
718 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 تأثير تمكين القيادة في السمعة التنظيمية 

لآراء عينة من اعضاء الهيئة التدريسية في الجامعات والكليات بحث تحليلي ) 

 (الاهلية العاملة في محافظة كربلاء المقدسة

The Impact of Leadership Empowerment in Organizational 

Reputation (Analytical Research of the views of a sample of 

faculty members in universities and Civil colleges working 

in Governorate of the holy Karbala) 
 (1) أ.م.د حسين حريجة غالي الحسناوي

 Assist. Prof. Hossein Ihraija Ghali Al-Hisnawi        
 Goraiti-Ahmed Kadhim Malooh AL               (2) احمد كاظم ملوح الكريطي

 لصستخالم

صـــــورته  في الســـــمعة التنظيمية على مســـــتوى    تمكين القيادة الاســـــاســـــية الى تحديد تأثيريهدف هذا البحث ب
الجامعات والكليات الاهلية العاملة في محافظة كربلاء المقدســة، وقد انطلق البحث بمشــكلة رئيســة ضــمت عدة 

 Arnold etتســـــــــــــــاتلات تـدور حول طبيعـة العلاقـات التـأثيريـة بين المتغيرين ميـدانيـا ، واعتمـد البحـث مقيـاس )
al,2000  )ــة  من  يتكون  والذي  القيادة تمكين  لقياس ــاركة،  التدريب، به يقتدى  مثالا)  هي  فرعية ابعاد خمسـ   المشـ

(  Sala,2011مقياس )  وجرى اعتماد مقياس ،(الاعلام، الفريق مع التفاعل/   الاهتمام  اظهار  القرار، صــــــــــنع في
ــمعـة التنظيميـة والـذي يتكون من اربعـة ابعـاد   فرعيـة هي )الجودة، الجـاذبيـة، الاداء، المســــــــــــــؤوليـة(.  لقيـاس الســــــــــــ

ــتبـانـة كـأداة رئيســـــــــــــــة في جمع المعلومـات والبيـانات اللازمـة للبحـث، وقـد تمثلـت عينـة البحـث   عتمـدتوا الاســــــــــــ
ــيـة في الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث والبـالغ عـددهم ) (  236بمجموعـة من اعضــــــــــــــاء الهيئـة التـدريســــــــــــ
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صـــــــائيا تم اســـــــتخدام  ولغرس تحليل تدريســـــــيا . التوكيدي )نمذجة المعادلة    العاملي  التحليل  البيانات ومعالجتها اح
صـــــاءات مقاييس  من  مناســـــبة  الهيكلية(، ومجموعة ، (Spearman's rho) الوصـــــفية، ومعامل ارتباط الرتب  الاح

التوصــل من خلال وتم . (SPSS V.20 ; Amos V.23)  الاحصــائية  البرامج  خلال  وتحليل الا دار المتعدد من
حيث اظهرت    في السمعة التنظيمية،  معنويا  ؤثري  تمكين القيادة  البحث الى استنتاجات عديدة كان من اهمها ان 

النتائج تقدما واضـــــحا لبعد المشـــــاركة في صـــــنع القرار، ثم الاعلام، ومن ثم اظهار الاهتمام/ التفاعل مع الفريق، 
ــمعــة التنظيميــة.ومن ثم بعــده مثــالا يقتــدى بــه واخيرا التــدر  وقــد خرج البحــث   يــب من حيــث التــأثير في الســــــــــــ

تغيير اســلوب قيادتها   بمجموعة توصــيات من اهمها ينبغي على ادارات الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث
 تحقيق في تعاملها مع اعضـاء الهيئة التدريسـية من اسـلوب القيادة التوجيهي الى اسـلوب القيادة التمكيني، لغرس

 .العالي التعليم بيئة في المرموقة التنظيمية والسمعة والتميز فوقالت
Abstract 
The main aim of this research is to determine the impact of Leadership 

Empowerment in organizational reputation at the level of universities and civil 

colleges working in Governorate of the holy Karbala, The research started with 

a major problem that included several questions about the nature of the 

influential relations between the two variables of the field, The research was 

based scale (Arnold et al, 2000) To measure Leadership Empowerment which 

consists of five sub - dimensions are (Lead by Example, Coaching, Participative 

Decision Making, Showing Concern / Interacting With The Team, Informing), A 

scale has been adopted (Sala, 2011) To measure Organizational Reputation 

which consists of four sub - dimensions (Quality, Appeal, Performance, 

Responsibility). The questionnaire was used as a key tool in gathering 

information and data for research, The research sample consisted of a group of 

faculty members in universities and colleges The research sample And their 

number (236) teachers. For the purpose of data analysis and statistical 

processing Was used Confirmatory Factor Analysis (Structural Equation 

Modeling), And an appropriate set of measures descriptive statistics, rank 

correlation coefficient (Spearman's rho), and multiple regression analysis 

through statistical software (SPSS V.20 ; Amos V.23).The research found 

several conclusions the most important ones that Leadership Empowerment 

have a significantly impact on organizational reputation, The results show clear 

progress for the dimension of Participative Decision Making, then Informing, and 

then Showing Concern / Interacting With The Team, And then beyond Lead by 

Example, And finally Coaching in terms of the impact in organizational 

reputation. The research came out with a set of recommendations, most 

importantly Should the administrations of universities and civil colleges of the 

research sample change their leadership style in dealing with faculty members 

From of the leadership style Guideline to an empowering leadership style, to 
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achieving superiority and excellence and distinguished organizational 

reputation in the environment of higher education. 

 المقدمة

عمليـاتهـا    منظمـات الاعمـال لكي تكون ناجحـة اليوم ينبغي عليهـا تجـديـد اســــــــــــــتراتيجيـات ادارتهـا وتطوير  نّ إ
والمعارف التي يمتلكها موظفيها على مختلف المســتويات الوظيفية التي يعملون  للاســتفادة من الخبرات والمعلومات

ــمونـه عن جوهر تمكين القيـادة الـذي يُ  الحـديثـة التي   الاداريـة د الاســــــــــــــتراتيجيـاتاح ـ  دُّ ع ـفيهـا، وهـذا يعبر في مضــــــــــــ
ــاحـات الـديمقراطيـة حيـث يعملون مـا يجـب القيـام بـه وليس بـما يأمرون بـه،  تهـدف الى منح الافراد المزيـد من المســــــــــــ

ــريـة في المنظمـة.  Leadership Empowermentوبـذلـك يمثـل تمكين القيـادة ) ( قنـاة فعـالـة لتحفيز الموارد البشــــــــــــ
ــبحـت الكثير من المنظمـات لا تركز فقط على تقـديم منتجـات وخـدمـات عـاليـة  وخلال العقـدين الاخيري ن اصــــــــــــ

الجودة، وانما تسـعى ايضـا الى جذب وتوظيف الافراد الموهوبين، وبناء علاقات جيدة مع كافة المسـتفيدين منها، 
صــــــــــــداقية في المجتمع وهذا ما يطلق عليه بالســــــــــــمعة التنظيم  صــــــــــــول على الثقة والم ية  فضــــــــــــلا عن الســــــــــــعي للح

(Organizational Reputation .صــــــــــــــورة التي تر هــا المنظمــة في عيون كــافــة المتعــاملين معهــا ( والتي تمثــل ال
اعلاه اتجـه البحـث الحـالي الى تحـديـد العلاقـة فيمـا بينهـا  ـدف الغوص في دراســـــــــــــــة المنطلقـات    اتولأهميـة المتغير 

مية على مســتوى الجامعات والكليات الاهلية العاملة في في الســمعة التنظيتمكين القيادة   الفكرية والميدانية لتأثير
 محافظة كربلاء المقدسة.

لى اربعة مباحث تناول المبحث الاول منهجية  عومن اجل الاحاطة بالموضـوع فقد قسـمت هيكلية البحث 
ب لمتغيرات البحــث، في حين ركز المبحــث الثــالــث على الجــان ــ  نظريالبحــث، واختص المبحــث الثــاني بالتــأطير ال

 الميداني للبحث، واختتم المبحث الرابع دهم الاستنتاجات والتوصيات.
 منهجية البحثالأول: المبحث 

 سيتم في هذا المبحث توضيح الخطوات الاساسية لمنهجية البحث الحالي من خلال الفقرات الاتية:
 أولًا: مشكلة البحث

صـــا فكريا وعمليا   ــخي ــكلة البحث الحالية تشـ ــتلزم مشـ اعتمادا على المنظورات المفاهيمية لمتغيرات البحث تسـ
وطبيعة العلاقات المتبادلة في ما بينها، وهي توضــح حقيقة التنوع الفكري بخصــوص متغيراته ســواء كانت منفردة 
او مجتمعة على حد ســــــواء، ومدى عمقها الميداني وانعكاســــــها الواقعي في الجامعات والكليات الاهلية العراقية. 

، والسمعة التنظيمية(، والتي تتحدد تمكين القيادةن هذا البحث تأطره متغيرات مترابطة فيما بينها هي )وعليه فأ
من خلالها المشـــكلة العامة للظاهرة المبحوثة والتي تشـــخصـــت معرفيا  نتيجة الضـــعف الواضـــح في الدراســـات التي 

ــهامات النظرية في تأطير الترابط المعرفي على الرغم من اهميته، فضـــــلا عن ندرة ا  متغير تمكين القيادة  تناولت لاســـ
بين تلك المتغيرات ســـــواء على مســـــتوى البيئة العربية بشـــــكل عام او البيئة العراقية بشـــــكل خاص، اما المشـــــكلة  

صــــــــــــــت من خلال زيارات البـاحث للجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث واللقـاءات مع   ينالميـدانيـة فتشــــــــــــــخ
شــخيص مدى فهمهم وتصــورهم لمتغيرات البحث على المســتوى الفردي، اذ شــخص  اعضــاء هيئتها التدريســية لت

 ان هناك قصورا واضحا  في هذا المجال، لذا يمكن ايجاز مشكلة البحث في عدة تساتلات وكما يلي:
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 ، والسمعة التنظيمية(لتمكين القيادة. ماهي المرتكزات الفلسفية والفكرية لمتغيرات البحث )1
ء الهيئة التدريســـــــــــية في الجامعات والكليات الاهلية ادراكا  واضـــــــــــحا لمتغيرات البحث . هل يمتلك اعضـــــــــــا2

 ، والسمعة التنظيمية(لتمكين القيادة)
ــمعــة التنظيميــة( دبعــادهــا الفرعيــة على طبيعــة تمكين القيــادة. مــا مــدى اهميــة متغيرات البحــث )3 ، والســــــــــــ

 الجامعات والكليات الاهلية عينة البحثل
ــتوى العلاقـة. مـا  4 ــمعـة التنظيميـةو   بين تمكين القيـادة دبعـادهالتـأثيريـة  و   الارتبـاطيـة  طبيعـة ومســــــــــــ على   الســــــــــــ

 مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة البحثل
 ثانياً: اهمية البحث 

 يكتسب البحث اهميته في ضوء اهمية متغيراته المبحوثة ويمكن تحديد ذلك من خلال الاتي:
ــم بالحداثة هي ). تناول البحث الحا1 ــمعة التنظيمية( وحســــب اطلاع تمكين القيادةلي متغيرات تتســ ، والســ

ــة واحد وبالتالي يمكن ان يشــــــكل   دعالباحث يُ  هذا البحث الاول الذي ربط بين هذه المتغيرات في حقل دراســــ
 اضافة علمية وافية للمكتبة الفكرية العراقية.

)ادارة الموارد البشرية، والسلوك التنظيمي(    هما  دارة الاعمال. تعود متغيرات البحث الى حقلين مهمين في ا2
 وهذا بدوره يعمق ويسهم في خلق التفاعل الفكري والمساهمة الجادة في وضع اسس مفاهيمية جديدة.

ن والكتــاب في المجـالات الفكريـة لمتغيرات البحــث مع تركيز و . الوقوف على اخر مـا توصـــــــــــــــل اليــه البــاحث3
 ة المصادر وحداثتها.على رصان ان الباحث
ــتفــادة  المبحوثــة  الاهليــة  والكليــات  الجــامعــات  ادارات  توجيــه  في  البحــث  هــذا  فــائــدة  تكمن.  4 من    للاســــــــــــ

 استراتيجيات تمكين القيادة واستثمارها في تعزيز  عتها التنظيمية.
محاولة مهمة من   د. ان تفحص وقياس علاقات التأثير والارتباط بين متغيرات البحث الرئيســة والفرعية تع5

صـــــحيحة التي تســـــاعد ادارات الجامعات والكليات الاهلية  اجل وضـــــع الخطط العلمية والمســـــارات الارشـــــادية ال
 عينة البحث في توجهاتها المستقبلية.

 ثالثاً: اهداف البحث

 : ةالآتي فالاهداالى تحقيق يسعى البحث الحالي 
ن و ن والمنظر و رات الفكرية المتخصـصـة التي قدمها الباحث. بناء الاطار النظري من خلال تتبع سـلسـلة المسـا1

ــتفادة من المعرفة التي تحويها بعد  ــة والفرعية والاســ من اجل الوصــــول الى المفاهيم الدقيقة لمتغيرات البحث الرئيســ
 تحليل اتجاهاتها وتفسير مضامينها.

صـــي والتعمق في الاســـهامات المعرفية لمتغيرات البحث الرئي2 ســـة والفرعية من اجل تشـــخيص  . البحث والتق
 العلاقة المنطقية بين تلك المتغيرات.

ــتغلال الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث ل3 ــلوكيـات تمكين القيـادة. التعرف على مـدى اســــــــــــ   ســــــــــــ
 والتحقق من مدى قدرتها على بناء  عة جيدة بين مختلف اصحاب المصال.
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الاهلية عينة   والكليات والســـــمعة التنظيمية في الجامعات  تمكين القيادة . التعرف على مســـــتوى التأثير بين4

 البحث.
. بناء مخطط فرضــــــــــي يعكس طبيعة العلاقات التأثيرية والارتباطية بين متغيرات البحث الرئيســــــــــة والفرعية 5

 والتحقق من مدى مصداقية وجدوى ذلك المخطط.
 : متغيرات البحث ومقاييسه المعتمدة رابعاً 

 البحث متغيرين اساسين هما: يتضمن
ــتقـل للبحـث،  تمكين القيـادة  .1 ( في تحـديـد Arnold et al,2000تم اعتمـاد مقيـاس )و : يمثـل المتغير المســــــــــــ

،  ة ( فقر 11)  تدريب( فقرات، ال5) مثال يقتدى بهيتضــــمن خمســــة ابعاد هي  اذ ،تمكين القيادةالابعاد الفرعية ل
 ( فقرات.6) علام( فقرات، الا10) الاهتمام / التفاعل مع الفريق  ظهار( فقرات، ا6)شاركة في صنع القرارالم

ــمعـة التنظيميـة: يمثـل المتغير المعتمـد للبحـث، وتم اعتمـاد مقيـاس )2 في تحـديـد الابعـاد   (Sala, 2011. الســــــــــــ
( 7الاداء )( فقرات، 7( فقرات، الجاذبية )5الفرعية للســــــــــــمعة التنظيمية، اذ يتضــــــــــــمن اربعة ابعاد هي الجودة )

 ( فقرات. 7فقرات، المسؤولية )
 .(1)( للمتغيرين دبعادها، كما مبين في الجدول Cronbach's Alphaمعامل الثبات )وتم اختبار 
 ( متغيرات البحث ومقاييسه ومعامل الثبات1الجدول )

 

 ت

  المتغيرات

 المقياس

 

 الى –من  

 

Cronbach's 

Alpha الفرعية  الر يسة 

 

1 

 

 تمكين القيادة 

LE 

 Lbeمثالا يقتدى به 

Arnold et 

al,2000 

1- 5 

0.926 

 Coa 6 - 16التدريب  

المشاركة في صنع القرار  

Pdm 
17 - 22 

 Sco 23 - 32اظهار الاهتمام 

 Inf 33 - 38الاعلام 

 

 

2 

 

 

السمعة  

 التنظيمية 

OR 

 Quaالجودة 

Sala, 2011 

39 - 43 

0.933 

 App 44 - 50الجاذبية  

 Per 51 - 57الأداء 

 Res 58 - 64المسؤولية 

 .ان المصدر: اعداد الباحث
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 خامساً: فرضيات البحث 

 التي جاءت  ا مشـكلة مع التسـاتلات  تنسـجم التي المتوقعة  الحلول  عن  مضـامينها في البحث فرضـيات تعبر
 الباحثان  وضــــــــــــع متغيراته بين والتأثير الارتباط علاقات وتحديد  الفرضــــــــــــي البحث  مخطط اختبار وبغية البحث،

 الفرضيات الاتية:
ــية  1. ــة الفرضــــــــ ــمعة  بين تمكين القيادة دبعاده  معنوية دلالة  ذات  ارتباط علاقة توجد: الاولى الرئيســــــــ   والســــــــ

 التنظيمية.
  والســمعة  بين تمكين القيادة دبعاده معنوية  دلالة  تأثير متعدد ذات  علاقة  توجد:  الثانية  الرئيســة  . الفرضــية2

 .التنظيمية
 سادساً: مخطط البحث الفرضي

  التأثيرية  والاتجاهات  الارتباطية  العلاقات  طبيعة  عن  واضحة  تفسيرية  صورة  يعطي  الفرضي  البحث  مخطط  إنه 
 جرى،  المجال  هذا في  الحديثة والادبيات الدراســــــــــــــات  على  وبالاعتماد،  والفرعية  الرئيســــــــــــــة البحث  متغيرات  بين

 المشــــــــــكلة ضــــــــــوء ومتغيراته في البحث ابعاد  ليعكس(  1) الشــــــــــكل في  موضــــــــــح   كما  الفرضــــــــــي  الأنموذج  تطوير
 التنظيمية. السمعة في تأثير تمكين القيادة على تنص والتي  ا نادى التي الفكرية والمنطلقات

 الفرضي البحث مخطط( 1)  الشكل
 .الباحثين  اعداد: المصدر

 
 

 مثالا يقتدى به

 لتدريبا

 ارالقرشاركة في صنع الم

 ظهار الاهتماما

 لاعلاما

 المتغير المستقل
 تمكين القيادة

 المتغير المعتمد
 السمعة التنظيمية

 الجودة

 الجاذبية

 الأداء

 المسؤولية

H1 

 علاقة ارتباط
 تأثير  ةعلاق

 

H2 
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 سابعاً: حدود البحث

ــتوجب الوقوف عند الحدود المكانية والزمانية لذلك البحث وكما   ــيح معالم البحث الحالي يســـ من اجل توضـــ
 يأتي:

ــة    . الحــدود المكــانيــة: تم اختيــار1 الجــامعــات والكليــات الاهليــة العراقيــة العــاملــة في محــافظــة كربلاء المقــدســـــــــــــ
صــ ــــ فوة الجامعة، جامعة اهل البيت، كلية ابن حيان الجامعة، كلية ليشــــــتمل عليها البحث الميداني وهي )كلية ال

 الحسين الجامعة، جامعة وارث الانبياء، كلية الطف الجامعة، جامعة العميد(.
،  19/8/2018الى    1/10/2017امتـدت طيلـة فترة البحـث بجـانبيـه النظري والميـداني من    . الحـدود الزمـانيـة:2

تدت فترة التطبيق الفعلي لتوزيع الاستبانة على عينة البحث واسترجاعها  تضمن الجانب النظري خمسة اشهر وام
 وتحليل نتائجها خمسة اشهر ونصف.

 : عينة البحثثامناً 

ــائي خاص بتحديد حجم العينة المناســـــــــــــب   ان لغرس تحديد حجم العينة اعتمد الباحث صـــــــــــ على جدول اح
(Sekaran,2003: 294  وبمــا ان حجم مجتمع ،)( تــدريســــــــــــــي في الجــامعــات 472عــدده )  البحــث الحــالي يبلغ

( تدريســــيا، ولضــــمان  212والكليات الاهلية العاملة في محافظة كربلاء المقدســــة، فأن حجم العينة المناســــب هو)
( اســتبانة داخل الجامعات والكليات الاهلية المبحوثة اســترجع 250)بتوزيع   ان الوصــول الى هذا العدد قام الباحث

%( وكما موضـح في   94وكانت جميعها صـالحة للتحليل، وبذلك بلغت نسـبة الاسـتجابة )( اسـتبانة  236منها )
 ( فيوضح اهم خصائص عينة البحث.3اما الجدول ) (.2الجدول )

 ( الاستبانات الموزعة والمسترجعة ونسبة الاسترجاع للجامعات والكليات المبحوثة2الجدول )

المجـــــتـــــمـــــع   اسم الجامعة ت افـــــراد 
 الاصلي

ــتبــــــانا  ت  الاســــــــــــ
 الموزعة

الاســــــــــــــتبانات  
 نسبة الاسترجاع المسترجعة

 % 95 55 58 110 كلية الصفوة الجامعة 1
 % 95 52 55 104 جامعة أهل البيت 2
 % 96 50 52 100 كلية ابن حيان الجامعة 3
 % 94 30 32 60 كلية الحسين الجامعة 4
 % 92 22 24 44 جامعة وارث الانبياء 5
 % 94 16 17 32 الجامعةكلية الطف  6
 %92 11 12 22 جامعة العميد 7
 % 94 236 250 472 المجموع 

 وفقا  لنتائج الحاسبة الالكترونية. ان المصدر: اعداد الباحث
 (N = 236( خصائص عينة البحث )3الجدول )
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ــنـــــــــــــــــوع  الـــــــــــــــ
 مدة الخدمة الفعلية المؤهل العلمي الفئة العمرية الاجتماعي

 انثى ذكر
30 

ــنة  ســـ
 فأقل

31-
40 

41-
50 

51-
60 

61  
ــنة  ســـــــــ
 فأكثر

 دكتوراه ماجستير
اقــل من  

5 
 سنوات

5 
- 

10 

11 
- 

15 

16 
- 

20 

21 
- 

25 

26 
- 

30 

31 
 سنة

 فأكثر
162 74 93 75 26 15 27 157 79 147 34 12 8 4 5 26 

  بالاستناد الى مخرجات الاستبانة.ينالمصدر: اعداد الباحث
 والمعالجة الإحصائيةتاسعاً: اساليب التحليل 

صـــــائية الوســـــيلة الاســـــاســـــية التي يمكن من خلال نتائجها الوقوف على صـــــحة   تعد اســـــاليب التحليل الاح
صــــــائية  صــــــائية التالية بمســــــاعدة البرامج الاح الفرضــــــيات من عدمه، لذلك ســــــوف يتم اســــــتخدام الادوات الاح

(SPSS V.20, Amos V.23لتحليل البيانات واختبار صدق الفرضيا ):ت وكلاتي 
 ه مع بنائه النظري.متِ ءَ . التحليل العاملي التوكيدي: للتأكد من صدق بناء المقياس وضمان ملا1
2.  . معامل الثبات: للتأكد من دقة ثبات المقياس وقدرته على قياس متغيرات البحث ميدانيا  
صـــــائية الوصـــــفية: وتشـــــمل3 معامل  ،  اف المعياريئوية، الا ر المالوســـــط الحســـــابي، النســـــب   . الادوات الاح

 .الاهمية النسبيةو   ،الاختلاف
 ( للرتب: لتحديد نوع وقوة العلاقة بين متغيرين.Spearman. معامل ارتباط )4
 . نمذجة المعادلة الهيكلية: لتحديد العلاقات التأثيرية بين متغيرات البحث.5
 والمتغير التابع  )تمكين القيادة(  لمســـــــــــــتقل. الا دار المتعدد: يســـــــــــــتخدم لقياس العلاقة التأثيرية بين المتغير ا6

 .)السمعة التنظيمية(
 المبحث الثاني: الجانب النظري

ســـــــيتم في هذا المبحث توضـــــــيح الأطر النظرية الخاصـــــــة بمتغيرات البحث من خلال محورين، حيث تضـــــــمن  
العرس الفكري للسـمعة التنظيمية  المحور الاول عرضـا مفاهيميا عن تمكين القيادة، اما المحور الثاني فقد ركز على 

 وكما يأتي:
  Leadership Empowerment تمكين القيادة: ولاً ا

  The Concept of Leadership Empowermentتمكين القيادة. مفهوم 1
ــة الإدارة الاســــــــــــــتراتيجيـة ليس فقط من خلال الأبعـاد الأكثر  ينبغي على المدراء التنفيـذيين والقـادة، سارســــــــــــ

كالتحليل وصـــياغة الســـياســـات والتقييم والتخطيط ولكن يجب عليهم سارســـتها أيضـــا في ســـلوكهم، اي وضـــوحا  
يجب أن يكونوا أكثر كاريزمية والهاما ومرونة، وأن يتبعوا نهجا تشـــاركيا في إدارتهم للمرتوســـين، وأن يكون لديهم 

 Robert et(. اذ ذكر )Burke,1986:2)المهــارات والمبــادرات اللازمــة لإلهــام أتبــاعهم واقنــاعهم بقبول التغيير
al,2000:645ــتويات في المنظمـة، اذ أن   ( دن تمكين القيـادة يعني انـه يمكن اتخـاذ قرارات هـامـة على كـافـة المســــــــــــ
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الأفراد في المستويات الدنيا للمنظمة غالبا ما يكون لديهم معرفة أفضل بمهام عملهم، وأن دور القائد هو يكون 

ــلطة مع تمكين القيادة دنه لمرتوســـين. وعرف بمثابة مدرب ومعلم ل ــاركة القادة السـ العملية التي تنطوي على مشـ
ــلطة، لذا يجب على القادة زيادة الدوافع الذاتية للمرتوســـين   ــلطة أو تفويض السـ المرتوســـين، من خلال منح السـ

صــــــــــــــير،    Konczak etوالتـــأثير )من اجـــل التـــأثير على تقييمـــات المهـــام المتعلقـــة بالمع ، والكفـــاءة، وتقرير الم
al,2000:302.)    هعرفكما (Punia,2004:86دنه )   تقاســـــم المســـــؤولية على جميع مســـــتويات المنظمة، وتمكين

الموظفين من الابتكار، واتخاذ المبادرات والقرارات المســتقلة للوفاء بالاحتياجات والرغبات، وبالتالي الوصــول إلى 
لممارسـات التي تنطوي على تفويض المسـؤولية الى أسـفل التسـلسـل الهرمي مجموعة من ااو انه  الأهداف المرجوة.

 Ahearneوذلك لإعطاء الموظفين الســــلطة في صــــنع القرارات المتداعية فيما يتعلق بتنفيذ مهامهم الأســــاســــية )
& Rapp,2005:945; Hassan et al,2013:135  .) اتفق )وLorinkova et al,2013:573  Srivastava & 

Bartol,2006:1240 ;  ،على تعريف تمكين القيادة دنه تقاســـــم الســـــلطة مع المرتوســـــين لرفع مســـــتواهم الذاتي )
هم وافكارهم، وتعزيز التعاونية  ئِ ويظهر ذلك من خلال ســـــلوكيات محددة مثل تشـــــجيع المرتوســـــين للتعبير عن ارا

( دن Birdi et al,2008:471في حين ذكر )  وصـــــــــــــنع القرار، وتقاســـــــــــــم المعلومات الداعمة والعمل الجماعي.
يشــمل مجموعة من المبادرات التي تســاعد على تعزيز اداء المنظمة، واثراء الوظائف، وتوفير الفرص تمكين القيادة  

نوع سيز دنـه  تمكين القيـادة    الى تعريف  (Sims et al,2009:151للموظفين لتحفيز وتطوير مهـاراتهم. وذهـب )
 لى الآخرين من خلال تطوير وتمكين قــدرات القيــادة الــذاتيــة للموظفين.من القيــادة الــذي يركز على التــأثير ع

ــتعــداد أعضــــــــــــــــاء الفريق   دتمكين القيــادة يع ــ  دن   (Chen et al,2011:543)وذكر من المحفزات التي تعزز اســــــــــــ
للمسـاهمة في فرقهم بشـكل مباشـر، وان القادة الاكثر تمكينا ينقلون الثقة الى فرقهم للتعامل مع الاعمال الصـعبة  

  المشــــاركة بشــــكل أكبر في صــــنع القرارات الرئيســــية.و   تحمل المســــؤولية بشــــكل ذاتي ومســــتقل، وتشــــجيعهم على
تمكين القيادة دنه احد الطرق التي يمكن ان تحســــــــــــن من خلالها  الى تعريف  (Xue et al,2011:302) وذهب

ــم المعرفــــةكمــــا عرف دنــــه    .المنظمــــات كفــــاءة وأداء موظفيهــــا  Lee et)  الانزيم الــــذي يحفز ويغــــذي تقــــاســــــــــــ
al,2014:370).    واشـــــار(Li et al,2014:2)   ــية لفتح س ـــــ ديعالى ان تمكين القيادة لوكيات  احد الانواع الرئيســـ

دنه سـلوكيات رائدة تعزز وتشـجع الموظفين (  Erkultlu & Chafra,2015:4) في حين عرفه  .المواطنة التنظيمية
ــا عرف  على أن يكونوا أكثر تقبلا وتكيفا مع بيئة عملهم. ــات الإدارية، بما في د وايضـــ ــلة من الممارســـ ــلســـ نه ســـ

ــاركة، وتبـادل المعلومات والتـدريب   ــلوكيـات التي يمكن او انه    .(Liu,2015:477)ذلك اللامركزية، والمشــــــــــــ الســــــــــــ
ــلطـة، وتعزيز اتخـاذ  ــتقلاليـة الموظفين من خلال تفويض الســــــــــــ تنفيـذهـا من قبـل القـائـد الر ي  ـدف تعزيز اســــــــــــ

 (.Poirier et al,2017:3) القرارات ذاتيا، والتدريب وغير ذلك من الممارسات التمكينية
ــؤولية مع المرتوســـــــين،  واعتمادا على ما تقدم يمكن تعريف تمكين  ــلطة والمســـــ ــم الســـــ القيادة دنه منح وتقاســـــ

 ومشاركتهم في اتخاذ القرارات لرفع مستوى ادائهم الذاتي.
 The importance of Leadership  Empowerment. اهمية تمكين القيادة  2

اهميـــة كبيرة في نجـــاح لقـــد احتـــل تمكين القيـــادة اهتمـــامـــا كبيرا  من قبـــل الكتـــاب والبـــاحثين نظرا لمـــا لـــه من  
 .هاالمنظمات ونمو 
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ان تمكين القيادة يمنح الموظفين المزيد من الحكم الذاتي والتوجه الى   (Arnold et al,2000:250)اشـــــــــــار اذ
الذاتي والســــــيطرة على بيئة عملهم، حيث ان بعض الفرق تتحمل المســــــؤولية في تحديد مواعيد ســــــاعات العمل  

ــاعد الموظفين على التكيف والدعم، والاجازات وطلب المواد والتوظي ف وتحديد الاجور. فضــــــــــــــلا عن انه يســــــــــــ
(  Peachey,2002:62)  ذكر. و (Ellerani & Gentile,2013:14وقدرة اكبر على مواصلة التحسين والابتكار)

دن تمكين القيادة يســـاعد على تعزيز مع  العمل، والمشـــاركة في صـــنع القرار من خلال توفير الفرص، وتشـــجيع 
هم، وبالتالي فأن ذلك يســــــاعد المدراء على التأثير على جودة القرارات بشــــــأن القضــــــايا  ئِ وظفين للتعبير عن اراالم

ــير وعلى المدى الطويل، ويبني  صــــــ ــاعد على الأداء التلقائي والقيادة على المدى الق المتعلقة بالعمل. وكذلك يســــــ
ــتدامة،   ــاعد في اعلى انتاجية مســــ التزام الموظف  وزيادة مل، واففاس التغيب،اففاس معدل دوران العكما يســــ

على ان تمكين القيادة يسـاعد على   (Pearce & Jr,2002:175في حين اكد )  (.Dew,1997:37)في المنظمة  
ــتقل، وتشــــــجيع التفكير في الفرص، وتشــــــجيع العمل الجماعي، وتشــــــجيع التنمية الذاتية،  تشــــــجيع العمل المســــ

( دن تمكين Zhang & Bartol,2010:110) وذكر لمكافأة الذاتية.ووضـــــــع الأهداف التشـــــــاركية، وتشـــــــجيع ا
تعزيز جدوى العمل من خلال مســــــــاعدة الموظفين على فهم اهمية مســــــــاهمتهم في الفعالية  القيادة يســــــــاعد على 

الاســـــــــتقلالية وتقرير التنظيمية الشـــــــــاملة، ويعطي الثقة في كفاءة الموظف والافاق في الأداء العالي، وكذلك يوفر 
يســاعد على خلق منظمة متعلمة    وكذلك  المصــير من خلال تشــجيع الموظفين على تحديد كيفية القيام بعملهم.

ذات دوافع جوهرية حيث يطور القادة أنفســـهم ومن حولهم وفي نهاية المطاف يعزز مســـتويات أعلى من الالتزام 
( دن تمكين القيادة يســـــــــاعد  Lorinkova et al,2013:573وذكر)  (.Smith,2008:34) التنظيمي والإنتاجية

على خلق الملكية النفسـية، وزيادة الكفاءة والالتزام، وتحقيق مسـتويات عالية من التنسـيق، وكذلك يسـاعد على 
تمكين القيادة افضــــل مؤشــــر لتعزيز  دهيكلة نشــــاط عمل المرتوســــين، وتنفيذ القرارات بســــرعة كبيرة، وبالتالي يع

. وكذلك يسـمح للموظفين العمل بشـكل مسـتقل، والحفاظ على درجة عالية من المرونة في الحصـول  اداء الفريق
. وبالتالي فأن تمكين القيادة  (Kuo & Lee,2011:119على المعرفة وتفسيرها سا يؤدي إلى تحسين اداء المعرفة )

لتزام التنظيمي، وتحســـــــين الاداء يســـــــاعد الموظفين على تحقيق نتائج ايجابية في العمل مثل الرضـــــــا الوظيفي، والا
(Dijke et al,2012:237.)  (واشــارHao et al,2017:1  الى ان تمكين القيادة له تأثير ايجابي على اداء عمل )

الموظفين ليس فقط في اداء المهام الروتينية وانما في اداء المهام المعقدة ايضا مثل الاداء الابداعي الذي يؤكد على 
الجديدة بشــــــــأن المنتجات، والممارســــــــات، والخدمات، او الإجراءات في مكان العمل، وبالتالي  الافكار المفيدة و 

 .فأن تمكين القيادة يسهل أداء عمل الافراد ويشجعهم على قيادة انفسهم
ان اهميته  ان من خلال اســـــتعراس اهمية تمكين القيادة التي تم تناولها من قبل الباحثين الســـــابقين، يرى الباحث

يضــــــــا بما يلي: )أ( يســــــــاعد على بناء منظمة ديموقراطية تقوم على اســــــــاس تبادل المعلومات والمعرفة بين  تتمثل ا
القادة والمرتوسـين، )ب( رفع جودة اداء العمل من خلال التشـاور والتفويض، )ج( ان تحمل الموظفين المزيد من  

، )د( الاســـــــتقلالية في العمل حيث يقوم المســـــــؤولية يســـــــاعدهم على الأبداع والابتكار وتقديم المقترحات البناءة
 الموظف بما يراه مناسبا لعمله وليس بما يفرضه الاخرين، )ه( تشجيع العمل الجماعي.
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لقياس تمكين القيادة والذي يتكون (  Arnold et al,2000)ســــــــــــــيتم الاعتماد في هذا البحث على أنموذج  
ــنع القرار، اظهار الاهتمام/ التفاعل مع  ــاركة في صــ ــة ابعاد فرعية هي )مثالا يقتدى به، التدريب، المشــ من خمســ

المرتكز الاسـاسـي  دعمن اهمية كبيرة بين الكتاب والباحثين حيث يُ   نموذجالأ هذالما حققه  نظرا   الفريق، الاعلام(  
لا تخلو أي دراســـة دون الوقوف عنده والاشـــارة اليه، وهذا يعبر عن قوة المقياس    ادة وبالكادفي ادب تمكين القي

 ، وسيتم توضيح تلك الابعاد بشيء من التفصيل وكما يأتي:ونجاحه ميدانيا  
  Lead by Exampleأ. مثالا يقتدى به 

ن وقتا  و لسـلوك القائد، حيث لا يعني بالضـرورة أن يقضـي المرتوس ـ نوعيو   بعد مثالا يقتدى به هو وصـفو  نّ إ
طويلا  لتعلم القيادة الذاتية، ولكن تتطلب النمذجة الناجحة أن يتكرر السلوك النموذجي عدة مرات للمراقبين،  

ن  النمذجة مركزية في تمكين دعم القائد م  دويجب أن يتم عرس ذلك الســلوك بطريقة حية ومفصــلة، وبالتالي تع
(. لذا ينبغي على القائد تطوير  Amundsen & Martinsen,2014:12اجل تعلم وتنمية قدرات المرتوســــــــين )

صـــــــــــــــالحـه الـذاتيـة،   وتوفير الـدعم الجيـد للموظفين الـذين يواجهون عقبـات قـدراتـه والقيـام بالأعمـال التي تتجـاوز م
واشـــــار (.  Ismail et al,2011:91المرتوســـــين )نموذجا يحتذى به من قبل  ليكون وصـــــعوبات في اداء وظائفهم، 

(Hon & Chan,2012:2  )  الى ان هذا البعد يعكس مدى التزام القائد بعمله، وان ذلك يشـــــــــــــجع اعضـــــــــــــاء
  .الفريق على تبني اهداف العمل، واتباع نموذج قادتهم لتحقيق الأداء الأفضــــــل، ورفع مســــــتوى الأبداع الجماعي 

ــلوكيـات  Herre,2010:30 ; Xue et al,2011:302واتفق ) التي تظهر ( على ان القـائـد الـذي يتحلى بالســــــــــــ
وكذلك اوضح   ويتقاسم المعرفة والمعلومات مع اعضاء فريقه، يمكن ان يكون نموذجا للعمل الجاد.التزامه بعمله،  

(Schraeder et al,2005:497  دن ) ــاعـد على تعزيز وعي القـائـد الـذي يقتـدى بـه من قبـل المرتوســــــــــــــين يســــــــــــ
ــة محفزات لأجراء التغيير.الموظفين ــابـ ــة تكون بمثـ ــادة المنظمـ ــال قـ اثبـــت   في حين   وتعزيز التغيير، حيـــث ان اعمـ

(Albrecht & Andreetta,2011:234  ) من خلال دراســــته ان الكثير من الموظفين يرون ان قادتهم ومدراءهم
يادة دوافعهم ومشـــــــــاركتهم  يمتلكون اســـــــــلوب القيادة التمكينية، وســـــــــتقود مشـــــــــاعر التمكين هذه الموظفين الى ز 

 تهم.اهم الى منظمئواتصالهم وانتما
 Coachingب. التدريب  
صـــــبحون التدريب دنه  عرف ــاء الفريق ومســـــاعدتهم لي مجموعة من الســـــلوكيات التي تهدف الى تثقيف أعضـــ

ــاعدة الفرق  ليكونوا اكثر اكثر اعتمادا على ذاتهم، اذ يشــــمل التدريب تقديم الاقتراحات لتحســــين الأداء، ومســ
دنه جانب من    (Falola et al,2014:161وعرفه )  .(Arnold et al,2000:254-255) اعتمادا على انفســهم

جوانب سارســات الموارد البشــرية التي تســاعد في تعزيز مهارات الموظفين، والمعرفة، والكفاءة، ويلعب دورا حيويا 
ــية. او ا ــاب الميزة التنافســـــــــ ــلوكيات والمعرفة  في فعالية المنظمة واكتســـــــــ نه العملية التي يمكن من خلالها تغيير الســـــــــ

صــــــائص وقدرات الموظف ومتطلبات الوظيفة، ويهدف  والتحفيز لدى الموظفين من أجل تحســــــين التوافق بين خ
التدريب الى تخفيف العبء على المشــــــــــرفين، ورفع مســــــــــتوى المعيشــــــــــة للموظفين، وزيادة كفاءة الأفراد لتحقيق  

  (Mzimela & Chikandiwa,2017:2في حين عرفــه )  (.Diab &Ajlouni,2015:117)أهــداف المنظمــة  
دنـه برنامج تعليمي مخطط لـه يهـدف إلى تبـادل المعرفـة مع الموظفين حول ثقـافـة المنظمـة، وتتراوح عمليـة التـدريـب 
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ــتوى المهارات في مكان العمل، ويهدف التدريب إلى تطوير   ــتوى المهارات الوظيفية إلى مســـــ ــفات من مســـــ صـــــ ال
يســـــاعد على تثقيف اعضـــــاء الفريق . وكذلك  القيادية للموظفين، والتفكير الإبداعي ومهارات حل المشـــــكلات

ويجعلهم قادرين على الأداء بشــــــــــكل مســــــــــتقل، ومن المحتمل ان ترتبط ســــــــــلوكيات القائد ارتباطا ايجابيا بكفاءة  
 .(Srivastava et al,2006:1242) الفريق

 Participative Decision Makingرار ج. المشاركة ف صنع الق
دنها اسـتراتيجية إدارية تؤثر على الأداء والتنظيم والالتزام، والدوران، والتحفيز   تعرف المشـاركة في صـنع القرار

ورضــــا الموظفين، وإنتاجية وأداء المنظمة، حيث ان الموظفين الذين يشــــاركون في اتخاذ القرارات يكون لهم موقف 
الم ـــــ ــاه  تجـــــ ــابي  )إيجـــــ ــائـــــفـــــهـــــم  بـــــوظـــــ والالـــــتـــــزام  ــة  ــا    .(Zubair et al,2015:307نـــــظـــــمـــــ  & Raub)وعـــــرفـــــهـــــ

Robert,2010:1765)    دنها تشــــــــــــــجيع القادة على تحديد القرارات التي يتعين اتخاذها والتي يمكن تفويضــــــــــــــها
( الى ان المشـــاركة في صـــنع القرار هي دعوة القائد لمرتوســـيه من اجل 2016:31واشـــار )الأســـدي،. للموظفين

قشــــة المشــــكلات التي تواجههم والوصــــول الى افضــــل الحلول الممكنة لها، وان ذلك يســــاعد القائد على اتخاذ منا
ــبة وبالوقت نفســـ ـــــ يخلق الثقة والولاء لدى المرتوســــــــين، حيث يمكنهم قبول تلك القرارات دون  هالقرارات المناســــــ

ــباب وظروف اتخاذها.  ــاهموا دفكارهم في اتخاذ هذه القرارات ووقفوا على اسـ ــة لانهم سـ ــياق ذاته معارضـ وفي السـ
 اتخاذ صـــنع القرار التشـــاركي يمثل ســـعي اعضـــاء الفريق للمســـاهمة فيدن   (Srivastava et al,2006:1242)ذكر

القرارات، وان ذلك قد يعطيهم فرص التوسـع في معارفهم، والتعلم من بعضـهم البعض، والحصـول على المهارات 
القادة  ( دن Spreitzer,2007:1083; Herre,2010:30واوضـــــــــح )  .الجديدة، وبالتالي رفع فعاليتهم في الأداء

حصــول على مدخلات مرتوســيهم لما لها من  يشــاركون موظفيهم في صــنع القرارات وتنفيذها من اجل الســعي لل
اهميــة على تلــك القرارات، كمــا ان القــادة يعلمون دن تعــدد الاختلافــات في وجهــات النظر يمكن أن تحســــــــــــــن  

 .عملية صنع القرار
 Showing Concern (Interacting With The Team)د. اظهار الاهتمام )التفاعل مع الفريق( 

ــى قدر من التقدم على طول هذه نجاح القائد في تنظيم ا نه إ صــــــ ــاعد في تحقيق اق لفريق وتحديد اتجاهاته يســــــ
ــاهم بشــــــــــكل كبير في فاعلية الفريق، وبالتالي فأن القيادة الفاعلة تمثل العامل الأكثر  ،الاتجاهات وان ذلك يســــــــ

على  (Srivastava et al,2006:1242واكـد ) .(Zaccaro et al,2001:452أهميـة في نجـاح الفرق التنظيميـة )
ان القائد الذي يظهر الاهتمام بفريقه يوفر المسـاعدة والثقة والدعم الاجتماعي للمرتوسـين، وبالتالي يكون لديه 

لــــدى الكثير من    (Xue et al,2011:303تأثير ايجــــابي على فــــاعليــــة الفريق. في حين ذكر ) دنــــه قــــد يكون 
رانهم بســــــــبب وضــــــــعهم الاجتماعي في المنظمة، لذا يجب على الموظفين مخاوف وقلق عند تقاســــــــم المعرفة مع أق

القائد التمكيني ان يكون قادرا على تحديد هذه الشـــــــــــواغل وتخفيفها، سا يزيل الحواجز التي تحول دون تقاســـــــــــم  
ــاف )  المعــارف. ( دن إظهــار الاهتمــام، يشــــــــــــــير إلى الــدعم والمعــاملــة العــادلــة Hon & Chan,2012:2واضـــــــــــــ

صـــــرفاتهم واعمالهم، حيث يفوس القادة    دةاللمرتوســـــين من قبل ق صـــــريحاتهم، وت الفرق من خلال ســـــياســـــاتهم وت
ر يا الحرية والاســتقلالية الكبيرة لموظفيهم سا يســاعد على تعزيز الشــعور القوي والكفاءة بين المرتوســين، ويظهر 

صـــيا قويا بعمله الذي ينقل قيمته وأهميته لموظفيه. ( دن Bobbio,2012:78ذكر )و  القائد التمكيني التزاما شـــخ
ــلوكيـات المتمثلـة بـدعم واهتمـام القـائـد دعضــــــــــــــاء الفريق وتشــــــــــــــجيع التفـاعـل بين   اظهـار الاهتمـام يلخص الســــــــــــ
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اظهار الاهتمام يشــير الى ان القائد يبقى على اتصــال مع  دن (  Herre,2010:30) في حين اوضــح   المرتوســين.

 .فريقه والعمل بشكل وثيق مع الفريق ككل
 Informingعلام ه. الا 
المعلومـات والمعرفـة مع المرتوســــــــــــــين وتعزيز وتطوير امكـانيـاتهم حتى   القـادة او المـدراء يحتـاجون لمشـــــــــــــــاركـة  نه إ

يتمكنوا من المساهمة على النحو الامثل في الاداء التنظيمي والمشاركة في اتخاذ القرارات ذات التأثير على عملهم  
(Hakimi et al,2010:702  .)( واشـــــارXue et al,2011:302-303 الى ان الاعلام يتضـــــمن نشـــــر القائد )

لمعلومات الشـــركة الواســـعة مثل المعلومات المهمة والفلســـفية لتحفيز اعضـــاء الفريق بالبحث عن حلول لمشـــاكل  
الاعلام محاولة تعاونية كبيرة لمساعدة اعضاء الفريق على تبادل    دالعمل سواء داخل الفريق او خارجه، حيث يع

( فاكد على ان توفير المدخلات الإعلامية اللازمة Hon & Chan,2012:2اما ) فة مع بعضــــــــــهم البعض.المعر 
بان الاعلام يشـــــــير الى نشـــــــر القائد   (Gao et al,2011:790تســـــــاعد على تعزيز الأداء وابداع الفريق. وذكر )

وكيفية اســـــــهامهم في   لللمعلومات التي تســـــــمح للموظفين فهم ماهي ادوارهم ومســـــــؤولياتهم في عمليات المنظمة
تحقيق الاهداف، حيث يســـــــاعد الاعلام الموظفين ويحفزهم على الشـــــــعور بالمســـــــؤولية عن العمل والمشـــــــاركة في 

ــاكل  شــــــؤون المنظمة على نطاق واســــــع، وبالتا لي فمن المرجح ان يعزز الاعلام دافع الموظف والتعرف على المشــــ
 والمخالفات ووضع اقتراحات للحلول الممكنة وترتيبات العمل البديل.

  Organizational Reputation: السمعة التنظيمية ثانياً 

السفففففمفعففة    .1  The Concept of Organizational الــتــنــظــيــمــيــــــةمفففهفو  
Reputation  

صـــــــات ومن وجهات نظر   نه إ صـــــــ صـــــــطلح متعدد الاوجه له مع  مختلف في كافة التخ الســـــــمعة عبارة عن م
صـــدر للميزة التنافســـية، اما بالنســـبة للمحاســـبين هي  مختلفة، فمثلا يرى خبراء الاســـتراتيجية ان  عة المنظمة كم

شـهرة تتقلب قيمتها في الاسـواق، وبصـفة عامة تعرف  عة المنظمة دنها مجموعة  تفضـيل غير محدد او نوع من ال
صـــال المعنيين فيما يتعلق بالأداء، المنتجات والخدمات صـــورات والتقييمات لجميع أصـــحاب الم  ،والأفراد ،من الت

)  ،والمنظمــــــات (  Fombrun & Shanley,1990:233)  وعرف  (.Wiedmann & Buxel,2005:145ام 
  بعروس  وإمكانياتها ومهامها  ووظائفها  المنظمة منتجات  مقارنة كيفية  حول  العام الرأي  دنها  التنظيمية  ةالســــــــــمع
لموســــة مثل  الم( الى ان  عة المنظمة تمثل الموجودات غير  Hall,1992:136. في حين اشــــار)المنافســــة  المنظمات

ــتـدامـة للمنظمـات التي تتمتع  الملكيـة الفكريـة والعلامـة التجـاريـة وبراءات الاختراع التي   ــيـة مســــــــــــ توفر ميزة تنـافســــــــــــ
صـــــــــلحة من  (  Deephouse,2000:1093كما عرفها )  بســـــــــمعة قوية. دنها تقييم المنظمة من قبل أصـــــــــحاب الم

ــلحة.   صـــ لذا حيث تأثيرها وتقديرها ومعرفتها، وتنتج  عة المنظمة من خلال تفاعلات المنظمة مع أصـــــحاب الم
صـــها الى  المنظمات فيها شـــيرت  تنافســـية  لعملية  فهي نتيجة صـــائ صـــادي وضـــعها  تعظيم  أجل من  الرئيســـية  خ   الاقت

ــادي  وغير صـــــــــــــــ ــا عرفهــــا  (Carmeli & Cohen,2001:129 )(الاجتمــــاعي)  الاقت  & Roberts). وايضـــــــــــــــ
Dowling,2002:1078  )ــحاب  رتية مدى تعكس عامة  تنظيمية   ة  بانها ــلحة  أصــــــ صــــــ   للمنظمة  الخارجيين  الم

 على  بالاعتماد الخارجية  الدوائر  قبل  من تحديدها  يتم  المنظمة   عة فأن   لذا،  ســــــــــــــيئة وليســــــــــــــت جيدة  أنها على
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ــابقـــة  الجهود ( الى تعريفهـــا دنهـــا بنـــاء المواقف التي لا يمكن Schwaiger,2004:50وذهـــب )  .للمنظمـــة  الســــــــــــــ
معة هي هيبة  ( على ان السـ ـــــZabala et al,2005:61) واكد الوصــــــول اليها الا من خلال الســــــمات الدلالية.

ــمات التي تحقق  ــتراتيجيات والســـ ــتنادا الى مجموعة من القيم المشـــــتركة والاســـ الحفاظ على المنظمة بمرور الزمن اســـ
ــتــدامــة وتمــايز المنظمــة عن طريق الادارة الفكريــة لرأس المــال )الموجودات غير الملموســــــــــــــــة(. في حين اتفق   اســــــــــــ

(Chun,2005:94 ; Trotta & Cavallaro,2012:21على )   تعريف  عـــة المنظمـــة دنهـــا توليفـــة من الآراء
صــــــــلحة في المنظمة بما في ذلك الموظفين والزبائن والموردين والمســــــــتثمرين   صــــــــورات والمواقف من أصــــــــحاب الم والت

صـــــــــــــــادي يلتقط الاختلافـات بين الجودة   متعـدد الأبعـاد.  ا  جمـاعي ـ  اوالمجتمع، لـذا فـأنهـا تمثـل بنـاء او هي مفهوم اقت
  (.Washington & Zajac,2005:283دة الفعلية لتوليد الامتيازات المســــــتندة إلى الجدارة والأداء)المدركة والجو 

ــتقر زمنيــا  حول المنظمــة التي يتم  Helm,2011:657وذكر ) ( دن  عــة المنظمــة هي حكم تقييمي عـالمي مســــــــــــ
صــــورات الإ ــار الى انها متجذرة من الت ــلحة المتعددين، واشــ صــ ــلوك تقا ه من قبل اصــــحاب الم ــأن الســ جمالية بشــ

(  Behestifar & Korouki,2013:16-17العــام، والأداء المــالي، والإنجــازات الأخرى للمنظمــة.كمــا عرفهــا )
صـــلحة، ويمكن  دنها مجموعة من المعتقدات الجماعية حول قدرة المنظمة على تلبية حاجات مختلف أصـــحاب الم

 وجهة  ومن صــور = )الأداء والســلوك( + الاتصــالات.تحديد الســمعة وفقا  لصــيغة بســيطة: الســمعة = مجموع ال
  قبل من  يتشـكل الذي  الشـامل  الذهني  الانطباع هي  التنظيمية  السـمعة  فأن ( 17:  2014،والزيادي رشـيد)  نظر

صــــال اصــــحاب مختلف  في يتحدد والذي  وســــياســــاتها  وقراراتها  وانظمتها انشــــطتها  حول  المنظمة  مع  المتعاملين  الم
  المتميزة  والانجازات  الجهود  كل  في تتجســـــد  فأنها  وبالتالي، عدمه من  ودعمهم وتعاملهم  علاقاتهم  اســـــتمرار ضـــــوء
  منظمة حول الجمهور  رفاهيته. او هي رأي وتحقيق المجتمع رضــــــــــــا كســــــــــــب  المنظمات تلك ورائها  من  ترمي التي

  وســـــــــــــائل) خلال  من الآخرين  تجارب الى  الاســـــــــــــتماع من  وكذلك فرد  كل  تجربة من ينتج   الرأي  هذا وان ، معينة
ــية،  الإعلام ــائل  الرئيســ   عن الناتجة  الثابتة  القيمة . لذا فانها تعكس(Cabral,2016:1) (الاجتماعية  الاعلام  وســ
  للمنظمة  المصـلحة  أصـحاب تقييم . وتشـير الى درجة(Weng & Chen,2016:4)والتوظيف  الداخلي الابتكار
 (.Lee et al,2017:2) محددة  ة على إيجابي بشكل

  قدرة حول  المصــلحة لأصــحاب  الشــامل التقييم  الســمعة التنظيمية دنها تعريف يمكن تقدم ما على واعتمادا
 .المنافسين من اسرع بشكل ومتطلباتهم حاجاتهم تلبية على المنظمة
 The Importance and Benefits of وفوائـــدهـــا التنظيميـــة  الســـــــــــمعـــة  اهميـــة  .2

Organizational Reputation  
  الســــمعة  اهمية  برزت  الاعمال  منظمات تواجهها التي  الســــريعة  والتطورات  والتغيرات  المنافســــة تحديات  نتيجة
  قيمة  خلق في  الاســــاســــية  الركيزة  المنظمة  عة تعد حيث، الاصــــعدة مختلف وعلى النشــــاطات  كافة  في  التنظيمية
 .المصال اصحاب مختلف مع طيبة علاقات وبناء، الطويل المدى على بالزبائن والاحتفاظ، المنظمة
ــرعـة  نـمت  وقـد حيويـة  أهميـة  ذات  المنظمـة  عـة  ان (  Kanto et al,2013:731) بين  اذ   العقـدين  خلال  بســــــــــــ

ــيين  الفوائــد  من  العــديــد  إلى  تؤدي  أن   يمكن  حيــث  الملموســــــــــــــــة،  غير  الموجودات  من  واحــدة  باعتبــارهــا  المــاضــــــــــــ
 وفي  .التنافســية المزايا وتعزيز، بالزبون   الاحتفاظ وتعزيز، الســوق دخول  حواجز خلق  مثل  للمنظمة، الاســتراتيجية
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 كانت  فكلما،  تنافســــــــــــية  ميزة توفر  المنظمة   عة دن (  Omar & Williams,2006:269)ذكر  نفســــــــــــه الاتجاه
في حين  .وخدماتها  منتجاتها اســــــــــــــتخدام في  زبائنها واســــــــــــــتمرار  شــــــــــــــعبيتها  زادت  كلما  افضــــــــــــــل  المنظمة جودة
ــة الفوائد  ان  الى(  Feldman et al,2014:56)اشـــــــار  تحســـــــين: يلي بما  تتمثل الجيدة  المنظمات  لســـــــمعة الرئيســـــ

صـــورات   م والاحتفاظ الموهوبين الافراد توظيف على القدرة تحســـين، الخدمات أو  المنتجات لجودة المســـتهلك ت
 على  المســــــــــــــاعـدة،  المنظمـة  قيمـة  حمـايـة،  الانتـاج  على  القـدرة  زيادة  وبالتـالي  الموظفين  معنويات  رفع،  المنظمـات  في

صـــــــداقية)  المســـــــتثمرين من عدد  اكبر  اجتذاب، الدولي التوســـــــع   ســـــــهولة،  منافســـــــيها عن  المنظمة تمييز(، جيدة م
صــــــول ، مســــــتدامة  تنافســــــية ميزة  وتوفر  المنظمات  قيمة  من تزيد الجيدة  الســــــمعة فأن  وبذلك.  المال  رأس  على  الح

صـــــلحة  أصـــــحاب  بين طيبة   عة لديها كان   إذا أكبر  بســـــهولة  أهدافها تحقيق  للمنظمات يمكن حيث -Iwu  الم
Egwuonwu,2011:201).)  وذكر  (Walker,2010:357  ) ــمعـــة  دور  دن  الاســــــــــــــواق  في  اهميـــة  يزداد  الســــــــــــ

 خفض  مثل  للمنظمة الاســــــــــــتراتيجية  المنافع من العديد الى الجيدة الســــــــــــمعة  تؤدي  ان  يمكن حيث،  التنافســــــــــــية
 حين في.  التنافســية  الحواجز وخلق  الرحية  وزيادة  والمســتثمرين  المتقدمين  وجذب  متميزة  اســعار وتقديم ، التكاليف

 و  المنظمة نمو مثل  الاعمال  لمنظمات  الفوائد  بعض تخلق  الايجابية الســــــمعة ان  الى(  Eryilmaz,2016:8)اشــــــار
ــبـة  امـا، الزبائن  تراكم ــتويات  على  تؤثر الجـامعـة  عـة  فـأن  التعليميـة  للمنظمـات  بالنســــــــــــ  امـا.  للطلاب  الولاء مســــــــــــ

(Behestifar & Korouki,2013:18  )المنظمة  أداء على إيجابي  بشــكل تؤثر  الجيدة  الســمعة  ان   أوضــحا فقد  ،
 & Schulz) اما .كبيرة  ارباح نســبة  وتحقيق،  بالموظفين  الاحتفاظ وتعزز، المواهب كســب  على تســاعدها حيث

Johann,2018:40  )صــعب  ملموس غير  موردا    تشــكل الجيدة  الســمعة أن  الى نوها فقد   تســهل حيث تكراره،  ي
صـــــلحة  أصـــــحاب عليها  يســـــيطر التي  الموارد  إلى الوصـــــول  خلق في  المنظمة  قدرة على تؤثر وبذلك الرئيســـــيين،  الم
ــيــــــة  ميزة  على  والحفــــــاظ ــذلــــــك.  أفضــــــــــــــــــــل  أداء  إلى  النهــــــايــــــة  في  تؤدي  تنــــــافســــــــــــ  & Eberl  اوضــــــــــــــح   وكــــ

Schwaiger,2005:839)  ) ــة  دن ــمعـ ــاليف  وخفض  الـــدخـــل  زيادة  الى  تؤدي  الســــــــــــ ــة  التكـ ــاليـ ــاليف  الرأ ـ   وتكـ
ــار،  الموظفين صـــــــــــــ صـــــــــــــــدر  هي  الســــــــــــــمعـة  فـأن   وباخت ــيـة  الميزة  م ــار  .التنـافســــــــــــ  &Marcellic-Warin)  واشـــــــــــــ

Teodoresc,2012:7  )أهدافها تحقيق على  المنظمة  تســاعد  التي  الرئيســة  الأصــول  من تعد  المنظمة  عة ان   الى  
  نوعها من  فريدة  هي  المنظمة   عة  وان  المسـتدامة،  التنافسـية  والميزة المربح، والنمو  القيمة، خلق  مثل الاسـتراتيجية
ــادية  الظروف في  المنظمة  حماية على  تســـــــــاعد  ان  ويمكن  نســـــــــخها  ويســـــــــتحيل صـــــــ صـــــــــعبة  الاقت  حدوث وحالة  ال

 .الأزمات
 Dimensions of Organizational Reputationالتنظيمية السمعة ابعاد .3

هي ( في قياس الســـــــــمعة التنظيمية والذي يتكون من اربعة ابعاد Sala, 2011اعتمد الباحثان على انموذج )
الحـالي،   البحـث  اهـداف  طبيعـة  لمنطقيـة تلـك الابعـاد وانســــــــــــــجـامهـا مع  (المســــــــــــــؤوليـة،  الأداء،  الجـاذبيـة،  الجودة)

بسـهولة، وسـيتم توضـيح تلك الابعاد بشـكل    نتائجها  وقياس العراقية  البيئة  منظمات في  مؤشـراتها  تطبيق وامكانية
 مبسط وفقا للاتي:



  

 والكليات الاهلية( ثير تمكين القيادة ف السمعة التنظيمية )بحث تحليلي لآراء عينة من اعضاء الهيئة التدريسية ف الجامعات  
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ــوى باعتبارها   صـــــــ ــر الحالي للعولمة ووعي الزبائن، ينبغي على المنظمات أن تعطي الجودة الأهمية الق صـــــــ في الع

صــــول على  عة طيبة وميزة تنافســــية مســــتدامة الاســــتراتي جية الاســــاســــية للنجاح والبقاء على المدى الطويل والح
(Nuchsarapringvirity,2015:180( وذكر .)Stone-Romero et al,1997:89 دن الجودة هي مفهوم )

 راءن يأخذ المدمصـدر ارتباك كبير للمنظمة، لذا من المهم ا  دغامض غير عادي يصـعب تصـورها وتحديدها، وتع
بعين الاعتبار الابعاد التي يضـــــــعها المســـــــتهلكون عند تقييم جودة الانواع المختلفة من المنتجات. وتعرف الجودة 

(. او انها الوفاء الفوري بمتطلبات الزبائن  Ismail et al,2006:738دنها القوة الدافعة لاسـتدامة  عة المنظمات)
(. في حين ذكر)عمير وصـــــــــلاح  Beaujean et al,2008:2ارد المنظمة )في اطار الأهداف الاســـــــــتراتيجية، ومو 

صـــــــــــحيحة من المرة الأولى، وتســـــــــــعى اغلب 64:  2017الدين،  صـــــــــــورتها ال ( دن الجودة تعني اداء الاشـــــــــــياء ب
المنظمات الى تقديم خدمة تتميز بالجودة المطابقة للمواصــفات، بما يحقق رضــا الزبائن الذي يمثل الجانب الأكثر 

ــتقبليـــة. وا اهمي ـــ كـــد  ة في خطط الانتـــاج، ويجـــب ان يكون هـــدف الجودة تلبيـــة حـــاجـــات الزبائن الحـــاليـــة والمســــــــــــ
ن و مجموعة من الجهود التي يبذلها العامل  هيان الجودة في مجال الجامعات    على(  100-99:  2010)الحسيني،  

 وحاجات المستفيدين.في مجال التعليم لتحسين ورفع المنتج التعليمي بما يتناسب مع رغبات 
 Appeal الجاذبية. ب

ــتقبل  في للنجاح  الموهوبين  الأفراد  يجذب الذي المغناطيس  المنظمة  تكون  ان  أجل  من   عليها  يســــتوجب،  المســ
صــــــــــال اصــــــــــحاب  مع  المتعددة  علاقاتها ادارة  الى منا فرد  كل  ينجذب حيث  الاجتماعية، مشــــــــــاركاتها  وزيادة  الم

 Perez)  المنظمة لنجاح الأهمية  بالغ أمر  الجاذبية  إدارة فأن   لذلك،  بنا  مهتمة  دنها نشـــــــــعر  تجعلنا  التي  المنظمات
et al,2014:118.)  وعرف  (Hendriks,2016:24  )الى  خلالهـا  من  الفرد  يســــــــــــــعى  التي  الـدرجـة  دنهـا  الجـاذبيـة 

 الى(  Helm,2011:657)  واشار.  المنظمة  تلك  في  الفرد  معتقدات  الى  استنادا  ما  منظمة  في  عمل  على  الحصول
  الـذات   تقـدير  يحســــــــــــــن  جيـدة  عـة  ذات منظمـة إلى الانتمـاء  وان ،  للمنظمـة  العـامـة  بالمفـاهيم  يتـأثرون   الموظفين  ان 

( 65: 2017، الدين وصـــلاح عمير) واوضـــح  .المحتملين الموظفين انضـــمام جاذبية من يزيد  سا، الموظفين لدى
  تقــديمهــا   طريق  عن  سيزة  تجــاريــة  وعلامــة  مرغوبــة  مكــانــة  بنــاء  على  المنظمــة  قــدرة  خلال  من  تتحقق  الجــاذبيــة  دن 

 اذ،  المنظمـة  لجـاذبيـة  الحـاكمـة  العوامـل  من  الأعمـال  اداء  بيئـة  وتعـد،  والنوعي  الكمي  للقيـاس  قـابلـة  ايجـابيـة  نتـائج 
ــر  حســــــــــــــــب  المنظمـــات  اعمـــال  اداء  قيـــاس  يجري  & Wiedmann)وذكر  .اعمـــالهـــا  اداء  بيئـــة  جـــاذبيـــة  مؤشــــــــــــ

Buxel,2005:147  ) اصــــــــــــــحـاب  دور  على  اعتمـادا  الجـاذبيـة  من  عـاليـة  درجـة  تعكس  القويـة  المنظمـة   عـة  دن  
صــــــــــلحة  جانب  من والخدمات المنتجات  تفضــــــــــيل  مثل متعددة  ســــــــــلوكية اتجاهات في  يظهر الذي التبادل  في  الم

  تجاه النية  حسـن  من خزين الى  الجاذبية  تلك  تؤدي  حيث،  والموردين  المسـتثمرين من  الاسـتثنائي  والتقدير،  الزبائن
 عنصـرا تعد  الجاذبية دن (  Barron & Rolfe,2011:15) واوضـح .  الازمات  اوقات في المسـتدام والدعم  المنظمة

 اصــــــــــــحاب  من  وغيرهم  والزبائن،  موظفيها،  من  الرعاية تأخذ الجذابة  المنظمة  وان ،  المنظمة  عة في  اســــــــــــاســــــــــــيا  
 المصال.
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تحتــاج المنظمــات الأفراد ذوي الأداء العــالي من أجــل تحقيق أهــدافهــا المتعلقــة بتقــديم المنتجــات والخــدمــات 
ــا للفرد حيث ان إنجاز المهام والأداء على مســـتوى   ــية، وان الأداء مهم أيضـ صـــدرا للميزة التنافسـ المتميزة لتكون م

صــــدرا للارتياح مع مشــــاعر  الأداء الشــــرط الرئيســــي للتطوير   دالتمكن والفخر، لذلك يععال يمكن أن يكون م
ــوق العمل ) ــتقبل والنجاح والتفوق في سـ  Tseng(. وعرف )Sonnentag & Frese,2001:4الوظيفي في المسـ

& Lee,2014:161 ــتوى الهـــدف الـــذي تحققـــه المنظمـــة، او التقييم حول فعـــاليـــة الأفراد أو ( الاداء بانـــه مســــــــــــ
ــا الوظيفي، والأهداف التي تحققت،  المجموعات أو المنظمات ــتوى الفردي إلى الرضـــــــ ، ويشـــــــــير الأداء على المســـــــ

والتكيف الشــخصــي، وعلى مســتوى المجموعة يشــير إلى الروح المعنوية والتماســك والكفاءة والإنتاجية، اما على 
لك فأن الأداء يشمل  المستوى التنظيمي فهو يتعلق بالربح، والكفاءة، والإنتاجية، والسمعة الجيدة، اضافة الى ذ

( فعرفه دنه  Muthuveloo et al,2017:2ايضـــــــــــــا  القدرة المحتملة لتحقيق الأهداف المســـــــــــــتقبلية بنجاح. اما )
ــة لتحقيق أهدافها، حيث يع ــة وغير الملموســــ ــتغل  ا المنظمة مواردها الملموســــ الأداء  دانعكاس للطريقة التي تســــ

وها في بيئة الاعمال التنافسـية لأنه يدخل في صـميم عمل جميع العنصـر الاسـاسـي الذي يحدد بقاء المنظمات ونم
-Iwuاوضـــــــــــــح ) ســـــــــــــياق ذاتهالانشـــــــــــــطة، ويشـــــــــــــمل الاداء التنظيمي كلا من الأداء المالي وغير المالي. وفي ال

Egwuonwu,2011:200 ،دن المنظمات التي يكون لديها ســــــجل من الأداء الجيد، وآفاق النمو الواضــــــحة )
 .ى الطويل، فأن ذلك سوف يزيد من  عتهاوالرحية على المد

 Responsibility المسؤولية. د 
  إلى  الزبائن يميل الجودة،  وعالية للبيئة  صـــديقة منتجات تطوير اجل  من حثيثة جهودا  المنظمات  تبذل عندما

ــطـة  ان   يرون   لأنهم، المنظمـة  عن  ايجـابيـة صــــــــــــــورة  تكوين   المســــــــــــــؤوليـة  فـأن   وعليـه، اجتمـاعيـا  مرغوبـة المنظمـة أنشــــــــــــ
  إشــارة  فإن   وبالتالي،  المصــال اصــحاب الى  موثوقة  إشــارة  لإرســال  وســيلة  تكون  أن  يمكن  للمنظمات  الاجتماعية
ــؤولية ــال  أصــــحاب مختلف تمكن  ســــوف  الاجتماعية  المســ صــ ــتقدم  المنظمة  دن   الاعتقاد  من  الم   للمجتمع  قيمة  ســ

(Lee et al,2017:3.)  في حين اشـــــــار(Brammer et al,2006:5)  مفهوم هي الاجتماعية  الى ان المســـــــؤولية 
 مع  تفـــاعلهـــا  وفي  التجـــاريـــة  العمليـــات  في  والبيئيـــة  الاجتمـــاعيـــة  الاهتمـــامـــات  بـــدمج   المنظمـــات  خلالـــه  من  تقوم

صـــــــــــال اصـــــــــــحاب   البيئة تأثيرات من والحد،  الخيري  العطاء مثل الجوانب متعددة وانها،  طوعي  اســـــــــــاس  على  الم
  المهمة  الأنشــطة من  متنوعة مجموعة  دنها(  Futa,2013:118-119)  العادلة. وعرفها  عملال  وسارســات، الســلبية

 لأنها، والخارجية الداخلية التوقعات مع  للتعامل، الزاميا   او طوعيا   ســــــــــــــواء  المنظمات جميع  ا تقوم  ان  يجب التي
  المنظمات تعترف أن   المجدي  ومن  .مباشــــر غير أو  مباشــــر  بشــــكل  ســــواء  عتها وتعزز  المنظمة  إلى  قيمة  تضــــيف

صـــــــول  من يمكنها قد ذلك  لأن  المجتمع في الجيدة  القضـــــــايا تدعم وأن   والبيئية  الاجتماعية  بالمســـــــؤوليات  على الح
  من النية  حســـــن تولد  للمنظمات الاجتماعية  اذ ان المســـــؤولية (.Iwu-Egwuonwu,2011:200)  عالية   عة

صـــال واصـــحاب والمســـتهلكين الموظفين  المدى على  البقاء  على  والقدرة  المنظمة  ورحية   عة  تعزيز الى وتؤدي،  الم
 (.Fombrun & Shanley,1990:7)الطويل 
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 المبحث الثالث: الجانب الميداني

صـــــــــــــــدق البنـائي   ــيمـه على ثلاثـة محـاور، يختص الاول بتحـديـد ال بغيـة تحقيق اهـداف هـذا المبحـث تم تقســــــــــــ
الثاني بوصـــــــــــــف وتشـــــــــــــخيص متغيرات البحث، لينتهي الثالث باختبار  التوكيدي لمتغيرات البحث، فيما يختص 

 فرضيات البحث، وكما يأتي:
 اولا: الصدق البنائي التوكيدي

 التوكيـدي  العـاملي  التحليـل  البـاحثـان   اجرى  ميـدانيـا  ودقتهـا  للمتغيرات  النظريـة  البنـاءات  صــــــــــــــدق  من  للتـأكـد
(CFAللمقــاييس )  ــة  المتغيرات  قيــاس  في  المعتمــدة   المعــادلـة  نمـذجـة  تطبيقــات  احـد  يعــد  والـذي  الفرعيــةو   الرئيســـــــــــــ

 مع  للمتغيرات  المتوفر  الافتراضــــــــــــــي  الهيكـل  مطـابقـة  الى  التوكيـدي  العـاملي  التحليـل  يهـدف  اذ.  (SEMالهيكليـة )
 وهذا،  الابعاد كلها  الى  لاتتجه  الفقرات  وان   والفقرات  الابعاد  بين  العلاقة  تأكيد  وبالتالي،  عنه  المتجمعة  البيانات
 اعتمد  وقد(.  176:  2015،  الحسناوي)  المقاسة  غير  الفقرات  من  ومناسب  واضـح   بعدد بعد  كل  تمثيل  يضـمن

ــائي  البرنامج   التوكيـدي  العـاملي  التحليـل  تطبيق  في صــــــــــــ  الهيكلي  الانموذج  ولتقييم(،  Amos Version 23)  الاح
ــى  التوكيدي العاملي  التحليل  مخرجات  عن الناتج   & Schumacker)  هما معيارين  من  بالتحقق الباحثون  اوصــــــ

Lomax,2010:169:) 
ــة ) .1 ــديرات المعلمـ ــل قيم المســـــــــــــــــارات التي تربط المتغيرات Parameter Estimatesتقـ (: وهي تمثـ

 .(.Unobserved Var( مع المتغيرات غير المقاسة ).Latent Varالكامنة )
المطابقة المعيار الذي يحكم   تؤسس مؤشرات  (:Model Fit Index'sمؤشرات مطابقة الانموذج ) .2

اهم   (2X)من خلاله على مدى مطابقة الانموذج الهيكلي المتحقق ودقته، ويعد الكاي ســــــــكوير  
ــبة الى درجات الحرية ضـــــمن المدى المحدد فأن  مؤشـــــرات مطابقة الانموذج فاذا كانت قيمته بالنســـ
معظم قيم مؤشــرات المطابقة الاخرى ســتقع في المدى المثالي، وقد اعتمدت مجموعة من مؤشــرات 

 مطابقة الانموذج الهيكلي وهي كما تتضح في الانموذجات الهيكلية الخاصة بكل متغير.
 :كالاتي  للمتغيرين التوكيدي العاملي التحليل نتائج  كانت  تقدم ما وءض وفي
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  تمكين القيادةالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس  . أ

الفقرة الســـــــــادســـــــــة من بعد المشـــــــــاركة في صـــــــــنع القرار قد حازت على وزن   ( ان 2يتضـــــــــح من الشـــــــــكل )
( سا اضــــــــــــــطر الى الرجوع 0.40النســــــــــــــبة المقبولة )( وهو اقل من 0.02ا دار)تقدير معلمة( قليل جدا اذ بلغ )

ــر تعديل لم يتغير تقدير المعلمة   للبرنامج لتفحص مؤشـــــــــرات التعديل التي يقترحها البرنامج وبعد اجراء كم مؤشـــــــ
بالنســــــــبة الى الفقرة اعلاه وبالتالي هنا من الضــــــــروري حذف هذه الفقرة لضــــــــعف وزنها الا داري في تمثيل بعد 

 القرار. المشاركة في صنع

 ( التحليل العاملي التوكيدي لمقياس تمكين القيادة )الانموذج الاول(2الشكل )
 .(Amos V.23مخرجات برنامج )المصدر: 



  

 والكليات الاهلية( ثير تمكين القيادة ف السمعة التنظيمية )بحث تحليلي لآراء عينة من اعضاء الهيئة التدريسية ف الجامعات  

737 

الفقرة الســــــــادســــــــة من بعد المشــــــــاركة في صــــــــنع القرار واعادة حســــــــاب نتائج التحليل، كانت وبعد حذف 
( 3( كما ظاهرة في الشــــــكل )0.40ة قد تجاوزت نســــــبة )تقديرات المعلمات المعيارية لفقرات متغير تمكين القياد

اتضـــــح انها اكبر  (4( الظاهرة في الجدول )CRوان جميعها نســـــب معنوية لأنه عند متابعة قيم النســـــبة الحرجة )
( وهذا يشــــــــير الى جدوى هذه المعلمات وصــــــــدقها. اما بالنســــــــبة الى 0.05( عند مســــــــتوى معنوية )1.96من )

ــرات مطابقة الانموذ  ج فقد اظهرت النتائج وكما يتضـــــــــــــح في التايتل الخاص بالأنموذج الهيكلي ان جميعها مؤشـــــــــــ
صـــــة لها، وبذلك فأن الانموذج الهيكلي قد حاز على مســـــتوى عالٍ  صـــــ من    كانت مســـــتوفية لقاعدة القبول المخ

( فقرات 5اقع )( فقرة موزعة على خمسة ابعاد مترابطة بو 37المطابقة سا يؤكد ان متغير تمكين القيادة يقاس ب )
ــنع القرار، )5( فقرة لبعد التدريب، )11لبعد مثالا يقتدى به، ) ــاركة في صـــ ( فقرات لبعد 10( فقرات لبعد المشـــ

 ( فقرات لبعد الاعلام.6اظهار الاهتمام، )

 ( التحليل العاملي التوكيدي لمقياس تمكين القيادة )الانموذج الثاني(3الشكل )
 .(Amos V.23)مخرجات برنامج المصدر: 
 ( قيم تقديرات المعلمة والخطأ المعياري والنسبة الحرجة ومستوى المعنوية لمقياس تمكين القيادة4الجدول )

   Estimate S.E. C.R. P Label 

Lbe5 <--- Lead by example 1.000     

Lbe4 <--- Lead by example .930 .062 14.937 ***  

Lbe3 <--- Lead by example .973 .067 14.434 ***  
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

Lbe2 <--- Lead by example .837 .064 13.098 ***  

Lbe1 <--- Lead by example .708 .064 10.982 ***  

Coa11 <--- Coaching 1.000     

Coa10 <--- Coaching 1.058 .064 16.634 ***  

Coa9 <--- Coaching 1.060 .064 16.484 ***  

Coa8 <--- Coaching 1.079 .073 14.853 ***  

Coa7 <--- Coaching 1.054 .068 15.573 ***  

Coa6 <--- Coaching .984 .066 14.910 ***  

Coa5 <--- Coaching .962 .063 15.295 ***  

Coa4 <--- Coaching 1.019 .068 14.911 ***  

Coa3 <--- Coaching .880 .063 14.071 ***  

Coa2 <--- Coaching .874 .066 13.313 ***  

Coa1 <--- Coaching .879 .067 13.107 ***  

Pdm5 <--- 
Participative 

Decision Making 
1.000     

Pdm4 <--- 
Participative 

Decision Making 
.882 .054 16.263 ***  

Pdm3 <--- 
Participative 

Decision Making 
.945 .062 15.134 ***  

Pdm2 <--- 
Participative 

Decision Making 
.864 .053 16.318 ***  

Pdm1 <--- 
Participative 

Decision Making 
.956 .057 16.739 ***  

Sco10 <--- Showing concern  1.000     

Sco9 <--- Showing concern .949 .082 11.508 ***  

Sco8 <--- Showing concern 1.166 .084 13.941 ***  

Sco7 <--- Showing concern 1.131 .081 13.892 ***  

Sco6 <--- Showing concern 1.034 .079 13.054 ***  

Sco5 <--- Showing concern 1.069 .079 13.568 ***  

Sco4 <--- Showing concern 1.208 .087 13.817 ***  

Sco3 <--- Showing concern 1.175 .090 13.076 ***  

Sco2 <--- Showing concern 1.010 .082 12.284 ***  

Sco1 <--- Showing concern .977 .094 10.382 ***  

Inf6 <--- Informing  1.000     
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   Estimate S.E. C.R. P Label 

Inf5 <--- Informing .987 .057 17.192 ***  

Inf4 <--- Informing 1.064 .053 20.060 ***  

Inf3 <--- Informing .957 .053 18.169 ***  

Inf2 <--- Informing .822 .050 16.299 ***  

Inf1 <--- Informing .736 .054 13.642 ***  

 .(Amos V.23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) يناعداد الباحثالمصدر: 
 . التحليل العاملي التوكيدي لمقياس السمعة التنظيمية ب

( ان كل تقديرات المعلمات المعيارية لفقرات متغير الســــــــمعة التنظيمية قد تجاوزت 4يتضــــــــح من الشــــــــكل )
( وهي النسب الظاهرة على الاسهم التي تربط الابعاد الفرعية الاربعة بفقراتها وكانت جميعها نسب 0.40نسبة )

( عند 1.96( اتضــــــــــح انها اكبر من )5( الظاهرة في الجدول )CRعند متابعة قيم النســــــــــبة الحرجة )معنوية لأنه 
اما بالنســـــــبة الى مؤشـــــــرات مطابقة    ( وهذا يشـــــــير الى جدوى هذه المعلمات وصـــــــدقها.0.05مســـــــتوى معنوية )

ــتوفيـة    الانموذج فقـد اظهرت النتـائج وكمـا يتضــــــــــــــح في التـايتـل الخـاص بالأنموذج الهيكلي ان جميعهـا كـانـت مســــــــــــ
من المطابقة سا يؤكد ان    لقاعدة القبول المخصـصـة لها، وبذلك فأن الانموذج الهيكلي قد حاز على مسـتوى عالٍ 

ــمعـة التنظيميـة يقـاس ب ) ( فقرات لبعـد الجودة، 5( فقرة موزعـة على اربعـة ابعـاد مترابطـة بواقع )26متغير الســــــــــــ

 .( فقرات لبعد المسؤولية 7داء، )( فقرات لبعد الا7( فقرات لبعد الجاذبية، )7)
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 ( التحليل العاملي التوكيدي لمقياس السمعة التنظيمية4الشكل )
 .Amos V.23)مخرجات برنامج ) المصدر:
 ( قيم تقديرات المعلمة والخطأ المعياري والنسبة الحرجة ومستوى المعنوية لمقياس السمعة التنظيمية5الجدول )

   Estimate S.E. C.R. P Label 

Qua1 <--- Quality 1.000     

Qua2 <--- Quality 1.151 .083 13.901 ***  

Qua3 <--- Quality 1.160 .075 15.459 ***  

Qua4 <--- Quality 1.233 .080 15.355 ***  

Qua5 <--- Quality  1.070 .076 14.101 ***  

App1 <--- Appeal 1.000     

App2 <--- Appeal 1.117 .076 14.678 ***  

App3 <--- Appeal .732 .067 10.946 ***  

App4 <--- Appeal 1.020 .072 14.168 ***  

App5 <--- Appeal .973 .071 13.653 ***  

App6 <--- Appeal .891 .066 13.471 ***  

App7 <--- Appeal 1.206 .078 15.454 ***  

Per1 <--- Performance 1.000     

Per2 <--- Performance 1.432 .198 7.240 ***  

Per3 <--- Performance 1.807 .230 7.870 ***  

Per4 <--- Performance 1.736 .220 7.908 ***  

Per5 <--- Performance 1.691 .215 7.847 ***  

Per6 <--- Performance 2.031 .255 7.963 ***  

Per7 <--- Performance 1.661 .218 7.635 ***  

Res7 <--- Responsibility 1.000     

Res6 <--- Responsibility 1.249 .085 14.662 ***  

Res5 <--- Responsibility 1.129 .080 14.191 ***  

Res4 <--- Responsibility 1.299 .085 15.272 ***  

Res3 <--- Responsibility 1.119 .077 14.585 ***  

Res2 <--- Responsibility .648 .072 9.013 ***  

Res1 <--- Responsibility .980 .082 11.915 ***  

 .(Amos V.23بالاعتماد على مخرجات برنامج ) يناعداد الباحثالمصدر: 



  

 والكليات الاهلية( ثير تمكين القيادة ف السمعة التنظيمية )بحث تحليلي لآراء عينة من اعضاء الهيئة التدريسية ف الجامعات  

741 

 ثانيا: وصف متغيرات البحث وتشخيصه

 هوتشخيص القيادةتمكين وصف متغير  .1
تتضـمن هذه الفقرة وصـف وتشـخيص متغير تمكين القيادة وابعاده الفرعية باسـتخدام مجموعة من الاسـاليب 

صـــــائية، ويوضـــــح الجدول ) صـــــاءات الوصـــــفية الخاصـــــة بتحديد مســـــتوى اهمية متغير تمكين القيادة  6الاح ( الاح
ــابيـا موزونا كليـا  بلغ ان متغير تمكين الق  وابعـاده الفرعيـة، ونلاحا من ذلـك الجـدول ــطـا حســــــــــــ يـادة حقق متوســــــــــــ

ــبيـة بلغـت )23.63%( ومعـامـل اختلاف بلغ )0.96( وا راف معيـاري بلغ )4.09) %(،  81.83( ودهميـة نســــــــــــ
ــائية تشــــــير الى ان متغير تمكين القيادة حاز على درجة عالية من الاهمية حســــــب اجابات  صــــ وهذه النتائج الاح

دى اهمية هذا المتغير ميدانيا على مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة  الافراد عينة البحث، وهذا يعكس م
ــية ويعزز دوافعهم  اســـلوكي ا  البحث باعتباره منهج يســـاعد على اكتشـــاف الامكانيات الداخلية للكوادر التدريسـ

لقيادة التي وان ما يدعم النتائج اعلاه هو وصــــــــــف وتشــــــــــخيص الابعاد الفرعية لمتغير تمكين ا  الفردية في العمل.
جاء ترتيبها حســـــــــب اهميتها النســـــــــبية )مثالا يقتدى به، الاعلام، التدريب، المشـــــــــاركة في صـــــــــنع القرار، اظهار 

 الاهتمام( وكما يلي: 
( ومعامل الاختلاف 0.92( والا راف المعياري )4.17)  مثالا يقتدى به  لبعدالكلي    بلغ الوسط الحسابيأ.  

ــبيـة )%( والاهميـة  22.19) %(، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان 83.54النســــــــــــ
صــى ما في  مرتفعا  سا يؤكد ان القادة في الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث يعملون بجد وتفانٍ  ويبذلون اق
مثالا يقتدى  م في اداء   وســعهم من اجل تحقيق الاداء الافضــل لذلك اتخذ اعضــاء الهيأة التدريســية من قادتهم

هذه الخاصــــــــية الســــــــلوكية قابلية متقدمة تســــــــاعد الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث على   دمهامهم، وتع
 .تحقيق التفوق في مجال القطاع التعليمي

( ومعامل الاختلاف 1.09( والا راف المعياري )4.12) بعد الاعلامب. بلغ الوســـــــــــــط الحســـــــــــــابي الكلي ل
ــبيـة )(  %26.43) (، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان 82.48%والاهميـة النســــــــــــ

مرتفعا  سا يؤكد ان القادة في الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث يعملون على نشــــر المعلومات الاســــاســــية  
اف التي تســـــــــــــعى اليها تلك التي تســـــــــــــمح لكوادرهم التدريســـــــــــــية فهم ادوارهم ومســـــــــــــؤولياتهم تجاه تحقيق الاهد

 .الجامعات
( ومعامل الاختلاف 0.91( والا راف المعياري )4.10) بعد التدريببلغ الوســــــــــــط الحســــــــــــابي الكلي لج. 

ــبيـة )22.32) (، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان 82.11%%( والاهميـة النســــــــــــ
والكليات الاهلية عينة البحث يتبعون معايير ســـــــــــــلوكية عالية تهدف الى مرتفعا  سا يؤكد ان القادة في الجامعات  

 .رفع كفاءة كوادرهم التدريسية، وسد الفجوة بين الاداء الحالي والاداء المطلوب
( ومعامل  0.93( والا راف المعياري )4.05)  المشــــاركة في صــــنع القرار لبعدالكلي    بلغ الوســــط الحســــابيد. 

%(، وهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على فقرات هذا  81.10همية النســــــــبية )%( والا23.11الاختلاف )
ــيـة   البعـد كـان مرتفعـا  سـا يؤكـد ان القـادة في الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث يمنحون كوادرهم التـدريســــــــــــ

 .المزيد من الفرص للتعبير عن افكارهم ومشاركتهم في اتخاذ القرارات المهمة
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( ومعــامــل  0.96( والا راف المعيــاري )3.99)  اظهــار الاهتمــام  لبعــد  الكلي  ســــــــــــــط الحســــــــــــــــابيبلغ الو ه.  

ــبية )24.09الاختلاف ) %(، وهذا يدل على ان اتفاق افراد العينة على فقرات هذا 79.95%( والاهمية النســــــــــ
يهتمون الى حـد كبير بتوفير البعـد كـان مرتفعـا  سـا يؤكـد ان القـادة في الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث  

 .الدعم والثقة الى كوادرهم التدريسية كافة من اجل النجاح والتفوق في اداء اعمالهم ورفع كفاءتهم التعليمية
 تمكين القيادة ( الاحصاءات الوصفية لمتغير6جدول )

الـــوســـــــــــــــــط   الأبعاد
 الحسابي

الا ـــــــــــــــراف  
 المعياري

معامل الاختلاف 
% 

الاهمية النســــــــبية  
% 

  تــرتــيـــــــب 
 الأبعاد

 1 83.54 22.19 0.92 4.17 مثالا يقتدى به
 3 82.11 22.32 0.91 4.10 التدريب

 4 81.10 23.11 0.93 4.05 المشاركة في صنع القرار
 5 79.95 24.09 0.96 3.99 اظهار الاهتمام

 2 82.48 26.43 1.09 4.12 الاعلام
  81.83 23.63 0.96 4.09 المعدل العام لتمكين القيادة

 (.SPSS( و )Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) ينالمصدر: اعداد الباحث
 وصف وتشخيص متغير السمعة التنظيمية  .2

تتضـــــــمن هذه الفقرة وصـــــــف وتشـــــــخيص متغير الســـــــمعة التنظيمية وابعاده الفرعية باســـــــتخدام مجموعة من  
الاحصـاءات الوصـفية الخاصـة بتحديد مسـتوى اهمية متغير السـمعة  ( 7الاسـاليب الاحصـائية، ويوضـح الجدول )
ان متغير الســـمعة التنظيمية حقق متوســـطا حســـابيا موزونا   الجدول ذلك  التنظيمية وابعاده الفرعية، ويلاحا من

ــبيـــة بلغـــت 27.61( ومعـــامـــل اختلاف بلغ )1.03بلغ )  معيـــاريا    ا  ( وا راف ـــ3.75كليـــا  بلغ ) %( ودهميـــة نســــــــــــ
صــــائية تشــــير الى ان متغير الســــمعة التنظيمية حاز على درجة عالية من الاهمية 75.05%) (، وهذه النتائج الاح

ــتوى الجـامعـات  حســــــــــــــب اجـابات الافراد عينـة البحـث، وهـذا يعكس مـدى اهميـة هـذا المتغير ميـدانيـا على مســــــــــــ
صـــــــــدر الاســـــــــاســـــــــي الذي يســـــــــاعد تلك الجامعات على  عدهوالكليات الاهلية عينة البحث ب تحقيق اهدافها  الم

 الفرعية الابعاد  وتشــخيص  وصــف هو اعلاه النتائج  يدعم  ما  وان   الاســتراتيجية وخلق الميزة التنافســية المســتدامة.
 :يلي وكما( الجاذبية، الجودة، الاداء، المسؤولية) النسبية اهميتها حسب ترتيبها جاء التي السمعة التنظيمية لمتغير

( ومعامل الاختلاف 1.16( والا راف المعياري )3.85)  بعد المســــــــــؤوليةالكلي لبلغ الوســــــــــط الحســــــــــابي  أ. 
ــبيـة )30.13) (، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان 77.00%%( والاهميـة النســــــــــــ

حثيثـة من    ا  مرتفعـا  سـا يؤكـد ان الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث بكـافـة كوادرهـا الاكـاديميـة تبـذل جهود
 اجل مراعاة قيم ومتطلبات المجتمع في كل انشطتها وخدماتها المقدمة. 

( ومعـامـل الاختلاف 1.24( والا راف المعيـاري )3.75)  الاداء  ب. بلغ الوســــــــــــــط الحســـــــــــــــابي الكلي لبعـد
ــبيـة )33.22) كـان %(، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد  75.09%( والاهميـة النســــــــــــ
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مرتفعــا  ســا يؤكــد ان الادارات العليــا في الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث تهــدف الى جــذب الكوادر  
 التدريسية الموهوبة لتحسين مستوى ادائها وتعزيز  عتها في البيئة التعليمية التنافسية.

ومعـامـل الاختلاف   (1.05( والا راف المعيـاري )3.71)  بعـد الجودةبلغ الوســــــــــــــط الحســـــــــــــــابي الكلي ل  .ج
ــبيـة )28.37) وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان   %(،74.33%( والاهميـة النســــــــــــ

مكثفـة من اجـل   ا  الاهليـة عينـة البحـث تلتزم بمعـايير الجودة وتبـذل جهود  مرتفعـا  سـا يؤكـد ان ادارات الجـامعـات
 . تقديم افضل ما لديها من خدمات

( ومعـامـل الاختلاف 1.18( والا راف المعيـاري )3.68)  بعـد الجـاذبيـةط الحســــــــــــــابي الكلي لبلغ الوســـــــــ ـــــ  د.
ــبيـة )32.25) %(، وهـذا يـدل على ان اتفـاق افراد العينـة على فقرات هـذا البعـد كـان 73.77%( والاهميـة النســــــــــــ

كبيرة من اجل كســـــــب رضـــــــا   ا  مرتفعا  سا يؤكد ان قيادات الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث تبذل جهود
 .وولاء كافة المتعاملين معها، وبذلك تحافا على مركز تنافسي جذاب في بيئة التعليم العالي

 ( الاحصاءات الوصفية لمتغير السمعة التنظيمية7جدول )

الـــوســـــــــــــــــط   الأبعاد
 الحسابي

الا ــــــــــــراف  
 المعياري

ــل الاختلاف  ــامــ معــ
% 

ــبيـة   الاهميـة النســــــــــــ
% 

ــيــــــــب   تــــــــرتــــــ
 الأبعاد

 3 74.33 28.37 1.05 3.71 الجودة
 4 73.77 32.25 1.18 3.68 الجاذبية
 2 75.09 33.22 1.24 3.75 الأداء

 1 77.00 30.13 1.16 3.85 المسؤولية
المعدل العام للســـــــــــمعة  

  75.05 27.61 1.03 3.75 التنظيمية

 (.SPSS( و )Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج ) ينالمصدر: اعداد الباحث
 ثالثاً: اختبار فرضيات البحث 

 . اختبار الفرضية الرئيسة الاولى1
( وجود علاقة ارتباط موجبة بين تمكين القيادة والســــــــــمعة التنظيمية اذ بلغت 8يتضــــــــــح من نتائج الجدول )
 %(.1عند مستوى معنوية ) (** 0.555قيمة معامل الارتباط بينهما )

 ( مصفوفة معاملات الارتباط بين تمكين القيادة وابعاده والسمعة التنظيمية وابعادها8جدول )
 السمعة التنظيمية

ــة   المسؤولية الاداء لجاذبيةا الجودة تمكين القيادة ــعــــــ الســــــــــــــــــــــمــــــ
 التنظيمية

 مثالا يقتدى به
Sig.(2-tailed) 

N 

0.447** 
.000 
236 

0.392** 
.000 
236 

0.427** 
.000 
236 

0.447** 
.000 
236 

0.455** 
.000 
236 
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 تدريبال

Sig.(2-tailed) 
N 

0.472** 
.000 
236 

0.422** 
.000 
236 

0.473** 
.000 
236 

0.407** 
.000 
236 

0.480** 
.000 
236 

ــنع الم ــاركة في صـــــــــــ شـــــــــــ
 القرار

Sig.(2-tailed) 
N 

0.422** 
.000 
236 

0.440** 
.000 
236 

0.496** 
.000 
236 

0.420** 
.000 
236 

0.483** 
.000 
236 

 ظهار الاهتماما
Sig.(2-tailed) 

N 

0.455** 
.000 
236 

0.424** 
.000 
236 

0.494** 
.000 
236 

0.445** 
.000 
236 

0.489** 
.000 
236 

 علامالا
Sig.(2-tailed) 

N 

0.512** 
.000 
236 

0.475** 
.000 
236 

0.509** 
.000 
236 

0.494** 
.000 
236 

0.544** 
.000 
236 

 تمكين القيادة
Sig.(2-tailed) 

N 

0.525** 
.000 
236 

0.487** 
.000 
236 

0.544** 
.000 
236 

0.499** 
.000 
236 

0.555** 
.000 
236 

 (.SPSS بالاعتماد على مخرجات برنامج )ينالمصدر: اعداد الباحث
الارتبـاط المعنويـة بين الابعـاد الفرعيـة لتمكين القيـادة )الاعلام، اظهـار وان مـا يـدعم النتيجـة اعلاه علاقـات  

الاهتمام، المشـــاركة في صـــنع القرار، التدريب، مثالا يقتدى به( والســـمعة التنظيمية وحســـب ترتيب قوة العلاقة، 
 عنــد على التوالي(  **0.455،  **0.480،  **0.483،  **0.489،  **0.544اذ بلغــت قيمــة معــاملات الارتبــاط )

ــتوى معنويـة ) %(. ويمكن تفســــــــــــــير هـذه النتـائج دن الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث تعتمـد 1مســــــــــــ
اســتراتيجيات تمكين القيادة للاســتفادة من مهارات وطاقات كوادرها التدريســية، وهذا بدوره ســاعد على تحقيق 

بين متغيري تمكين القيادة والســــــــمعة    ا  كبير   ا  الســــــــمعة التنظيمية لتلك الجامعات، وبذلك نجد ان هناك انســــــــجام
التنظيمية. وهذا يعني وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين تمكين القيادة دبعاده والســـــــمعة التنظيمية على 

 مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث.
 الثانية الرئيسة الفرضية اختبار. 2

تمكين القيادة )مثالا   سـتقل( لتأثير ابعاد المتغير الم2Rالا دار المعيارية وقيمة )( مسـارات  5يوضـح الشـكل )
( في المتغير Inf،الاعلام  Sco،اظهار الاهتمام Pdm،المشــــــــــاركة في صــــــــــنع القرار  Coaالتدريب ،Lbeيقتدى به 

مطابقة تامة  على درجة   ويتضـــــــــح من ذلك الشـــــــــكل ان الانموذج الهيكلي قد حاز  المعتمد الســـــــــمعة التنظيمية،
( مســارات الا دار غير المعيارية وقيمة ثابت  6كما يوضــح الشــكل )  ،اســتدلالا بقيم مؤشــرات مطابقة الانموذج

في   (،Amos V.23كما ظهرت في مخرجات برنامج )  ثانيةالا دار والخطأ المعياري الخاص بالفرضـــــية الرئيســـــة ال
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الا دار المعيارية وغير المعيارية والخطأ المعياري  واوزان    ثانية(مســــارات الفرضــــية الرئيســــة ال9حين يوضــــح الجدول)
 (.2Rوالنسبة الحرجة ومستوى المعنوية وقيمة )

( ومؤشـــرات مطابقة الانموذج الهيكلي الخاص  2R( معاملات مســـارات الا دار المعيارية وقيمة )5الشـــكل )

 لثانيةباختبار الفرضية الرئيسة ا

 (.Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )
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والخطأ المعياري  (  Constant( معاملات مســـــارات الا دار غير المعيارية وقيمة ثابت الا دار )6الشـــــكل )

 ثانيةالخاص باختبار الفرضية الرئيسة ال
 (.Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 ( مسارات ومعلمات اختبار الفرضية الرئيسة الثانية9جدول )

 Paths الفرضية
Standard 

R.W. 
Estimate S.E C.R. P  2R 

ــة  ــيـــــ الـفـرضــــــــــــ
الــرئــيســـــــــــــــــــــة  

 الثانية

Lbe -  - -  < 

(3)OR 
0.102 0.106 0.051 2.078 0.048 

=  2R

0.469 

 

Coa -  - -  < 

OR 
0.083 0.089 0.041 2.171 0.038 

Pdm  - - -  < 

OR 
0.320 0.325 0.075 4.341 *** 

Sco - -  - <  

OR 
0.114 0.112 0.055 2.036 0.042 

Inf  - -  - < 

OR 
0.176 0.186 0.080 2.331 0.020 

 (.Amos V.23 بالاعتماد على مخرجات برنامج )ينالمصدر: اعداد الباحث
 على النحو التالي: (9وكانت نتائج الجدول )

( سا يعني 0.102قيمة معامل الا دار المعياري لتأثير بعد مثالا يقتدى به في الســمعة التنظيمية بلغت ) نه إ .1
ــتتغير بمقدار ) ( اذا ازداد الاهتمام بالبعد  0.102ان الســـــــمعة التنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة ســـــ

ــبـة الحرجـة )مثـالا يقتـدى بـه بمقـدار وحـدة واحـدة، وسـا يـدعم ذلـك ان   ( لمعـامـل الا ـدار بلغـت CRالنســــــــــــ
 ( وهي قيمة معنوية.2.078)

ــمعـة التنظيميـة بلغـت )  نه إ .2  نه إ( سـا يعني  0.083قيمـة معـامـل الا ـدار المعيـاري لتـأثير بعـد التـدريـب في الســــــــــــ
ــتتغير بمقدار ) ــمعة التنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة ســـــ تدريب ( اذا ازداد الاهتمام بال0.083الســـــ

ــبـة الحرجـة ) ( وهي 2.171( لمعـامـل الا ـدار بلغـت )CRبمقـدار وحـدة واحـدة، وسـا يـدعم ذلـك ان النســــــــــــ
 قيمة معنوية، ونلاحا ان هذا البعد كان اقل ابعاد تمكين القيادة تأثيرا في السمعة التنظيمية.

(  0.320ســمعة التنظيمية بلغت )قيمة معامل الا دار المعياري لتأثير بعد المشــاركة في صــنع القرار في ال نه إ .3
( اذا ازداد الاهتمام 0.320سا يعني ان الســـمعة التنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة ســـتتغير بمقدار )

( لمعامل الا دار  CRبالمشــــاركة في صــــنع القرار بمقدار وحدة واحدة، وسا يدعم ذلك ان النســــبة الحرجة )

 
3-  OR  التنظيمية:السمعة،  Lbe:مثالا يقتدى به،  Coa:التدريب،  Pdm:المشاركة في صنع القرار،  Sco: اظهار الاهتمام،  Inf:الاعلام . 
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ــمعة  ( وهي قيمة معنوية، ونلا4.341بلغت ) حا ان هذا البعد كان اكثر ابعاد تمكين القيادة تأثيرا في الســـ
 التنظيمية.

ــمعـة التنظيميـة    نه إ .4 قيمـة معـامـل الا ـدار المعيـاري لتـأثير بعـد اظهـار الاهتمـام )التفـاعـل مع الفريق( في الســــــــــــ
(  0.114دار )( سا يعني ان الســـــــمعة التنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة ســـــــتتغير بمق0.114بلغت )

اذا ازداد التركيز على اظهار الاهتمام )التفاعل مع الفريق( بمقدار وحدة واحدة، وسا يدعم ذلك ان النسبة  
 ( وهي قيمة معنوية.2.036( لمعامل الا دار بلغت )CRالحرجة )

ــمعـة التنظيميـة بلغـت )  نه إ .5 سـا يعني ان  (  0.176قيمـة معـامـل الا ـدار المعيـاري لتـأثير بعـد الاعلام في الســــــــــــ
ــتتغير بمقدار ) ( اذا ازداد الاهتمام بالأعلام 0.176الســـــــــمعة التنظيمية في الجامعات والكليات المبحوثة ســـــــ

ــبـة الحرجـة ) ( وهي 2.331( لمعـامـل الا ـدار بلغـت )CRبمقـدار وحـدة واحـدة، وسـا يـدعم ذلـك ان النســــــــــــ
 قيمة معنوية.

(  46.9%ما نســـــــبته ) ان ابعاد تمكين القيادة تفســـــــر( سا يعني 2R( )0.469قيمة معامل التحديد ) بلغت .6
%( فهي تعود لمتغيرات اخرى 53.1اما النســــــــــبة المتبقية )  من التغيرات التي تحدث في الســــــــــمعة التنظيمية،

 غير داخلة في البحث.
في الوقت ذاته تأثير المتغير  ، وتفســـــــر هذه النتائج ثانيةوان كل ما تقدم يدل على قبول الفرضـــــــية الرئيســـــــة ال

ــتقلالم )تمكين القيادة( في المتغير المعتمد )الســــمعة التنظيمية( على مســــتوى الجامعات والكليات الاهلية عينة   ســ
البحث، وهذا يعطي صـــــــورة مثالية واضـــــــحة عن مدى التزام القائد بعمله ليكون مثالا يقتدى به اعضـــــــاء الهيئة 

واجباتهم، واســـتخدام الاســـتراتيجيات التدريبية الفعالة، والتأكيد على المشـــاركة في  التدريســـية في ســـلوكياتهم واداء
ــية، والاهتمام بنشــــــــر المعلومات والمعرفة   ــاء الهيئة التدريســــــ ــنع القرار، وتوفير الثقة والدعم الاجتماعي لأعضــــــ صــــــ

ة البحث. وتتفق هذه الاســـاســـية، كل ذلك ســـاهم في تعزيز الســـمعة التنظيمية للجامعات والكليات الاهلية عين
الذي اكد على ان اعطاء الافراد المزيد من الســــيطرة والمســــؤولية    (Blanchard et al,2009:7)النتيجة مع رأي  

 فضلا عن زيادة العائد والمبيعات. قويا   ا  تنافسي ا  عن وظائفهم، تكسب المنظمات  عة طيبة ومركز 
 المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

 ستنتاجاتاولًا: الا

 تعرس هذه الفقرة اهم ما توصل اليه البحث من استنتاجات وكما يأتي:
صـــــــدق البنائي التوكيدي وهذا يدل على  .1 حققت مقاييس متغيرات البحث المتمثلة مســـــــتويات جيدة من ال

البحـث مع دقـة البنـاءات الفكريـة والمعرفيـة لتلـك المتغيرات ويؤكـد في الوقـت ذاتـه مطـابقـة مقـاييس متغيرات  
بالتـــالي هـــذا يؤكـــد قوة العلاقـــة بين ابعـــاد متغيرات البيـــانات المتجمعـــة عن اجـــابات افراد عينـــة البحـــث، و 

 وفقراتها وان الابعاد تم قياسها بعدد واضح ومناسب من الفقرات.البحث 
  حققت مقاييس متغيرات البحث مســــــــــتويات عالية من الثبات وهذا يدل على دقة وفاعلية تلك المقاييس .2

، سا يؤكد امكانية تحقيق النتائج نفسـها اذا ما في قياس متغيرات البحث بوضـوح دون اي تداخل او تعقيد
 اعيد الاختبار عدة مرات على افراد العينة انفسهم في الجامعات والكليات الاهلية المبحوثة.
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 28:  العدد

 
لية عينة البحث حقق متغير تمكين القيادة مســــــــــــتوى اهمية مرتفع على مســــــــــــتوى الجامعات والكليات الاه .3

يسـاعد على اكتشـاف الامكانيات الداخلية للكوادر التدريسـية ويعزز دوافعهم الفردية  ا  سـلوكي  ا  ه منهجعدب
ــة   ــفية الخاصـــ ــاءات الوصـــ صـــ ــتوى ارتفاع اهمية هذا المتغير يعود الى ما حققته نتائج الاح في العمل، وان مســـ

 بالأبعاد الفرعية لتمكين القيادة.
دى به اعلى مستوى اهمية ضمن ابعاد تمكين القيادة وهذا يؤكد ان القادة في الجامعات حقق بعد مثالا يقت .4

صــــــــــــــــارى جهــدهم من اجــل تحقيق الاداء    والكليــات الاهليــة عينــة البحــث يعملون بجــد وتفــانٍ  ويبــذلون ق
د الافضـــــــــل لذلك اتخذ اعضـــــــــاء الهيئة التدريســـــــــية من قادتهم مثالا يقتدى  م في اداء مهامهم، ثم جاء بع

الاعلام بالمرتبة الثانية وهذا يؤكد ان القادة يعملون على نشـــر المعلومات الاســـاســـية التي تســـمح لكوادرهم 
ــعى اليها تلك الجامعات، وحقق بعد  ــؤولياتهم تجاه تحقيق الاهداف التي تســـــ ــية فهم ادوارهم ومســـــ التدريســـــ

صــــارى جهدهم م ن اجل مســــاعدة كوادرهم التدريســــية  التدريب المرتبة الثالثة وهذا يعني ان القادة يبذلون ق
على اكتسـاب المعلومات والمعرفة وتمكينهم من اداء اعمالهم بنجاح، ثم حصـل بعد المشـاركة في صـنع القرار 

ان القادة يمنحون كوادرهم التدريســـــــــــــية المزيد من الفرص للتعبير عن افكارهم  وهذا يؤكد  على المرتبة الرابعة 
ــتفادة منها في اتخاذ القرارات التي ترفع من قيمة منظماتهم التعليمية، ثم جاء بعد اظهار   ومقترحاتهم والاســــــــ

الاهتمام بالمرتبة الخامســـــــــة ولكن ايضـــــــــا بمســـــــــتوى اهمية مرتفع، وهذا يؤكد ان القادة يهتمون بتوفير الدعم 
 والثقة الى كافة كوادرهم التدريسية ويركزون على التعاون والعمل بروح الفريق.

ة التنظيمية مســــتوى اهمية مرتفع الى حد ما وهذا يعكس مدى اهمية هذا المتغير ميدانيا حقق متغير الســــمع .5
ــتوى الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث ب ــاعد تلك عدعلى مســــــ ــي الذي يســــــ ــاســــــ ــدر الاســــــ صــــــ ه الم

تفاع الجامعات والكليات على تحقيق اهدافها الاسـتراتيجية وخلق الميزة التنافسـية المسـتدامة، وان مسـتوى ار 
صــــــــــــاءات الوصــــــــــــفية الخاصــــــــــــة بالأبعاد الفرعية للســــــــــــمعة   اهمية هذا المتغير يعود الى ما حققته نتائج الاح

 التنظيمية.
حقق بعد المســـؤولية اعلى مســـتوى اهمية ضـــمن ابعاد الســـمعة التنظيمية وهذا يعني ان الجامعات والكليات  .6

متطلبات المجتمع في كل انشـــــطتها وخدماتها حثيثة من اجل مراعاة قيم و   ا  الاهلية عينة البحث تبذل جهود
نتيجة    لمرتبة الثانية وهذا يؤكد ان تلك الجامعات حققت مســـــــــــتوى اداء عالٍ المقدمة، ثم جاء بعد الاداء با

المرتبة الثالثة وهذا يؤكد التزام الجامعات والكليات وحقق بعد الجودة    احتفاظها بالكوادر التدريسية المتميزة،
صــــــــــــل بعد الجاذبية على المرتبة  الجودة  الاهلية بمعايير من اجل تقديم افضــــــــــــل ما لديها من خدمات، ثم ح

الرابعة ولكن ايضــا بمســتوى اهمية مرتفع، وهذا يعني ان تلك الجامعات تحافا على علاقات متينة مع كافة  
 المتعاملين معها.

ــتفادة من مهارات ان الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث تعتمد اســـــــــتراتيجيات تمكين الق .7 يادة للاســـــــ
 وطاقات كوادرها التدريسية، وهذا بدوره ساعد على تحقيق السمعة التنظيمية لتلك الجامعات.

ــمعــة التنظيميــة كــانــت في بعــد الاعلام   .8 تبين ان اقوى علاقــة ارتبــاط بين ابعــاد تمكين القيــادة ومتغير الســــــــــــ
(Inf( ثم اظهـار الاهتمـام ،)Scoــن (، ومن ثم بعـده التـدريـب Pdmع القرار )(، ومن ثم المشــــــــــــــاركـة في صــــــــــــ
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(Coa( واخيرا مثالا يقتدى به ،)Lbe  ،) بين ابعاد تمكين القيادة ومتغير  ا  كبير   ا  وبذلك نجد ان هناك ارتباط
 على مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث.السمعة التنظيمية 

ــنع القرار، اظهـار الاهتمـام/ ان تبني تمكين القيـادة دبعـاده )مثـالا يقتـدى بـه، التـدريـب .9 ــاركـة في صــــــــــــ ، المشــــــــــــ
التفــاعــل مع الفريق، الاعلام( من قبــل ادارات الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث يؤثر معنويا في 
الســــمعة التنظيمية، وهذا يعطي صــــورة مثالية واضــــحة عن مدى التزام القائد بعمله ليكون مثالا يقتدى به 

سـلوكياتهم واداء واجباتهم، واسـتخدام الاسـتراتيجيات التدريبية الفعالة، والتأكيد اعضـاء الهيئة التدريسـية في  
ــر   ــية، والاهتمام بنشـ ــاء الهيئة التدريسـ ــنع القرار، وتوفير الثقة والدعم الاجتماعي لأعضـ ــاركة في صـ على المشـ

يات الاهلية المعلومات والمعرفة الاســــــاســــــية، كل ذلك ســــــاهم في تعزيز الســــــمعة التنظيمية للجامعات والكل
 عينة البحث.

(، Pdmتبين ان اعلى تأثير لأبعاد تمكين القيادة في السمعة التنظيمية كان في بعد المشاركة في صنع القرار) .10
(، واخيرا التـدريـب Lbe(، ومن ثم بعـده مثـالا يقتـدى بـه )Sco(، ومن ثم اظهـار الاهتمـام )Infثم الاعلام )

(Coa وبذلك نجد ان هناك تأثير ،)على مســــــــتوى لأبعاد تمكين القيادة في متغير الســــــــمعة التنظيمية   ا  كبير   ا
 .الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث

 ثانياً : التوصيات

في ضــــــــوء ما توصــــــــل اليه البحث من اســــــــتنتاجات نورد مجموعة من التوصــــــــيات على امل الافادة منها في 
 الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث وكما يأتي:

تعزيز ابعـاد تمكين القيـادة وضــــــــــــــرورة تطبيقهـا في بيئـة التعليم العـالي وبمـا يتوافق مع طبيعـة وثقـافـات وهيـاكـل  .1
 الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث ويتحقق ذلك من خلال الاليات الاتية:

يقتدى به   . عكس صـورة مثالية واضـحة عن مدى التزام القائد بعمله وسـلوكه ومجمل تصـرفاته ليكون مثالاأ
 اعضاء الهيئة التدريسية في سلوكياتهم واداء واجباتهم.

ب. وضــــع اســــتراتيجيات تدريبية فعالة من اجل تحســــين قدرات ومهارات اعضــــاء الهيئة التدريســــية ليكونوا 
اكثر اعتمادا على انفســــهم في اقتراح تحســــينات الاداء، حيث ان التدريب يســــاعد على ســــد الفجوة بين الاداء  

 والاداء المطلوب.الحالي 
التأكيد على المشــــــاركة في صــــــنع القرار والســــــماح لأعضــــــاء الهيئة التدريســــــية بالتعبير عن آرائهم وتقديم ج. 

مقترحاتهم، وان ذلك يعكس اهمية تمكين القيادة من خلال اســــــــتخدام مدخلات اعضــــــــاء الهيئة التدريســــــــية في 
 اتخاذ القرارات.

ــيـة والتركيز على التعـاون والعمـل بروح الفريق، د. توفير الثقـة والـدعم   ــاء الهيئـة التـدريســــــــــــ الاجتمـاعي لأعضــــــــــــ
 فعندما تكون الفرق مترابطة مع بعضها يكون القائد اكثر قدرة على التصرف كقائد تمكين.

الاهتمام بنشـــــــــــر المعلومات والمعرفة الاســـــــــــاســـــــــــية التي تســـــــــــاعد الكوادر التدريســـــــــــية على فهم ادوارهم ه. 
م في منظماتهم التعليمية وكيفية اســــــــــــهامهم بتحقيق الاهداف المرجوة، حيث تســــــــــــاعد المدخلات ومســــــــــــؤولياته

 الاعلامية على تعزيز اداء وابداع الفريق.
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ينبغي على ادارات الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث بنــاء علاقــات جيــدة مع الجــامعــات العــالميــة   .2

ــات علمية ذات علاقة بمتغيرات  ذات المراكز العلمية المتفوقة لمعرفة اخر ما ــلت اليه من حوث ودراســــ توصــــ
البحــث الحــالي ومحــاولــة عكس تجــار ــا النــاجحــة على واقع الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث مع 

 الاخذ بنظر الاعتبار قيم ومتطلبات المجتمع.
صــــلاحيات منحهم  خلال من وذلك  التدريســــية  الكوادر  وخبرات  مهارات  مســــتوى رفع .3  في  والمســــؤوليات  ال

 .التعليمية منظماتهم عمل سير على تؤثر التي  القرارات اتخاذ
ــرورة .4 ــنوي  حفل  عمل  ضــــــ ــلوب تتبع التي  المتميزة  والتدريســــــــية القيادية  الكوادر  تكريم  خلاله  من يتم  ســــــ  اســــــ

 .الاخرين همم خلالها من تشحذ فرصة لتكون  الجميع وامام التمكين
  من وضـــعت التي  الاهداف تحقيق على  قدرتها مدى من  والتأكد  القيادة تمكين  لاســـتراتيجية  الدوري التقييم .5

 .تطبيقها دون  تقف التي المعرقلات ومعالجة محتواها مجمل وتعزيز اجلها
ــمعـة التنظيميـة وضــــــــــــــرورة تطبيقهـا في بيئـة التعليم العـالي وبمـا يتوافق مع طبيعـة وثقـافـات   .6 تعزيز ابعـاد الســــــــــــ

 الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث ويتحقق ذلك من خلال تبني الاليات الاتية:ومناخات 
صــــــــــــــول على  أ. ينبغي على ادارات الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث بــذل المزيــد من الجهود للح

ــهـادات العليـا ذات الالقـاب العلميـة المتقـدمـة التي تتميز بالـذكـاء   ــيـة من حملـة الشــــــــــــ والكفـاءة  الكوادر التـدريســــــــــــ
 الاساس في تقديم خدمات تعليمية عالية الجودة. دوالامانة والاخلاص في سارسة مهنة التعليم لأن ذلك يع

ــتوى عـالٍ  من الجـاذبيـة ينبغي عليهـا بنـاء    ب. لكي تتمتع الجـامعـات والكليـات الاهليـة عينـة البحـث بمســــــــــــ
ــتفيدين منها، حيث ينجذب كل فرد منا ا لى المنظمات التي تجعلنا نشــــــــــــــعر بانها  علاقات جيدة مع كافة المســــــــــــ

مهتمة بنا، وهذا كفيل بإدارات الجامعات والكليات دن تتبع اســــــتراتيجية واضــــــحة المعالم لتعزيز ودعم جاذبيتها  
 عند شرائح المجتمع.

ج. ضــرورة توفير مناخ مناســب يدفع اعضــاء الهيئة التدريســية الى الابداع والتميز، وان ذلك ســوف ينعكس 
 على تحسين الاداء التعليمي والارتقاء به. ايجابيا

د. يجب ان تلتزم الجامعـات والكليـات الاهلية عينة البحث دبعاد المســــــــــــــؤولية الاجتماعية والبيئية، ويتحقق  
ذلـك من خلال مراعـاة قيم ومتطلبـات المجتمع بكـافـة انشــــــــــــــطتهـا وخـدمـاتهـا المقـدمـة، فضــــــــــــــلا عن مـد جســــــــــــــور 

روعات والمســـاهمات المادية والعينية في دعم المشـــاريع الاجتماعية والخيرية التي تقرها  العلاقات الايجابية وتبني المش ـــ
 منظمات المجتمع المدني.

تحتـاج الجـامعـات والكليـة الاهليـة عينـة البحـث الى تقـديم خـدمـات تعليميـة متفوقـة من جهـة، وتحقيق منـافع  .7
صـــــــــــــادية ومادية لغرس البقاء والنمو من جهة اخرى، لذلك يحتم  عليها اعتماد اســـــــــــــتراتيجيات تكيفية اقت

 متطورة تهدف الى تحقيق المنافع الخدمية والمادية في الوقت ذاته.
ــلوك كافة   .8 ــدا لسـ ــدار مدونات اخلاقية تكون مرشـ ينبغي على الجامعات والكليات الاهلية عينة البحث اصـ

او نشـــــاط يتعارس مع قيم  القيادات الادارية والكوادر التدريســـــية والموظفين،  دف الامتناع عن اي عمل  
ــمعة التنظيمية لتلك الجامعات والكليات الاهلية فضــــــلا   ــاعد في تعزيز الســــ واخلاق المجتمع، وان ذلك يســــ

 عن بناء صورة ايجابية في عيون كافة المتعاملين معها.
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التركيز على الوســــــــــائل الاعلامية ووســــــــــائل التواصــــــــــل الاجتماعي بنشــــــــــر الانجازات والنجاحات المتحققة   .9
جامعات والكليات الاهلية عينة البحث سـواء على المسـتوى التعليمي او على مسـتوى الاجتماعي، لان  لل

 ذلك سوف يرفع من قيمتها التنافسية ويعزز  عتها التنظيمية.
ينبغي على ادارات الجــامعــات والكليــات الاهليــة عينــة البحــث تكليف لجنــة دائمــة لغرس مراقبــة وتحــديــد   .10

تنظيمية المتحققة والســمعة التنظيمية المرجوة واســتخدام كافة الســبل الممكنة من اجل الفجوة بين الســمعة ال
 تقليص تلك الفجوة.
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