغير 

 .تتمتع بدرجة جيدة من الاتساق الداخلي، ويمكن الاعتماد على نتائجها في التحليل الإحصائي واستنتاج العلاقات بين المتغيرات

 ثانياً: التحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة 

 تعرض هذه الفقرة التحليل الإحصائي الوصفي لكل من متغيري الدراسة الرئيسيين مع أبعادهما وكما يلي : 

 متغير القيادة المغناطيسية  .1

 ( يستعرض تفاصيل الوصف الاحصائي لمتغير القيادة المغناطيسية وابعادها الفرعية، وكما يلي:2الجدول )

 الوصف الاحصائي للقيادة المغناطيسية  (:2جدول )

 المتغير / البعد  ت
 الوسط الحسابي

Mean 

 الاحراف المعياري 

 S.D 

معامل الاختلاف   

C.V 

التجانس  

Homogeneity 

  ترتيب البعد

Rank 

 1 مرتفع 21.79 0.78 3.58 الثقة  1

 5 مرتفع 29.76 0.86 2.89 الولاء  2

 2 مرتفع 20.87 0.72 3.45 روح الفريق 3

 4 متوسط  31.83 0.99 3.11 سلوك المواطنة  4

 3 متوسط  33.33 1.13 3.39 المرونة  5

المتغير المستقل القيادة   

 المغناطيسية 
  مرتفع 27.28 0.90 3.28

 .SPSS.v.26 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج المعالجة الإحصائية باستخدام برنامجالمصدر: 

( 2.89يتضح من الجدول أن المتوسطات الحسابية لأبعاد القيادة المغناطيسية تراوحت بين )  (.اذ2)   فيما يلي تفسير نتائج الجدول

سيتم  3.58و) والتي  العمل.  بيئة  في  الأبعاد  هذه  توافر  العينة حول مدى  أفراد  قبل  متفاوتة من  استجابات  على وجود  يدل  مما   ،)

 تفصيلها بشيء من الدقة فيما يلي: 

 

(، وهو ما يشير إلى %21.79( ومعامل اختلاف ) 0.78( وانحراف معياري )3.58بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) :الثقةبعُد  -أ

 مستوى تجانس مرتفع، ما يدل على إدراك عالٍ ومتقارب بين الأفراد لأهمية هذا البعُد.

(، مما يعكس أيضًا تجانساً مرتفعاً في الآراء %20.87( ومعامل اختلاف )3.45: في المرتبة الثانية بمتوسط )بعُد روح الفريق -ب

 بشأن هذا البعد. 

فقدالمرونةبعُد   -ت  :  ( بمتوسط  الثالثة  المرتبة  في  )3.39جاء  اختلاف  ومعامل  متوسط، 33.33%(  تجانس  إلى  يشير  مما   ،)

 ويعكس تباينًا نسبيًا في وجهات نظر المشاركين.

 (، وهو أيضاً بمستوى تجانس متوسط. %31.83( ومعامل اختلاف )3.11: المرتبة الرابعة بمتوسط )بعُد سلوك المواطنة  -ث

(، وهو وإن كان في الحد الأعلى من  %29.76( ومعامل اختلاف )2.89: في المرتبة الأخيرة )الخامسة( بمتوسط )بعُد الولاء  -ج

 التجانس المرتفع، إلا أن المتوسط المنخفض يشير إلى ضعف إدراك هذا البعُد أو غيابه بدرجة ما في البيئة التنظيمية المدروسة. 

عام،  -ح العام  بشكل  الحسابي  المتوسط  المغناطيسية  بلغ  القيادة  المستقل  )3.28)  للمتغير  معياري  بانحراف  ومعامل 0.90(   )

 (، مما يشير إلى مستوى مرتفع من التجانس في آراء أفراد العينة تجاه هذا المتغير. %27.28اختلاف )

 :الخلاصة

تشير النتائج إلى أن القيادة المغناطيسية حاضرة بدرجة مقبولة في بيئة العمل، مع تفاوت نسبي في الأبعاد الفرعية من حيث إدراك 

الظاهرة  وصف  في  واستقرارها  النتائج  مصداقية  من  يعزز  مما  المرتفع،  المستوى  في  يبقى  العام  التجانس  أن  إلا  لها،  الأفراد 

 المدروسة. 

 متغير التميز التنظيمي  .2

 ( يستعرض تفاصيل الوصف الاحصائي لمتغير التميز التنظيمي وابعادها الفرعية، وكما يلي:3الجدول )

 الوصف الاحصائي للقيادة التميز التنظيمي  :(3جدول )

 المتغير / البعد  ت
 الوسط الحسابي

Mean 

 الاحراف المعياري 

 S.D 

معامل الاختلاف   

C.V 

التجانس  

Homogeneity 

  ترتيب البعد

Rank 

 1 متوسط  30.24 1.01 3.34 تميز المورد البشري  1

 4 متوسط  33.05 0.79 2.39 تميز الهيكل التنظيمي  2

 3 مرتفع 29.89 0.81 2.71 تميز الاستراتيجية  3

 2 مرتفع 29.72 0.96 3.23 تميز المعرفة  4
  متوسط  30.59 0.89 2.92 المتغير المعتمد التميز التنظيمي  

 .SPSS.v.26 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج المعالجة الإحصائية باستخدام برنامجالمصدر: 
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 (.3)  فيما يلي تفسير نتائج الجدول 

(، مما يعكس أهمية كبيرة لهذا البعد %30.24( ومعامل اختلاف )3.34: في المرتبة الأولى بمتوسط )بعد تميز المورد البشري -أ

 في دعم التميز التنظيمي، على الرغم من أن التجانس كان في المستوى المتوسط. 

(، مع تجانس مرتفع نسبيًا، ما يدل على  %29.72( ومعامل اختلاف )3.23المرتبة الثانية بمتوسط )  :المعرفةبعد تميز  احتل   -ب

 إدراك إيجابي لهذا البعد لدى الموظفين.

الهيكل  تميز    -ت فقدالتنظيميبعد  بمتوسط )  :  المرتبة الأخيرة  إلى %33.05( ومعامل اختلاف )2.39جاء في  (، وهو ما يشُير 

 ضعف إدراك الأفراد لهذا البعد وتباين ملحوظ في تقييمهم له.

، ما يشير  (%29.89)(، ومعامل اختلاف بلغ  0.81، وانحرافًا معياريًا )(2.71: سجّل وسطًا حسابيًا قدره )الاستراتيجيةتميز   -ث

 .إلى مستوى مرتفع من التجانس في آراء المبحوثين حول هذا البعد، ويضعه في المرتبة الثالثة بين أبعاد التميز التنظيمي

 

 :الخلاصة

الموظفون مستوى   أبدى  أبعاده. وقد  تباين واضح بين  يعُد متوسطًا في مجمله، مع  التنظيمي  التميز  إلى أن مستوى  البيانات  تشير 

إل  الحاجة  النتائج  هذه  تعكس  التنظيمي.  الهيكل  لبعُد  نسبيًا  التقييم ضعيفًا  كان  بينما  والمعرفة،  البشري  المورد  تجاه  جيداً  ى تقييميًا 

 تعزيز بعض الجوانب التنظيمية لتحسين الأداء المؤسسي الشامل.

 فرضيات الارتباط   ثالثاً:

 (  4لاختبار فرضيات الارتباط وكما هو موضح في الجدول ) (Pearson) اعتمد الباحث على معامل الارتباط بيرسون

 معاملات ارتباط بيرسون بين المتغيرين وابعادهما :(4) جدول

المتغيرات  

 والأبعاد 

القيادة  

 المغناطيسية 
 الولاء  الثقة 

روح  

 الفريق

سلوك  

 المواطنة 
 المرونة 

التميز 

 التنظيمي 

تميز 

المورد  

 البشري

تميز 

الهيكل  

 التنظيمي 

تميز 

 الاستراتيجية 

تميز 

 المعرفة 

القيادة  

 المغناطيسية 
1 0.72 0.69 0.75 0.71 0.67 0.68 0.66 0.59 0.58 0.7 

 0.55 0.48 0.51 0.53 0.56 0.5 0.52 0.57 0.54 1 0.72 الثقة 

 0.53 0.47 0.49 0.52 0.54 0.5 0.55 0.58 1 0.54 0.69 الولاء 

 0.66 0.54 0.55 0.58 0.63 0.64 0.68 1 0.58 0.57 0.75 روح الفريق 

سلوك  

 المواطنة 
0.71 0.52 0.55 0.68 1 0.61 0.62 0.57 0.53 0.52 0.65 

 0.58 0.51 0.5 0.56 0.6 1 0.61 0.64 0.5 0.5 0.67 المرونة 

التميز 

 التنظيمي 
0.68 0.56 0.54 0.63 0.62 0.6 1 0.81 0.76 0.73 0.84 

تميز المورد  

 البشري
0.66 0.53 0.52 0.58 0.57 0.56 0.81 1 0.74 0.7 0.78 

تميز الهيكل  

 التنظيمي 
0.59 0.51 0.49 0.55 0.53 0.5 0.76 0.74 1 0.69 0.75 

تميز 

 الاستراتيجية 
0.58 0.48 0.47 0.54 0.52 0.51 0.73 0.7 0.69 1 0.72 

 1 0.72 0.75 0.78 0.84 0.58 0.65 0.66 0.53 0.55 0.7 تميز المعرفة 

 .SPSS.v.26 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج المعالجة الإحصائية باستخدام برنامجالمصدر: 

لكل فرضية من فرضيات   النهائية  النتيجة  الذي يوضح  التالي،  الجدول  أعلاه من خلال  الجدول  نتائج   الارتباط منيمكن تفسير 

 . حيث القبول او الرفض

 خلاصة فرضيات الارتباط  :(5) جدول

 القرار الإحصائي مستوى العلاقة  ( rمعامل الارتباط ) العلاقة المدروسة  الفرضية 

H1  مدعومة  قوية وموجبة  0.68 التميز التنظيمي  ↔القيادة المغناطيسية 

H1.1  مدعومة متوسطة إلى قوية  0.56 التميز التنظيمي  ↔الثقة 

H1.2  مدعومة متوسطة  0.54 التميز التنظيمي   ↔الولاء 

H1.3  مدعومة قوية  0.63 التميز التنظيمي  ↔روح الفريق 

H1.4  مدعومة قوية  0.62 التميز التنظيمي  ↔سلوك المواطنة 

H1.5  مدعومة متوسطة إلى قوية  0.6 التميز التنظيمي  ↔المرونة 

 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج الجدول السابق المصدر: 
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 الخلاصة العامة لفرضيات الارتباط:  

تشير النتائج إلى أن جميع الفرضيات الفرعية قد تم دعمها إحصائيًا، حيث أظهرت كل من أبعاد القيادة المغناطيسية علاقات ارتباط  

أبعاد  تحسين  أن  الترابط  هذا  ويعكس  القوية.  إلى  المتوسطة  بين  تتراوح  متفاوتة  بدرجات  التنظيمي  التميز  مع  معنوية  دلالة  ذات 

   القيادة المغناطيسية )وخاصة روح الفريق وسلوك المواطنة( يسهم بفعالية في تعزيز مستوى التميز التنظيمي داخل المنظمات.

 ثالثاً: فرضيات الاثر 

 (6ما هو موضح في الجدول ) التأثير، وحسبلاختبار فرضيات   استخدم الباحث الانحدار الخطي البسيط 

 التنظيمية التكيفية والجاهزيةاختبار علاقة التأثير بين القيادة  -أ 

 علاقة التأثير بين القيادة التكيفية والجاهزية التنظيمية  :(6جدول )

 البعد/المتغير  الفرضية 
β 

(Beta) 
t F Sig. R R² 

Adjust

ed R² 

القرار  

 الإحصائي 

H2  مدعومة 0.459 0.462 0.68 0.000 183.3 13.54 0.68 التميز التنظيمي  --القيادة المغناطيسية 

H2.1  مدعومة 0.314 0.318 0.563 0.000 99 9.95 0.563 التميز التنظيمي  --الثقة 

H2.2  مدعومة 0.293 0.297 0.545 0.000 87.9 9.38 0.545 التميز التنظيمي  --الولاء 

H2.3  مدعومة 0.388 0.391 0.625 0.000 136.2 11.67 0.625 التميز التنظيمي  --روح الفريق 

H2.4  مدعومة 0.38 0.383 0.619 0.000 130.8 11.44 0.619 التميز التنظيمي  --سلوك المواطنة 

H2.5  مدعومة 0.361 0.364 0.603 0.000 120.8 10.99 0.603 التميز التنظيمي  --المرونة 

 .SPSS.v.26 تم إعدادها من قبل الباحث بالاعتماد على نتائج المعالجة الإحصائية باستخدام برنامجالمصدر: 

 الخلاصة العامة لفرضيات الاثر: 

.( أقل Sigأظهرت نتائج تحليل الانحدار البسيط دعمًا لجميع فرضيات الأثر الرئيسة والفرعية، حيث كانت قيم الدلالة الإحصائية )

، مما يدل على وجود علاقة أثر ذات دلالة إحصائية معنوية بين القيادة المغناطيسية بجميع أبعادها )الثقة، الولاء، روح  0.05من  

( تأثيرًا  الأعلى  كان  الفريق  روح  بعد  أن  النتائج  أظهرت  وقد  التنظيمي.  التميز  وبين  المرونة(  المواطنة،  سلوك   = βالفريق، 

(، ثم الأبعاد الأخرى بنسب متفاوتة لكنها جميعها معنوية. كما بينت النتائج أن القيادة β = 0.619(، يليه سلوك المواطنة ) 0.625

رات في التميز التنظيمي، وهي نسبة تعُد جيدة وتعكس أثرًا فعّالًا للقيادة المغناطيسية من التغي  %46.2المغناطيسية تفسر ما نسبته  

القيادي يسهم بشكل إيجابي في دعم التفوق المؤسسي وتحقيق  النمط  النتائج أن تبني هذا  التنظيمي. وعليه، تؤكد  التميز  في تعزيز 

 الأداء المتميز. 

 

 الاستنتاجات والتوصيات  الرابع:المبحث 

 اولاً: الاستنتاجات 

القيادة   .1 الثقة احتلت مقدمة أبعاد  النتائج أن  البعُد.    المغناطيسية،أظهرت  مما يعكس الاستيعاب العالي لعينة الدراسة واهمية هذا 

 .وهذا يشكل أحد اقوى زوايا التأثير القيادي في الكلية والقادة،وهذا يوضح ان هناك مستوى عالي من الثقة بين الموظفين 

كأحد مكونات الاساسية للقيادة المغناطيسية، إلا أن نتائجه كانت قليلة، وهذا ما ينبأ بوجود وجود فجوة واضحة في بعُد الولاء   .2

 فجوة تنظيمية في مستويات التزام الموظفين مع قادتهم بشكل عاطفي وسلوكي.

القيادة  وجود علاقة ارتباط إيجابية بين القيادة المغناطيسية والتميز التنظيمياتضح   .3 . وهو ما يدل على أن تعزيز ممارسات 

 .المغناطيسية سيرافقه تحسّن ملحوظ في مستويات التميز التنظيمي، خاصة في بعد المعرفة والمورد البشري

التنظيمي .4 التميز  في  المغناطيسية  للقيادة  الفرعية  الأبعاد  تأثير  قوة  قوتها، حيث شكّلت   اذ  ،تفاوت  في  الأبعاد  تتساوَ جميع  لم 

في   الجماعية  السلوكيات  ذلك  يعكس  أذ  التنظيمي،  التميز  لتعزيز  مصادرين  أقوى  المواطنة"  و"سلوك  الفريق"  "روح  أبعاد 

 .التفاعلات الإيجابية التي تتفوق في أهميتها على المشاعر الفردية

، وهو ما يعزز من مكانتها كمصدر فاعل في بناء الأداء المؤسسي  القيادة المغناطيسية تمثل أحد أبرز محركات التميز التنظيمي .5

 وتطوير القدرات التنافسية. 

البشري   .6 المورد  )خاصة  الجوانب  بعض  في  واضحة  جهود  هناك  أن  يعني  مما  متوسط،  بأنه  الكلية  تميز  مستوى  يصنف 

تميز   تحقيق  لضمان  والاستراتيجي  الإداري  الهيكل  تطوير  تستدعي  قصور  مواطن  توجد  ذاته،  الوقت  في  لكن  والمعرفة(، 

 .مؤسسي شامل ومستدام

غير    .تعتمد الكلية على نمط القيادة المغناطيسية بدرجة )متوسطة إلى جيدة(، مع تركيز واضح على بعُدي الثقة وروح الفريق .7

 أن هذا الاعتماد ليس كلياً بعد، إذ لا تزال بعض الأبعاد )مثل الولاء وسلوك المواطنة( بحاجة إلى مزيد من التطوير. 
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 التوصيات  ثانياً: 

المغناطيسية   .1 القيادة  أبعاد  الثقة على  الشفافية،    الاخرى،في ضوء تقدم بعد  يوُصى بالاستمرار في إرساء بيئة عمل قائمة على 

الصدق، والمشاركة، بما يساهم في تعزيز القناعة السيكولوجية لدى الموظفين، ويدعم تمكينهم وتحفيزهم على المبادرة وتحمل 

 .المسؤولية

نظراً لانخفاض نتائج الولاء، يجب إعادة النظر في سياسات التحفيز المعنوي والمادي، وإيجاد آليات تقوي الانتماء والارتباط   .2

 .العاطفي بالكلية من خلال برامج الإشراك الوظيفي، وتوفير وتساوي فرص الترقية والتدريب

  بالأخص الوثيق بتحقيق التميز التنظيمي،    الارتباطهدمج نمط القيادة المغناطيسية ضمن الخطط القيادية والتنظيمية للكلية، نظراً   .3

 .في جوانب المعرفة وتميز المورد البشري

تعزيز ممارسات روح الفريق وسلوك المواطنة التنظيمية، كونها الأبعاد التي أظهرت التأثير الأكبر في تحقيق التميز التنظيمي.   .4

المهام  حدود  تجاوز  على  الموظفين  وتشجيع  الطوعية،  المبادرات  وتحفيز  التعاون،  ثقافة  دعم  خلال  من  ذلك  تحقيق  ويمكن 

 .الرسمية

ي ظل تصنيف التميز التنظيمي في الكلية بالمستوى )المتوسط(، توصي الدراسة بمراجعة الهياكل الإدارية وتحديث السياسات  ف .5

الإجراءات  وتبسيط  الأقسام  بين  للتكامل  أولوية  إعطاء  التنظيمي، مع  التميز  معايير  يتوافق مع  بما  والاستراتيجيات  التنظيمية 

 .التنظيمية

التوازن بين   .6 إلى تحسين  إلى جيدة(، إلا أن هناك حاجة  المغناطيسية بدرجة )متوسطة  القيادة  الكلية نمط  الرغم من تبني  على 

 التفاعلية.جميع أبعاد القيادة المغناطيسية، مع الاستثمار في تطوير القادة وتدريبهم على الأساليب 

التميز   .7 مؤشرات  او  )استبيانات  مثل  معينة  أدوات  خلال  من  دوري  وبشكل  التنظيمي  والتميز  القيادة  لتقييم  دوري  نظام  تبني 

عن )مقابلات والملاحظات(، لضمان الكشف المبكر عن نقاط الضعف لغرض التحسين   (، فضلاً المشار اليها في هذه الدراسة

 .المستمر

 المصادر 
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 استبيان الدراسة 

 السؤال  ت البعُد  المتغير 

ية 
س

طي
نا

مغ
 ال

دة
يا

لق
ا

 

قة 
لث

ا
 

 تتمتع قيادة الكلية بثقة ومصداقية عالية تجذب أعضاء الهيئة التدريسية والإدارية إليها. 1

 تنُمي قيادة الكلية الثقة في المنتسبين من خلال التفاعل الإنساني والاجتماعي مما يدفعهم لأداء مهامهم بكفاءة وإخلاص. 2

 لدى المنتسبين الثقة الكاملة بقيادة الكلية في حل المشكلات التي تواجههم أثناء العمل أو التدريس.  3

 ينجذب أعضاء الكلية إلى القيادة عندما يظهر حرصها على حقوقهم ومصالحهم.  4

ء 
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 تعمل قيادة الكلية على زيادة إيمان المنتسبين في تحقيق أهداف الكلية المنشودة.  5

 تعُزز قيادة الكلية الولاء والانتماء من خلال ترسيخ ثقافة أكاديمية عالية الأداء.  6

 يظهر ولاء وإخلاص أعضاء الكلية لقيادتها عندما يدركون قدرتها على استشراف التغيرات والتعامل معها بفاعلية.  7

 يظُهر المنتسبون ولاءهم لقيادة الكلية عندما تتصف بالمبادرة والحكمة والنزاهة.  8
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 تتبنى قيادة الكلية مبدأ أهمية العمل بروح الفريق وتشجيع تشكيل فرق العمل الأكاديمي والإداري.  9

 تعتمد قيادة الكلية مشاركة المنتسبين في مناقشة قضايا الكلية وتطوير خدماتها. 10

 تعمل قيادة الكلية على خلق روح التعاون والعمل الجماعي بين أعضاء الهيئة التدريسية والإدارية. 11

 تمنح قيادة الكلية فرق العمل الأكاديمية والإدارية الصلاحيات والمرونة اللازمة لأداء مهامهم بفعالية.  12
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 تشجع قيادة الكلية أداء الأعمال التطوعية التي تتجاوز الواجبات الرسمية داخل الكلية.  13

 تحث قيادة الكلية المنتسبين على تقديم مصلحة الكلية على المصالح الفردية.  14

 تتقبل قيادة الكلية الملاحظات والاقتراحات بصدر رحب دون خلق توتر أو نزاع. 15

 تحرص قيادة الكلية على حضور الأنشطة والاجتماعات غير الرسمية لتعزيز العلاقات الداخلية.  16
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 تتصف قيادة الكلية بالمرونة والقدرة على التعامل مع المتغيرات الأكاديمية والإدارية.  17

 تمتلك قيادة الكلية مهارات اتخاذ قرارات مرنة وتعديل الخطط الاستراتيجية عند الحاجة.  18

 تتمتع قيادة الكلية بالقدرة على استثمار الفرص وتفادي المخاطر في الوقت المناسب.  19

 تتبنى قيادة الكلية مرونة استباقية في توقع التغيرات المستقبلية والتعامل معها بسلاسة. 20
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 يتمتع موظفو الكلية وأعضاء هيئة التدريس بقدرات تمُكنهم من تحقيق أهداف الكلية.  1

 يملك منتسبو الكلية الاستعداد لتحمّل أدوار ومسؤوليات جديدة في مجالاتهم.  2

 يتعاون أعضاء الكلية في طرح حلول مبتكرة لخدمة العملية التعليمية والبحثية.  3

 تدفع الإجراءات الإدارية داخل الكلية العاملين إلى التجديد والتطوير المهني.  4
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 يعكس الهيكل التنظيمي في الكلية وضوح الصلاحيات والمسؤوليات. 5

 تنُفذ العمليات الإدارية في الكلية بطريقة منظمة وغير عشوائية. 6

 يتم تشجيع الأقسام العلمية والإدارية على العمل بروح تكاملية.  7

 تحافظ قيادة الكلية على استمرارية التوجيه والمتابعة في جميع مراحل العمل.  8
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 يمتلك مسؤولو الكلية رؤية واضحة لمستقبلها الأكاديمي والإداري.  9

 تسعى الكلية لتحقيق أهدافها الاستراتيجية من خلال الاستخدام الأمثل لمواردها.  10

 تتجه القرارات في الكلية نحو إحداث تغييرات إيجابية تصب في مصلحة المؤسسة التعليمية.  11

 تنسجم الخطط بعيدة المدى مع الرؤية التي تسعى الكلية إلى تحقيقها.  12

فة 
عر

لم
 ا
ن

كي
تم

 

 تستثمر الكلية معارفها المتراكمة بصورة منهجية لدعم تطوير الأداء.  13

 توُفر الكلية المعلومات في الوقت المناسب بما يتماشى مع المتغيرات الجديدة.  14

 تقُيم الكلية علاقات تعاون وتبادل معرفي مع مؤسسات أكاديمية وبحثية.  15

 يتم تبادل المعرفة بين الموظفين وأعضاء هيئة التدريس في مختلف المجالات العلمية والإدارية.  16

 


