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   المستخلص:

يتألف من ثلاثة مقاييس للتماثل التنظيمي والهيبة  ياستكشافدراسة تصميم يسعى البحث إلى        

التنظيمية تم استخدامه لتعزيز هذه المفاهيم والتركيز عليها للكليات في الخارجية المدركة والهيبة 

وقد تم جمع البيانات ( تدريسياً في جامعة الكوفة، 211والذي تكونت عينته من ) جامعة الكوفة.

باستخدام  الإحصائيةمن مصادر رئيسة للمعلومات باستخدام أداة البحث. وتم تحليل الأدوات 

 LISREL 8.54( ،)SPSS) يكلية، وتحليلها عن طريق البرامج الإحصائيةنمذجة المعادلة اله

V.11.5  .) 

لقد تم تحديد تطبيقين رئيسين في هذه الدراسة، يختص التطبيق الأول بالباحثين للتحقيق في        

الترابط بين التماثل التنظيمي والهيبة التنظيمية وإدراكها في الكليات عينة البحث. والتطبيق الثاني 

تركيز على الهيبة مع ال يتفق جة لتعزيز التماثل التنظيمي بمايختص بالتدريسيين ليدركوا الحا

في  التدريسيينالتنظيمية وإدراكها. وهذا مما لا شك فيه سيساعد على توفير المعرفة والفهم لدى 

 تلك الكليات حول أهمية هذه المتغيرات. 

وقد أثبت البحث مصادقية الأدوات الحالية لتعزيز وإدراك الهيبة التنظيمية من خلال        

التركيز على التماثل التنظيمي. وكشف هذا البحث أيضاً عن وجود علاقة إيجابية قوية بين 

 المتغيرات الثلاثة.

Organizational Identification: New Perspective into the Enhance & 

Awareness Process of Organizational Prestige - Experimental  

Study for a Sample of Colleges of the University of Kufa 
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Abstract  

       The research reaches to adopt an exploratory design- three measures 

of organizational identification Perceived external Prestige and 

organizational Prestige is used to enhance the conceptual and focus of a 

sample of colleges of the University of Kufa, formation sample research 

form (211) individual represents in the University of Kufa. Data were 

collected from key informants using a research instrument. Returned 

instruments were analyzed using Structural Equation Modeling through 
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the use of (LISREL 8.54) & statistical package for social sciences (SPSS) 

version .(11.5). 

      Two major implications are identified in the research. The first is for 

scholars on the investigation of the link between organizational 

identification and organizational Prestige and Awareness in colleges a 

sample of research. The second is for a lecturer to be aware of the need 

for Promoting organizational identification in line with Perceived external 

Prestige focus. This will no doubt help to provide knowledge and 

understanding of the Lecturer of colleges about importance of these 

variables. 

       The research validates the existing instruments for enhance & 

Awareness Organizational Prestige, forms focus on organizational 

identification. The research also finds a strong positive relationship 

among the three constructs. 

 

  المنهجية العلمية للبحث

 : البحثمشكلة  -أولا 

مان لما يمارسه هذا القطااع يعدُّ قطاع بيئة التعليم العالي من البيئات التي هي جديرة بالبحث        

 دور جوهري في تحسين المهارات الأكاديمية، وتطوير التنمية الإدارية والاقتصادية في البلد. 

تعزياز وكلياتها و البحثهيبة الجامعة عينة على تحقيق الملاك التدريسي مل لذا ينبغي أن يع       

وهناك دراسات تجريبية قليلة لحد الآن أجريت للجامعة. لتماثل التنظيمي ذلك من خلال الاهتمام با

 وزيادة سمعتها.  البحثعينة التنظيمي لتعزيز الهيبة التنظيمية في الجامعة  التماثللدراسة 

ور التدريسيين في تحقياق إلى تسليط الضوء على دالبحث الحالي تصدى يومن هذا المنطلق        

التنظيمااي لكلياتهااا. فالدراسااات التجريبيااة التااي  التماثاالالهيبااة التنظيميااة للجامعااة وزيااادة مسااتوى 

 ;Clopton &  Finch2012:79-95; Ager & Piskorski,2012)أجريااات مااا خراً 

Ciftcioglua,2010:85-96 )بنااء فاي ون م الذي يمارساه الأكااديميهمكانت محدودة  حول الدور ال

الهيبة التنظيمية للجامعة ولأنفساهم فاي مجاال البحاث والتادريس وهاذا مان شاأنه أن يجاذ  الطلباة 

ذوي المهارات العالية لغرض التسجيل في هذه الجامعة وكذلك الحال في زيادة تعامال الم سساات 

لااك مااع الجامعااة ماان أجاال الحصااول علااى الخاادمات الطبيااة والهندسااية والاستشااارية...ال . وكاال ذ

يعتمد وبشكل عالي على الاعتزاز بالهوية التنظيمية للملاك التدريسي والافتخار بهيباة )برساتيج( 

 الجامعة. 

 : البحثأهمية  -ثانياا 

تسهم هذه الدراسة في تسليط الضوء علاى الفكار التنظيماي مان خالال تقاديمها دلايلاً تجريبيااً        

فقد حددت دراسة كل من  بالهيبة التنظيمية. االتنظيمي وعلاقته التماثلوبالتحقق من صحة نظرية 

(Clopton &  Finch2012:79-95 بااأن )الهيبااة لااه دور فاعاال فااي تحقيااق  التنظيمااي التماثاال

 de Jong, & Gutteling,2006; Bartels et)التنظيميااة وريرهااا ماان الدراسااات 

al.,2007:173-190 )دراستنا هذهذات الصلة ب . 
في سد الفجوة الحاصلة بالموضوعين وعلى المستوى العربي إذ لم ا البحث كما ساهم هذ       

للعديد من المصادر والدوريات العربية بوجود بحث  ماومن خلال مراجعته انيلاحظ الباحث
 ، مما يجعلهالتنظيميتماثل فضلاً عن علاقتها بال الهيبة التنظيمية وكيفية تحقيقها،يتطرق إلى 

دراسة سابقة  يجعلهعداد هذا البحث إوأن . هوإرنائطاً اتجاه رفد هذا الموضوع بسي إسهاما
أي أن  .(Organization Theoryحقل نظرية المنظمة )للمهتمين بهذين الموضوعين ضمن 
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ين الموضوعين وتعبيد الطريق جديراً اتجاه تعزيز هذ إسهاماتناول هذين الموضوعين يعدُّ 
 .مضمارهللخوض في لباحثين آخرين 

 : البحثأهداف  -ثالثاا 

للاارد علااى إجابااات أساائلة الدراسااات التااي أجرياات ماا خراً علااى ساابيل المثااال يهاادا البحااث        

(Ager & Piskorski,2012;Clopton &  Finch2012 حول مستوى التزام الأفراد واعتازازهم )

الباحثين لأجراء المزياد مان لمساعدة في تحقيق الهيبة التنظيمية. وكذلك  بالتماثل التنظيمي ودوره

إلاى يهادا البحاث الدراسات حول هذين الموضاوعين الحياويين فاي مجاال الإدارة والتنظايم. كماا 

زيادة دور الملاك التدريسي في تحقيق هيباة الجامعاة وإنشااء مخطاط فرضاي لشارق العلاقاة باين 

 هذه المتغيرين. 

  -يسعى إلى تحقيقها ومن بينها الآتي:للبحث الحالي مجموعة من الأهداا الذي       

 Organizationalالتنظيماااي )تماثااال تاااأطير معرفاااي لمتغيااارات البحاااث المتمثلاااة بال (1

Identification )( والهيبااة الخارجيااة المدركااةPerceived External Prestige) 

مااان خااالال الاطااالاع علاااى أهااام ( Organizational Prestigeوالهيباااة التنظيمياااة )

 العلمية الخاصة في هذه الموضوعات.الطروحات 

  التماثل التنظيمي. لموضوع الكشف عن مستوى إدراك عينة البحث (2

 الهيبة الخارجية المدركة.  لموضوع الكشف عن مستوى إدراك عينة البحث  (3

 الهيبة التنظيمية.   لموضوع الكشف عن مستوى إدراك عينة البحث  (4

والهيباة الخارجياة  والهيباة التنظيمياة التنظيماي التماثالمتغيار باين والأثار اختبار العلاقاة  (5

 من خلال استخدام الأساليب الإحصائية الحديثة كنمذجة المعادلة الهيكلية.  المدركة 

 

 :مخطط البحث الفرضي -اا رابع

 الشكل الآتي يوضح المخطط الفرضي للبحث:        
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 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل )

 فرضيات البحث:  -خامساا 

  يفترض البحث الآتي الفرضيات الآتية:         

بأنن أعاأاا المنظمأة التأي يعملأون بهأا ي يمأون  العاملونعندما يدرك الأفراد  الفرضية الأولى:

 ويثمنون هويتهم التنظيمية فيها فننهم سيحفزون اتجاه تح يق الهيبة التنظيمية لمنظمتهم. 
 التنظيمي والهيبة التنظيمية( التماثل)توجد علاقة إيجابية معنوية بين 

بأأنن أصأأحام الم أأالر الخأأارجيين يحكمأأون العأأاملون عنأأدما يأأدرك الأفأأراد  :الثانيأأة الفرضأأية

نهم إنون وي يمأون هأويتهم التنظيميأة  فأوي يمون إيجابياا سمعة المنظمة التي يعملون فيها )يثم

   .سيتحفزون اتجاه تعزيز الهيبة التنظيمية
 (معنوية بين الهيبة الخارجية المدركة والهيبة التنظيمية توجد علاقة إيجابية)

 الأيين يأدركون ت يأيم وتثمأين أعاأاا المنظمأةالعأاملون سيزداد حأافز الأفأراد  :الثالثة الفرضية

التي يعملأون فيهأا لهيبأتهم الخارجيأة المدركأة لتعزيأز الهيبأة التنظيميأة عنأدما يشأعرون بت يأيم 

 التنظيمي وسينخفض بانخفاضه. لتماثلهم أصحام الم الر إيجابياا 
 التنظيمي والهيبة التنظيمية الداخلية(   التماثل)إدراك الهيبة الخارجية يعدل العلاقة إيجابياً ما بين 

 :م اييس البحث وأساليب ال ياس -سادساا 

 (Mael & Ashforth,1992) علاى مقيااستماثال التنظيماي اللقيااس  انثاسوا يعتماد الباح     

الذي اتبعته العديد من الدراسات الأجنبية، بما يتناسب مع طبيعاة البحاث والكلياات المبحوثاة، وتام 

استخدام استمارة الاستبيان كأداة رئيسة لجمع البيانات في قياس هذا المتغيار، وتام وضاع اساتمارة 

 (Likert) وفاااق تااادر ( 1) نظااار الملحاااقأ( فقااارة، 6الاساااتبيان ضااامن هاااذا المتغيااار تتضااامن )

 (Mael & Ashforth,1992; Smidts et al.,2001) مقيااس انالخماساي. واعتماد الباحثا

( فقارة. فاي 7الخماساي والاذي يتكاون مان ) (Likert) الخارجية المدركة وفق تدر الهيبة لقياس 
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( 6الاذي تكاون مان ) ،الهيباة التنظيمياة( لقيااس Jones & Hamilto2010حين أعتماد مقيااس )

  (.1) نظر الملحقألا أتفق جداً(  –الخماسي )أتفق جداً  (Likert  )فقرات وفق تدر

 مجتمع البحث وعينته:  -سابعاا 

تم اختيار جامعة الكوفة كمجتمع للبحث الحالي، وقد تمثلت العينة بالهيئة التدريسية في أربعاة      

( وقاام 1الجادول ) فيمبين ، كما الآدام وال انونوالتربية للبنات والإدارة والقت اد  كليات هي:

( استمارة في ضوء معادلة اختياار العيناة 211بتوزيع استمارات الاستبيان والتي بلغت ) انالباحث

 . العالمية

 ( عينة البحث1جدول )ال

 النسبة عدد التدريسيين أسم الكلية

 %14 66 كلية الإدارة والقت اد 

 %44 210 كلية التربية للبنات

 %29 136 كلية الآدام

 %13 58 كلية ال انون

 %100 470 المجموع

طيط، قسم الإح اا والمعلوماتية. وزارة التعليم العالي والبحث العلمي، دائرة الدراسات والتخ الم در:

 .2010/2011عداد التدريسيين في الجامعات والكليات للعام ا

 تحديد حجم عينة التدريسيين، وذلك كما يلي: وتم 

دون أخااذ مجتمااع الدراسااة فااي الاعتبااار. ويجااري ذلااك باسااتعمال تحديااد حجاام العينااة ماان  -6
 (:Som,1996) المعادلة الآتية

    2

2 )1(

d

PPt
n


 

 حجم العينة المطلوبة nإذ أن      
     t    + 95لمستوى ثقة  1.96عدد الوحدات المعيارية وهي.% 
            P  50نسبة عدد المفردات التي يتوافر فيها الخصائص موضوع الدراسة وهي.% 
               d  95% لمستوى ثقة 5حدود الخطأ وهي.% 

 وبالتعويض في هذه المعادلة:

 حجم العينة المطلوبة =
(1.96)

2
 ×0.50 ×0.50 
(0.50)

2
 

 مفردة 385= 

المعادلة الآتية:  تحديد حجم العينة بأخذ حجم مجتمع الدراسة في الاعتبار وذلك باستعمال  -6
  

 

 
 

 حجم العينة المطلوبة والمعدلة لحجم مجتمع الدراسة \n=إذ أن    
  =n  حجم العينة ورير المعدلة بحجم مجتمع الدراسة 
        N 470عينااة الدراسااة وعااددهم ة مجتمااع الدراسااة وهااو أعااداد الهيئااة التدريسااية فااي الجامعاا=حجاام  

 وبالتالي فإن حجم العينة المطلوبة والمعدلة بحجم مجتمع الدراسة تدريسياً.
385 

1( +385/470) 
385 

1  +0.819 
 تدريسي 211= 

 

N

n

n
n





1
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 المبحث الأول

 الإطار المفاهيمي 

 Conceptual Framework  

 Organizational identification التماثل التنظيميمفهوم وأهمية  -أولا 

ية الموظفين للمنظمة، ؤرأي عني المحتوى الداخلي ي التماثل التنظيمي على أنهينظر إلى        

"كيف نرى أنفسنا". ن هذا المفهوم يعني إف( Albert & Whetten’s,1985)ومن وجهة نظر 

ينظر إلى عمل )أ( ما  هوالتماثل التنظيمي ( بأن Albert and Whetten,1985وقد برهن )

الموظفين لتكون سمات مركزية للمنظمة؛ و) ( ما يجعل المنظمة مميزة وفريدة من نوعها 

. وتشير الخصائص المذكورة أعلاه إلى أن منظمات الأخرى في نظر الموظفينمقارنةً بال

مركزية، ومميزة عن ريرها من المنظمات وتبقى  المنظمات التي لديها هوية قوية تتمتع بسمات

 على حالها لفترات زمنية أطول.

لهوية الاجتماعية ونظريات التصنيف لالتنظيمي من الأساس النظري  التماثلويتأتى مفهوم        

الأفراد يطورون أن  إلى(. وتذهب نظرية الهوية الاجتماعية Reiche,2008:4الاجتماعية )

على أساس انتمائهم إلى جماعات اجتماعية معينة، وهو المدى الذي يتعاطفون من  المفاهيم الذاتية

خلاله مع جماعة اجتماعية معينة ت ثر على دوافعهم وتصرفاتهم من حيث عضوية المجموعة 

التنظيمي باعتباره أحد  التماثل(. وعند تصور Tajfel,1982; Turner,1987الخاصة بهم )

شير إلى "درجة تعريف العضو لنفسه يالتنظيمي  التماثلن إالخاصة، فوجه التحديد الاجتماعي أ

 (.Dutton et al.1994:239تحدد هوية المنظمة" ) أنهاالسمات التي يعتقد بنفس 

(، Mael & Ashforth,1992:104وهو )للتماثل التنظيمي تعريف مشترك  وهناك       

مع الانتماء إلى المنظمة، حيث يعُرا الفرد نفسه من حيث  الأحادي أو"التصور المنسجم 

جوهر هذا التعريف هو أن الموظفين  أنمصطلحات المنظمة )المنظمات( التي هو عضو فيها. 

من  الذين يشعرون بانسجامهم وتوحدهم مع المنظمة التي يعملون فيها سوا يصفون أنفسهم أيضاً 

 (.Bartels et al.,2007:174حيث خصائص المنظمة )

بالانتماء إلى مجموعة  ، على النحو المحدد لتصور التوحدالتماثل التنظيمييعُرا  وعليه       

(، وهو عملية دمج مفهوم Mael and Ashforth,1992; Ciftcioglu,2010:252بشرية )

 Dutton etفي منظمة معينة في تحديد وتعريف الذات العامة ) الذات بوصفها عضواً 

al.,1994مع القيم والأهداا التنظيمية والهوية الخاصة بهم  ث يمكن للأفراد التكيف معرفياً ( بحي

 (.Pratt,1998; Herrbach,2006واستخدام هذه الميزات لوصف أنفسهم )

عرا منْ هي وما هي، وهل هي ت( أن المنظمات يجب أن Albert et al.,2000ويعتقد )       

ترتبط بالكيانات الأخرى أم لا، وما هي العلاقة بينها وبين الآخرين من أجل تكوين منظمة واحدة 

لكي تتفاعل بشكل إيجابي مع بقية المنظمات الأخرى على المدى البعيد: "تحديد وضع المنظمة أو 

تمتلك  أنمنظمة  أيعلى المجموعة أو الشخص في ظروا معينة". وعلاوة على ذلك، يجب 

 .التماثل التنظيميهوية من أجل موظفيها لتحديد هويتهم مع المنظمة، أو لتشكيل 

تأثير عميق على العديد من السلوكيات التنظيمية، وبالتالي على أداء التماثل التنظيمي له  إن         

التماثل مفاهيم  اعةبر إن  (: "Albert et al.,2000المنظمة وتحقيق أهدافها. وكما يقول )

 & ,de Jongالعمل البشري ضمن إطار تنظيمي." ) آليةوفر وسيلة لتفسير يهو أنه التنظيمي 

Gutteling,2006:1.) 

( أربعة أسبا  Ashforth, Harrison and Corley,2008:334-339وعرض )       

ق التي ائإحدى الطرو مهم لمفاهيم الهوية الذاتية: وه إنهوهي: أولا، التماثل التنظيمي وراء أهمية 
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يتسنى للأفراد التعريف بأنفسهم، والشعور بمكانتهم في العالم والتنقل بشكل مناسب في عوالمهم. 

ملحة وأساسية لتحديد أساسي المجموعة الأكبر والشعور بأنهم جزء  إنسانيةثانياً، هناك حاجة 

هذه الحاجة، فضلاً عن الحاجة إلى تعزيز الذات. ثالثاً، يرتبط  منها، وتحديد المنظمة التي تلبي

بعدد من النتائج التنظيمية الهامة، بما في ذلك رضا الموظفين والأداء والاحتفاظ التماثل التنظيمي 

بهم. على الررم من أن البحوث التي أجريت م خراً بدأت باستكشاا النتائج السلبية المحتملة 

بما في ذلك انخفاض الإبداع ومقاومة التغيير. وأخيراً، هناك روابط بين  ،للتماثل التنظيمي 

وبقية السلوكيات التنظيمية الأخرى، بما في ذلك القيادة، وتصورات العدالة التماثل التنظيمي 

 ومعنى العمل.

التي بالعوامل  كبيراً  للمنظمات، اهتمت البحوث اهتماماً التماثل التنظيمي وإلى جانب أهمية        

(. Bartels et al.,2007:174منظمة )الت ثر على الدرجة التي يعُرا الموظفون هويتهم مع 

 ,Bhattacharya, Raoالهيبة الخارجية المدركة )ولتماثل التنظيمي لوتشمل العوامل السابقة 

& Glynn, 1995; Dutton et al., 1994; Smidts, Pruyn, & Van Riel,2001 ،)

(، ودرجة الاتصال بين Mael & Ashforth,1992لمدركة للمنظمة )والقدرة المميزة ا

 & Hall, Schneider, & Nygren, 1970; Maelالموظف والمنظمة )

Ashforth,1992 والهوية الشخصية في تصور التماثل التنظيمي (، ودرجة التداخل بين

 (.Bergami & Bagozzi,2000; Elsbach & Bhattacharya,2001الموظفين )

 

 Perceived External Prestige الهيبة الخارجية المدركةمفهوم وأهمية  -ثانياا 

يرتكز أساس الهيبة الخارجية المدركة في التصنيفات الاجتماعية، ونظرية الهوية        

لى ثلاثة إي، يستند نهج الهوية الاجتماعية (. ففي الأد  التنظيمTajfel,1978الاجتماعية )

 عناصر رئيسة هي:

 تحقيق احترام الذات الإيجابي، إلىيسعى الأفراد  (1

 ينبع هذا الجزء من مفهوم الذات من عضويتهم في فئات اجتماعية معينة، (2

يمكن الحفاظ على الهوية إيجابية أو تعزيزها من خلال المقارنة مع المجموعات ذات  (3

 (. Van Dick, Wagner, Stellmacher, & Christ,2004bالصلة بها )

ذه هي الطريقة التي تشكل فيها الهيبة الخارجية المدركة الجاذبية النسبية للمنظمة خلال وه       

شعور الأفراد بالمجد المدرك الذي  إلى(، وت دي Collins & Han,2004عملية التوظيف )

كيف يشعر الطلا  بالارتياق مع على سبيل المثال (، Cialdini et al.,1976حققته المنظمة )

 & Alvesت الاستبقاء في الجامعات التي يرون فيها هيبة كبيرة )ارتفاع معدلا

Raposo,2010 وهذه التماثل التنظيمي(. وفي جوهرها، تسهل الهيبة الخارجية المدركة عملية .

الشخصية  إلىالعملية تستغرق الفرد من خار  المجموعة إلى داخل المجموعة وأكثر من ذلك 

وتحديد هوية المنظمة. وهنا تتجلى تصورات إيجابية للهيبة الخارجية المدركة إلى نتائج أعمال 

ايجابية. وتحدث هذه العملية لأن أعضاء المنظمة يسعون للحفاظ على احترام الذات الإيجابية، 

  & Cloptonالغرباء بأنها مرموقة) الأفرادمنظمة يشعر  إلىوهو ما يتحقق من خلال الانتماء 

Finch2012:79.) 

كبيراً في البحوث  وفي أدبيات موضوع الإدارة، يتلقى مفهوم الصورة التنظيمية اهتماماً        

الدراسية، وكان هذا المفهوم يستخدم على نطاق واسع في تفسير مفهوم "السلوك الذي ي ثر على 

 ;Hammond & Slocum,1996أصحا  المصلحة الداخليين والخارجيين وأداء الشركات )

McMillan & Joshi,1997; Roberts & Dowling,1997 ومع ذلك، أكد .)

(Carmeli & Freund,2002:53 على أن "الصورة التنظيمية والهيبة الخارجية المدركة )

   هما تراكيب متميزة". 
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رجية ( الاختلافات بين الصورة التنظيمية والهيبة الخاBrown et al.,2006وقد أكد )       

المدركة وأنها تشير إلى أنه ينبغي معاملة هذه التركيبات وإدارتها بشكل مختلف. ففي حين تشير 

الهيبة  أنمن الخار  حول ما يميز المنظمة، نجد  الأفرادالصورة التنظيمية إلى معتقدات 

 من خار  الأفرادالخارجية المدركة تشير إلى رأي أحد أعضاء المنظمة الشخصي عن معتقدات 

 Dutton et(. ويقترق )Dutton & Dukerich,1991; Dutton et al.,1994المنظمة )

al.,1994:239 تقييم الفرد الخاص  الأولى( أن "الفرد يحمل صورتين لمنظمته؛ تعكس الصورة

حول ما تمثل المنظمة وما هو موقفها أما الصورة الثانية فتعكس تقييمه حول رؤية أشخاص 

 Riordan etلموقف المنظمة". وفي سياق مماثل، لاحظ ) ةنظمآخرين من خار  الم

al.,1997:401  أو الجماهير التنظيمية يمتلكون صور مختلفة  المصالح( أن "مختلف أصحا

 (.Kamasak,2011:210لنفس المنظمة")

تراكيب تنظيمية أخرى، مثل الهوية التنظيمية  وتشبه الهيبة الخارجية المدركة أيضاً        

المدركة وسمعة الشركة. ويمكن تعريف الهوية التنظيمية المدركة على أنها "تقييم الموظفين عن 

سمعة الشركة تشير  أن(، في حين Carmeli et al.,2006:92الأشياء التي تمثلها منظمتهم )

 ;Carmeli et al.,2006:92المنظمة" ) من خار  المنظمة حول الأفرادإلى رؤية ومعتقدات 

Dutton and Dukerich,1991:517 .)  الفرق بين الهيبة الخارجية المدركة من  إن

التراكيب السابقة هو أنه يتم تشكيلها بشكل رير مباشر من قبل الموظفين، لأنهم سيدركون كيفية 

 Kim et al.,2010:577; Gkorezis etمن الخار  لمنظمتهم ) الأفرادرؤية 

al.,2011:552.) 

ويمكن تعريف الهيبة الخارجية المدركة بأنها "تفسير أو تقييم المستوى الفردي للهيبة        

 & Ciftcioglu,2010:251( )Bergamiإلى المعلومات الخاصة بهم" ) التنظيمية استناداً 

Bagozzi,2000; Smidts et al.,2001 وقد أوضحت دراسات .)

(Dutton,1991,1994)  الهيبة الخارجية المدركة على أنها صورة التركيب الخارجية، التي

كانت شكلاً معيناً من أشكال الصورة التنظيمية وتعُرا على أنها "تقييمات أعضاء المنظمات 

 Dutton and Dukerich,1991; Dutto n et)بشأن ما يعتقد الآخرون عن منظمتهم" )

al.,1994. 

وقد اكتسب مفهوم الهيبة الخارجية المدركة أهمية في الآونة الأخيرة لما له من آثار كبيرة        

، والرضا الوظيفي، والالتزام والتماثل التنظيمي، العملعلى النتائج التنظيمية )مثل دوران 

 (.Kamasak,2011:210التنظيمي(. )

 Smidtsحول منظمته ) الأفرادية تمثل الهيبة الخارجية المدركة كيف يفكر الموظف برؤو      

et al.,2001( وي ثر على تحديد هوية الموظفين )Dutton et al.,1994 ويشعر الموظفون .)

بالفخر بالعمل في المنظمة في مكانة مرموقة، لأنه يعزز من شعورهم بقيمتهم الذاتية. وكلما كانت 

 التماثل التنظيميلذات من خلال المنظمة أكثر هيبةً كلما ازدادت القدرة على تعزيز احترام ا

(Mael and Ashforth,1992 ًوالعكس هو الصحيح أيضا .) فإذا فسر الموظفون الصورة ،

الخارجية التنظيمية بشكل رير مررو ، فإنها قد تواجه نتائج سلبية شخصية، مثل الاكتئا  

ية رير مررو  (. وهذا بدوره يمكن أن ي دي إلى نتائج تنظيمDutton et al.,1994والتوتر )

فيها، مثل زيادة المنافسة بين الموظفين أو انخفاض الجهد في المهام على المدى الطويل. وقد 

تنشئ الهيبة الخارجية المدركة عن مختلف مصادر المعلومات، مثل آراء الجماعات المرجعية، 

وحتى الطريقة  وقيمة الكلمة والدعاية ومراقبة معلومات الشركة الخارجية، والاتصالات الداخلية

 & ,Smidts et al.,2001; de Jongفيها إلى الشركة من الخار  ) الأفرادالتي ينظر 

Gutteling,2006:6.) 

يبة الخارجية المدركة هي وظيفة لعدة معايير تمثل السلوك العام للمنظمة. وعليه، فمن إن  اله       

الضروري أن نميز بين الهيبة الاقتصادية والمكانة الاجتماعية. حيث إن المكانة الاجتماعية تشير 
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ا من نظرائها )مثل المس ولية عن القضاي ستراتيجياً إإلى العناصر الجوهرية التي تميز المنظمة 

البيئية، ونوعية المنتجات والخدمات(، أما الهيبة الاقتصادية فأنها تشير إلى سلامة المنظمة 

 العاطفي الاقتصادية )على سبيل المثال قيمة الاستثمارات طويلة الأجل(. ويمكن تأسيس الالتزام

بع لها. بالمنظمة وتا الفعّال من خلال العملية التي يصبح فيها الموظف مشترك ومرتبط عاطفياً 

هي مساهمة إيجابية  -المس ولية الاقتصادية والاجتماعية  -كل أشكال الهيبة الخارجية المدركة 

محتملة للالتزام العاطفي، لأن المرء لا يستطيع تحديد الشعور العاطفي مع منظمة واحدة بسبب 

في مشاعر  اقتصادي أو اجتماعي؛ والدافع وراء الفرد للمشاركة أساسهيبتها، سواء كانت على 

 (.Carmeli,2005:447مجد المنظمة )

الباحثين الجهود نحو دراسة كيفية تعزيز الصورة التنظيمية أو الهيبة قلة من لقد كرس        

 ;March & Simon 1958والالتزام ) التماثل التنظيميلمكانة سلوك الموظف مثل 

Ashforth & Mael,1989; Mael & Ashforth,1992; Dutton & 

Dukerich,1991; Dutton et. al., 1994; Carmeli & Freund, 2002; 

Carmeli, 2005a; Carmeli,2005b; Freund, 2006 ومع ذلك فإن تلك الأبحاث لا .)

ستكشف النماذ  التي تميز آثار تصور هيبة الموظف على المواقف الفردية التنظيمية 

(Ciftcioglua,2010:85وبالتالي ف .)من هذا البحث هو معرفة مستوى ن الهدا الرئيس إ

 التزام الأفراد والاعتزاز بهويتهم التنظيمية ودورهم في تحقيق الهيبة التنظيمية.

وحتى الآن لقد كرست الدراسات جهودها من أجل دراسة كيفية قيام صور المنظمات        

 ;Dutton and Dukerich,1991بتعزيز الهوية التنظيمية وتحديد هوية الموظف )

Dutton et al., 1994; Smidts et al.,2001 وعلى الررم من المسلم به أن "التغييرات .)

المنظمة التنافسية ربما  إستراتيجيةفي الثقافة والبناء، والأداء التنظيمي، والحدود التنظيمية، أو 

 Duttonالخارجية المفسرة" )تغري الأعضاء في تنقيح هويتهم التنظيمية المتصورة والصورة 

et al.,1994 وتم تنفيذ قليل من العمل التجريبي لاستكشاا مدى العوامل التنظيمية التي تسبب ،)

، تميل الدراسات حتى الآن تصورات أعضاء المنظمة فيما يتعلق بصورهم التنظيمية. وأيضاً 

مناسباً للخلافات  تماماً للتحقق من أعضاء المنظمة على جميع المستويات، ولكنها لم تولي اه

مستوى الموظف المنخفض(.  كبار المدراء مقابل المحتملة بين مختلف مستويات الموظفين )مثلاً 

وعلاوة على ذلك، لم تحظ الهيبة الخارجية المدركة لكبار المدراء بكثير من الاهتمام، وخاصة 

 (.Carmeli,2004:314فيما يتعلق بكيفية رؤية المنافسين الرئيسيين للمنظمة )

وقد أظهرت الهيبة الخارجية المدركة درجة من الهيبة التنظيمية بالمقارنة مع ريرها من        

( Mael and Ashforthالعوامل المتعلقة التي تم تعريفها كهيبة تنظيمية مدركة في دراسات )

(Mael and Ashforth,1992( وربط .)Bergami and Bagozzi مفهوم المكانة )

 الأستاذة وعرفا المفهوم بمصطلحات الهيبة التنظيمية بشكل جيد، وبالاشتراك مع التنظيمي

(Smithds الذي وصف الهيبة الخارجية المدركة على )تفسير المستوى الفردي وتقييم  إنها

 ;Bergami & Bagozzi,2000) إلى معلومات الموظف الخاصة الهيبة التنظيمية استناداً 

Smithd’s et. al., 2001.) 

( أن Ciftcioglua,2010:85-96وعلى الررم من التمايز المفاهيمي، افترضت دراسة )       

تصور الهيبة التنظيمية للموظفين هي نوع خاص أو وجه أو جانب أخر من سمعة الشركة. 

وبالتالي يفترض هذا البحث أيضاً أن الهيبة الخارجية المدركة يمكن توضيحها على أنها تصور 

 حول عمل المنظمة. سمعة الموظفين

 :Organizational Prestige لهيبة التنظيميةامفهوم وأهمية  -ثالثاا 

تستخدم مصطلحات سمعة الشركة، ومكانة الشركة وهيبة الشركة على نطاق واسع في        

(. وعلى الررم من تناول Ager & Piskorski,2012:5جميع مفردات الأد  التنظيمي )

ن كل من هذه المفاهيم لديه تعاليم إالمصطلحات في كثير من الأحيان، فالتعريف الدقيق لهذه 
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( وعلم الاجتماع )لمزيد Weigelt & Camerer,1988في مجال الاقتصاد ) ةنظرية طويل

(. ولا تعطي هذه التعاليم تعاريف محددة لهذه Wegener,1992من المراجعة أنظر 

النظرية، التي تفسر ظهور السمعة أو الجاه  على الأسس ت كد أيضاً  أنهاالمصطلحات فحسب، بل 

أو الهيبة. وباستثناء بعض الاختلافات اللغوية، يكشف تحليلنا لهذه النقاشات وجود اتفاق جوهري 

حول تعريف هذه الظاهرة، وإن كان ذلك مع شرق المنافسة لمصادر الهيبة. ومن أجل تجنب 

لهذه الظاهرة. ونحاول دمج أهم سمات  وعاماً جداً  الارتباك على هذه الخلافات، نقدم تعريفاً واسعاً 

هذه الظاهرة التي وصفتها التعاليم دون إدخال أي من الآليات السببية التي تنطوي عليها في 

( الهيبة التنظيمية على أنها: Ager & Piskorski,2012:5المجال. ونتيجة لذلك، عرا )

 . ي منظمة""تقييم شخصي من قبل جمهور معين للجودة الكامنة لأ

المتصل، ذكر بعض الباحثين بأن تصور الهيبة الإيجابي عن المنظمات العاملة السياق وفي        

( بأن تصور Ashforth & Meal,1992يشكل مشاعر إيجابية حول هذا الموضوع. ووجد )

قبل وكانت النتائج متكررة من . الهوية التنظيميةالتماثل التنظيمي والهيبة يساعد على تحديد 

 ;Cole and Brunc,2006, Bhattacharya et. al.,1995الباحثين الآخرين )

Smitdts et.al.,2001; Dukerich et.al.,2002; Liponnen et.al.,2005 وكذلك .)

( بأن تصور الهيبة ي ثر أيضاً على الالتزام Carmeli) الأستاذ في أبحاثه التجريبية أفاد

 ;Herrbach et al., 2004; Carmeli & Freund, 2002التنظيمي للموظفين )

Carmeli,2005a; Carmeli 2005b; Freund,2006 .) 

 والهيبة التنظيمية: الخارجية المدركةالتنظيمي والهيبة تماثل الالعلاقة بين  -رابعاا 

التماثل هناك العديد من الدراسات التي تناولت الهيبة الخارجية المدركة وعلاقتها مع        

 ;Dukerich et al.,2002حيث وجدت علاقة ارتباط إيجابية كبيرة بينهما )مثل:  التنظيمي

Fuller et al.,2006; Smidts et al.,2001.) 

( حيث يشير التحليل الدقيق Riketta’s,2005:358–384وكذلك هو الحال في دراسة )       

. وعلى هذا والتماثل التنظيميإلى وجود علاقة إيجابية قوية بين الهيبة الخارجية المدركة 

 بالعلاقة بين هذين المتغيرين وربطهما مع متغير ثالث في هذه الدراسة. انالأساس، يهتم الباحث

 & Hatchالمنظمة ) لتماثلشعوري ومعرفي كأساس  التماثل التنظيميخدم ي أنويمكن        

Schultz,2000ويمكن أن تكون معتقدات الموظفين تحفيزية للغاية ) (Pratt,1998 وذات .)

الموظفين مع تماثل سمات مميزة، مركزية، ودائمة للمنظمة وبمثابة صورة قوية ت ثر على درجة 

 تماثلسوا ي دي إلى التماثل التنظيمي اعتماد نظام  إن  (. Dutton et al.,1994المنظمة )

الموظفين الذين  أن(. فعلى سبيل المثال، Barney & Stewart,2000قوي مع المنظمة )

منظمتهم لديها ثقافة مميزة، وإستراتيجية وهيكل، أو بعض المكونات الأخرى من  أنيعتقدون 

التماثل الخصائص المميزة التي تتصل بالجماعات المماثلة، يبرهنوا على مستويات قوية من 

( أن Ashforth & Mael,1992لقد وجد )  .Ashforth & Mael,1989)التنظيمي

مُميزة في المواقف والقيم والممارسات يمتلكون  أنهاالذين ينظرون إلى جامعتهم على الخريجين 

. وهكذا، فإننا نفترض أن الهوية القوية سيكون لها تأثير التماثل التنظيميمستويات عالية من 

 (.de Jong, & Gutteling,2006:5)التماثل التنظيمي إيجابي على 

المدركة بتصور الموظفين عن كيفية رؤية العالم الخارجي لمنظمتهم وتهتم الهيبة الخارجية        

(Bartels et al.,2007:176 وقد أكد مختلف الم لفين على أهمية الهيبة الخارجية المدركة .)

(PEP( لأي منظمة  )Dutton & Dukerich,1991; Dutton et al.,1994 وأظهرت .)

 Bergami)والتماثل التنظيمي خارجية المدركة عدد من الدراسات وجود ارتباط بين الهيبة ال

& Bagozzi,2000; Carmeli,2005; Carmeli & Freund,2002; Iyver et 

al.,1997; Mael & Ashforth,1992; Smidts et al., 2001 وأثبتت هذه الدراسات .)
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ة العالم ؤيأنه كلما كان الموظفون أكثر إيجابية في اعتقادهم بمكانة وهيبة منظمتهم من قبل ر

 أكثر إيجابية وقوة تجاه منظمتهم في تحديدها. الخارجي، كلما كانوا 

وعلاوة على ذلك، وتمشياً مع نظرية الهوية الاجتماعية، إذا كان أعضاء المنظمة ينظرون        

التماثل من الخار ، فعندئذ يحدث  الأفرادوهيبةً في عين  إلى منظمتهم على إنها أكثر احتراماً 

. وفي الواقع وجد عدة (Dutton et al.,1994، لأنه يزيد احترام ذات عند الفرد )التنظيمي

الموظفين لهيبة منظمتهم، كلما ازدادت احتمالية تقدير الذات من  إدراكباحثون أنه كلما كثر 

 & Bhattacharya et al.,1995; Fisher)انظر على سبيل المثال: التماثلخلال 

Wakefield,1998 .)احد قيود هذه الدراسات هو أنه حتى الآن ترتبط الهيبة الخارجية  ن  إ

ع المنظمة ككل. وحول هذا ون ملموظفمن خلالها يتماثل االمدركة فقط مع الدرجة التي 

( عن الهيبة الخارجية المدركة على أنها "وظيفة من Carmeli,2005:448الموضوع، تحدث )

 ة."عدة معايير تمثل السلوك العام للمنظم

وكما هو الحال مع معظم المنظمات، تأثرت الكليات والجامعات بتصورات الهيبة،        

الفكر والمكانة، والسمعة الطيبة من خلال الصور العامة التي تحافظ عليها. وفي جميع مفردات 

تستخدم معظم البحوث المقاييس الم سسية لهيبة وسمعة الجامعة، وتبادل صورة  التنظيمي

وهو ارتباط سوا نحدده في وقت لاحق. وحتى الآن، سجلت الصورة التنظيمية  –الجامعة 

للجامعة تأثيرات على أصحا  المصلحة المتنوعين. وكشفت دراسة سابقة وجود ارتباط مهم بين 

 & Alvesصورة وهيبة الجامعة المدركة مع رضا وولاء الطلا  الحاليين )

Raposo,2010هوية الجامعة ) (، حيث يلتزم الطلا ، ويحددواNguyen & 

LeBlanc,2001 وبين الهيبة الخارجية المدركة والالتحاق التنظيمي لأعضاء هيئة التدريس ،)

 (. Fuller et al.,2006والموظفين في الجامعة )

ومن الجدير بالذكر أن تصورات الهيبة الخارجية ترتبط بقوة بالالتزام العاطفي وتوقف        

(. وأوضح نفس تصور الهيبة Fuller et al.,2006الكلية لموظفي الجامعة والإداريين ) إدراك

زيادة معدل ترخيص الجامعة فوق الأداء في الماضي ويقترق أن ت دي إلى التقسيم الطبقي في 

(. ولهذا السبب تكون سمعة Sine et al.,2003إنشاء وتوزيع المعرفة المتولدة في الجامعة )

(، والسبب وراء Theus,1993الأكثر قيمة )وأصولها  أهمجامعة والهيبة المدركة الكلية أو ال

زيادة العديد من الجامعات لاستثماراتها في محاولة لتعزيز صورة "الهيبة" أو "الجودة" 

(Ghosh et al.,2001وفي استعراض وجود الم .)في إطار منظور النظم، ي كد  نظمة

(Theus,2003 أن المنظمة يجب أن ) وهي مخرجات مادية ورير مادية على  -تنتج مخرجات

تمكنها بما فيه الكفاية لاستقبال المدخلات اللازمة لبقائها.  أنإلى بيئتها التي من شأنها  -حد سواء 

وعلاوة على ذلك، الم سسات التي تحصل على الموارد، تعتمد الكليات والجامعات على المواقف 

أعضاء هيئة التدريس، والموارد المالية اللازمة للاحتفاظ الايجابية العامة لجذ  الطلا  و

بالاستقرار. ومن المثير للاهتمام، تدرك الكليات والجامعات أهمية المفاهيم العامة للمنظمة 

وتستثمر أكثر في تشكيل الصورة المدركة والهيبة للم سسة، وأصبحت على نحو متزايد تتعرض 

 Fuller et) دراسة(. ومع ذلك، كما جاء في Theus,1993للانتقاد لاستخدامها للموارد )

al.,2006 لا يعرا إلا القليل عن بناء الهيبة الخارجية المدركة للجامعة. وهناك جانب واحد ،)

هوية الجامعة المعياري هي صورة  إن  يشير إلى هذه العملية وهو هوية الجامعة المزدوجة. 

 ;Albert & Whetton,1985) نظمةالمتقليدية وأيديولوجية التي تحمل عادة أفراد 

Clopton &  Finch,2012:79).  

نه العملية التي يتبنى من خلالها الأفراد بشكل معرفي للقيم أعلى التماثل التنظيمي وقد تميز        

والأهداا التنظيمية مع أهداا هويته الخاصة، واستخدام هذه الميزات لوصف نفسه 

(Pratt,1998; Herrbach,2006.) هي عملية نشيطة التماثل التنظيمي ن عملية إوبالتالي ف

(. وعلى الررم من عدم Cheney,1983بحيث يربط الأفراد أنفسهم بعناصر اجتماعية فاعلة)
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تعني أن أعضاء المنظمة يربطون عضويتهم التنظيمية التماثل التنظيمي التجانس، فإن عملية 

القيم التنظيمية ونه جزء من المنظمة، أشعور على )ال الإدراكبمفاهيمهم الذاتية، إما من خلال 

 (.Riketta,2005) ( أو كليهمااً يكون عضو نأالعاطفية )الفخر في  أوالمنضوية( 

التماثل التنظيمي ويشكل  للتماثل التنظيمي.وقد أبرزت الأبحاث التجريبية الفوائد المحتملة        

 Van Kippenberg & Van) قاعدة لمواقف وسلوكيات الموظفين تجاه المنظمات

Schie,2000 يرتبط بشكل ايجابي مع التماثل التنظيمي (. ووجد العدد المتزايد من الأبحاث أن

مارس يالالتزام التنظيمي، وسلوك المواطنة، والرضا الوظيفي، والهيبة التنظيمية المدركة، بينما 

 Hall et al.,1970; Van Dick etالموظفين )ترك العمل من قبل على نوايا  اً سلب اً تأثير

al.,2004; Bomber & Iyler,2002; Mignonac et al.,2006; Riketta,2005; 

Cole & Brunc,2006 .)مع متغيرات للتماثل التنظيمي إلى الارتباطات العالية  استناداً و

العمل يشُكل أسس الرابطة العاطفية بين ر  التماثل التنظيمي العمل الإيجابي، يعتقد الباحثون أن 

 & Van Dick et. al.,2004; Bomberوالموظفين في المنظمات )

Iyler,2002()Ciftcioglua,2010:87.) 

 

 

 المبحث الثاني

 الإطار العملي للبحث 

يتضمن الإطار العملي للبحث ثلاث جواناب رئيساة، الجاناب الأول يتعلاق بمقااييس البحاث،        

وهذه الفقرة تتضمن تحديد المقاييس المستخدمة في البحاث وبياان عادد فقارات ومصادر الحصاول 

الوصاف بعلى المقياس ومعامل كرونباخ ألفا للتحقق من الاتساق الداخلي. والجانب الثااني يتعلاق 

متغيرات البحث. أما الجانب الثالث فيتعلق باساتخدام أسالو  نمذجاة المعادلاة الهيكلياة الإحصائي ل

مقارناة وذلك مان خالال لاختبار الصدق البنائي للمقاييس وكذلك اختبار نموذ  البحث وفرضياته 

 مة المعتمدة في هذا الأسلو .ءاييس الملامق

  :م اييس البحث -أولا 

 مقاييس أساسية هي:اعتمد البحث الحالي على ثلاث 

 (.  Organizational Identification( )OI) التماثل التنظيميمقياس  -1

 (.Perceived External Prestige( )PEPالهيبة الخارجية المدركة )مقياس  -2

 (.  Organizational Prestige( )OPمقياس الهيبة التنظيمية ) -3

هذه المقاييس تام اساتخدامهما بشاكل مباشار فاي الدراساات الساابقة وهاي مقااييس مختباره ذات     

 يقدم توضيح تفصيلي حول هذه المقاييس.( 2) مصداقية وثبات عالية، والجدول

وقاد تراوحات ( الخماساي. Likertوقد صممت جميع مقاييس البحث بالاعتماد على تادر  )       

( وهاي مقبولاة إحصاائياً فاي البحاوث الإدارياة والسالوكية 79-0.85ا بين )قيم معامل كرونباخ الف

(، والتاي تادل علاى أن المقااييس Nunnaly & Bernstein,1994( )0.75لأن قيمتهاا أكبار )

 تتصف بالاتساق الداخلي. 

 ( ملخص مقاييس البحث2الجدول )

 المقياس
عدد 

 الفقرات
 كرونباخ الفا الرمز مصدر المقياس

 6 التنظيميالتماثل 
Mael & 

Ashforth,1992 
OI 0.85 

الهيبة الخارجية 

 المدركة
7 

Smidts et 

al.2001 
PEP 0.79 
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 6 الهيبة التنظيمية
Mael & 

Ashforth,1992 
OP 0.82 

 

 : Confirmatory Factor Analysisالتحليل العاملي التوكيدي  -ثانياا 

أساالو  نمذجااة المعادلااة  انماان أجاال اختبااار مقاااييس متغياارات البحااث، فقااد اسااتخدم الباحثاا      

طريقة تأكيدية فهي ( SEM)والذي يرمز لها بـ (Structural Equation Modeling) الهيكلية

أكثر من كونها طريقة استكشافية، لأن النمذجة يستخدمها بغية بناء نماوذ  فاي ظاروا نظاام مان 

التااأثيرات رياار الاتجاهيااة لمتغياار مااا علااى متغياار أخاار. فضاالاً عاان أنهااا تقنيااة مسااتخدمة لتخمااين 

تتضمن كل من  وتحديد نماذ  العلاقات الخطية بين المتغيرات. وهذه المتغيرات داخل النموذ  قد

المتغيرات القابلة للقياس والمتغيارات الكامناة. فاالمتغيرات الكامناة هاي تراكياب فرضاية لا يمكان 

 قياسها بشكل مباشر. 

إن  نمذجة المعادلة الهيكلية بديل أكثر قوة لتحليل الانحدار المتعدد، وتحليل المساار، وتحليال        

ورت طرائااق وباارامج نمذجااة المعادلااة الهيكليااة باادأ العاااملي وتحلياال السلاساال الزمنيااة. وقااد تطاا

 ات. يبالازدياد منذ السبعين

والتاي تساتخدم  (CFAبالتحليال العااملي التوكيادي ) ايطلق عليهاإن  نمذجة المعادلة الهيكلية        

للتحقااق ماان الصاادق البنااائي للمقاااييس المختلفااة التااي يااتم بنائهااا فااي ضااوء أطاار نظريااة سااابقة 

(MacCallum & Austin,2000 إذ .)  يعادُّ التحليال العااملي التوكيادي أحاد تطبيقاات نماوذ

المعادلااة البنائيااة وبعكااس التحلياال العاااملي الاستكشااافي يتاايح التحلياال العاااملي التوكياادي الفرصااة 

لتحديااد واختبااار صااحة نماااذ  معينااة للقياااس والتااي يااتم بنائهااا فااي ضااوء أسااس نظريااة سااابقة 

(Hewitt et al.,2004)وتتمثل الإجراءات المتبعاة فاي التحليال العااملي التوكيادي فاي تحدياد  ؛

أو المتغيارات  (Latent Variable) النماوذ  المفتارض والاذي يتكاون مان المتغيارات الكامناة

رير المقاسة وهى تمثل الأبعاد المفترضة للمقياس ومنها تخر  أسهماً متجهة إلى النوع الثاني من 

لمتغيرات المقاساة أو المتغيارات التابعاة أو المتغيارات الداخلياة، والتاي المتغيرات والتي تعرا باا

تمثاال الفقاارات الخاصااة بكاال بعااد أو الأبعاااد الخاصااة بكاال عاماال عااام وهنااا يفتاارض أن العبااارات 

 م شااارات للمتغيااارات الكامناااة. واعتماااد فاااي تطبياااق هاااذا الأسااالو  علاااى البرناااامج الإحصاااائي

(LISREL 8.54)لتطاابق باين مصافوفة التغااير للمتغيارات الداخلاة فاي . وفاي ضاوء افتاراض ا

التحلياال والمصاافوفة المفترضااة ماان قباال النمااوذ  )المسااتهلكة ماان قباال النمااوذ ( تنااتج العديااد ماان 

الم شرات الدالة على جودة هذه المطابقة والتاي ياتم قباول النماوذ  المفتارض للبياناات أو رفضاه 

(3) قة ومنها كما هو في الجدولفي ضوئها والتي تعرا بم شرات جودة المطاب
1
: 

 م شرات وقاعدة جودة المطابقة لنمذجة المعادلة الهيكلية( 3الجدول )

 المؤشرات ت
قاعدة جودة 

 المطاب ة

xالنسبة بين قيم -1
2   

 5أقل من  dfودرجات الحرية 

 0.90من أكبر  Goodness of Fit Index (GFI)حسن المطابقة  -2

 0.90من أكبر  Normed Fit Index (NFI)م شر المطابقة المعياري  -3

 0.95كبر من أ Comparative Fit Index (CFI)م شر المطابقة المقارن  -4

5- 

 م شر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي

Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 
 0.05-0.08بين 

                                                 
1
 . الفرضي للبحثهذه المؤشرات ذاتها تستخدم في نموذج القياس والنموذج  
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 ويقسم البحث هذا الإجراء إلى ثلاث خطوات، كل خطوة لمقياس من مقاييس البحث الثلاث:        

  : OI) تماثل التنظيميال -6

( 6)ـ( إلاى صاحة افتاراض أن الا2تشير م شرات جودة المطابقة الظاهرة في أسفل الشاكل )       

المعيارية الظااهرة علاى العبارات تقيس بنية تتكون من بعد واحد. وفي ضوء الأوزان الانحدارية 

سهم التي تربط المتغير الكامن )المتغير الذي يكون رير قابل للقياس( مع كل فقرة من الفقرات، لأا

 & Costelloوالتاي تعارا بمعااملات الصادق أو التشابع يمكان الحكام علاى صادق العباارات )

Osborne,2005.)  وكمااا يلاحااظ ماان خاالال هااذه الم شاارات فااأن هناااك حالااة مطابقااة جياادة بااين

البيانات والعلاقات المفترضة للبحث. إذ يلاحاظ أن قيماة كااي ساكوير إلاى درجاات الحرياة بلغات 

( وبقية الم شارات فهاي RMSEA( وهذا يقع ضمن متطلبات الحد المقبول. أما قيمة )5أقل من )

   (.RMSEA=0.088, CFI=0.95, NFI=0.95, GFI=0.95مقبولة أيضاً)

 

 التماثل التنظيمي( نموذ  القياس لمتغير 2الشكل )

  : PEPالهيبة الخارجية المدركة ) -6

( 7)ـ( إلى صاحة افتاراض أن الا3تظهر م شرات جودة المطابقة الظاهرة في أسفل الشكل )       

(. وفي ضوء الأوزان الانحدارية المعيارية الظاهرة علاى PEPالعبارات تقيس بنية أحادية البعد )

الأسهم التي تربط المتغير الكامن مع كل مع كل فقرة من فقرات المقياس، يمكن الحكم على صدق 

 العبارات.  
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 ( نموذ  القياس لمتغير الهيبة الخارجية المدركة 3الشكل )

  : OP) الهيبة التنظيمية -6

( 6( إلاى صاحة افتاراض أن الاـ)4جودة المطابقة الظاهرة في أسفل الشاكل )تظهر م شرات       

(. وفي ضوء الأوزان الانحدارياة المعيارياة الظااهرة علاى OPالعبارات تقيس بنية أحادية البعد )

الأسهم التي تربط المتغير الكامن مع كل مع كل فقرة من فقرات المقياس، يمكن الحكم على صدق 

 . العبارات

 
 ( نموذ  القياس لمتغير الهيبة التنظيمية 4) الشكل

   Descriptive Statistics) الإح ائيات الوصفية -ثالثاا 

، والانحرافاااات المعيارياااة لمتغيااارات البحاااث، الأوسااااط الحساااابية( 4) يلاحاااظ فاااي الجااادول    

  -تي:لآوكا

 (OI)التنظيمي  التماثل -6
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وباانحراا معيااري ( 3.35) على وسط حسابي عاام بلا  (OI) التنظيمي التماثل حصل متغير   

، مما يشير إلى انساجام الإجاباات الاواردة بخصاوص فقارات هاذا المتغيار. ويادل (0.96)عام بل  

الوسط الحسابي العام لهذا المتغير على وجود تقبل من قبل الأفراد عينة البحاث فاي الكلياات اتجااه 

 (. 3) كبر نسبياً من الوسط الفرضيأبي توفر هذا المتغير لان قيمة الوسط الحسا

 الأوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيرات البحث( 4)جدول ال

 3 2 1 متغيرات البحث 

 **0.312 **0.324 1 التماثل التنظيمي

 **0.253 1 **0.247 الهيبة الخارجية المدركة

 1 **0.221 **0.242 التنظيمية الهيبة

  ملخص الإحصائيات

 6 7 6 عدد الفقرات  

 3.07 3.80 3.35 الوسط الحسابي 

 0.96 0.93 0.96 الانحراا المعياري 

Note. Two-tailed tests of significance were used 

** p   <  0.01 

 :  PEPالمدركة ) الخارجيةالهيبة  -6

وبانحراا  (3.80) على وسط حسابي عام بل  (PEP) الهيبة التنظيمية المدركةحصل متغير    

، مما يشير إلى انساجام إجاباات عيناة البحاث الاواردة بخصاوص فقارات (0.93) معياري عام بل 

هذا المتغير. ويدل الوسط الحسابي العام لهذا المتغير على وجود تقبل من قبل الأفراد عينة البحث 

 مان الوساط الفرضايقيماة الوساط الحساابي أعلاى نسابياً لأن  في الكليات اتجااه تاوفر هاذا المتغيار

(3). 

 :  OPالهيبة التنظيمية ) -6

( وباانحراا معيااري 3.07( على وسط حسابي عام بلا  )OP)الهيبة التنظيمية حصل متغير    

، ممااا يشااير إلااى انسااجام إجابااات عينااة البحااث الااواردة بخصااوص فقاارات هااذا (0.96) عااام بلاا 

وجود تقبل من قبل الأفراد عينة البحاث فاي  المتغير. ويدل الوسط الحسابي العام لهذا المتغير على

(. 3الكليات اتجاه توفر هذا المتغير لأن قيمة الوساط الحساابي أعلاى نسابياً مان الوساط الفرضاي )

أعلاى مان الوساط الحساابي لمتغيار  التماثال التنظيمايويلاحظ عموماً بأن الوسط الحسابي لمتغيار 

كذلك نلاحاظ باأن الانحاراا المعيااري لهاذا المتغيار الهيبة الخارجية المدركة والهيبة التنظيمية. و

 أقل من الانحراا المعياري لباقي المتغيرات.   

( بااين متغياارات الدراسااة فقااد اسااتخدمت Personأمااا بالنساابة لمصاافوفة معاااملات ارتباااط )       

لغرضين، الأول يتعلق بالتحقق مان قاوة نماوذ  البحاث مان خالال الاساتدلال علاى وجاود ارتبااط 

طااي بااين المتغياارات تمهيااداً لاسااتخدام تحلياال الانحاادار المتعاادد المتاادر ، إذ أظهاارت النتااائج أن خ

( وهااااااذا يعنااااااي بعاااااادم وجااااااود مشااااااكلة 0.60أعلااااااى معاااااااملات الارتباااااااط لاااااام تتجاااااااوز )

(Multicollinarity()Fryxell & Wang,1994 .) 

( لفرضيات البحاث، فقاد Initial Supportفي حين تجسد الغرض الثاني بتقديم دعم أولي )       

أشارت جميع معاملات الارتباط إلى وجود علاقاة قوياة باين متغيارات البحاث عناد مساتوى دلالاة 

(%1  .) 

 : Hypotheses Testingاختبار الفرضيات  -رابعاا 

بعد أن تم اختبار علاقات الارتباط بين متغيرات البحث من خلال مصفوفة الارتباط الساابقة        

م التأكد من وجود علاقة خطية بين المتغيرات. حان الدور الآن لاختبار الفرضيات، ومان أجال وت

بتحلياااال الانحاااادار المتعاااادد المتاااادر   اناختبااااار فرضاااايات البحااااث الااااثلاث، سيسااااتعين الباحثاااا

(Hierarchical Multi Regression Analysis( )HMRA وهذا التحليل هاو أحاد أناواع .)
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 Entryالإدخاال )( الاذي يختلاف علاى طريقاة Multi Regressionالمتعادد )تحليال الانحادار 

Mode المعتاااد اسااتخدامها ماان قباال الباااحثين. فطريقااة الإدخااال تتمثاال بإدخااال المتغياارات دفعااة )

( فإن إدخال المتغيرات إلى Hierarchical Mode، أما طريقة المتدر  )ينواحدة من قبل الباحث

والأسااس النظاري لمتغيارات البحاث.  الباحثاانة خطاوة حساب خبارة معادلة الانحدار يكون خطاو

وفااي الحقيقااة، اسااتخدم تحلياال الانحاادار المتاادر  فااي هااذا البحااث لآن تحلياال المتغياار المعاادل فااي 

ن الفرضية الثالثة يحتا  إلى هذه الأداة الإحصائية وبنفس الوقت فإن اختبار باقي الفرضايات ممكا

( يظهاار تحلياال الانحاادار المتعاادد المتاادر  الخاااص باختبااار 5) ماان خاالال هااذا الأداة. والجاادول

( المحسوبة، وقيمة T(، وقيمة )Bفرضيات البحث. ويتضمن هذا الجدول قيم بيتا رير المعيارية )

Rمعامل التفسير )
2

R(، وقيمة تغير معامل التفسير )
2

( المحسوبة. وتم هذا التحليل من F( وقيمة )

خلال خطوتان، الخطوة الأولى تتعلق باختبار الفرضية الأولى والثانية، أما الفرضية الثالثة فتأخذ 

   الخطوتين.     

 الفرضية الأولى:  -6

( ومتغير الهيبة IO) التماثل التنظيميتتعلق الفرضية الأولى باختبار علاقة الأثر بين متغير        

( ضاامن الخطااوة الأولااى ماان تحلياال الانحاادار 5(. ونلاحااظ ماان خاالال الجاادول )OPالتنظيميااة )

( والمتغيار IO) التماثال التنظيماي( باين متغيار Bالمتعدد المتدر  بأن معامل بيتا رير المعيارية )

( T( لأن قيماة )5%( وهاو معناوي عناد مساتوى )0.132( قد بل  )OPالمعتمد الهيبة التنظيمية )

معنوية ضمن المعادلة )الخطوة الأولاى(  (F( الجدولية. وكانت قيمة )Tوبة أكبر من قيمة )المحس

مما يدل على القوة التفسيرية العالية لأنموذ  الانحدار الخطي المتعدد من الناحية الإحصائية، أماا 

Rقيمة معامل التحديد )
2

   (. وهذه النتيجة تدعم صحة الفرضية الأولى.  8%( فقد بلغت )

 الفرضية الثانية:  -6

( ومتغيار PEPتتناول هذه الفرضاية اختباار العلاقاة باين متغيار الهيباة الخارجياة المدركاة )       

( وضامن الخطاوة الأولاى مان تحليال 5(. ونلاحظ أيضاً من خلال الجادول )OPالهيبة التنظيمية )

الهيبة الخارجياة المدركاة غير ( بين متBالانحدار المتعدد المتدر  بأن معامل بيتا رير المعيارية )

(PEP )( والمتغياار المعتمااد الهيبااة التنظيميااةOP) (  وهااو معنااوي 0.143قااد بلاا ) عنااد مسااتوى

معنويااة ضاامن  (F( الجدوليااة. وكاناات قيمااة )T( المحسااوبة أكباار ماان قيمااة )T( لأن قيمااة )%5)

المعادلة )الخطوة الأولى( مما يدل على القوة التفسيرية العالية لأنماوذ  الانحادار الخطاي المتعادد 

Rماان الناحيااة الإحصااائية، أمااا قيمااة معاماال التحديااد )
2

(. وهااذه النتيجااة تاادعم 19%( فقااد بلغاات )

   صحة الفرضية الثانية.  

 الفرضية الثالثة:  -6

تتعلق الفرضية الثالثاة باختباار تاأثير متغيار الهيباة الخارجياة المدركاة علاى العلاقاة ماا باين        

ومتغير الهيبة التنظيمية. أي اختبار دور الهيبة الخارجية المدركة كمتغير  التماثل التنظيميمتغير 

( Independent variable( للعلاقااة بااين المتغياار المسااتقل )Moderator variableمعاادل )

( إيجابياً. وقبل الخوض باختباار الفرضاية لا باد مان Dependent Variableوالمتغير المعتمد )

 (، وطريقة اختباره. MVأن نوضح مفهوم المتغير المعدل )

( تقدم إجابة عن تساؤلين أساسيين، هما )متاى( و Moderationإن  اختبار العلاقة المعدلة )       

 & Baronسبب بشكل كبير وقوي جداً أو )ضعيف( المتغيار المعتماد ))لمن( المتغير المستقل ي

Kenny,1986فااااااالمتغير المعاااااادل .) (Moderator( يعاااااادل قااااااوة )Strength أو اتجاااااااه )

(Direction العلاقاة الساببية باين المتغيار المساتقل والمتغيار المعتماد، فهاو أشابه بالمفتااق الاذي )

(. ويختلاف المتغيار المعادل عان Wu & Zumbo,2008يخفف أو يزيد من إضااءة المصاباق )

( تعناي بنااء Mediation(. فاختبار العلاقاة الوساطية )Mediator Variableالمتغير الوسيط )

 (cause-and-effectنمااوذ  سااببي الااذي يوضااح عمليااة لماااذا وكيااف علاقااة الساابب والنتيجااة )

الوسايطة التاي تقاود مان ملياة (. فتحليل الوسطية يحاول تحدياد العFrazier et al.,2004تحدث )



 2112 لسنة 2العدد  15المجلد  . . .مجلة القادسية للعلوم الإدارية والاقتصادية 
 

 
 

 68 محكمة –فصلية  –علمية  –ـــــــــــــــــــــــــــــ دورية 
 

المتغير المستقل إلاى المتغيار المعتماد. بعباارة أخارى، فاإن تحليال المتغيار الوسايط بشاكله البسايط 

يتضمن بأن المتغير المستقل يسبب المتغير الوسيط والمتغير الوسايط يسابب المتغيار المعتماد فهاو 

(. إذن المتغير المعادل يعادل Wu & Zumbo,2008يهتم بالتأثيرات المباشرة ورير المباشرة )

قوة واتجاه العلاقة بين المتغير المستقل والمعتماد فاي حاين المتغيار الوسايط يوضاح سابب العلاقاة 

   بين المتغير المستقل والمعتمد.  

وماان أجاال اختبااار علاقااة المتغياار المعاادل ضاامن الفرضااية الثالثااة، فإننااا نحتااا  إلااى تحلياال        

( والمتغيار IOالخطوة الأولى من التحليل نقاوم بإدخاال المتغيار المساتقل )الانحدار المتدر . ففي 

( وهذا .Interaction V(. أما في الخطوة الثانية منه فنقوم بإدخال متغير التفاعل )EPEالمعدل )

(. ومان أجال PEP( و)IOالمتغير هو حصايلة تفاعال المتغيار المساتقل ماع المتغيار المعادل، أي )

فإننااا نحتااا  إلااى تحوياال المتغياار المسااتقل والمتغياار المعتمااد إلااى الصاايغة  بناااء متغياار التفاعاال

( وذلااك ماان اجاال الااتخلص ماان Centrized( أو صاايغة التمركااز )Standardizedالمعياريااة )

( التااي تحاادث بااين المتغياار المسااتقل أو المعاادل ماان جهااة ومتغياار Multicollinarityمشااكلة )

ياار التفاعاال فااي التحلياال نقااوم بفحااص قاايم بيتااا رياار التفاعاال ماان جهااة أخاارى. وبعااد إدخااال متغ

فااي ( 5) مااد. وكمااا نلاحااظ ماان خاالال الجاادولالمعياريااة الخاصااة بمتغياار التفاعاال والمتغياار المعت

( 0.235( والبالغاة )IO * PEPالخطاوة الثانياة فاإن قيماة بيتاا ريار المعيارياة لمتغيار التفاعال )

( الجدولية. وهاذا ي كاد باأن Tة أكبر من قيمة )( المحسوبT( لأن قيمة )1%معنوية عند مستوى )

ومتغياار الهيبااة  التماثاال التنظيماايمتغياار الهيبااة الخارجيااة المدركااة هااو متغياار معاادل للعلاقااة بااين 

التنظيمية وبشكل إيجابي. ولكن هذه الخطوة لوحدها رير كافية للحكم على كون المتغير هو متغير 

معنوياة هاذا الاختباار وذلاك يكاون مان خالال اساتخدام معدل أم لا؟ بال نحتاا  إلاى أن نتحقاق مان 

( عان طرياق تكاوين ثالاث ModGraph( بواساطة اساتخدام برناامج )Plottingالرسام البيااني )

( والثانية المعتدلة والثالثاة العالياة PEPمجموعات تمثل الأولى الحالة المنخفضة للمتغير المعدل )

( فااي الحااالات OP( والمتغياار المعتمااد )IOلمسااتقل )ويااتم النظاار إلااى حالااة العلاقااة بااين المتغياار ا

الثلاث.  فإذا تم ملاحظاة حصاول تغيار إيجاابي باين المتغيار المساتقل والمتغيار المعتماد فاي حالاة 

( عااالي، وتغيار سالبي فااي حالاة الانخفااض، فااإن هاذا ي شار معنويااة PEPكاون المتغيار المعادل )

 (.5لاحظ في الشكل )وصدق العلاقة بين هذه المتغيرات الثلاث. وكما ن

 (HMRA( تحليل الانحدار المتعدد المتدر  )5الجدول )

المتغير 

 المعتمد

المتغير 

 المستقل
B T R

2
 R

2
 F 

OP  

الخطوة 

 الأولى

IO 0.132* 2.407  0.08 8.64*** 

EPE 0.143 2.884  0.19  

الخطوة 

 ةالثاني

IO 0.136* 2.412 0.042 .122*** 11.3*** 

EPE 0.148* 2.873    

IO * PEP 

Interaction 

effect 

0.235*** 4.878    

( والمتغير المعتمد التماثل التنظيميالمتغير المستقل )( بأن العلاقة بين 5) الشكلويظهر من        

الهيبة التنظيمية تزداد مع زيادة المتغير المعدل )الهيبة الخارجية المدركة(، وتنخفض بانخفاضاه، 

 صحة الفرضية الثالثة بالكامل.كد وهذا ما ي 
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على متغير الهيبة  والتماثل التنظيمي( التأثير التفاعلي لمتغير الهيبة الخارجية المدركة 5الشكل )

 التنظيمية
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 الستنتاجات والتوصيات
 الستنتاجات:  -أولا 

التماثل  ظهور تقبل ايجابي لأفراد عينة البحث في الكليات اتجاه توفر فقرات متغير -1

موظفين في الكلية  وهمفخورين لهويتهم التنظيمية بكونهم  وهذا يعني إدراكهم التنظيمي

 .هيبتها التنظيمية وسمعتها وصورتها الخارجيةيسهم في تعزيز وهذا من شأنه أن 

اتجاه الهيبة الخارجية المدركة من لدن  ةت كد نتائج البحث على أهمية وجود ميول عالي -6

بأنهم يمتلكون معتقدات خاصة لدى العينة إدراك ا يعني وجود أعضاء عينة الدراسة، وهذ

 حول كيفية إدراك الآخرين لمنظمتهم من خارجها. 
يشعر الأفراد عينة البحث بأن صورة منظمتهم في المجتمع تمثلهم بشكل جيد، لذلك هم  -3

 يسعون وبكل تفاني وإخلاص لتحسين هيبة المنظمة التي يعملون فيها.   

تقبل إيجابي نسبياً اتجاه توفر فقرات الهيبة التنظيمية،  اعينة البحث أظهروررم أن أفراد  -4

إلاّ أن لم يكن ضمن مستوى الطموق. وهذا يشير بوضوق إلى انخفاض مستوى العوامل 

 التي تحفز وتزيد من استعدادهم على تحسين هيبة المنظمة. 

بوجود علاقة إيجابية أثبتت نتائج التحليل الإحصائي على صحة فرضية البحث الأولى  -5

إدراك الأفراد العاملين في  أنوالهيبة التنظيمية، وهذا يعني  التماثل التنظيميمعنوية بين 

التنظيمي سوا يسهم في تحسين هيبة المنظمة  التماثلالكليات عينة البحث لفقرات 

 وجعلها أكثر إيجابية ومدركة خارجياً. 

والهيبة الخارجية المدركة تساهم  التنظيمي التماثلأظهرت نتائج اختبار الفرضيات بأن  -6

 نحو تعزيز الهيبة التنظيمية وزيادتها.   ملين في تحفيز الأفراد العا

 التوصيات:  -ثانياا 

ضرورة اهتمام المنظمات بشكل عام والكليات عينة البحث بشكل خاص بدراسة العلاقة  (1

والتأثير المتبادل بين الأفراد العاملين ومعرفة الفوارق الفردية بينهم اتجاه إدراك متغير 

لأنه يسهم وينعكس بشكل كبير على هيبة المنظمة ويعزز منها ويجعلها  التماثل التنظيمي

 لمنظمة. مدركة من خار  ا

وجود مستويات مرتفعة من الالتزام التنظيمي داخل الكليات عينة الدراسة وهذا ما يجعل  (2

المرؤوسين ملتزمون أدبياً وأخلاقياً اتجاه جامعتهم وبالتالي لابد على عمادات الكلية 

 استثمار هذا الالتزام وتوظيفه بما يخدم تحقيق أهداا الكلية والمرؤوسين على حدٍ سواء.

العمل على رفع مستوى المرؤوسين ذوي الالتزام المنخفض من أجل عدم تركهم العمل  (3

    أو الانتقال إلى مكان عمل آخر إذا ما توفرت الفرصة لهم. 

ونجاحاتها تبني إستراتيجيات من قبل الجامعة تعمل على إيصال معلومات عن مكانتها  (4

يتهم الشخصية مع هوية الجامعة التي وتفوقها للعاملين بغية زيادة اندفاع الفرد لدمج هو

يعملون بها خاصةً إذا كانت هذه الهوية إيجابية، فسوا تزيد من إدراك الهيبة الخارجية 

 للجامعة. 

ضرورة توفير بيئة عمل مادية تدفع العاملين بالجامعة على الالتزام المتزايد نحو  (5

جامعتهم وترفع من مستوى أدائهم، وذلك من خلال إعادة النظر بسلم الرواتب الخاص 

بالعاملين في مجال التعليم العالي والبحث العلمي وخاصةً الأساتذة الجامعيين وإعطائهم 

 لين في المجالات الأخرى.    خصوصية تمييزهم عن العام

العمل وبشكل متواصل من قبل الجامعة على تعزيز الهيبة التنظيمية لها وللأفراد  (6

ارتفاع في مستويات يحقق لها العاملين فيها، وذلك من أجل زيادة سمعتها التنظيمية مما 

تطيع من القبول والتسجيل فيها على الدراسات المسائية والذي يدرُ ربحاً عالياً لها تس

 خلاله التطوير والتقدم في مجال التنافس الحاصل بين الجامعات.  
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