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

























































الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

وسلم  المختارین

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل 

ھات سدیدة كان لھا 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

 عمران المعموري

لرعایتھم الكریمة 

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل 

لجنة قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء 

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

لأساتذتي 

اسري ، ـ

. د . میثاق ھاتف الفتلاوي ، 

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

 عضاء الھیئة

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، 

ین حامد ، حسین صبیح . 

لمي فجزاھم 

  الباحث

الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

المختارینصحابھ 

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل 

ھات سدیدة كان لھا یبداه من ارشادات وتوج

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

عمران المعموري عامر

لرعایتھم الكریمة حمودي العطار رئیس قسم ادارة الاعمال 

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل 

قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء 

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

لأساتذتي  تقدم بالشكر والامتنان

ـرم محسن الی

. د . میثاق ھاتف الفتلاوي ، 

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

عضاء الھیئةأ تقدم بشكري وتقدیري الى

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، 

ین حامد ، حسین صبیح . 

لمي فجزاھم خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

الباحث                                                                                                          

الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

صحابھ أو لأئمة الطاھرین المعصومین

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل 

بداه من ارشادات وتوج

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

عامر . أ. د الى 

حمودي العطار رئیس قسم ادارة الاعمال 

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل 

قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء 

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

تقدم بالشكر والامتنانان 

رم محسن الیـأ . د اكر ـخص منھم بالذك

. د . میثاق ھاتف الفتلاوي ،  . د . فیصل علوان الطائي ، أ

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

تقدم بشكري وتقدیري الى

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، 

ین حامد ، حسین صبیح . حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

                                                                                                      

 
الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

لأئمة الطاھرین المعصومین

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل 

بداه من ارشادات وتوجأواخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

الى  تقدم بالشكر الجزیل

حمودي العطار رئیس قسم ادارة الاعمال 

  فجزاھم الله عني خیر الجزاء .

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل 

قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء 

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

ن أالعرفان و

خص منھم بالذك

. د . فیصل علوان الطائي ، أ

.  

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

تقدم بشكري وتقدیري الىأ. كما 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

  ومن الله التوفیق

                                                                                                      


الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

لأئمة الطاھرین المعصومینالامین رحمة للعالمین ، صلى الله علیھ وعلى ا

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل 

واخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

تقدم بالشكر الجزیلأكما 

حمودي العطار رئیس قسم ادارة الاعمال 

فجزاھم الله عني خیر الجزاء .

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل 

قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء 

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

و الوفاء ویلزمني واجب

خص منھم بالذكأالاكارم الذین اغنوني بعلمھم الوافي طیلة مدة الدراسة و

. د . فیصل علوان الطائي ، أ 

.ل نوري سعید

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

. كما بدوه من اراء سدیدة اغنت وطورت محتواھا 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

ومن الله التوفیق

                                                                                                      


الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

الامین رحمة للعالمین ، صلى الله علیھ وعلى ا

رسالتي لا یسعني الا ان اتقدم بالشكر والامتنان الى استاذي الفاضل ضع اللمسات الاخیرة على 

واخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

كما  طریق طالبي العلم والمعرفة .

حمودي العطار رئیس قسم ادارة الاعمال فؤاد ، والاستاذ 

فجزاھم الله عني خیر الجزاء .طلبة الدراسات العلیا 

المقوم اللغوي والمقوم العلمي لبذلھما الجھد الكبیر من اجل  الاساتذة بشكري وتقدیري الوافي الى

قدم بخالص الشكر والعرفان الى السید رئیس واعضاء اخراج الرسالة بشكلھا النھائي ، كما ات

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

ویلزمني واجب

الاكارم الذین اغنوني بعلمھم الوافي طیلة مدة الدراسة و

 ، أ . د حمید عبید ، أ

ل نوري سعید، أ . م . د . بلا

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة 

بدوه من اراء سدیدة اغنت وطورت محتواھا 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

الى زملائي في الدراسة في قسم ادارة الاعمال وھم  ھیثم فاخر ، . كما اتقدم بالشكر والامتنان 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

ومن الله التوفیق

                                                                                                      

الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

الامین رحمة للعالمین ، صلى الله علیھ وعلى ا

ضع اللمسات الاخیرة على 

واخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

طریق طالبي العلم والمعرفة .

، والاستاذ عمید كلیة الادارة والاقتصاد 

طلبة الدراسات العلیا 

بشكري وتقدیري الوافي الى

اخراج الرسالة بشكلھا النھائي ، كما ات

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

ویلزمني واجب فجزاھم الله عني خیر الجزاء .

الاكارم الذین اغنوني بعلمھم الوافي طیلة مدة الدراسة و

، أ . د حمید عبید ، أحسن  

، أ . م . د . بلا لیميأ . م . د . محمود فھد الد

ن اتقدم بالشكر والامتنان الى الاساتذة الخبراء والمحكمین الذین قوموا استمارة أومن واجب العرفان 

بدوه من اراء سدیدة اغنت وطورت محتواھا 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

. كما اتقدم بالشكر والامتنان 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

  

                                                                                                      

الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي 

الامین رحمة للعالمین ، صلى الله علیھ وعلى ا

  تسلیما كثیرا .

ضع اللمسات الاخیرة على 

واخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

طریق طالبي العلم والمعرفة .مضیئة تنیر 

عمید كلیة الادارة والاقتصاد 

طلبة الدراسات العلیا ب واھتمامھم الكبیر

بشكري وتقدیري الوافي الى

اخراج الرسالة بشكلھا النھائي ، كما ات

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

فجزاھم الله عني خیر الجزاء .

الاكارم الذین اغنوني بعلمھم الوافي طیلة مدة الدراسة و

حسن  أ . د . عبد الحسین 

أ . م . د . محمود فھد الد

ومن واجب العرفان 

بدوه من اراء سدیدة اغنت وطورت محتواھا أالاستبانة لما 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

. كما اتقدم بالشكر والامتنان 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم ق

  الله عني خیر الجزاء .

                                                                                                      

الحمد Ϳ رب السماوات والأرضین ، وواجب الوجود الغني عن العالمین ، وباعث المصطفى الھادي       

الامین رحمة للعالمین ، صلى الله علیھ وعلى ا

تسلیما كثیرا .

ضع اللمسات الاخیرة على أوانا 

واخي الكبیر أ . م . د . حسین حریجة غالي الحسناوي لما 

الاثر الكبیر في انجاز ھذا الجھد فجزاه الله عني خیر الجزاء واتمنى لھ دوام الصحة والعافیة لیبقى شمعة 

مضیئة تنیر 

عمید كلیة الادارة والاقتصاد 

واھتمامھم الكبیر

بشكري وتقدیري الوافي الى واتقدم

اخراج الرسالة بشكلھا النھائي ، كما ات

المناقشة المحترمین على تفضلھم قبول مناقشة الرسالة واغنائھا بملاحظاتھم العلمیة القیمة وآرائھم السدیدة 

فجزاھم الله عني خیر الجزاء .

الاكارم الذین اغنوني بعلمھم الوافي طیلة مدة الدراسة و

أ . د . عبد الحسین 

أ . م . د . محمود فھد الد

ومن واجب العرفان 

الاستبانة لما 

التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة في محافظة كربلاء المقدسة لتعاونھم في انجاز الجانب التطبیقي 

. كما اتقدم بالشكر والامتنان للبحث 

حیدر عباس ، محمد مجول ، حسین علي ، زھراء جمال ، محمد محي ، حسن

خیرا اتقدم بالشكر والاعتذار الى كل من وقف بجانبي من الاھل والاصدقاء ولم یذكرھم قأو

الله عني خیر الجزاء .
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 
في السمعة التنظیمیة من خلال تأثیر القدرات المعرفیة بحث بصورتھ الاساسیة الى تحدید یھدف ھذا ال      

، على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة العاملة في محافظة كربلاء المقدسة  الدور الوسیط لتمكین القیادة

ین المتغیرات التأثیریة بوقد انطلق البحث بمشكلة رئیسة ضمت عدة تساؤلات تدور حول طبیعة العلاقات 

بعاد أخمسة  تضمن) لقیاس القدرات المعرفیة والذي 2007مقیاس (حسین ،  اعتمد البحث، و میدانیاً 

، وجرى اعتماد مقیاس فرعیة ھي ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) 

)Arnold et al,2000 بعاد فرعیة ھي (مثالا یقتدى بھ ، أ) لقیاس تمكین القیادة والذي یتكون من خمسة

 یق ، الاعلام) ، في حین اعتمد راظھار الاھتمام / التفاعل مع الف التدریب ، المشاركة في صنع القرار،

عاد فرعیـة ھـي (الجودة ، بأة ـربعأن ـلقیاس السمعة التنظیمیة والذي یتكون م) Sala,2011مقیاس (

  ، الاداء ، المسؤولیة) .الجاذبیة 

، واستخدمت الاستبانة كأداة رئیسة في جمع  كمنھج اساسي في البحثمنھج الوصفي التحلیلي وقد اعتمد ال

عضاء الھیئة التدریسیة في أبمجموعة من  وقد تمثلت عینة البحث، المعلومات والبیانات اللازمة للبحث 

  ) تدریسیاً .236والبالغ عددھم ( معات والكلیات الاھلیة المبحوثةالجا

اختبار ـك (CFA) یديـالتحلیل العاملي التوكث ـعتمد البحولغرض تحلیل البیانات ومعالجتھا احصائیا ا

الوسط من مقاییس الاحصاءات الوصفیة ( مناسبة ةـمجموعوي لقیاس صدق المقاییس المعتمدة ، ـبنائ

معـامل ارتباط الرتب  الاھمیة النسبیة ) ، الاختلاف ، ، الانحراف المعیاري ، معامل الحسابي

)Spearman's rho(  ،المعادلة الھیكلیة نمذجةو )Structural Equation Modeling (لقیاس 

، وقد استخدمت تلك الاسالیب من خلال البرامج ) Path Analysis( ارـالمس تحلیل ،علاقات التأثیر

  ) .SPSS V.20 ; Amos V.23الاحصائیة (

ھمھا وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة أوتم التوصل من خلال البحث الى استنتاجات عدیدة كان من 

بعاد تمكین أفي السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال 

على  العلاقة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة غیر تمكین القیادة یتوسط جزئیاوان متالقیادة ، 

ینبغي على مھا ھأخرج البحث بمجموعة توصیات من  . وقدالاھلیة المبحوثة لجامعات والكلیات مستوى ا

ذات الالقاب العلمیة المتقدمة  لتدریسیة استقطاب الكوادر ا ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

التي تتمیز بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات ، ومنحھم المزید من الصلاحیات والمسؤولیات 

  لغرض تحقیق التفوق والتمیز والسمعة التنظیمیة المرموقة في بیئة التعلیم العالي .
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 
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 أ  ھـــــــــداءالا 1
 ب  لشكر والامتنانا 2
 ج  المستخـــــــــلص 3
 ھـ -د   قائمـــة المحتویــات 4
 ز -و   قائمـــــة الجــــــــداول 5
 ط - ح   قائمـــــــة الاشكــــــــال 6
 ي  قائمتا الملاحق والمختصرات 7
  2 - 1  لمــــــقـــــــــدمـــــــــــــةا 8
 35 - 3  وبعض الدراسات السابقة الإطار المنھجي للبحث : الفصل الاول  9

 16 - 4  المبحث الاول : منھجیة البحث 10
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 
ن بعض المنظمـات التكنولوجیة العالمیـة المتقدمـة مثل أ العلمیة اثبتت العدید مـن البحـوث والدراسـات     

LG , Apple , Sony) بفضل استثمار طاقات ) قد حققت تقدما تكنولوجیا كبیرا وسمعة تنظیمیة مستدامة

)  الثروة Cognitive Abilitiesالقدرات المعرفیة ( ھا البشریة الخلاقة ، وبھذا تعدوقدرات موارد

ي ـمصدر القوة الرئیسي لأي منظمة والتالحقیقیة لأحداث التفوق والتمیز في بیئة الاعمال التنافسیة و

والذكاء والحدس والابداع والقدرة على التجدید  التفكیر المنظممن عقول تتمیز بمھارات  ا تمتلكـاس بمـتق

  . والتطویر

 العدید من فأن ذلك دفع، وبما ان المورد البشري بات یمثل القوة الاستثماریة الاولى في المنظمة 

عارف المنظمات المعاصرة الى تجدید استراتیجیات ادارتھا لغرض الاستفادة من المعلومات والم

وھذا یعبر في  ، اـھالتي یعملون فی الوظیفیة ویاتھا على مختلف المستظفووالخبرات التي یمتلكھا مو

منح الافراد المزید الى  التي تھدف حد الاستراتیجیات الحدیثةأ ن جوھر تمكین القیادة الذي یعدمضمونھ ع

یمثل تمكین  بذلكو ، م بھ ولیس بما یأمرون بھیجب القیامن المساحات الدیمقراطیة بحیث یعملون ما 

  قناة فعالة لتحفیز الموارد البشریة في المنظمة . )Leadership Empowerment( القیادة

ة ـات عالیـات وخدمـى تقدیم منتجـالمنظمات لا تركز علثیر من ـالكصبحت ألال العقدین الاخیرین ـوخ

افة ـع كـعلاقات جیدة مبناء و جذب وتوظیف الافراد الموھوبین ، ىـا تسعى ایضا الـوانم،  فقط الجودة

ھ ـطلق علییي المجتمع وھذا ما ـى الثقة والمصداقیة فـلحصول علالسعي  ل نـفضلا ع منھـا ، المستفیدین

والتي تمثل الصورة التي ترسمھا المنظمة في  )Organizational Reputationة (ـبالسمعة التنظیمی

   عیون كافة المتعاملین معھا .

الغوص في دراسة  علاه اتجھ البحث الحالي الى تحلیل العلاقة فیما بینھا بھدفأولأھمیة المتغیرات 

في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة على المنطلقات الفكریة والمیدانیة لتأثیر القدرات المعرفیة 

  مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة العاملة في محافظة كربلاء المقدسة .

دة مباحث وعلى ـى عـال موزعـةالبحث الى اربعة فصول  ت ھیكلیةمقس لموضوع فقدومن اجل الاحاطة با

  النحو التالي :

ركز الاول وبعض الدراسات السابقة) وتضمن ثلاثة مباحث (الإطار المنھجي للبحث  الفصل الاول تناول 

 الثالث فتناول ماأ لبحث ومخططھ الفرضي ،بناء وتطویر فرضیات اب واھتم الثاني، منھجیة البحث  على

  بعض الدراسات السابقة .
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القدرات  تضمن الاول ربعة مباحثأمن خلال على ( الجانب النظري للبحث) الفصل الثاني  وركز

في حین تضمن المبحث ، السمعة التنظیمیة  ما الثالث فتناولأ تمكین القیادة ،ب واھتم الثاني المعرفیة ،

  .الرابع العلاقة بین المتغیرات 

 ركز الاول على ثلاثة مباحث  ) وتضمن الجانب التطبیقي للبحث( بـ الفصل الثالث في حین اختص 

اما الثالث فركز  وصف وتشخیص متغیرات البحث ،ب واھتم الثاني لمقاییس البحث ،الاختبارات البنائیة 

  على اختبار فرضیات البحث .

بحثین ركز الاول موالمقترحات المستقبلیة ) من خلال الاستنتاجات والتوصیات (وتناول الفصل الرابع  

  .التوصیات والمقترحات المستقبلیة ب واھتم الثانيعلى الاستنتاجات التي توصل الیھا البحث ، 
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 

  
  أنموذج استمارة الاستبانة 1
  اسماء السادة الخبراء الذین حكموا الاستبانة  2

        

 

   
1 CA                           القدرات المعرفیة  
2 Sth                             التفكیر المنظم  
3 Inte                                  الذكاء  
4 Intu                                  الحدس  
5 Cre                                  الابداع  
6 RaD                             التجدید والتطویر  
7 LE                                تمكین القیادة  
8 Lbe                          مثالا یقتدى بھ  
9  Coa                             التدریب 

10 Pdm                  المشاركة في صنع القرار 
11 Sco                         اظھار الاھتمام 
12 Inf                              الاعلام 
13 OR                        السمعة التنظیمیة 
14 Qua                             الجودة 
15 App                             الجاذبیة 
16 Per                             الاداء 
17 Res                             المسؤولیة 
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توضح منھجیة البحث 

لى نتائج علمیھ 

بناء وتطویر 

توضح طبیعة 

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء 

بعض الدراسات 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

ھم الموضوعات التي 

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

بناء وتطویر فرضیات 

 

الدراسات، 

توضح منھجیة البحث 

لى نتائج علمیھ 

بناء وتطویر 

توضح طبیعة 

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء 

بعض الدراسات 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

ھم الموضوعات التي 

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

بناء وتطویر فرضیات 

 الاجنبیة ذات العلاقة

الدراسات،  تلك

  

  

توضح منھجیة البحث  مبحث الاول تضمن منھجیة البحث اذ

لى نتائج علمیھ إ، فالوصول 

بناء وتطویر  المبحث الثاني

توضح طبیعة فرضیات رئیسة 

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء 

بعض الدراسات عرض ساسھا البحث ، في حین تضمن المبحث الثالث 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

ھم الموضوعات التي أتوضیح 

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

بناء وتطویر فرضیات  والذي یشمل

الاجنبیة ذات العلاقةعربیة و

تلك ، ومناقشة

  وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

  وبعض الدراسات السابقة

مبحث الاول تضمن منھجیة البحث اذ

، فالوصول  ھدافأمن 

المبحث الثاني تضمن، بینما 

فرضیات رئیسة  سبع 

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء 

ساسھا البحث ، في حین تضمن المبحث الثالث 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

توضیح یلي وفیما 

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

والذي یشمل فرضي) :

عربیة والدراسات 

، ومناقشة ) القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

  الفصل الاول

وبعض الدراسات السابقة

مبحث الاول تضمن منھجیة البحث اذ

من  لیھإلتحقیق ما یسعى 

، بینما  تقوم على اسس واقعیة

 على ھذا المبحث

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء 

ساسھا البحث ، في حین تضمن المبحث الثالث 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

وفیما  والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

فرضي) :المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

دراسات ال والذي یشمل بعض

القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

الفصل الاول

وبعض الدراسات السابقةالاطار المنھجي للبحث 

مبحث الاول تضمن منھجیة البحث اذیركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، ال

لتحقیق ما یسعى  وتسھل طریقھ 

تقوم على اسس واقعیة

ھذا المبحث البحث ومخططھ الفرضي حیث یركز

والتي تم رسمھا على مخطط فرضي في ضوء بین متغیرات البحث 

ساسھا البحث ، في حین تضمن المبحث الثالث 

معرفة وجھات النظر المختلفة للباحثین والممارسین جل أمن 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ، 

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

  سالیب التحلیل والمعالجة الإحصائیة . 

المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

والذي یشمل بعضالمبحث الثالث ( بعض الدراسات السابقة ) : 

القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

الاطار المنھجي للبحث 

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، ال

وتسھل طریقھ 

تقوم على اسس واقعیةاتباع منھجیة صحیحة 

البحث ومخططھ الفرضي حیث یركز

بین متغیرات البحث  

ساسھا البحث ، في حین تضمن المبحث الثالث أالمشكلة والاھداف التي یقوم على 

من  ذات العلاقة بمتغیرات البحث

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

والذي یشمل مشكلة البحث الفكریة والمیدانیة ، الاھمیة ، الاھداف ،  المبحث الأول ( منھجیة البحث ) :

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

سالیب التحلیل والمعالجة الإحصائیة . 

المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

  . ث الفرضي

المبحث الثالث ( بعض الدراسات السابقة ) : 

القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

الاطار المنھجي للبحث 

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، ال

وتسھل طریقھ الخطوات التي ترشد الباحث 

اتباع منھجیة صحیحة 

البحث ومخططھ الفرضي حیث یركز

 الارتباطیة والتأثیریة

المشكلة والاھداف التي یقوم على 

ذات العلاقة بمتغیرات البحث

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

  :تعرضت لھا تلك المباحث 

المبحث الأول ( منھجیة البحث ) :

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

سالیب التحلیل والمعالجة الإحصائیة . 

المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

ث الفرضيـمخطط البح

المبحث الثالث ( بعض الدراسات السابقة ) : 

القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیةمتغیرات البحث  (

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .

  تمھید
یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، ال

الخطوات التي ترشد الباحث 

اتباع منھجیة صحیحة  دقیقة یستوجب

البحث ومخططھ الفرضي حیث یركزفرضیات 

الارتباطیة والتأثیریة العلاقات

المشكلة والاھداف التي یقوم على 

ذات العلاقة بمتغیرات البحثالسابقة 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس 

والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

تعرضت لھا تلك المباحث 

المبحث الأول ( منھجیة البحث ) :

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

سالیب التحلیل والمعالجة الإحصائیة . أالأدوات ، 

المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

مخطط البح البحث ،

المبحث الثالث ( بعض الدراسات السابقة ) : 

متغیرات البحث  (

وجھ الاستفادة منھا ، وتشخیص ما تمیزت بھ الدراسة الحالیة عن الدراسات السابقة .أوتحدید 

تمھید 
یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، ال     

الخطوات التي ترشد الباحث 

دقیقة یستوجب

فرضیات 

العلاقات

المشكلة والاھداف التي یقوم على 

السابقة 

الاستفادة من مواطن قوتھا في تعزیز المرتكزات الفكریة للبحث الحالي فضلا عن معرفة المقاییس و

والاسالیب الاحصائیة المستخدمة في تحلیل تلك الدراسات .

تعرضت لھا تلك المباحث 

المبحث الأول ( منھجیة البحث ) :

متغیرات البحث ومقاییسھ المعتمدة والتعاریف الاجرائیة ، المنھج ، الحدود ، مجتمع البحث وعینتھ ، 

الأدوات ، 

المبحث الثاني ( بناء وتطویر فرضیات البحث ومخططھ ال

البحث ،

المبحث الثالث ( بعض الدراسات السابقة ) : 

متغیرات البحث  (ب

وتحدید 



التي ترشد 

والكشف عن طبیعة العلاقات 

مشكلة 

 ،

سیتم 

لمتغیرات 

سواء 

 

القدرات المعرفیة ، 

 

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

المیدانیة 

 

ن ھناك 

 

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

  

 

ضف الى ذلك التحدیات التي 

بناء سمعتھا التنظیمیة ، 

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء 

 

التي ترشد  خارطة الطریق

والكشف عن طبیعة العلاقات 

مشكلة من خلال 

،  والتعاریف الاجرائیة

سیتم سالیب التحلیل والمعالجة الاحصائیة ، و

لمتغیرات على المنظورات المفاھیمیة 

سواء  قة التنوع الفكري بخصوص متغیراتھ

 والكلیات الواقعي في الجامعات

القدرات المعرفیة ، 

 والتي تحدد من خلالھا المشكلة العامة للظاھرة المبحوثة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

المیدانیة ما المشكلة 

 عضاء ھیئتھا

ن ھناك ألمتغیرات البحث على المستوى الفردي ، اذ شخص 

 تناولت متغیرات البحث خاصة

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

  .ترابط المعرفي بین تلك المتغیرات

 والكلیات الجامعات

ضف الى ذلك التحدیات التي 

بناء سمعتھا التنظیمیة ، 

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء 



خارطة الطریق

والكشف عن طبیعة العلاقات 

من خلال  الخطوات الرئیسیة لمنھجیة البحث

والتعاریف الاجرائیة المعتمدة

سالیب التحلیل والمعالجة الاحصائیة ، و

على المنظورات المفاھیمیة 

قة التنوع الفكري بخصوص متغیراتھ

الواقعي في الجامعات

القدرات المعرفیة ، متغیرات مترابطة فیما بینھا ھي (

تحدد من خلالھا المشكلة العامة للظاھرة المبحوثة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

ما المشكلة أسواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

عضاء ھیئتھاأعینة البحث واللقاءات مع 

لمتغیرات البحث على المستوى الفردي ، اذ شخص 

تناولت متغیرات البحث خاصة

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ترابط المعرفي بین تلك المتغیرات

الجامعات تادار

ضف الى ذلك التحدیات التي 

بناء سمعتھا التنظیمیة ، ل

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء 



خارطة الطریقبمثابة  دتع

والكشف عن طبیعة العلاقات  البحث

الخطوات الرئیسیة لمنھجیة البحث

المعتمدةمتغیرات البحث ومقاییسھ 

سالیب التحلیل والمعالجة الاحصائیة ، و

على المنظورات المفاھیمیة 

قة التنوع الفكري بخصوص متغیراتھ

الواقعي في الجامعات مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا

متغیرات مترابطة فیما بینھا ھي (

تحدد من خلالھا المشكلة العامة للظاھرة المبحوثة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

عینة البحث واللقاءات مع 

لمتغیرات البحث على المستوى الفردي ، اذ شخص 

  یمكن النظر الى مشكلة البحث في جانبین :

تناولت متغیرات البحث خاصةتتحدد في ندرة الدراسات التي 

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ترابط المعرفي بین تلك المتغیراتضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر ال

ادار ضعف ادراك

ضف الى ذلك التحدیات التي أ ، للمحتوى المفاھیمي الفعلي لمتغیرات البحث

بناء سمعتھا التنظیمیة ، لابعاد القدرات المعرفیة وتمكین القیادة میدانیا 

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء 

  ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .



تع إذالاساسیة للظاھرة المبحوثة ، 

البحث الصحیحة في توجیھ متغیرات

الخطوات الرئیسیة لمنھجیة البحث

متغیرات البحث ومقاییسھ 

سالیب التحلیل والمعالجة الاحصائیة ، وأ، 

على المنظورات المفاھیمیة  عتمادااالحالیة تشخیصا فكریا وعملیا 

قة التنوع الفكري بخصوص متغیراتھتوضح حقی

مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا

متغیرات مترابطة فیما بینھا ھي (

تحدد من خلالھا المشكلة العامة للظاھرة المبحوثة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

عینة البحث واللقاءات مع  والكلیات الاھلیة

لمتغیرات البحث على المستوى الفردي ، اذ شخص 

یمكن النظر الى مشكلة البحث في جانبین :

تتحدد في ندرة الدراسات التي 

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر ال

ضعف ادراك تحدد من خلال

للمحتوى المفاھیمي الفعلي لمتغیرات البحث

ابعاد القدرات المعرفیة وتمكین القیادة میدانیا 

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .

 المبحث الاول

 منھجیة البحث


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الاساسیة للظاھرة المبحوثة ، 

الصحیحة في توجیھ متغیرات

الخطوات الرئیسیة لمنھجیة البحثلذا سیتم توضیح 

متغیرات البحث ومقاییسھ ،  الاھداف

،  الادوات،  

الحالیة تشخیصا فكریا وعملیا 

توضح حقی ، وھي

مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا

متغیرات مترابطة فیما بینھا ھي (ثلاثة  طره

تحدد من خلالھا المشكلة العامة للظاھرة المبحوثةت) ، والتي 

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

والكلیات الاھلیة فتشخصت من خلال زیارات الباحث للجامعات

لمتغیرات البحث على المستوى الفردي ، اذ شخص  

یمكن النظر الى مشكلة البحث في جانبین :

تتحدد في ندرة الدراسات التي لمشكلة الفكریة التي 

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف 

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر ال

تحدد من خلالتة والتي 

للمحتوى المفاھیمي الفعلي لمتغیرات البحث

ابعاد القدرات المعرفیة وتمكین القیادة میدانیا 

التوافق بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة لأعضاء نوعا من 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .

المبحث الاول

منھجیة البحث



الاساسیة للظاھرة المبحوثة ،  ركیزة

الصحیحة في توجیھ متغیراتالباحث على تتبع المسارات 

لذا سیتم توضیح ین تلك المتغیرات ، 

الاھداف،  الاھمیة

 وعینتھ بحث

الحالیة تشخیصا فكریا وعملیا 

، وھيما بینھا المتبادلة فی

مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا

طرهؤوعلیھ فأن ھذا البحث ت

) ، والتي ، والسمعة التنظیمیة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

فتشخصت من خلال زیارات الباحث للجامعات

 وتصورھم التدریسیة لتشخیص مدى فھمھم

یمكن النظر الى مشكلة البحث في جانبین : لذا، قصورا واضحاً في ھذا المجال 

لمشكلة الفكریة التي 

على مستوى قطاع الاعمال في الجامعات فضلاً عن التنوع والاختلاف  القدرات المعرفیة وتمكین القیادة

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر ال

ة والتي الجانب الثاني : یتمثل بالمشكلة المیدانی

للمحتوى المفاھیمي الفعلي لمتغیرات البحث

ابعاد القدرات المعرفیة وتمكین القیادة میدانیا  تطبیق

نوعا من فضلا عن حاجة ھذه الادارات الى خلق 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .



ركیزةال تمثل منھجیة البحث

الباحث على تتبع المسارات 

ین تلك المتغیرات ، 

الاھمیةالفكریة والمیدانیة ، 

بحثالحدود ، مجتمع ال

  على النحو التالي :

  أولاً : مشكلة البحث
الحالیة تشخیصا فكریا وعملیا  تستلزم مشكلة البحث

المتبادلة فی البحث وطبیعة العلاقات

مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا

وعلیھ فأن ھذا البحث ت

، والسمعة التنظیمیة

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة 

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

فتشخصت من خلال زیارات الباحث للجامعات

التدریسیة لتشخیص مدى فھمھم

قصورا واضحاً في ھذا المجال 

لمشكلة الفكریة التي الاول : یتمثل با

القدرات المعرفیة وتمكین القیادة

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص 

ضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر ال

الجانب الثاني : یتمثل بالمشكلة المیدانی

للمحتوى المفاھیمي الفعلي لمتغیرات البحث عینة البحث

تطبیقتواجھ ھذه الادارات في 

فضلا عن حاجة ھذه الادارات الى خلق 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .
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  توطئة :
تمثل منھجیة البحث

الباحث على تتبع المسارات 

ین تلك المتغیرات ، بوالتفاعلات 

الفكریة والمیدانیة ،  البحث

الحدود ، مجتمع ال،  المنھج

على النحو التالي :مناقشتھا 

أولاً : مشكلة البحث
تستلزم مشكلة البحث        

البحث وطبیعة العلاقات

مجتمعة على حد سواء ، ومدى عمقھا المیداني وانعكاسھا أمكانت منفردة 

وعلیھ فأن ھذا البحث تالاھلیة العراقیة . 

، والسمعة التنظیمیة یادةتمكین الق

معرفیاً نتیجة الضعف الواضح في الدراسات التي تناولت القدرات المعرفیة ، وتمكین القیادة  تشخصت

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

فتشخصت من خلال زیارات الباحث للجامعات

التدریسیة لتشخیص مدى فھمھم

قصورا واضحاً في ھذا المجال 

الاول : یتمثل باالجانب 

القدرات المعرفیة وتمكین القیادة

والرؤى الفكریة المختلفة للكتاب والباحثین حول الاطر المعرفیة والمحتوى النظري الخاص  المفاھیمي

ضف الى ذلك ندرة الاسھامات النظریة في تأطیر الأبالمتغیرات ، كما 

الجانب الثاني : یتمثل بالمشكلة المیدانی

عینة البحث الاھلیة العراقیة

تواجھ ھذه الادارات في 

فضلا عن حاجة ھذه الادارات الى خلق 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .
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توطئة :
تمثل منھجیة البحث      

الباحث على تتبع المسارات 

والتفاعلات 

البحث

المنھج

مناقشتھا 

أولاً : مشكلة البحث
        

البحث وطبیعة العلاقات

كانت منفردة أ

الاھلیة العراقیة . 

تمكین الق

تشخصت

سواء على مستوى البیئة العربیة بشكل عام او البیئة العراقیة بشكل خاص ، 

فتشخصت من خلال زیارات الباحث للجامعات

التدریسیة لتشخیص مدى فھمھم

قصورا واضحاً في ھذا المجال 

الجانب 

القدرات المعرفیة وتمكین القیادة

المفاھیمي

بالمتغیرات ، كما 

الجانب الثاني : یتمثل بالمشكلة المیدانی

الاھلیة العراقیة

تواجھ ھذه الادارات في 

فضلا عن حاجة ھذه الادارات الى خلق 

ھیئتھا التدریسیة لضمان بقائھا واستمرارھا وتعزیز سمعتھا التنظیمیة .
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  الفكریة والمیدانیة في عدد من التساؤلات وكما یلي : ما تقدم یمكن تشخیص مشكلة البحثوفي ضوء 

   لمشكلة البحث . التساؤلات الفكریة1

 ونا الباحثالفكریة اعتمادا على الجھود والنتائج التي توصل الیھ تحدید تساؤلات البحثیمكن         

  والمتمثلة بما یلي: بخصوص متغیرات البحث

( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، والسمعة  فلسفیة والفكریة لمتغیرات البحثأ. ماھي المرتكزات ال

  التنظیمیة ) ؟

ریة المختلفة حول مفاھیم القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، والسمعة سباب الرؤیة الفكأب. ما ھي 

  التنظیمیة ؟

  ج. ماھي خصائص ومكونات ( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، والسمعة التنظیمیة ) ؟

  اعلاه ؟  لبحثالمنطقیة التي تربط بین متغیرات ا طبیعة العلاقةد . ماھي اسس و

  ؟القدرات المعرفیة  وتقییم المستخدمة في قیاسھـ. ماھي الاختبارات 

  والمقومات السلوكیة التي تساھم في نجاح تمكین القیادة؟ جراءاتالاو. ماھي 

  السمعة التنظیمیة ؟  العوامل المؤثرة في . ماھيز

    فرة ؟افي ظل الامكانیات المتو ح. كیف یمكن للمنظمات بناء وادارة سمعتھا

  لمشكلة البحثتساؤلات المیدانیة . ال2

بخصوص على الرؤیة الواقعیة لدى العینة المبحوثة  المیدانیة اعتمادا بحثیمكن تحدید تساؤلات ال        

  والمتمثلة بما یلي: متغیرات البحث

واضحا لمتغیرات البحث  اً الاھلیة ادراك والكلیات عضاء الھیئة التدریسیة في الجامعاتأأ. ھل یمتلك 

  تمكین القیادة ، والسمعة التنظیمیة ) ؟القدرات المعرفیة ، (

(القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، والسمعة التنظیمیة ) بأبعادھا  ھمیة متغیرات البحثأدى ب. ما م

  ؟ الاھلیة عینة البحث والكلیات عة الجامعاتالفرعیة على طبی

طبیعة ومستوى العلاقة التأثیریة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة بأبعادھا كلا على انفراد مع  ج . ما

  ؟الاھلیة عینة البحثوالكلیات وى الجامعات السمعة التنظیمیة على مست

وى ھل یتوسط متغیر تمكین القیادة العلاقة التأثیریة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة على مستد. 

  الاھلیة عینة البحث ؟ والكلیات الجامعات

بعاد متغیر تمكین القیادة العلاقة التأثیریة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة على أھل یتوسط ھـ. 

  الاھلیة عینة البحث ؟والكلیات مستوى الجامعات 
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  ھمیة البحث أثانیاً : 
  المبحوثة ویمكن تحدید ذلك من خلال الاتي : ھمیة متغیراتھأھمیتھ في ضوء أیكتسب البحث 

ثلاثة متغیرات تتسم بالحداثة ھي (القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، والسمعة  تناول البحث الحالي. 1

حقل دراسة ھذه المتغیرات في ھذا البحث الاول الذي ربط بین  دیعالتنظیمیة ) وبحسب اطلاع الباحث 

  لمكتبة الفكریة العراقیة .لاضافة علمیة وافیة شكل ی واحد وبالتالي یمكن ان

 ، والسلوك التنظیمي) (ادارة الموارد البشریة لعمادارة الأإحقلین مھمین في الى  تعود متغیرات البحث. 2

  خلق التفاعل الفكري والمساھمة الجادة في وضع اسس مفاھیمیة جدیدة . وھذا بدوره یعمق ویسھم في

مع  لمجالات الفكریة لمتغیرات البحثوالكتاب في ا ونما توصل الیھ الباحثخر آالوقوف على ھمیة أ. 3

  تركیز الباحث على رصانة المصادر وحداثتھا .

ال القدرات ـي مجـف لاھلیة عینة البحثا والكلیات ى طاقات وامكانیات الجامعاتـعلالتعرف ان  .4

اھمیة خاصة لان في حالة تبني طبیعة  ذااً مرأیعد  السمعة التنظیمیة ،و ، تمكین القیادة ، المعرفیة

  یؤدي الى نتائج ایجابیة تخدم القطاع التعلیمي بشكل عام . نأالعلاقات بین ھذه المتغیرات یمكن 

بیان دور القدرات المعرفیة وتمكین القیادة كمتغیرات حاسمة في بناء وتعزیز السمعة التنظیمیة ھمیة أ. 5

  الاھلیة عینة البحث .معات والكلیات ولاسیما في الجا

من القدرات المعرفیة  للاستفادةفي توجیھ ادارات الجامعات الاھلیة المبحوثة  تكمن فائدة ھذا البحث. 6

  .سمعتھا التنظیمیةالذي یعزز ي الاساس المصدر باعتبارھایة عضاء ھیئتھا التدریسألدى  فرةاالمتو

محاولة مھمة  دالرئیسة والفرعیة تع بین متغیرات البحث حص وقیاس علاقات التأثیر والارتباطان تف. 7

 والكلیات ات الجامعاتدارإجل وضع الخطط العلمیة والمسارات الارشادیة الصحیحة التي تساعد أمن 

  في توجھاتھا المستقبلیة. الاھلیة عینة البحث

  ھداف البحثأثالثاً : 
لما لھا لقدرات المعرفیة وتمكین القیادة بین ا نحداریةات الاصیل العلاقالى تأ اليالح یسعى البحث        

  الآتي : تنظیمیة لذا یمكن تأطیر الاھداف من خلال من تأثیر في تعزیز السمعة ال

 ونریة المتخصصة التي قدمھا الباحثبناء الاطار النظري من خلال تتبع سلسلة المسارات الفك. 1

الاستفادة من الرئیسة والفرعیة و لمتغیرات البحثجل الوصول الى المفاھیم الدقیقة أمن  ونوالمنظر

  المعرفة التي تحویھا بعد تحلیل اتجاھاتھا وتفسیر مضامینھا.

ادة ، ـ(القدرات المعرفیة ، تمكین القی ج القیاس الخاصـة بمتغیرات البحثعرض وتوصیف نماذ. 2

  مة .ءواختیار النماذج الاكثر ملا ونوالمنظر ونالباحث ظیمیة ) التي توصل الیھاوالسمعة التن

جل أمن  الرئیسة والفرعیة المعرفیة لمتغیرات البحث في الاسھامات والتقصي والتعمق البحث .3

  المنطقیة بین تلك المتغیرات.تشخیص العلاقة 
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 المعرفیة وتمكین القیادةالاھلیة عینة البحث للقدرات  والكلیات الجامعاتى مدى استغلال ـ. التعرف عل4

  اب المصالح .ـبناء سمعة جیدة بین مختلف اصح ىـن مدى قدرة تلك المتغیرات علـوالتحقق م

عینة الاھلیة  والكلیات القدرات المعرفیة وتمكین القیادة في الجامعاتالتأثیر بین . التعرف على مستوى 5

  . البحث

عینة الاھلیة  والكلیات في الجامعاتوالسمعة التنظیمیة  القیادةتمكین بین  تأثیرال ى مستوىـ. التعرف عل6

  . البحث

تمكین القیادة في العلاقة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة ل الدور الوسیط  التعرف على مستوى. 7

  . عینة البحثالاھلیة  والكلیات في الجامعات

  والتعاریف الاجرائیةالمعتمدة متغیرات البحث ومقاییسھ رابعاً : 
عطاء صورة إجل أمتغیرات البحث الرئیسة والفرعیة بمقاییسھ المعتمدة من ) 1یوضح الجدول (    

  .واضحة عن المصادر التي تم اعتمادھا في قیاس تلك المتغیرات

  ) متغیرات البحث ومقاییسھ1الجدول (
  

  ت

    المتغیرات

  عدد الفقرات

  

  الفرعیة  الرئیسة  المقیاس

  

1 

  

  

  القدرات المعرفیة

CA  

   3  التفكیر المنظم

  

  2007حسین ،         
 3  الذكاء

 3  الحدس

 3  الأبداع

 3  التجدید والتطویر

  

  

2 

  

  

  تمكین القیادة

LE 

   5  مثالاً یقتدى بھ

 

Arnold et al, 2000 
 11  التدریب

  6  المشاركة في صنع القرار

  10  اظھار الاھتمام

  6  الاعلام

  

  

3  

  

  

  السمعة التنظیمیة

OR  

   5  الجودة

  

Sala, 2011 

  

 7  الجاذبیة

  7  الأداء

  7  المسؤولیة

  . المصدر : اعداد الباحث
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الرئیسة  المعتمدة من قبل الباحث والتي تصف متغیرات البحث ما بالنسبة الى التعاریف الاجرائیةأ

  الفرعیة فھي كلاتي : ابعادھأو

  Cognitive Abilities. القدرات المعرفیة 1

فراد والفكریة المكتسبة التي تساعد الأوالامكانیات والمؤھلات العلمیة  الذھنیة ھي مجموعة من المھارات

بعاد فرعیة أة ـخمسذا المتغیر ـویتضمن ھ عمالھم بنجاح بما ینسجم مع المتطلبات الوظیفیة .أداء أعلى 

  ھي : 

مھارات التفكیر التي تساعد الافراد على ایجاد حلول : )Structured Thinking(أ. التفكیر المنظم 

  سریعة للمشكلات التي تواجھھم .

ى تفسیر وتحلیل المواقف بشكل ھادف ، وتولید الافكار عل قدرة الفرد :) Intelligence( ب. الذكاء

  الجدیدة ، والتكیف مع المتغیرات البیئیة السریعة .

الخبرة المكتسبة من تجارب الحیاة التي تساعد الافراد على توقع الاحداث قبل :  )Intuition( . الحدسج

  وقوعھا .

و حل غیر مألوف من أقدرة الفرد على استثمار طاقاتھ العقلیة في تولید فكرة : ) Creativity(د. الابداع 

  جل تحقیق الاھداف التنظیمیة .أ

د على عملیة مخطط لھا مسبقا تعتم: ) Renewal and Development(ھـ . التجدید والتطویر

       جل مواكبة التغیرات السریعة وتحسین قدرة المنظمة التنافسیة .أالجھود العقلیة للأفراد العاملین من 

  Leadership Empowerment. تمكین القیادة 2

دائھم أمنح وتقاسم السلطة والمسؤولیة مع المرؤوسین ، ومشاركتھم في اتخاذ القرارات لرفع مستوى ھو 

   :  بعاد فرعیة ھيأخمسة  ویتضمن ھذا المتغیرالذاتي . 

التزام القائد بعملھ عكس مدى وصفا نوعیاً لسلوك القائد ی :)Lead by Example(بھ  مثالا یقتدىأ. 

  الافضل لیكون نموذجاً یحتذى بھ من قبل المرؤوسین . قدرتھ على تحقیق الاداءو

 ومساعدتھم المرؤوسین رفع كفاءةوعة من السلوكیات تھدف الى مجم) : Coachingالتدریب ( ب.

  دائھم التنظیمي .أكثر اعتماداً على قدراتھم ومھاراتھم في تحسین ألیكونوا 

لقادة للحصول على سعي ا) : Participative Decision Makingالمشاركة في صنع القرار( ج. 

مرؤوسیھم واستخدامھا في اتخاذ القرارات التي تؤثر على سیر عمل المنظمة ، وان  معلومات ومقترحات

  تنمیة مھاراتھم الوظیفیة .لك یمنح الموظفین فرصة لاكتساب معارف جدیدة تساعد على ذ

 :Showing Concern(Interacting With The Team) ( التفاعل مع الفریق) د. اظھار الاھتمام

مع المرؤوسین من خلال توفیر الدعم والثقة وحل المشكلات التي تواجھھم في قدرة القائد على التواصل 

  العمل والتفاعل مع انجازاتھم ونجاحاتھم.
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نشر القائد للمعلومات المتعلقة بأھداف وسیاسات المنظمة والتي تساعد  ) :Informingھـ . الاعلام (

   المرؤوسین على فھم ادوارھم الاساسیة ومسؤولیاتھم تجاه تحقیق تلك الأھداف .

  Organizational Reputationالسمعة التنظیمیة . 3

سرع من أھي التقییم الشامل لأصحاب المصلحة حول قدرة المنظمة على تلبیة حاجاتھم ومتطلباتھم بشكل 

  : بعاد فرعیة ھي أربعة أ ویتضمن ھذا المتغیر.  المنافسین

في المنظمة من  ونلتي یبذلھا كافة الافراد العاملمجموعة من الجھود المترابطة ا) : (Qualityأ. الجودة 

  مصدراً رئیسیاً من مصادر المیزة التنافسیة . د، وتع حاجات ومتطلبات الزبائنجل تلبیة أ

قدرة المنظمة على تقدیم نتائج ایجابیة تمیزھا عن غیرھا من المنظمات ) : Appealب. الجاذبیة (

صحاب المصالح وجذب الافراد الموھوبین أالمنافسة والتي تساعدھا على بناء علاقات متینة مع مختلف 

  حتفاظ بھم .والا

النتائج التي تسعى المنظمات الى تحقیقھا بالاعتماد على مواردھا ) : Performanceج. الأداء (

الملموسة وغیر الملموسة ، حیث یعكس مدى قدرة المنظمة على البقاء والاستمرار في بیئة الاعمال 

  التنافسیة .

تھدف الى تثقیف وتوعیة الافراد مجموعة من النشاطات التي ) : Responsibilityد. المسؤولیة (

جل تقلیل الاثار البیئیة الناتجة من عملیات المنظمة والمحافظة على سلامة أالعاملین في المنظمة من 

  المجتمع . 

  خامساً : منھج البحث
الخطوات والاسالیب الإجرائیة التي یسلكھا الباحث من اجل تحقیق الاھداف  یحدد منھج البحث       

 البحث اعتمد وعلیھ . ة العلاقات بین متغیرات البحثوطبیع المبحوثة عینةال المرجوة في ضوء خصائص

صنیف المعلومات الذي یعني بالدراسات التي تھتم بجمع وتلخیص وت )المنھج الوصفي التحلیلي(على 

المشاكل التي یرغب الباحث في دراستھا لغرض تحلیلھا او  طة بسلوك عینة الافرادالمرتبوالحقائق 

) . ومن خلال 26: 2013وتفسیرھا وتقییم طبیعتھا للتنبؤ بھا و ضبطھا او التحكم فیھا (حریزي و غربي،

المعلومات والبیانات وتبویبھا وانما  ن المنھج الوصفي التحلیلي لا یقتصر فقط على جمعأذلك یتضح لنا 

  یذھب الى تحلیلھا وتفسیرھا وتوضیح العلاقات  بین متغیراتھا .

  : حدود البحث سادساً 
 لذلك البحث یستوجب الوقوف عند الحدود المكانیة والزمانیة جل توضیح معالم البحث الحاليأمن         

  وكما یأتي :
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العاملة في محافظة كربلاء المقدسة  الاھلیة العراقیة والكلیات الجامعاتتم اختیار : . الحدود المكانیة 1

لیشتمل علیھا البحث المیداني وھي (كلیة الصفوة الجامعة ، جامعة اھل البیت ، كلیة ابن حیان الجامعة ، 

  كلیة الحسین الجامعة ، جامعة وارث الانبیاء ، كلیة الطف الجامعة ، جامعة العمید) .

ى ـال 1/10/2017ن ـالنظري والمیداني م البحث بجانبیھ مدةامتدت طیلة : الزمانیة. الحدود 2

انة على التطبیق الفعلي لتوزیع الاستب وامتدت مدة شھرأتضمن الجانب النظري خمسة  ، 19/8/2018

   .ونصف شھرأ خمسة وتحلیل نتائجھا واسترجاعھا عینة البحث

  وعینتھ البحث : مجتمع سابعاً 

  . مجتمع البحث 1
معرفة تأثیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة  في والمتمثل انطلاقا من الھدف الاساسي للبحث        

في محافظة كربلاء المقدسة  الاھلیةوالكلیات الجامعات  علـى ارـختیالا فقد وقـع من خلال تمكین القیادة ،

من  تكون مجتمع البحث فأن ذلكوب جامعات او كلیات جامعة ،) 7والبالغ عددھا ( لتطبیق الجانب العملي

وان اختیار الجامعات الاھلیة لتطبیق الجانب المیداني یعود  ،جمیع الجامعات والكلیات الاھلیة العراقیة 

 فضلاً عن المستوى التعلیمي والارتقاء بھ ، تنمیة في تلك الجامعاتالدور الكبیر الذي تؤدیھ  الى 

یمیة التي على مستوى الخدمات التعل كانتأ السنوات الاخیرة سواء ققتھا خلالالتي ح المتعددةالنجاحات 

من خبرات اعضاء الھیئة  وكذلك للاستفادة الاستثماریة ، وااطاتھا الاجتماعیة نش على مستوى أمتقدمھا 

كبر ن واالتدریسیة التي یمكن ان تساعد الباحث في بلوغ نتائج تخدم البحث العلمي في القطاع التعلیمي ، 

لحصول على اجابات او بر عدد من التدریسینراء اكآخذ أحجم مجتمع الجامعات الأھلیة یمكن الباحث من 

ورات الفكریة والمعرفیة اكثر من ة تواكب وتساند التطن المؤسسات التعلیمیواخیراً فأ، دقیقة وواضحة 

  .) بعض المعلومات الاساسیة عن تلك الجامعات 2ویوضح الجدول ( غیرھا من باقي القطاعات المختلفة .

  والكلیات الاھلیة مجتمع البحث) المعلومات الاساسیة للجامعات 2الجدول (

  اسم الجامعة  ت
 سنة

  التأسیس

عدد 

  التدریسین

  عدد الماجستیر  الدكتوراهعدد 

استاذ 

  دكتور

استاذ 

مساعد 

  دكتور

مدرس 

  دكتور
  استاذ

استاذ 

  مساعد
  مدرس

مدرس 

  مساعد

1 
كلیة الصفوة 

  الجامعة
2013 110 2 12 28 -  -  -  68 

2 
جامعة أھل 

  البیت
2003 104 15 10 30 -  -  7 42  

3  
كلیة ابن حیان 

  الجامعة
2009 100  8 9  17 1 1 2 62 
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4 
الحسین  كلیة

  الجامعة
2006 60  2  3  18 -  2 -  35 

5 
جامعة وارث 

  الانبیاء
2017 44  3 4 10 -  -  -  27 

6 
كلیة الطف 

  الجامعة
2012 32  3  7 5 -  1 -  16 

  7  -  -  - 7  4  4  22 2017  جامعة العمید 7

 257 9 4 1 115 49 37 472  ------   المجموع  

  أعلاه. والكلیات على المعلومات التي جمعت من ادارات الجامعات بالاعتمادالمصدر : اعداد الباحث 

   . عینة البحث2
  المناسب ةـاص بتحدید حجم العینـئي خث على جدول احصاـلغرض تحدید حجم العینة اعتمد الباح        

)Sekaran,2003: 294 ي الجامعاتـتدریسي ف) 472( البحث الحالي یبلغ عدده) ، وبما ان حجم مجتمع 

،  ) تدریسیا212والكلیات الاھلیة العاملة في محافظة كربلاء المقدسة ، فأن حجم العینة المناسب ھو(

) استبانة داخل الجامعات والكلیات الاھلیة 250(قام الباحث بتوزیع  ھذا العدد الوصول الىولضمان 

 رجاعبلغت نسبـة الاست) استبانة وكانت جمیعھا صالحة للتحلیل ، وبذلك 236استرجع منھا (  المبحوثة

  ) .3%) وكما موضح فـي الجدول ( 94(

  المبحوثة والكلیات للجامعات موزعة والمسترجعة ونسبة الاسترجاعالاستبانات ال) 3الجدول (

  اسم الجامعة  ت
افراد المجتمع 

  الاصلي

الاستبانات 

  الموزعة

الاستبانات 

  المسترجعة
  نسبة الاسترجاع

  % 95 55 58 110  كلیة الصفوة الجامعة 1

  % 95 52 55 104  جامعة أھل البیت 2

  % 96 50 52 100  كلیة ابن حیان الجامعة 3

  % 94 30 32  60  كلیة الحسین الجامعة 4

  % 92 22 24 44  جامعة وارث الانبیاء  5

  % 94 16 17 32  كلیة الطف الجامعة 6

  %92 11  12 22  جامعة العمید 7

  % 94 236 250 472  المجموع  

  المصدر : اعداد الباحث وفقاً لنتائج الحاسبة الالكترونیة .

    . وصف عینة البحث 3
الاھلیة عینة والكلیات ) تدریسیاً من مختلف الجامعات 236بعد ان تم اختیار عینة عشوائیة ضمت (        

) 4والشخصیة لتلك العینة والجدول (صبح من الضروري تحدید الخصائص الدیموغرافیة أ،  البحث

  برز ما یمیز ھذه الخصائص  وكما یأتي :أیوضح 
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  )N=236( خصائص عینة البحث )4الجدول (
  

  النسبة  العدد  الفئة  السمة

  النوع الاجتماعي 
  %   68.6 162  ذكر

  %   31.4  74  انثى

  %     100 236  المجموع

  یةالعمرالفئة       

 %   39.4 93  سنة فأقل    30

40 – 31 75 31.8   % 

50 – 41  26 11      % 

– 51 60 15 6.4     %  

 %   11.4  27  سنة فأكثر     61

  %     100 236  المجموع

  

  المؤھل العلمي

  

  %    66.5  157  ماجستیر

 %   33.5  79  دكتوراه

  %     100 236 المجموع

  

  الخدمة الفعلیة مدة

  

 %    62.3 147  سنوات 5اقل من 

10 – 5 34 14.4   % 

 – 11 15 12 5.1     % 

16 – 20 8 3.4     %  

 21– 25  4 1.7     %  

 26 – 30  5 2.1     %  

  %      11  26  فأكثرسنة       31

  %     100 236  المجموع

  المصدر : اعداد الباحث بالاستناد الى مخرجات الاستبانة .

كبر من نسبة أ رن نسبة الذكوأ) 4الجدول ( فيوضحت النتائج الإحصائیة الواردة أ أ. النوع الاجتماعي :

ن الجامعات والكلیات أوھذا یشیر الى ، %) 31.4%) مقابل (68.6الاناث اذ بلغت نسبتھم المئویة (

تلك  )1الشكل (یوضح و، كثر من الكادر التدریسي الأنثوي أالاھلیة تعتمد على الكادر التدریسي الذكري 

  النسب .
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  فراد العینة بحسب النوع الاجتماعيأتوزیع ) 1الشكل (
  . المصدر : اعداد الباحث              

ة البحث تقع ـفراد عینأغلب أ نأ) 4الجدول ( يـة الواردة فـت النتائج الاحصائیـوضحأ ب. الفئة العمریة :

%) ، وبعدھا تأتي الفئة العمریة  39.4سنة فأقل) اذ بلغت نسبتھا ( 30ارھم ضمن الفئة العمریة (ـعمأ

راد ھذین الفئتین یتمتعون ـن افأ%) ، وان ذلك یشیر الـى 31.8ة (ـة بنسبـة الثانیـ) بالمرتب40ــ  31(

ة الثالثة الفئة ـا جاءت بالمرتبـة القطاع التعلیمي ، بینمـي خدمـة فـة العالیـماس الشبابي والرغبـبالح

%) ، اذ ان افراد ھـذه الفئة یتمیزون بالخبرة والمھـارة الاكادیمیة 11.4() سنة فأكثر بنسبة 61العمریة (

الفرعیة ،  االعالیة بالإضافة الى قدرتھم على تشخیص وتمییز المستوى المیداني لمتغیرات البحث وفقراتھ

العمریة  %) ، فـي حین جـاءت الفئة 11) بالمرتبة الرابعة بنسبة (50ــ 41 وتأتي بعد ذلك الفئة العمریة (

  تلك النسب . )2، ویوضح الشكل (%) 6.4) بالمرتبة الخامسة وبنسبة ( 60ــ 51(

  
  فراد العینة بحسب الفئة العمریةأتوزیع ) 2الشكل (

  المصدر : اعداد الباحث .  
 فراد العینة یحملونأغلب أن أ )4الجدول ( وضحـت النتائج الاحصائیـة الواردة فـيأ المؤھل العلمي : .ج 

%) ،  33.5، في حین بلغت نسبة حملة شھادة الدكتوراه (%) 66.5(شھادة الماجستیر حیث بلغت نسبتھم 

على فراد العینة المبحوثة یمتلكون المھارات والمؤھلات العلمیة الكافیة التي تجعلھم قادرین أن أوھذا یعني 
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ویوضح ، حدید طبیعة العلاقات فیما بینھا الرئیسة والفرعیة میدانیاً وت فھم واستیعاب متغیرات البحث

  تلك النسب . )3الشكل (

  
  فراد العینة بحسب المؤھل العلميأتوزیع ) 3الشكل (

  المصدر : اعداد الباحث .
  
ن ـ%) م 62.3ن نسبة (أ )4الجدول ( وضحـت النتائج الاحصائیـة الواردة فـيأ : مدة الخدمة الفعلیة .د 

 ملاكاتفراد العینة ھم من الأغلب أ أن سنوات) وھذا یشیر الى 5فراد العینة لدیھم خدمة جامعیة (اقل من أ

من بالمرتبة الثانیة من لدیھ خدمة  وجاءالاكادیمیة الشابة القادرة على التقدم والنھوض بالمجال التعلیمي ، 

سنة )  (31ن ـكثر مأن لدیھ خدمة ـالمرتبة الثالثة م حتلي حین اـ%) ، ف 14.4) سنوات بنسبة (10ــ  5(

 ، بینما احتل الاكادیمیةي مجال الخدمة التعلیمیة ـاع كبیر فـ%) المتمثلین بالأفراد الذین لدیھم ب 11بنسبة (

، واحتل المرتبة الخامسة من  %)5.1(سنة بنسبة   15)ــ11المرتبة الرابعة من لدیھ خدمة جامعیة من (

 سنة  30)ــ 26(من ، وذھب من لدیھ خدمة %)  3.4) سنة حیث كانت نسبتھا (20ــ 16لدیھ خدمة من (

من جامعیة ، واحتل المرتبة السابعة والأخیرة من لدیھ خدمة  %)2.1بنسبة (الى احتلال المرتبة السادسة 

  تلك النسب . )4(، ویوضح الشكل %) 1.7) سنة بنسبة ( 25 ــ 21(

  
  فراد العینة بحسب مدة الخدمة الفعلیةأتوزیع ) 4الشكل (

  المصدر : اعداد الباحث .
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  دوات البحثأ:  ثامناً 
 أمعلى المستوى النظري  تكانأسواء  موضوعاتھ واغناء داف التي نادى بھا البحثلتحقیق الاھ       

،  الغرض بھذا للإیفاء، اعتمد الباحث على مجموعة من الوسائل والادوات العلمیة على المستوى المیداني 

  وعلى النحو التالي :

جل تغطیة ھذا الجانب اعتمد الباحث على مجموعة من المصادر العربیة أمن . الجانب النظري : 1

ذات الصلة بمتغیرات وریات والدة جامعیال لكتب والابحاث والرسائل والاطروحاتوالاجنبیة والمتمثلة با

  .بالإضافة الى شبكة الانترنت العالمیة  البحث

المعلومات الخاصة بالجانب كأداة رئیسیة في الحصول على  1نةاعتمدت الاستبا . الجانب المیداني :2

بصیاغات تتسم  عن تصمیمھاجموعة من المقاییس المناسبة فضلا الى م والتي تم اعدادھا استناداً المیداني 

جلھ تم أ، ولكي تحقق الغرض الذي وجدت من المراد قیاسھا  بساطة وتتلاءم مع متغیرات البحثبال

ملاحظاتھم وخبراتھم ن ـللاستفادة م ي ھذا المجالـف 2من الخبراء والمحكمینعرضھا على مجموعة 

كثر وضوحا لأفراد أالتعدیلات اللازمة على الأنموذج الأولي للاستبانة لكي تكون  ، اذ تم اجراء العلمیة

  على جزأین رئیسین ھما : ، واشتملت الاستبانة الإجابة  العینة المبحوثة عند

(النوع  الفرد المجیب على الاستمارة والمتمثلة بـمعلومات عامة تخص احتوى على  :أ. الجزء الاول 

  ) . ؤھل العلمي ، مدة الخدمة الفعلیةالاجتماعي ، العمر ، الم

والتي  اً فرعی اً أربعة عشر بعدالثلاثة المكونة من  الرئیسة متغیرات البحث : احتوى علىب . الجزء الثاني 

) الخماسي الدرجات المرتب من عبـارة اتفق تمامـا التي اخذت Likertتم قیاسھا باستخدام مقیاس (

الخاصة ) یوضح المحاور 5) ، والجدول (1) الى عبارة لا اتفق تماما والتي اخذت الدرجة (5الدرجة (

  الاستبانة .تلك ب

   ) محاور الاستبانة5الجدول (
  رمز المؤشر الاحصائي  رقم مؤشرات القیاس  المتغیرات الفرعیة  الأجزاء الرئیسة  ت

  معلومات عامة 1
النوع الاجتماعي ، العمر ، المؤھل 

  العلمي ، مدة  الخدمة الفعلیة
  ـــ  أ ـ د

2 

  

  القدرات المعرفیة

CA)(  

  )(Sth 3 – 1  التفكیر المنظم

  )(Inte 4 – 6  الذكاء

  )(Intu 7 – 9  الحدس

  )(Cre 10 – 12  الأبداع

  )(RaD 13 -  15  التجدید والتطویر

                                                            
  المقاییس المعتمدة في قیاس متغیرات البحث (الاستبانة) .) 1یوضح الملحق ( 1
  ) اسماء الخبراء والمحكمین لمقیاس البحث .2یوضح الملحق ( 2
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3 

  

  تمكین القیادة

LE)(  

  )Lbe( 20 – 16  مثالاً یقتدى بھ

  )Coa( 31 – 21  التدریب

  )(Pdm 37 – 32  المشاركة في صنع القرار

 (Sco) 47 – 38  اظھار الاھتمام

  )(Inf 53 – 48  الاعلام

  

4 

  

  السمعة التنظیمیة

OR)(  

  )(Qua 58 – 54  الجودة

  )App( 65 – 59  الجاذبیة

 (Per) 72 – 66  الأداء

  )(Res 79 – 73  المسؤولیة

  المصدر : اعداد الباحث اعتمادا على استمارة الاستبانة .

  الإحصائیة التحلیل والمعالجة اسالیب:  تاسعاً 
الوقوف على صحة تعد اسالیب التحلیل الاحصائیة الوسیلة الاساسیة التي یمكن من خلال نتائجھا         

 ةالاحصائی حصائیة التالیة بمساعدة البرامجالادوات الایات من عدمھ ، لذلك سوف یتم استخدام الفرض

)SPSS V.20 , Amos V.23 تيالآوك) لتحلیل البیانات واختبار صدق الفرضیات :  

  دوات الصدق والثبات : وتشمل ما یلي :أ.  1

  . متھ مع بنائھ النظريءصدق بناء المقیاس وضمان ملا للتأكد من. التحلیل العاملي التوكیدي : أ 

  میدانیا ً .  وقدرتھ على قیاس متغیرات البحثمعامل الثبات : للتأكد من دقة ثبات المقیاس . ب 

  . الادوات الاحصائیة الوصفیة : وتشمل كل من : 2

  .اد على فقرات متغیرات البحثفرجابات الاإ لتحدید مستوىأ . الوسط الحسابي : 

  بعادھا الفرعیة .أالرئیسة و ستجابات الافراد لمتغیرات البحثلتحید نسبة امئویة : الب . النسب 

  . جابات عینة البحثإوى التشتت في مستج . الانحراف المعیاري : لتحدید 

  لمعرفة الاختلاف بین قیم الوسط الحسابي والانحراف المعیاري . د . معامل الاختلاف :

  ھمیتھا النسبیة المیدانیة .أجابات الافراد وإلتحدید شدة . الاھمیة النسبیة :  ھـ

  . الادوات الاحصائیة التحلیلیة : وتتمثل بالاتي :3

  لتحدید نوع وقوة العلاقة بین متغیرین .) للرتب : Spearmanارتباط (أ. معامل 

  . ات التأثیریة بین متغیرات البحثة : لتحدید العلاقیھیكلب . نمذجة المعادلة ال

  . ثر المتغیرات المستقلة في المتغیر التابعألقیاس  یستخدم : متعددج. الانحدار ال

  . لقیاس التأثیر المباشر وغیر المباشر: یستخدم  Path Analysis)مسار (تحلیل الد. 

  



اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بحد ذاتھ الاساس المنطقي الذي 

تم صیاغة فرضیات البحث ، 

 

في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

، ینبغي عرض الاسس والبناءات 

، وتؤكد علـى ان الفرد 

 

تمكین القیادة 

عضاء 

اء 

یساعد علـى تحسین 

ن خلال المدیرین لتقاسم المسؤولیة 

 

ي 

ھم وانتاجیتھم 

ة 

ویستخدمون 

المرؤوسین 
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بحد ذاتھ الاساس المنطقي الذي 

تم صیاغة فرضیات البحث ، 

 واقع مع ینسجم

في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

، ینبغي عرض الاسس والبناءات 

، وتؤكد علـى ان الفرد 

 لیةعاام بعملھ بف

تمكین القیادة 

عضاء أابة ـى زیادة سرعة استج

اء ـن زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى اعض

یساعد علـى تحسین 

ن خلال المدیرین لتقاسم المسؤولیة 

 مستـوى معرفتھم ومكـانتھم ،

ي ــارى جھدھم لأداء جید ف

ھم وانتاجیتھم 

ة ـالیـادل عـلاقات تب

ویستخدمون 

المرؤوسین  
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بحد ذاتھ الاساس المنطقي الذي 

تم صیاغة فرضیات البحث ، 

ینسجم وبما ، مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

، ینبغي عرض الاسس والبناءات 

  النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

، وتؤكد علـى ان الفرد  

ام بعملھ بفـقیالمعرفیة اللازمة لل

Srivastava et al,2006:124(  تمكین القیادة بأن

ى زیادة سرعة استج

ن زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى اعض

یساعد علـى تحسین لأنھ 

Okunbanjo et al,2016:14. (  

ن خلال المدیرین لتقاسم المسؤولیة 

مستـوى معرفتھم ومكـانتھم ،

ارى جھدھم لأداء جید ف

ھم وانتاجیتھم ویعزز ولاء

لاقات تبـادة الذین یطورون ع

ویستخدمون  التي تؤثر على سیر العمل

 وقدرات ي مھارات
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بحد ذاتھ الاساس المنطقي الذي  بین متغیرات البحث ، والذي یعد

تم صیاغة فرضیات البحث ،  ذلك  اعتمادا على

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

، ینبغي عرض الاسس والبناءات الفرضي 

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

 ى الجانب النفسي الشخصي للتمكین

المعرفیة اللازمة لل

Srivastava et al,2006:124

ى زیادة سرعة استجـع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره ال

ن زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى اعض

لأنھ  المنظمة يـف

Okunbanjo et al,2016:14

ن خلال المدیرین لتقاسم المسؤولیة ـى منح السلطة  للموظفین م

مستـوى معرفتھم ومكـانتھم ، تحسین

ارى جھدھم لأداء جید فـى بذل قص

ویعزز ولاءلك یزید مـن دافعیتھم ویحسن رضـاءھم الوظیفـي 

ادة الذین یطورون ع

التي تؤثر على سیر العمل

ي مھاراتـف ى أن القائد لدیھ الثقة
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بین متغیرات البحث ، والذي یعد

اعتمادا على، و

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

الفرضي  بحث

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

ى الجانب النفسي الشخصي للتمكین

المعرفیة اللازمة لل ارات والقدرات

Srivastava et al,2006:124

ع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره ال

ن زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى اعضـ، فضلا ع

ف البشریة الموارد

Okunbanjo et al,2016:14

ى منح السلطة  للموظفین م

تحسینب كـبیرةاعد الموظفین الذین یتمتعون بقدرات 

ى بذل قصـویمیلون إل

لك یزید مـن دافعیتھم ویحسن رضـاءھم الوظیفـي 

ادة الذین یطورون عــالق. وان 

التي تؤثر على سیر العمل ةـول القرارات المھم

ى أن القائد لدیھ الثقة

  .  

: بناء  لثاني
وتطویر فرضیات البحث 

 ومخططھ الفرضي
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بین متغیرات البحث ، والذي یعد

، ویصور العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث الثلاثة 

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

  . البحث

  
في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

بحثوبغیة اختبار مخطط ال

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

  عرفیة وتمكین القیادة :
ى الجانب النفسي الشخصي للتمكینـعل

ارات والقدراتـان لدیھ المھ

Srivastava et al,2006:1243(ذكـر 

ع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره ال

، فضلا ع اءة العمل

المواردلتحفیز القیادة قنـاة فعالة 

Okunbanjo et al,2016:14(المنظمة  ات

ى منح السلطة  للموظفین م

اعد الموظفین الذین یتمتعون بقدرات 

ویمیلون إل اً إیجابی اً یر

لك یزید مـن دافعیتھم ویحسن رضـاءھم الوظیفـي 

(Hanaysha,2016:300  وان .

ول القرارات المھمـ

ى أن القائد لدیھ الثقةـالسلوك إل

 (Hassan et al ,2013:135

لثانيالمبحث ا
وتطویر فرضیات البحث 

ومخططھ الفرضي
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اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي 

بین متغیرات البحث ، والذي یعد تعكس التلاقح الفكري وطبیعة العلاقة

یصور العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث الثلاثة 

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

البحث عینة العراقیة

   بحثفرضیات ال
في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة 

وبغیة اختبار مخطط ال

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

عرفیة وتمكین القیادة :
ـعلتشدد العدید من الادبیات الاداریة 

ان لدیھ المھـن التمكین إذا ك

ذكـر  . وفـي الصدد نفسھ

ع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره ال

اءة العملـي حل المشاكل ، ورفع كف

القیادة قنـاة فعالة 

اتـوغای أھداف

ى منح السلطة  للموظفین مـإل ان برنامج تمكین القیادة یھدف

اعد الموظفین الذین یتمتعون بقدرات 

یرـتفكمثل ھؤلاء الموظفین سوف یطورون 

لك یزید مـن دافعیتھم ویحسن رضـاءھم الوظیفـي 

Hanaysha,2016:300

ـع مرؤوسیھم ح

السلوك إلل ھذا ـویشیر مث

Hassan et al ,2013:135

المبحث ا
وتطویر فرضیات البحث 

ومخططھ الفرضي



اعطاء صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة البناءات والاسس النظریة التي  الى ھذا المبحث

تعكس التلاقح الفكري وطبیعة العلاقة

یصور العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث الثلاثة 

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

العراقیة الاھلیة والكلیات

فرضیات البناء وتطویر 
في مضامینھا عن الحلول المتوقعة التي تنسجم مع التساؤلات الفكریة  بحثفرضیات ال

وبغیة اختبار مخطط ال ، بحثال 

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

عرفیة وتمكین القیادة :العلاقة بین القدرات الم
تشدد العدید من الادبیات الاداریة 

ن التمكین إذا ك

. وفـي الصدد نفسھ)

ع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الـیرتبط ارتباطا ایجابیا م

ي حل المشاكل ، ورفع كف

القیادة قنـاة فعالة تمكین  یعد

أھداف تحقیق وـنح

ان برنامج تمكین القیادة یھدف

اعد الموظفین الذین یتمتعون بقدرات ـوھذا سوف یس

مثل ھؤلاء الموظفین سوف یطورون 

لك یزید مـن دافعیتھم ویحسن رضـاءھم الوظیفـي ، وبالتالي فأن ذ

(Hanaysha,2016:300ویقلل مـن دوران العمـل 

ع مرؤوسیھم حـثر مـاورون أك

ویشیر مث ارھم واقتراحاتھم

 (Hassan et al ,2013:135لإنجاز المھـام الصعبـة



  :توطئة
ھذا المبحث یھدف        

تعكس التلاقح الفكري وطبیعة العلاقة

یصور العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث الثلاثة 

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث 

والكلیات الجامعات

بناء وتطویر : 
فرضیات التعبر         

 والمیدانیة لمشكلة

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

العلاقة بین القدرات الم
تشدد العدید من الادبیات الاداریة         

ن التمكین إذا كـبمزید مسیشعر 

Men,2010:13(

یرتبط ارتباطا ایجابیا م

ي حل المشاكل ، ورفع كفـالفریق ف

یعد . وعلیھ الفریق

نح الموظفین قدرات

ان برنامج تمكین القیادة یھدف

وھذا سوف یس، 

مثل ھؤلاء الموظفین سوف یطورون 

، وبالتالي فأن ذ ان العمل

ویقلل مـن دوران العمـل 

اورون أكـودة یتش

ارھم واقتراحاتھم

لإنجاز المھـام الصعبـة
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توطئة
        

تعكس التلاقح الفكري وطبیعة العلاقة

یصور العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث الثلاثة 

مخططھ الفرضي في ضوء المشكلة والاھداف التي یقوم على اساسھا البحث  وبناء

الجامعات

:  اولا
        

والمیدانیة لمشكلة

النظریة التي تجسد طبیعة العلاقة المیدانیة بین متغیرات البحث وعلى النحو التالي :

العلاقة بین القدرات الم.  1
        

سیشعر 

)Men,2010:13

یرتبط ارتباطا ایجابیا م

الفریق ف

الفریق

قدرات

ان برنامج تمكین القیادة یھدف كـما

،  معھم

مثل ھؤلاء الموظفین سوف یطورون 

ان العملـمك

ویقلل مـن دوران العمـل 

ودة یتشـالج

ارھم واقتراحاتھمـأفك

لإنجاز المھـام الصعبـة
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الـى ان تمكین القیادة ھـو اعتراف وافراج المنظمة عـن  )Randolph & Sashkin,2002:104(واشار

ثروة حقیقیة للمنظمة . وان الموظف  تلكھا الافراد بالفعل والتي تعدالقدرات المعرفیة والمھارات التي یم

كثر الـى أكثر نجاحـا للعمل فـي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أالذي یمتلك قدرات معرفیة عالیة یكون 

سلوكیات تمكین القیـادة ، وبناء علـى ذلك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

  ) .(Ahearne & Rapp,2005:948لموظف والمعارف والخبرات التي یمتلكھا ذلك ا

مع السیاسات والاستراتیجیات  وانسجاماً  كثر تقبلاً أوان الافراد ذوي القدرات المعرفیة العالیة یكونون 

التمكینیة ، فكلما زادت قدرة الافراد على اكتساب المعرفة والمھارة والتعلم بسرعة وحل المشاكل التي 

تقدیم كثر استعداداً على أ حیث یكونونالسیاسات التمكینیة  على تقبل تواجھھم في العمل ، زادت قدرتھم

والمشاركة في اتخاذ القرارات التي ترفع مـن قیمة منظماتھم ، وبذلك یكونون قوة الافكار والمقترحات 

معرفیة ضاربة تعمل بصف واحد مـع قیاداتھم العلیا ، وعلیھ فأن وجود التفكیر المنظم والذكاء والحدس 

   والابداع والتجدید والتطویر لدى الافراد یجعلھم شركاء استراتیجیین مع قیاداتھم التمكینیة .

مع الاھداف التي نادى بھا البحث الحالي تم صیاغة الفرضیتین الرئیستین  واعتماداً على ما تقدم وانسجاماً 

  الاولى والثانیة على النحو التالي :

H1) (بأبعادھا یة بین القدرات المعرفیة: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنو ولىالفرضیة الرئیسة الا 

  .وتمكین القیادة 

(H2)  توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة :  ثانیةالرئیسة الالفرضیة

  بأبعادھا وتمكین القیادة .

  : . العلاقة بین تمكین القیادة والسمعة التنظیمیة2
على أاحد تقنیات الادارة الحدیثة ، وان المنظمات التي تستخدمھ اكتسبت سمعة  ان تمكین القیادة یعد       

لذلك فأن ھذا النوع من التمكین  . )Cheong et al,2016:603(من جودة الادارة مقارنة بنظیراتھا 

في تعزیز إبداع الموظف ، حیث یمكن أن یوفر الموظفون المتمكنون بدرجة معینة من  اً حاسم یعتبر عاملاً 

والتي تحفزھم على تحقیق  الاستقلالیة في إنجاز المھام ، رشاقة مفیدة لثقافة المعرفة الخاصة بالمنظمة ،

اء درفع مستوى الأ على مستوى أعلى من مشاركة المعرفة بین أعضاء المنظمة مما ینعكس ایجابیاً 

  .)Lee & Park,2014:368(وتعزیز سمعة المنظمة  التنظیمي

بأن ھناك حاجة الـى تغییر الادارة التقلیدیة لغرض التكیف مـع  )Hakimi et al,2010:701(وبین 

 لتحفیز المبادرات نـم متنوعة مجموعةالسوق التنافسیة وبناء سمعة مستدامـة ، وان ذلك یتطلب 

،  الزبائن باحتیاجات الاھتمام وتحسین التكالیف خفض استراتیجیات وتطویر الإنتاجیة وتحسین الموظفین

حریة الفرد في تقریر ما فأن  لذاومـن المبادرات الرئیسیة فـي ھذا التحول تمكین الموظفین مـن القیادة . 

میة كلھا القیود التنظی یجب القیام بھ وكیفیة القیام بھ ، والشعور بالسیطرة على عملھ وأفكاره ، والتحرر من
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بین اصحاب وسمعتھا  المنظمة قیمةكس ذلك على على السلوك الإبداعي وینع قدرة الفرد عوامل تعزز

  .)Spreitzer et al,1999:514المصالح (

عطاء الافراد المزید من السیطرة إ نأ على )Blanchard et al,2009:7( كدأوفي الاتجاه نفسھ  

فضلا عن زیادة العائد  اً قوی اً تنافسی اً تكسب المنظمات سمعة طیبة ومركز والمسؤولیة عن وظائفھم ،

مة للحصول على المیزة التنافسیة والسمعة مھتمكین القیادة اداة استراتیجیة  وبذلك یعد والمبیعات .

  .)Okunbanjo et al,2016:15المستدامة (

ى خلق مناخ عمل مناسب وتعزز وان مشاركة القادة للسلطة والمسؤولیة مع المرؤوسین تساعد عل

دوافع الافراد الذاتیة وتعطیھم الثقة في تحمل المسؤولیة واداء المھام المعقدة فضلا عن تشجیع روح 

المبادرة والتعاون بین اعضاء الفریق ، وان ذلك ینعكس ایجابیا على تحسین مستوى الاداء التنظیمي 

زادت قدرتھم على بناء  سیاسات تمكینیة مع المرؤوسینوتعزیز سمعة المنظمة ، فكلما اتبع القادة 

  سمعة تنظیمیة مستدامة وتحسین الموقع التنافسي للمنظمة .

مع الاھداف التي نادى بھا البحث الحالي تم صیاغة الفرضیة الرئیسة  واعتماداً على ما تقدم وانسجاماً 

  الثالثة والرابعة على النحو التالي :

 (H3)بأبعاده : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین تمكین القیادة  ثالثةلالفرضیة الرئیسة ا

  .والسمعة التنظیمیة 

(H4) توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین تمكین القیادة بأبعاده : رابعة الفرضیة الرئیسة ال

  والسمعة التنظیمیة .

  : التنظیمیةقة بین القدرات المعرفیة والسمعة العلا.  3
وان ، بنجـاح  خرین ع الآـالتعامل م فرد علـىقدرة ال زید مـنرفیة تارات المعـاءات والمھـالكفان         

، ممـا یؤدي الـى  ذات الصلة بالوظیفة والمھـارة ن المعرفةـالمزید مس المـال البشري المتمیز یكتسب رأ

، فضلا عن تحسین قدرة المنظمة التنافسیة وبناء سمعة طیبة بین  الوظیفيي الأداء ـفوالتفوق التقدم 

ى فرض ـقدرة المنظمة عل. وان  )(Joseph & Newman,2010 : 59مختلف اصحاب المصالح 

قدرات معرفیة ب موھوبین یتمتعون جذب موظفین فيیعتمد على قدرتھا  اء سمعة ایجابیةـار متمیزة وبنسعأ

  . ) Shamma,2012:160( كبیرة

س المال البشري) أ(المعرفة ، ر بشریةقدرات الموارد ال نبأ) Carmeli & Cohen,2001:125( نـوهو

المتفوق  اسي الذي یساھم بشكل كبیر في تحقیق النجاح التنظیميـالاسالاستراتیجي تعتبر المصدر 

كـد أ. وفي الصدد ذاتھ ة المستمرة التي تعیشھا المنظماتالسمعة المستدامة في ظل المتغیرات البیئیو

فضل القدرات أن السمعة الجیدة تمكن المنظمة من استقطاب أعلى  )17: 2014(رشید والزیادي ،

والكفاءات الوظیفیة وجذب المستثمرین ومن ثم الوصول الى الاستدامة التي تجعلھا قادرة على تحقیق 

  مجھزین . أمعاملین  أمائن كانوا زبأالمنافع لمختلف اصحاب المصالح المتعاملین معھا سواء 
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على جذب  تركیز المنظمات جل بناء سمعة تنظیمیة مستدامة ومركز تنافسي قوي لابد منأومن 

ن ھؤلاء الافراد إ مھارات وقدرات معرفیة عالیة ، إذوتوظیف الافراد الموھوبین الذین یتمتعون ب

والتطورات التكنولوجیة المستمرة ، كثر قدرة علـى التكیف مـع المتغیرات البیئیة السریعة أیكونون 

التجدید وعلیھ یعتبر وجود ابعـاد القدرات المعرفیة (التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، 

  داء الوظیفي التي تعزز سمعة وقیمة المنظمة .فضل مؤشرات الأوالتطویر) لدى الموظفین أ

مع الاھداف التي نادى بھا البحث الحالي تم صیاغة الفرضیة الرئیسة  وتأسیساً على ما تقدم وانسجاماً 

  الخامسة والسادسة على النحو التالي : 

H5) (بأبعادھا ة بین القدرات المعرفیة : توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوی خامسةالفرضیة الرئیسة ال

  .والسمعة التنظیمیة

(H6) توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة  : سادسةالفرضیة الرئیسة ال

  بأبعادھا والسمعة التنظیمیة .

  :من خلال تمكین القیادة  . العلاقة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة 4
 في الخاصة حیاتھم لإدارةان منح الموظفین ذوي الخبرة والمھارة العالیة السلطة والمسؤولیة الكافیة       

 أن من بدلاً  بأنفسھم الحقائق باستخدام والابتكار للتجربة بالحریة یشعرون سوف یجعلھم العمل مكان

ن یعزز سمعة المنظمة ویقوي أ، وان كل ذلك یمكن  رئیسھم علیھم ویشرف باستمرار موجودین یكونوا

   . )Kuo & Lee,2011:116(مركزھا التنافسي 

، یتطلب مـن المنظمات ي سوق دائم التغیرـمعة مستدامة فتنافسیة وسى میزة ـالحفاظ عل ومن اجل

ى جانب ـدام الفرق إلـار واستخـن مزایا القوى العاملة الأكثر تعلیما ومعرفة ، لذلك ازداد انتشـالاستفادة م

ذكر  وفي الصدد نفسھ .)Fausing et al,2015:273( ي تمكن أداء الفریقـى العوامل التـیز علـالترك

)Men,2010:14 كبر في صنع القرار وشعور قوي أباستقلالیة الذین یتمتعون  المخولین الموظفین) بأن

من الكفاءة وتقریر المصیر یساعدون في تعزیز مناخ تنظیمي یتمیز بالشفافیة والتشاركیة ، وھو أمر حاسم 

  لبناء بیئة عمل جذابة وسمعة مستدامة .

تنظیمیة قویة یعتمد على مدى قدرتھا في منح الموظفین وان قدرة المنظمات على بناء سمعة 

الموھوبین الذین یتمیزون بقدرات ومھارات معرفیة عالیة السلطة والمسؤولیة في اتخاذ القرارات التي 

ترفع من قیمة اعمالھم وانشطتھم ، فكلما زادت القدرات المعرفیة لدى الافراد زادت السمعة التنظیمیة 

مع الاھداف التي نادى بھا البحث الحالي  واعتماداً على ما تقدم وانسجاماً  القیادة . من خلال توسیط تمكین

   تم صیاغة الفرضیة الرئیسة السابعة على النحو التالي :

(H7) وذات دلالة معنویة للقدرات المعرفیة  ة: توجد علاقة تأثیر غیر مباشر ابعةالفرضیة الرئیسة الس

  فرعیة: فرضیات  ھذه الفرضیة خمس انبثقت عنو،  بأبعاده تمكین القیادةفي السمعة التنظیمیة من خلال 
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للقدرات المعرفیة في ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و . الفرضیة الفرعیة الاولى : توجد علاقة تأثیر أ

  السمعة التنظیمیة من خلال كون القائد مثالا یقتدى بھ .

للقدرات المعرفیة في ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و تأثیرتوجد علاقة . الفرضیة الفرعیة الثانیة : ب 

  السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

للقدرات المعرفیة في ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و. الفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر ج 

  السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

للقدرات المعرفیة في ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و. الفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر د 

  السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

للقدرات المعرفیة في ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و. الفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر ھـ 

  معة التنظیمیة من خلال الاعلام . الس

  الفرضي بحث: مخطط ال ثانیا
صورة تفسیریة واضحة عن طبیعة العلاقات الارتباطیة  الفرضي یعطي بحثان مخطط ال       

بیات الفرعیة ، وبالاعتماد على الدراسات والادو الرئیسة بحثات التأثیریة بین متغیرات الوالاتجاھ

 بحثال بعادأ لیعكس )5كما موضح في الشكل ( الفرضيالأنموذج  ، جرى تطویر في ھذا المجال الحدیثة

والتي تنص على تأثیر القدرات المعرفیة  بھا نادىالتي والمنطلقات الفكریة في ضوء المشكلة  ومتغیراتھ

ویتسم ھذا ، الاھلیة العراقیة  والكلیات على مستوى الجامعاتفي السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة 

والتأثیریة  ، فضلا عن سھولة قیاس العلاقات الارتباطیة لبحثھ یشتمل على جمیع متغیرات االمخطط بأن

  وفیما یلي توضیح مكونات المخطط بشيء من التفصیل :غیرات ، المت بین ابعاد تلك

المنظم ،  (التفكیر فرعیة ھي ابعاد خمسةعلى تمثل بالقدرات المعرفیة التي اشتملت  . المتغیر المستقل :1

  ، الابداع ، التجدید والتطویر) . الذكاء ، الحدس

،  مثالا یقتدى بھیات فرعیة ھي ( ـسلوك مثل بتمكین القیادة الذي یضم خمس. المتغیر الوسیط : ت2

  التدریب ، المشاركة في صنع القرار ، اظھار الاھتمام ، الاعلام) .

،  ةودة ، الجاذبیـي (الجـاد فرعیة ھـبعأربعة أ. المتغیر المعتمد : تمثل بالسمعة التنظیمیة التي تضم 3

  الأداء ، المسؤولیة ).

بأن العلاقة  أنموذج التأثیر الوسیط والذي یبینى ـیعتمد علاعلاه فأن البحث الحالي  في ما جاءعلى وفق 

ي مستوى تمكین القیادة ـللتغیرات الحاصلة ف التأثیریة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة تتغیر وفقاً 

 .ي محافظة كربلاء المقدسة ـالعاملة ف العراقیة ى مستوى الجامعات والكلیات الاھلیةـبأبعاده عل
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لبحث) مخطط ا

 المتغیر الوسیط

 تمكین القیادة

 التدریب

 

H5 

H6 



            

) مخطط ا5الشكل (                                         

المتغیر الوسیط

تمكین القیادة

التدریب 

 اظھار الاھتمام

 

 تأثیر مباشر

 علاقة تأثیر غیر مباشر



                                     

                                        

  . المصدر : اعداد الباحث

 

 التجدید والتطویر

 

 القدرات المعرفیة

 مثالا یقتدى بھ

اظھار الاھتمام

H2 

 علاقة ارتباط

تأثیر مباشر ةعلاق

علاقة تأثیر غیر مباشر



              

    

                           

                                        

المصدر : اعداد الباحث

 

 

 التفكیر المنظم

 الذكاء

 الحدس

 الأبداع

التجدید والتطویر

 المتغیر المستقل

القدرات المعرفیة

مثالا یقتدى بھ

H 


 

 

  

            

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                           

                                        

المصدر : اعداد الباحث

  

التفكیر المنظم

التجدید والتطویر

المتغیر المستقل

القدرات المعرفیة

H1

H7 



عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

المتبعة في 

. وعلیھ توجھ الباحث الى عرض 

ن تأكد من عدم وجود 

لأھمیة القدرات الذھنیة والبدنیة وكذلك تشخیص 

للقدرات 

) فقرة مقسمة على بعدین ھما القدرات البدنیة 

نسبیا بأھمیة 

نة البحث ، وكذلك عدم 

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 

 

عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

المتبعة في للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

. وعلیھ توجھ الباحث الى عرض 

ن تأكد من عدم وجود 

لأھمیة القدرات الذھنیة والبدنیة وكذلك تشخیص 

للقدرات مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

  والمصارف العراقیة .

) فقرة مقسمة على بعدین ھما القدرات البدنیة 

  یعملون في سوق العراق للأوراق المالیة والمصارف العراقیة .

 -Mannالتكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

نسبیا بأھمیة  

نة البحث ، وكذلك عدم 

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 



عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

. وعلیھ توجھ الباحث الى عرض 

ن تأكد من عدم وجود لى المستوى العربي والاجنبي بعد أ

  ) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

لأھمیة القدرات الذھنیة والبدنیة وكذلك تشخیص 

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

والمصارف العراقیة .التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

) فقرة مقسمة على بعدین ھما القدرات البدنیة 

یعملون في سوق العراق للأوراق المالیة والمصارف العراقیة .

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

 یة القدرات الذھنیة ، وادراك عالٍ 

نة البحث ، وكذلك عدم القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 



عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

. وعلیھ توجھ الباحث الى عرض في تحلیل بیاناتھا

لى المستوى العربي والاجنبي بعد أ

  

  اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

لأھمیة القدرات الذھنیة والبدنیة وكذلك تشخیص 

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

) فقرة مقسمة على بعدین ھما القدرات البدنیة 

یعملون في سوق العراق للأوراق المالیة والمصارف العراقیة .

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

یة القدرات الذھنیة ، وادراك عالٍ 

القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 



 ثالث

 بعض الدراسات السابقة

عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

في تحلیل بیاناتھا

لى المستوى العربي والاجنبي بعد أ

  أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

  تحلیل القدرات المعرفیة للوسیط المالي 

لأھمیة القدرات الذھنیة والبدنیة وكذلك تشخیص  ینالمالی

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

) فقرة مقسمة على بعدین ھما القدرات البدنیة 27من (

  ) فقرة .

یعملون في سوق العراق للأوراق المالیة والمصارف العراقیة .

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

  . ) لتحدید الفروق بین العینتین

یة القدرات الذھنیة ، وادراك عالٍ ادراك فوق المتوسط لعینة البحث بأھم

القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 


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ثالثالمبحث ال

بعض الدراسات السابقة
  

عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

في تحلیل بیاناتھا الادوات الاحصائیة المستخدمة

لى المستوى العربي والاجنبي بعد أالدراسات ذات الصلة بالمتغیرات بشكل منفرد ع

أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

  الدراسات العربیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة :

) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

تحلیل القدرات المعرفیة للوسیط المالي 

المالی ینتشخیص مستوى ادراك المحلل

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

من ( مقیاس القدرات المعرفیة

) فقرة .16) فقرة ، والقدرات الذھنیة (

یعملون في سوق العراق للأوراق المالیة والمصارف العراقیة . اً ) فرد

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

) لتحدید الفروق بین العینتین

ادراك فوق المتوسط لعینة البحث بأھم

القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات 



بعض الدراسات السابقة

عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

الادوات الاحصائیة المستخدمة

الدراسات ذات الصلة بالمتغیرات بشكل منفرد ع

أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

الدراسات العربیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة :

) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

تحلیل القدرات المعرفیة للوسیط المالي 

  بحث میداني .

تشخیص مستوى ادراك المحلل

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

مقیاس القدرات المعرفیة

) فقرة ، والقدرات الذھنیة (

) فرد70شملت العینة (

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

Whitneلتحدید الفروق بین العینتین (

ادراك فوق المتوسط لعینة البحث بأھم

القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

معنویة بین عینة سوق العراق وعینة المصارف الا في مستوى القدرات  وجود فروقٍ 

  



عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في 

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

الادوات الاحصائیة المستخدمةوقیاس متغیراتھا ، 

الدراسات ذات الصلة بالمتغیرات بشكل منفرد ع

أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

الدراسات العربیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة :

) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة6الجدول (

تحلیل القدرات المعرفیة للوسیط المالي ، 

بحث میداني .

تشخیص مستوى ادراك المحلل

مستوى تلك القدرات لدیھم ، فضلا عن اظھار طبیعة ومستوى الفروق المعنویة 

التي یحتاجھا المحللون في كل من سوق العراق للأوراق المالیة 

مقیاس القدرات المعرفیة تكون

) فقرة ، والقدرات الذھنیة (11(

شملت العینة (

التكرارات ، النسب المئویة ، الاوساط الحسابیة ، الانحراف المعیاري ، اختبار (

Whitne

ادراك فوق المتوسط لعینة البحث بأھم

القدرات البدنیة ، ومستوى فوق المتوسط لكلا القدرتین لدى عی

وجود فروقٍ 

  الذھنیة .



  : وطئة
عند التوجھ لأي دراسة بحثیة لابد من الرجوع الى الدراسات السابقة للاستفادة من مواطن قوتھا في         

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

قیاس متغیراتھا ، 

الدراسات ذات الصلة بالمتغیرات بشكل منفرد ع

أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

الدراسات العربیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة :

الجدول (

  دراسة. 

،  والنعیمي الكبیسي

2011  

  الدراسةنوع 

  ھدف الدراسة

  مقیاس الدراسة

  حجم ونوع العینة

  سالیب التحلیل

  ھم الاستنتاجات
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وطئةت
        

تعزیز الجانب الفكري والمعرفي ، والخوض في المواطن التي تعثرت عندھا لتكون الھدف الاساسي 

للدراسة الحالیة بحیث تنطلق من حیث توقف الاخرون ، بالإضافة الى معرفة الأنموذجات 

قیاس متغیراتھا ، 

الدراسات ذات الصلة بالمتغیرات بشكل منفرد ع

أي دراسة او بحث یجمع بین المتغیرات الثلاث وعلى النحو التالي :

اولاً : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة

الدراسات العربیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة : أ .

.1

الكبیسي

2011

نوع 

ھدف الدراسة

مقیاس الدراسة

حجم ونوع العینة

سالیب التحلیلأ

ھم الاستنتاجاتأ
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  دراسة 2.

  2013،  الأعظمي
  القدرات المعرفیة والاستراتیجیة واثرھما في بناء المیزة التنافسیة 

  رسالة ماجستیر / جامعة بغداد .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
ابراز اھمیة القدرات المعرفیة والاستراتیجیة ودورھا في بناء المیزة التنافسیة في 

  المصارف الاھلیة العراقیة .

  مقیاس الدراسة
بعاد ھي أ) فقرة موزعة بالتساوي على خمسة 15من ( قدرات المعرفیةتكون مقیاس ال

  التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر .

  ) مصارف اھلیة في بغداد .9و قسم یعملون في (أ) مدیر فرع 70شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  سالیب التحلیلأ
) ، Spearmanالانحراف المعیاري ، معامل الارتباط (التكرارات ، النسب المئویة ، 

  تحلیل المسار .لیل الانحدار البسیط والمتعدد ، تح

  ھم الاستنتاجاتأ

بین القدرات المعرفیة والقدرات الاستراتیجیة ، وان ویة عالیة توجد علاقة ارتباط معن

توسط محاور القدرات  ھناك تأثیراً متزایداً للقدرات المعرفیة على المیزة التنافسیة عبر

  الاستراتیجیة .

  
  الدراسات الاجنبیة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة : ب .

  ) بعض الدراسات الاجنبیة السابقة ذات الصلة بالقدرات المعرفیة7الجدول (

  دراسة1. 

Barchard & 

Ralphhakstian, 

2004  

 : الابعاد الاساسیة وعلاقتھا مع القدرات المعرفیة شعوريالذكاء ال قدرات طبیعة وقیاس

  الاخرىالشخصیة متغیرات و

The Nature and Measurement of Emotional Intelligence 

Abilities: Basic Dimensions and Their Relationships with Other 

Cognitive Ability and Personality Variables                                      

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة

ل ، الادراك الاجتماعي ، الاستقلا شعوري(الانسجام ال شعوريبعاد الذكاء الأفحص علاقة 

 متغیراتاعیة ) بالقدرات المعرفیة وـجتمة الاـ، الثق شعوري، الاضطراب ال شعوريال

  الشخصیة .

  مقیاس الدراسة
بعاد ھي أربعة أبالتساوي على  عاً موز ) اختباراً 12من ( مقیاس القدرات المعرفیة تكون

  ستقرائي .القدرة اللفظیة ، الاغلاق اللفظي ، التصور ، الاستدلال الا

  حجم ونوع العینة
 Britishانثى) فـي جامعة  116،  اً ذكر 60( اً جامعی اً ) طالب176شملت العینة (

Columbia  .  

  . حلیل الارتباط ، تحلیل الانحدارت، اختبار الفا كرونباخ   التحلیلسالیب أ
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  ھم الاستنتاجاتأ

ارتباطا منخفضا مع عوامل القدرات المعرفیة الاربعة وعوامل  شعوريكان للانسجام ال

الخمسة الكبرى ، بینما یرتبط الادراك الاجتماعي بشكل كبیر مع القدرات الشخصیة 

مكانتھا في ھذا المجال ، وكانت للعوامل الثلاثة المتبقیة علاقات المعرفیة مما یدل على 

  متبادلة معتدلة مع ابعاد الشخصیة المختلفة وارتباطات منخفضة مع القدرات المعرفیة .

  دراسة 2.

Alexander, 

2007  

  بالأداء الوظیفي على المدى الطویل باستخدام اختبار القدرة المعرفیة  التنبؤ

Predicting Long term Job Performance using a Cognitive 

Ability Test                                                                                              

  ) .North Texasاطروحة دكتوراه / جامعة (  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
اختبار القدرة المعرفیة والاداء الوظیفي الطویل الاجل بین فحص العلاقة المباشرة بین 

  العاملین في شركة التكنولوجیا الدولیة .

  مقیاس الدراسة

) فقرة ، 30تكون اختبار القدرة المعرفیة من ثلاثة اجزاء ھي سلسلة اكمال المصفوفة (

فقرة ، ویحتوي كل  25)فقرة ، حل المشكلات الریاضیة ( 40)اتمام سلسلة الارقام (

  اختبار فرعي على خمسة خیارات للإجابة .

  ) موظف یعملون في شركة التكنولوجیا الدولیة .3000شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  .تحلیل الانحدار المتعدد  ، التحلیل العاملي الاستكشافي  سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ
یة لأداء الوظائف الإشرافترتبط درجات اختبار القدرات المعرفیة بشكل ایجابي بالتقییمات 

  والترقیات والزیادة في الاجور وعدد الدورات التدریبیة المكتملة . 

  دراسة 3.

Rikoon et al, 

2016  

  الضمیر وعلاقتھا التفاضلیة مع عوامل القدرة المعرفیة  حقائق وعي

Facets of Conscientiousness and their Differential Relationships 

With Cognitive Ability Factors                                                           

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  البحث عن العلاقات بین جوانب الضمیر وعوامل واسعة من القدرات المعرفیة .  ھدف الدراسة

  مقیاس الدراسة

بعاد ھي (القدرة المتبلورة ، القدرة السائلة ، أمقیاس القدرات المعرفیة من خمسة تكون 

التفكیر الكمي ، القدرة على الاسترجاع ، القدرة البصریة المكانیة ) ویتم تقییم تلك الابعاد 

  . معرفیاً  ) اختباراً 15باستخدام (

  ) جامعة في الولایات المتحدة الامریكیة.14من ( اً ) طالب722شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  سالیب التحلیلأ
الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، تحلیل الانحدار ، تحلیل الارتباط ، التحلیل 

  العاملي التوكیدي . 

  ھم الاستنتاجاتأ
القدرات ان الاشخاص ذوي یرتبط الحذر والاجھاد بعلاقة قویة مع القدرات المعرفیة ، و

  سعادة في نھجھم العام لأنشطة الحیاة . اكثرن یكونوا أالاكبر یمیلون الى  المعرفیة
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  ثانیا : عرض الدراسات السابقة ذات الصلة بتمكین القیادة
  ) بعض الدراسات الاجنبیة السابقة ذات الصلة بتمكین القیادة8الجدول (

  دراسة 1.

Arnold et al, 

2000  

  قیاس سلوكیات القائدل لمقیاس جدید استبیان تمكین القیادة : البناء والتحقق 

The Empowering Leadership questionnaire : The construction 

and validation of a new Scale for measuring Leader behaviors    

     

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  جدیدة لتقییم سلوكیات تمكین القیادة .تطویر اداة قیاس   ھدف الدراسة

  مقیاس الدراسة

) 5مثالا یقتدى بھ (بعاد ھي أ) فقرة مقسمة على خمسة 38من ( مقیاس تمكین القیادة تكون

، اظھار الاھتمام  ) فقرات6) فقرة ، المشاركة في صنع القرار (11فقرات ، التدریب (

  ) فقرات .6) فقرات ، الأعلام (10(

  العینةحجم ونوع 

  منظمات مختلفة . یعملون في ثلاث اً وموظف اً ) قائد195: شملت العینة ( 1دراسة 

  ) موظف یعملون في منظمتین مختلفتین .205: شملت العینة ( 2دراسة 

  منظمات مختلفة . یعملون في ست اً ) موظف374: شملت العینة ( 3دراسة 

  .تحلیل الانحدار ، تحلیل الارتباطالوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ،   سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ
انتجت الدراسة ثمانیة مفاھیم متمیزة من سلوكیات تمكین القیادة ، وبناء اداة لقیاس كل من 

  ھذه الفئات السلوكیة والتحقق من صحتھا في العدید من المنظمات .

  دراسة 2.

Dierendonck & 

Dijkstra , 2012  

  تابع في العلاقة بین تمكین القیادة والتمكین دور ال

The Role of the follower in the Relationship Between 

Empowering Leadership and Empowerment                                  

                                  

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  تعزیز التبصر في طبیعة العلاقة بین تمكین سلوك القائد والتمكین النفسي للمرؤوسین .  الدراسةھدف 

  مقیاس الدراسة
) 3بعاد ھي تفویض السلطة (أ) فقرة مقسمة على ثلاثة 11( من مقیاس تمكین القیادة كونت

  ) فقرات.3) فقرات ، المسؤولیة (5فقرات ، تبادل المعلومات (

  في السجون الھولندیة . ) ضابطاً 212شملت العینة (  حجم ونوع العینة

   .الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، تحلیل الانحدار المتعدد ، نمذجة المعادلة الھیكلیة  سالیب التحلیلأ

ان ایمان المرؤوسین بالقدرة على التأثیر في النتائج التنظیمیة كان مرتبطا بزیادة تفویض   ھم الاستنتاجاتأ

  القائد.
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  دراسة 3.

Li et al,2014  

تمكین القیادة على سلوك المواطنة : مناخ الدعم لالتأثیرات المتعددة المستویات 

  التنظیمي سلاح ذو حدین 

Cross – Level Influences of Empowering Leadership on 

Citizenship Behavior: Organizational Support Climate as a 

Double – Edged Sword                                                                        

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة

التحقیق في دور الوساطة للتمكین النفسي على المستوى الفردي في العلاقة بین تمكین 

ولي الفردي (الانتساب وتالقیادة واثنین من الاشكال التكمیلیة للمواطنة على المستوى 

یضا في الدور المعتدل لمناخ الدعم التنظیمي في العلاقة بین أالمسؤولیة) ، وكذلك التحقیق 

  سلوك تمكین القیادة وھذین الشكلین من المواطنة .

  مقیاس الدراسة
، معنى ،  ةبعاد ھي (قوأربعة أرة موزعة على ) فق14( تكون مقیاس تمكین القیادة من

  ، تأثیر) .حكم ذاتي 

  في شركة بتروكمیاویات كبیرة في الصین . اً ) موظف461شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، نمذجة المعادلة الھیكلیة ، تحلیل الانحدار.  سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ

من  تمكین  كل عندما كانعلى المستویات حدثت أن أظھرت نتائج التبادل الاجتماعي أ

مع نظریة  ذلك واتساقاً ، وعلى النقیض من  سلوك القیادة ومناخ الدعم التنظیمي مرتفعاً 

على المستویات حدثت عندما كان تمكین سلوك القیادة أن أ یضاً أظھرت النتائج أالتحكم 

المضاد ، فقد سلطت النتائج الضوء على المفھوم  مرتفعا ومناخ الدعم التنظیمي منخفضاً 

  للحدس بأن مناخ الدعم التنظیمي قد لا یكون دائما منتظماً.

  دراسة4. 

Li et al, 2015 

  ة تولي المسؤولیة للتابعین یادتمكین الق زیدمتى ولماذا ی

When and Why Empowering Leadership Increases followers’ 

Taking charge                                                                                       

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
تطویر مجموعة الادبیات المتنامیة فیما یتعلق بتأثیر تمكین القیادة على السلوك التفاعلي 

  للمرؤوسین.

  مقیاس الدراسة

بعاد ھي تعزیز معنى أة ـربعأ) فقرة موزعة على 12( نـم مقیاس تمكین القیادة ونـتك

ي الاداء العالي ، توفیر ـن الثقة فـالعمل ، تعزیز المشاركة في صنع القرار ، التعبیر ع

  الاستقلالیة من القیود البیروقراطیة .

  حجم ونوع العینة
) منظمات صناعیة 9) مجموعة عمل یعملون في (81) موظف من (310شملت العینة (

  وخدمیة في الصین .
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  .الانحدار تحلیل الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ،   سالیب التحلیلأ

  للتابعین . ن تمكین القیادة وتولي المسؤولیةبی علـى مستوى عالٍ  وجود علاقة ایجابیة  ھم الاستنتاجاتأ

  دراسة 5.

Amundsen & 

Martinsen, 

2015  

: دور القیادة الذاتیة  داعوالاب العمل جھدوین القیادة والرضا الوظیفي الربط بین تمك

  والتمكین النفسي 

Linking Empowering Leadership to Job Satisfaction , Work 

Effort , and Creativity : The Role of self – Leadership and 

psychological Empowerment                                                              

  بحث میداني .  الدراسةنوع 

  ھدف الدراسة
رضا الوظیفي استكشاف دور القیادة الذاتیة والتمكین النفسي في ربط تمكین القیادة بال

  للمرؤوسین . داعوجھود العمل والاب

  مقیاس الدراسة

بعاد ھي (التفویض ، أ) فقرة موزعة على تسعة 18من ( تمكین القیادة مقیاستكون 

المعلومات، تشجیع المبادرة، تشجیع التركیز على الھدف ، دعم الفعالیة ، التنسیق ، تبادل 

  التأثیر ، القولبة ، التوجیھ).

  حجم ونوع العینة

  ربعة منظمات مختلفة في النرویج .أیعملون في  اً ) موظف(335: شملت العینة  1دراسة 

یعملون في مجال الصحة وقطاع الرعایة  والبلدیة   اً ) موظف137: شملت العینة ( 2دراسة 

  في النرویج .

  التحلیل العاملي الاستكشافي ، نمذجة المعادلة الھیكلیة .  سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ

على التمكین النفسي بشكل مباشر وغیر مباشر من خلال القیادة  یؤثر تمكین القیادة ایجابیاً 

الذاتیة ، ویؤثر التمكین النفسي على كل من الرضا الوظیفي ، والجھد المبذول ولكن لیس 

على الابداع ، في حین تؤثر القیادة الذاتیة على جھد العمل والابداع ولكن لیس على 

  الرضا الوظیفي . 

  دراسة6. 

Biemann et 

al,2015 

التأثیر على مستوى الفرد  اختبارالوظیفي للمدیرین :  تصورات المسارتمكین القیادة و

  والفریق على حد سواء 

Empowering Leadership and Managers’ career Perceptions : 

Examining effects at both The Individual and the team level         

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  استكشاف تأثیر تمكین القیادة على تصورات الافراد المھنیة .  ھدف الدراسة

  ) .Arnold et al,2000مقیاس تمكین القیادة ل (  مقیاس الدراسة

  حجم ونوع العینة
من شركة  ) فریقٍ 704في المناصب القیادیة المتداخلة في ( اً ) موظف2493شملت العینة (

  المانیة كبیرة .
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  التحلیلسالیب أ
الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، تحلیل المحتوى بمساعدة الحوسبة الاحصائیة ، 

  تحلیل الانحدار .

  ھم الاستنتاجاتأ

بشكل ایجابي بالكفاءة الذاتیة الوظیفیة  ان تمكین القیادة على المستوى الفردي كان مرتبطاً 

لرضا الوظیفي ، اما تمكین القیادة والتي بدورھا توسطت في العلاقة بین تمكین القیادة وا

على مستوى المجموعة كان مرتبطا بشكل ایجابي بالكفاءة الذاتیة الوظیفیة عندما صنف 

على انھ تمایز قیادي ولكن لیس عندما تم اعتباره كمناخ قیادة ، بدورھا توسطت الكفاءة 

خیرا وجدت علاقة أ، والقیادة والرضا الوظیفي الذاتیة الوظیفیة العلاقة بین تمكین تمایز 

  تمایز القیادة والرضا الوظیفي . سلبیة بین تمكین

  دراسة7. 

Abbas & 

Khali,2016 

تأثیر تمكین القیادة في الانغماس الوظیفي من خلال الدور الوسیط لمھارات التفكیر 

  الاستراتیجي 

Effect of the Empowerment Leadership’s on Job Involvement 

Reinforcement through a Mediator role for Strategic Thinking 

Skills                                                                                                      

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
المباشر وغیر المباشر على الانغماس ثره أوتحدید التعرف على نموذج تمكین القیادة 

  الوظیفي من خلال استخدام مھارات التفكیر الاستراتیجي .

 . )Arnold et al,2000مقیاس تمكین القیادة ل (  مقیاس الدراسة

  حجم ونوع العینة
في الطاقم الطبي والتمریضي في مدینة الامام الحسین الطبیة  ) عضواً 239شملت العینة (

  في كربلاء .

  سالیب التحلیلأ

بعض الاحصاءات الوصفیة ،  التحلیل العاملي التوكیدي ( نمذجة المعادلة الھیكلیة ) ،

تحلیل الارتباط ، تحلیل الانحدار البسیط ، تحلیل المسار لتحدید التأثیر المباشر وغیر 

 المباشر .

  ھم الاستنتاجاتأ
یر تمكین القیادة والانغماس ان متغیر التفكیر الاستراتیجي یزید من الاثر الكلي لمتغ

  الوظیفي على مستوى البیئة الصحیة لمدینة الامام الحسین الطبیة في كربلاء .
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  بقة ذات الصلة بالسمعة التنظیمیةعرض الدراسات السا: ثالثاً 

  أ .الدراسات العربیة ذات الصلة بالسمعة التنظیمیة :

  الصلة بالسمعة التنظیمیة ) بعض الدراسات العربیة السابقة ذات9الجدول (

  دراسة1. 

  2010، كشكول
  دور الالتزام بالمسؤولیة الاجتماعیة واخلاقیات الادارة في تعزیز سمعة المنظمة  

  ./ جامعة الكوفة رسالة ماجستیر   نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
الادارة وعلاقة التعرف على طبیعة العلاقة بین الالتزام بالمسؤولیة الاجتماعیة واخلاقیات 

  ذلك بتحقیق سمعة طیبة وایجابیة .

  مقیاس الدراسة
بعاد أربعة أ) فقرة مقسمة بصورة متساویة على 20(من  السمعة التنظیمیة مقیاستكون 

   .ھي (ھویة المنظمة ، صورة المنظمة ، شرعیة المنظمة ، ادارة السمعة ) 

  حجم ونوع العینة

ي النجف ـي مستشفى الصدر التعلیمي فـیعملون ف اً ) طبیب68ى (ـشملت العینة الاول

ن مختلف مراجعي المستشفى ـم اً ) فرد100ما  العینة الثانیة فشملت (أ ، الاشرف

  المبحوثة .

  سالیب التحلیلأ
 -Kruskalمعامل اختبار الفروق (النسبة المئویة ، الوسیط ، المدى ، التحلیل العاملي ، 

Wallis، ()اختبارMann- whitney( .  

  ھم الاستنتاجاتأ

ي اشراك ـمثل تراجعھا ف عدة جوانب ي ـلمبحوثة لدیھا بعض التراجع فان المستشفى ا

ھ الدینیة ـة المجتمع مناسباتـي مشاركـي برامج التدریب والتطویر ، وفـموظفیھا ف

الاھمیة المطلوبة لمعالجة المشاكل التي قد تؤثر  والوطنیة والاجتماعیة ، وانھا لاتولي

  على سمعتھا .

  دراسة عودة ، 2.

2012  
  العلاقة التأثیریة بین جودة الخدمات الالكترونیة وسمعة الجامعات 

  ماجستیر / جامعة الشرق الاوسط . رسالة  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
الالكترونیة للمواقع الالكترونیة في الجامعات معرفة العلاقة التأثیریة بین جودة الخدمات 

  الاردنیة الخاصة وسمعة تلك الجامعات .

  مقیاس الدراسة
) 3بعاد ھي الاعجاب (أ) فقرات مقسمة على ثلاثة 10من ( مقیاس سمعة الجامعاتتكون 

  ) فقرات .4) فقرات ، الرضا (3فقرات ، الاحترام (

  ) جامعات اردنیة خاصة .6وطالبة في ( اً طالب) 1524شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  سالیب التحلیلأ
الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، التكرارات ، النسب المئویة ، الانحدار البسیط ، 

  .تبار الانحدار المتعدد المتدرج الانحدار المتعدد ، اخ
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  ھم الاستنتاجاتأ

رون بالأعجاب والاحترام بشكل یشعان الجامعات الاردنیة تتمتع بسمعة حسنة فالطلبة 

اتجاه جامعاتھم ، وان جودة المعلومات والخدمات التي تقدمھا مواقع الجامعات  عالٍ 

مستوى الالكترونیة لم تكن بالمستوى الذي یطمح الیھ الطلبة ، بینما كانت جودة التصمیم ب

لجامعات في سمعة تلك ثر لجودة المواقع الالكترونیة لأجید ، وبینت الدراسة وجود 

  الجامعات . 

دراسة عثمان  3 .

  2015ومحمد ، 
  تأثیر المسؤولیة الاجتماعیة في بناء وادارة سمعة المنظمات

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة

الكشف عن العلاقة والتأثیر بین المسؤولیة الاجتماعیة بدلالة المسؤولیة (الاقتصادیة ، 

ى المنظمة من خلال (حرص المنظمة علالقانونیة ، الاخلاقیة ، الانسانیة) ، وادارة سمعة 

  ، الاصالة) .وح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیةسمعتھا ، الوض

  مقیاس الدراسة
على ستة ابعاد  ةغیر متساوی صورة) فقرة مقسمة ب17( التنظیمیة منكون مقیاس السمعة ت

  حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة ) . (ھي 

  حجم ونوع العینة
) 26ي مصرف الرافدین ، و (ـف اً ) موظف38توزعت بین ( اً ) موظف64ة (ـشملت العین

  في مصرف الرشید . اً موظف

  سالیب التحلیلأ
الوسط الحسابي ، تحلیل ارتباط الرتب لسبیرمان ، الانحراف المعیاري ، معامل اختبار 

Mann- Whitney ، .معامل الانحدار الخطي  المتعدد  

  ھم الاستنتاجاتأ

وجود علاقات ارتباط جیدة بین المسؤولیة الاجتماعیة وادارة السمعة ، وان نھوض 

بمسؤلیتھما الاجتماعیة یسھم في الارتقاء بقوة عدد مقومات ادارة المصرفین المبحوثین 

  ا .ممؤشرات ادارة السمعة فیھ اجمالي ا ، فضلا عن الارتقاء بقوةسمعتھم

  دراسة .4

  2017 ، الفتلاوي

العلاقة بین القیادة الرشیقة وبناء السمعة التنظیمیة  من خلال الدور الوسیط للالتزام 

  التنظیمي 

  بحث میداني .  الدراسةنوع 

  ھدف الدراسة
معرفة مدى استخدام القیادة الرشیقة ومدى توافر الالتزام التنظیمي ومستوى السمعة 

   .التنظیمیة لشركة صناعة السیارات من خلال ادراكات الافراد العاملین فیھا

  مقیاس الدراسة
) فقرات مقسمة بالتساوي على ثلاثة أبعاد ھي 9من ( مقیاس السمعة التنظیمیةتكون 

  الابداع ، المسؤولیة الاجتماعیة ، جودة الخدمة . 

  یعملون في الشركة العامة لصناعة السیارات . اً ) موظف(354شملت العینة   حجم ونوع العینة

  معامل الارتباط البسیط ، تحلیل معادلة النمذجة الھیكلیة .  سالیب التحلیلأ

حداث المزید من إتوافر القیادة الرشیقة ینعكس في ان التغیر الذي یحصل في مستوى   الاستنتاجاتھم أ
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التغییر في مستویات الالتزام التنظیمي لدى الموظفین كما ان ھذا التأثیر ینسحب ایضا الى 

وان التأثیر الوسیط للالتزام التنظیمي كان  احداث تغییر في مستویات السمعة التنظیمیة،

السمعة ئیاً ولیس تاماً بین المتغیر المستقل (القیادة الرشیقة) والمتغیر المعتمد (جز

وھذا یشیر الى جزئیة توسط الالتزام التنظیمي في العلاقة بین القیادة الرشیقة  التنظیمیة)

  والسمعة التنظیمیة للشركة المبحوثة .

  الدراسات الاجنبیة ذات الصلة بالسمعة التنظیمیة : ب .
  ) بعض الدراسات الاجنبیة السابقة ذات الصلة بالسمعة التنظیمیة10الجدول (

  دراسة1.

Eberl & 

Schwaiger,2005  

  سمعة المنظمة : تفكیك التأثیرات على الأداء المالي 

Corporate Reputation : Disentangling The Effects on financial 

performance                                                                                          

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
البحث عن تأثیر سمعة المنظمات على الأداء المالي في المستقبل مع الأخذ بنظر الاعتبار 

  تأثیر الاداء المالي السابق على السمعة الحالیة.

  مقیاس الدراسة

) فقرة مقسمة بصورة غیر متساویة على ثلاثة 37( تكون مقیاس السمعة التنظیمیة من

 ، ودة المنتجات والخدماتـودة الإدارة ،الأداء المالي، جـج ودة الموظفین ،ـعشر بعدا (ج

قیادة السوق ، توجھ الزبون ، الجاذبیة ، المسؤولیة الاجتماعیة ، السلوك الأخلاقي ، 

  الموثوقیة ، الموقف العادل تجاه المنافسین ، الشفافیة والانفتاح ، المصداقیة ).

  ) شركة المانیة .30یعملون في ( اً ) موظف1849شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  تحلیل الانحدار. ، التحلیل العاملي الاستكشافي ، الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري   سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ
تؤثر السمعة المعرفیة والعاطفیة بشكل كبیر على الاداء المالي المستقبلي بعد السیطرة 

  على الاداء السابق .

. دراسة  2

Tromp,2012  

  الفجوة بین الصورة والھویة  ادارة سمعة المنظمات : اصلاح
Corporate Reputation management : Reconciling Identity- Image 

gaps                                                                                                        

  . Pretoriaرسالة ماجستیر / جامعة   نوع الدراسة

  ھدف الدراسة

الصورة والھویة ، لفھم ما اذا كانت ھناك فجوة بین  التحقق من سمعة المنظمات وتحدیداً 

كیفیة رؤیة المنظمة لنفسھا (ھویة المنظمة) وكیف یتم عرضھا من قبل اصحاب المصلحة 

  (صورة المنظمة ) .

  مقیاس الدراسة

 زبائنتوجھ البعاد ھي أ) فقرة مقسمة على خمسة 23من ( تكون مقیاس السمعة التنظیمیة

) فقرات ، 4) فقرات ، منظمة موثوقة وقویة مالیا (7) فقرات ، صاحب العمل الجید (3(

  ) فقرات .5) فقرات ، المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة (4جودة المنتج والخدمة (
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  من الشركات العاملة في جنوب افریقیا . یرین) مد10شملت العینة (  حجم ونوع العینة

  التحلیلسالیب أ
والتحلیل الموضوعي النوعي اعتمدت الدراسة على المنھج الاستكشافي الظاھري 

  .للبیانات

  ھم الاستنتاجاتأ

جل تحسین ادارة سمعة المنظمات ، یحتاج المدراء الى تحدید الفجوات بین صورة أمن 

العلاقات دارة المعرفة وادارة إوفیق بینھا من خلال التركیز على المنظمة وھویتھا والت

  والتواصل والثقة والتنفیذ .

. دراسة  3

Beheshtifar & 

Allahyary,2013 

  ودوران الموظفین  الالتزام  نوایا دراسة العلاقة بین السمعة التنظیمیة مع

Study the Relationship among Organizational Reputation With 

Commitment and Employees’ Turnover Intention                          

  .بحث میداني   نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
التحقق من العلاقة بین السمعة التنظیمیة مع الالتزام التنظیمي ودوران الموظفین في 

  المنظمات التنفیذیة .

  مقیاس الدراسة

بعاد ھي أ) فقرة مقسمة بالتساوي على خمسة 30(من  تكون مقیاس السمعة التنظیمیة

المنتجات / الخدمات ، القیادة ، المسؤولیة الاجتماعیة ، الھویة التنظیمیة ، الصورة  (جودة

  التنظیمیة ) .

   .یعملون في المنظمات التنفیذیة في مدینة سیبیدان في ایران اً ) موظف242شملت العینة (  حجم العینة

  ، تحلیل الانحدار .) Spearmanتحلیل ارتباط الرتب (  سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ

وجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین السمعة التنظیمیة والالتزام التنظیمي (الالتزام 

العاطفي ، الالتزام المعیاري ، الالتزام المستمر) ، ووجود علاقة ذات دلالة احصائیة بین 

 السمعة التنظیمیة ودوران الموظفین ، وكذلك وجود علاقة قویة بین الالتزام التنظیمي

  (الالتزام العاطفي ، الالتزام المعیاري ، الالتزام المستمر) ودوران الموظفین .

. دراسة  4

Ghosh,2016  

  سمعة المنظمة والاداء الاجتماعي والتنوع التنظیمي في منظور دولة ناشئة

Corporate reputation, social performance, and organizational 

variability in an emerging country perspective     

  بحث میداني .  نوع الدراسة

  ھدف الدراسة
البحث عن العلاقة بین سمعة المنظمات وادائھا الاجتماعي مع تأثیر اعتدال الصناعة في 

  سیاق بلد ناشئ .

  مقیاس الدراسة

بعاد ھي جودة الادارة ، السلامة المالیة ، القدرة أمن تسعة  تكون مقیاس السمعة التنظیمیة

على جذب وتطویر والحفاظ على المواھب العلیا ، جودة المنتجات/ الخدمات ، قیمة 

، جودة التسویق ، المسؤولیة الاجتماعیة الابتكارالاستثمار الطویل الاجل ، القدرة على 
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  والبیئیة ، استخدام اصول المنظمة .

  ) قطاعا صناعیا مختلفا في الھند .11) منظمة تمثل (220تم جمع البیانات من (  حجم ونوع العینة

  التكرارات ، الوسط الحسابي ، الانحراف المعیاري ، الانحدار .  سالیب التحلیلأ

  ھم الاستنتاجاتأ

ان سمعة المنظمات تتحدد من خلال التأثیر المشترك لمجموعة من المنظمات المحددة ، 

عوامل الاداء الاجتماعي ، وكذلك وجد ان التأثیر السمعي للأداء الاجتماعي بالإضافة الى 

التي  المختلفة انشطة الاداء الاجتماعي اع الى اخر وفقا لأنواعللمنظمة یختلف من قط

  تعمل فیھا المنظمة .

  رابعا ً : مناقشة الدراسات السابقة
السمعة ولقدرات المعرفیة وتمكین القیادة اسابقة في مجال بعد ان تم عرض وتحلیل الدراسات ال      

 التنظیمیة نستنتج الاتي :

من قبل الباحثین والمنظرین بتلك  متزایداً  ن ھناك اھتماماً أالدراسات السابقة  خلال نلاحظ من1. 

  .المتغیرات في السنوات الاخیرة ، وھذا خیر دلیل على قوة وحداثة تلك المتغیرات 

التي تناولت متغیر تمكین القیادة ھي  السابقة ن جمیع الدراسات) نجد أ8(عند النظر الى الجدول . 2

في الدراسات العربیة بشكل عام والعراقیة مما یدل على وجود فجوة معرفیة واضحة ،  بیةدراسات اجن

بذل المزید من الجھود البحثیة والدراسات العربیة للخوض في  ، وعلیھ فأن ھناك حاجة الى بشكل خاص

  مكین القیادة . متغیر ت

الخاصة  جمع البیانات والمعلوماتغلب الجھود البحثیة السابقة اعتمدت الاستبانة كأداة رئیسة لأفي  .3

  بالمتغیرات التي تناولتھا تلك الدراسات .

ن الدراسات السابقة التي تناولت متغیري (القدرات المعرفیة ، السمعة التنظیمیة)  اختلفت في أنجد  .4

غلب أن أتغیرات ، وعلى العكس من ذلك نجد وھذا مؤشر یدل على الاتساع المعرفي لتلك الممقاییسھا 

) وھذا Arnold et al,2000الدراسات السابقة التي تناولت متغیر تمكین القیادة اعتمدت على مقیاس (

  یعبر عن قوة المقیاس ونجاحھ میدانیاً . 

عینة من المصارف والمؤسسات الاكادیمیة  والمنظمات تناولت الدراسات السابقة تلك المتغیرات في  5.

ھمیة تلك المتغیرات وضرورة تطبیق مقاییسھا في كافة أجاریة والخدمیة  ، وھذا یدل على الصناعیة والت

  القطاعات وعلى مختلف بیئاتھا . 

ھا راتالمحتوى النظري لمتغی يـنھا تقاربت الى حد ما فأخلال تفحص الدراسات السابقة نجد . من 6

ومفاھیمھا المعرفیة ، فـي حین اختلفت في اھدافھا ومقاییسھا والادوات الاحصائیة التي اعتمدتھا، وھذا 

  یدل على المساحة الكبیرة التي تشغلھا تلك المتغیرات.  
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  فادة من الدراسات السابقة : اوجھ الا خامساً 
  : تيبالآیمكن اجمالھا  عدة جوانبالدراسة الحالیة ب افادت الجھود البحثیة السابقة

سھمت الدراسات السابقة في بناء الجانب النظري لمتغیرات الدراسة الحالیة من خلال الرجوع أ. 1

  والاستعانة بالمصادر والمراجع الاساسیة التي وضعت الجذور الفكریة والمعرفیة لتلك المتغیرات .

ید واختیار متغیرات الدراسة والتوصل الى الجھود البحثیة السابقة نقطة انطلاق الباحث في تحد د. تع2

  طبیعة العلاقة التي تربطھا .

. ساعدت الدراسات السابقة الباحث في اختیار مقاییس الدراسة الحالیة بعد الاطلاع والتمعن على 3

  . الادوات والمقاییس المستخدمة في تلك الدراسات

واضحة عن الاسالیب الاحصائیة المستخدمة فیھا مما ساعد الباحث  عطت الدراسات السابقة صورةأ. 4

  . فرضیات الدراسة الحالیة مة لاختبارءملاواكثرھا  الاسالیباختیار افضل تلك في تحدید و

  فادت الدراسات السابقة في تحدید حجم ونوع العینة المعتمدة في الدراسة الحالیة .أ. 5

لباحث ساعدتھ في بناء وصیاغة منھجیة الدراسة ا لدى فكریة واضحة . كونت الدراسات السابقة رؤیة6

نموذج أفضلا عن بناء  واھدافھا الرئیسیةالدراسة الفكریة والمیدانیة  ةولاسیما في تحدید مشكلالحالیة 

  الدراسة الفرضي .

  الدراسة الحالیة میزات: م سادساً 
دارة الموارد إن حقول ادارة الاعمال ھما ( ـ. جمعت ھذه الدراسة ثلاثة متغیرات لحقلین مھمین م1

   . لفكري والمعرفي بین تلك الاختصاصاتالبشریة ، السلوك التنظیمي ) لتسلیط الضوء على التداخل ا

جمعت بین اجنبیة  وأعربیة ي دراسة ألم یجد من خلال اطلاع الباحث على الجھود البحثیة السابقة  .2

  بین تلك المتغیرات .  كبیرة لتوضیح العلاقات یعطي الباحث فرصةمتغیرات الدراسة الحالیة ، وھذا 

 غیري القدرات المعرفیةناولت موضوعات حدیثة ومھمة خاصة متتمیزت الدراسة الحالیة بأنھا ت.3

المكتبة وكتبة الاداریة العربیة بشكل عام النقص الحاصل في الممن  اً جزءلرفد وسد  تمكین القیادةو

   . على وجھ التحدیدة العراقیة الاداری

الاھلیة  والكلیات في مجموعة من الجامعات . اختبار العلاقات التأثیریة بین متغیرات الدراسة میدانیاً 4

وتعالج مواطن مواطن قوتھا التي تتمیز بھا لتدعم  مثل ھذه الدراسةالتي ھي بحاجة ماسة لالعراقیة ، و

  .في ظل الواقع التنافسي التي تعیشھ تلك الجامعات  ضعفھا ،

المیدانیة التي اجریت لمتغیر تمكین القیادة كانت في بیئات اجنبیة ، مما حفز غلب الدراسات أان . 5

ي ومھم یتمثل وعلى مستوى قطاع تعلیمي حیوفي البیئة العراقیة الباحث على الخوض في الدراسة الحالیة 

  لاھلیة.ا والكلیات بالجامعات
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من 

سین سواء على 

غلب المنظمات 

ردھا 

 ،

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

حد الاستراتیجیات 

الصلاحیات 

دة قناة 

والتي تعتبر 

بأن بناء سمعة 

ذب وتوظیف الافراد 

في 

ما تم 

ھم الموضوعات 

وم القدرات والقدرات المعرفیة ، أھمیتھا ، 

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، 

وفوائدھا ، 

من  القدرات المعرفیة والتي تعد

سین سواء على 

غلب المنظمات 

ردھا امو لقدرات المعرفیة التي تمتلكھا

،  اریة الأولى في المنظمات

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

حد الاستراتیجیات 

الصلاحیات الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

دة قناة تمكین القیا

والتي تعتبر ما المبحث الثالث فركز على السمعة التنظیمیة 

بأن بناء سمعة 

ذب وتوظیف الافراد 

في ،  العملمكان 

ما تم على وفق 

ھم الموضوعات 

وم القدرات والقدرات المعرفیة ، أھمیتھا ، 

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، 

وفوائدھا ،  

القدرات المعرفیة والتي تعد

سین سواء على رالموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

غلب المنظمات ح أن نجا

لقدرات المعرفیة التي تمتلكھا

اریة الأولى في المنظمات

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

حد الاستراتیجیات میتھ ، حیث یعتبر تمكین القیادة أ

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

تمكین القیا رارات بسرعة كبیرة وبالتالي یمثل

ما المبحث الثالث فركز على السمعة التنظیمیة 

بأن بناء سمعة  المعاصرة

ذب وتوظیف الافراد تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

مكان ومنحھم المزید من الحریات والصلاحیات في 

على وفق البحث متغیرات 

ھم الموضوعات وفیما یلي عرض أ

وم القدرات والقدرات المعرفیة ، أھمیتھا ، 

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، 

 ھمیتھایشمل مفھوم السمعة التنظیمیة ، أ

القدرات المعرفیة والتي تعدمباحث ، المبحث الاول تضمن 

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

ن نجااقیة على وجھ التحدید ، حیث نجد أ

لقدرات المعرفیة التي تمتلكھا

اریة الأولى في المنظماتثموبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

میتھ ، حیث یعتبر تمكین القیادة أ

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

رارات بسرعة كبیرة وبالتالي یمثل

ما المبحث الثالث فركز على السمعة التنظیمیة 

المعاصرة ادركت العدید من المنظمات

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

ومنحھم المزید من الحریات والصلاحیات في 

متغیرات ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

وفیما یلي عرض أ 

وم القدرات والقدرات المعرفیة ، أھمیتھا ، 

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، 

یشمل مفھوم السمعة التنظیمیة ، أ

  الفصل الثاني

  الجانب النظري للبحث

مباحث ، المبحث الاول تضمن 

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

اقیة على وجھ التحدید ، حیث نجد أ

لقدرات المعرفیة التي تمتلكھاھا لعلى استثمار

وبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

میتھ ، حیث یعتبر تمكین القیادة أ

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

رارات بسرعة كبیرة وبالتالي یمثل

ما المبحث الثالث فركز على السمعة التنظیمیة 

ادركت العدید من المنظمات

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

ومنحھم المزید من الحریات والصلاحیات في 

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

 .في الدراسات ذات العلاقة 

وم القدرات والقدرات المعرفیة ، أھمیتھا ، والذي یشمل مفھ

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، 

یشمل مفھوم السمعة التنظیمیة ، أ

الفصل الثاني

الجانب النظري للبحث

مباحث ، المبحث الاول تضمن 

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

اقیة على وجھ التحدید ، حیث نجد أالبیئة العر

على استثمار العالمیة وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد

وبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

میتھ ، حیث یعتبر تمكین القیادة أھعلى الرغم من أ

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

رارات بسرعة كبیرة وبالتالي یمثلوتنفیذ الق

ما المبحث الثالث فركز على السمعة التنظیمیة ز الموارد البشریة في المنظمة ، أ

ادركت العدید من المنظماتو ،واستمرار المنظمات 

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

ومنحھم المزید من الحریات والصلاحیات في 

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

في الدراسات ذات العلاقة 

والذي یشمل مفھ

  بعادھا الرئیسة .

فھوم التمكـین وتمكین القیادة ، أھمیتھ ، اجراءاتھ ، والذي یشمل م

یشمل مفھوم السمعة التنظیمیة ، أ والذي

  بعادھا الرئیسة .

الجانب النظري للبحث

مباحث ، المبحث الاول تضمن  ربعة

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

البیئة العر مستوى البیئة العربیة بشكل عام او

العالمیة وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد

وبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

على الرغم من أاقیة التي تناولتھ 

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

وتنفیذ القجل رفع كفاءة العمل 

ز الموارد البشریة في المنظمة ، أ

واستمرار المنظمات 

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

ومنحھم المزید من الحریات والصلاحیات في  بین ذوي القدرات المعرفیة العالیة

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

في الدراسات ذات العلاقة  الحصول علیھ من مرتكزات مفاھیمیة

  التي تعرضت لھا تلك المباحث :

والذي یشمل مفھ المبحث الأول ( القدرات المعرفیة ) :

بعادھا الرئیسة .ختباراتھا ، وأ

والذي یشمل م ) : المبحث الثاني ( تمكین القیادة

والذي : المبحث الثالث (السمعة التنظیمیة )

بعادھا الرئیسة .خصائصھا ، بنائھا ، إدارتھا ، وأ

  )المبحث الرابع (العلاقة بین المتغیرات 

ربعةیركز ھذا الفصل على أ

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

مستوى البیئة العربیة بشكل عام او

العالمیة وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد

وبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

اقیة التي تناولتھ 

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

جل رفع كفاءة العمل والمسؤولیات من أ

ز الموارد البشریة في المنظمة ، أ

واستمرار المنظمات في نجاح 

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

بین ذوي القدرات المعرفیة العالیة

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

الحصول علیھ من مرتكزات مفاھیمیة

التي تعرضت لھا تلك المباحث :

المبحث الأول ( القدرات المعرفیة ) :

ختباراتھا ، وأنواعھا ، ا

المبحث الثاني ( تمكین القیادة

  بعاده الرئیسة .

المبحث الثالث (السمعة التنظیمیة )

خصائصھا ، بنائھا ، إدارتھا ، وأ

المبحث الرابع (العلاقة بین المتغیرات 

  تمھید
یركز ھذا الفصل على أ

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

مستوى البیئة العربیة بشكل عام او

العالمیة وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد

وبذلك اصبحت القدرات المعرفیة رأس المال الحقیقي والقوة الاست ةالبشری

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

اقیة التي تناولتھ العربیة والعر

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

والمسؤولیات من أ

ز الموارد البشریة في المنظمة ، أة لتحفی

في نجاح  العنصر الحاسم

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

بین ذوي القدرات المعرفیة العالیةالموھو

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین 

الحصول علیھ من مرتكزات مفاھیمیة

التي تعرضت لھا تلك المباحث :

المبحث الأول ( القدرات المعرفیة ) :

نواعھا ، اخصائصھا ، أ

المبحث الثاني ( تمكین القیادة

بعاده الرئیسة .سلبیاتھ ، وأ

المبحث الثالث (السمعة التنظیمیة )

خصائصھا ، بنائھا ، إدارتھا ، وأ

المبحث الرابع (العلاقة بین المتغیرات 

تمھید 
یركز ھذا الفصل على أ     

الموضوعات الحدیثة والمھمة التي نالت القلیل من الاھتمام من قبل الباحثین والمما

مستوى البیئة العربیة بشكل عام او

العالمیة وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد

البشری

بینما تضمن المبحث الثاني تمكین القیادة وھو الموضوع الاخر الذي عانى من قلة الدراسات والبحوث 

العربیة والعر

الحدیثة التي تھدف الى منح الافراد ذوي الطاقات والقدرات المعرفیة العالیة المزید من 

والمسؤولیات من أ

ة لتحفیفعال

العنصر الحاسم

تنظیمیة مستدامة والوصول الى مراكز تنافسیة متقدمة یعتمد بشكل اساسي على ج

الموھو

ین ركز المبحث الرابع على توضیح العلاقات المنطقیة التي تربط بین ح

الحصول علیھ من مرتكزات مفاھیمیة

التي تعرضت لھا تلك المباحث :

المبحث الأول ( القدرات المعرفیة ) :

خصائصھا ، أ

المبحث الثاني ( تمكین القیادة

سلبیاتھ ، وأ

المبحث الثالث (السمعة التنظیمیة )

خصائصھا ، بنائھا ، إدارتھا ، وأ

المبحث الرابع (العلاقة بین المتغیرات 



ھمیة 

القابلیات والمؤھلات الفكریة والمعرفیة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

ولغرض فھم 

القـدرات والقـدرات المعرفیة ، 

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من 

ھمیة تلك 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

درة في اللغة 

ونان من 

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء 

وبذلك فأن مصطلح القدرة في اللغة یعني  

  

ي الحدیث الیومي 

 

ى اختراق لوح 

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

 

ن 

 

ھمیة ألما لھ من 

القابلیات والمؤھلات الفكریة والمعرفیة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

ولغرض فھم 

القـدرات والقـدرات المعرفیة ، 

The Concept of Abilities and 
Cognitive   

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من 

ھمیة تلك أعلى 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

درة في اللغة 

ونان من ـالعربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء 

وبذلك فأن مصطلح القدرة في اللغة یعني  

  ) .الإلكتروني

ي الحدیث الیومي 

 ذلك یستخدم أحیاناً 

ى اختراق لوح 

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

 عرفو ، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات .

ن ــا عـزھییا وتم



لما لھ من  جانبالأ

القابلیات والمؤھلات الفكریة والمعرفیة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

ولغرض فھم  والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

القـدرات والقـدرات المعرفیة ، 

  بعادھا الرئیسة وكما یأتي :

The Concept of Abilities and 
Cognitive 

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من 

على  وان ذلك لخیر برھان

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

درة في اللغة صل كلمة الق

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء 

وبذلك فأن مصطلح القدرة في اللغة یعني  

الإلكترونيقاموس المعاني 

ي الحدیث الیومي ـھ استخدامات شائعة سواء ف

ذلك یستخدم أحیاناً ـن المتخصصین وك

ى اختراق لوح ـة لدیھا القدرة عل

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات .

یا وتمـالجمع بین مدخلات المنظمة نفسھ



الأ والباحثین 

القابلیات والمؤھلات الفكریة والمعرفیة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

القـدرات والقـدرات المعرفیة ، مفھوم 

بعادھا الرئیسة وكما یأتي :

The Concept of Abilities and 
Cognitive Abilities

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من 

وان ذلك لخیر برھان

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

صل كلمة القأینبغي توضیح 

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء 

وبذلك فأن مصطلح القدرة في اللغة یعني  

قاموس المعاني والثراء (

ھ استخدامات شائعة سواء ف

ن المتخصصین وك

ة لدیھا القدرة علـذه الرصاص

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات .

الجمع بین مدخلات المنظمة نفسھ

       .اجـالانت
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 المبحث الاول

 القدرات المعرفیة

 من قبل الكتاب

القابلیات والمؤھلات الفكریة والمعرفیة  د، حیث تع

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

مفھوم لاساسیة للقدرات المعرفیة سوف یتناول ھذا المبحث 

بعادھا الرئیسة وكما یأتي :أأنواعھا ، اختباراتھا و

The Concept of Abilities and 
Abilities                        

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من 

وان ذلك لخیر برھان تصنیفھا وتحلیلھا

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

ینبغي توضیح لقدرات التي تناولھا الباحثون ، 

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء 

وبذلك فأن مصطلح القدرة في اللغة یعني  كل شيء وقاضیھ ، 

والثراء ( والتمكن منھ ، وكذلك یعني الغنى

ھ استخدامات شائعة سواء فـ) الى أن مصطلح القدرة ل

ن المتخصصین وكـ، وغیرھم م

ذه الرصاصـي الجملة (ھ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات .

الجمع بین مدخلات المنظمة نفسھ

الانتالأداء وي 



37 

المبحث الاول

القدرات المعرفیة

من قبل الكتاب كبیراً  اً خذ موضوع القدرات المعرفیة اھتمام

، حیث تع كافة الاصعدة

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

لاساسیة للقدرات المعرفیة سوف یتناول ھذا المبحث 

أنواعھا ، اختباراتھا و

 The Concept of Abilities and اولاً : مفھوم القدرات والقدرات المعرفیة
                                                                         

حسن تقویم ومیزه عن غیره من سائر المخلوقات فمنحھ من أالله سبحانھ وتعالى الانسان في 

تصنیفھا وتحلیلھامتعددة اختلف العلماء والفلاسفة في 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

لقدرات التي تناولھا الباحثون ، 

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

، فاͿ عز وجل قادر على كل شيء وان قال للشيء  )( إن الله على كل شيء قدیر)

كل شيء وقاضیھ ، على 

والتمكن منھ ، وكذلك یعني الغنى

) الى أن مصطلح القدرة ل

، وغیرھم م علماء النفس، والمربین

ي الجملة (ھـ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات .

الجمع بین مدخلات المنظمة نفسھا ـ)  القدرات بأنھ

ي ــاعلیة فـن خلال الف
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القدرات المعرفیة

خذ موضوع القدرات المعرفیة اھتمام

الاصعدة في مختلف مجالات الحیاة وعلى

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

لاساسیة للقدرات المعرفیة سوف یتناول ھذا المبحث 

أنواعھا ، اختباراتھا و ،  ھااھمیة القـدرات المعرفیة ، خصائص

اولاً : مفھوم القدرات والقدرات المعرفیة
                                                       

الله سبحانھ وتعالى الانسان في 

متعددة اختلف العلماء والفلاسفة في 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

  والاجتماعیة والتعلیمیة .

لقدرات التي تناولھا الباحثون ، 

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

( إن الله على كل شيء قدیر)

على كن فیكون ، والله سبحانھ وتعالى مقتدر 

والتمكن منھ ، وكذلك یعني الغنى الطاقة ، القوة على انجاز الشيء

) الى أن مصطلح القدرة ل 

علماء النفس، والمربین

ـو الحال فـلتوصیف الأشیاء المادیة كما ھ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة المعرفیة فھي تعبر عن نوع من الإمكانیات . ، والقدرة الموسیقیة

Nelson &Winter ,1982:63القدرات بأنھ  (

ن خلال الفــات الأخرى م



خذ موضوع القدرات المعرفیة اھتمام

في مختلف مجالات الحیاة وعلى

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

لاساسیة للقدرات المعرفیة سوف یتناول ھذا المبحث 

اھمیة القـدرات المعرفیة ، خصائص

اولاً : مفھوم القدرات والقدرات المعرفیة
                                                       

Abilities  

الله سبحانھ وتعالى الانسان في 

متعددة اختلف العلماء والفلاسفة في 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

والاجتماعیة والتعلیمیة .

لقدرات التي تناولھا الباحثون ، وقبل التطرق الى مفاھیم ا

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

( إن الله على كل شيء قدیر)(التقدیر ، قال تعالى 

كن فیكون ، والله سبحانھ وتعالى مقتدر 

الطاقة ، القوة على انجاز الشيء

Carroll , 1993 

علماء النفس، والمربیناوفي المناقشات العلمیة بین 

لتوصیف الأشیاء المادیة كما ھ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة الموسیقیة

elson &Winter ,1982:63

ات الأخرى مـن المنظم



  : وطئة
خذ موضوع القدرات المعرفیة اھتمام

في مختلف مجالات الحیاة وعلىكبیرة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

لاساسیة للقدرات المعرفیة سوف یتناول ھذا المبحث المرتكزات ا

اھمیة القـدرات المعرفیة ، خصائص

اولاً : مفھوم القدرات والقدرات المعرفیة
                                                       

Abilities القدرات

الله سبحانھ وتعالى الانسان في  خلق        

متعددة اختلف العلماء والفلاسفة في قدرات نعمائھ 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

والاجتماعیة والتعلیمیة . المھنیة

وقبل التطرق الى مفاھیم ا

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

التقدیر ، قال تعالى 

كن فیكون ، والله سبحانھ وتعالى مقتدر 

الطاقة ، القوة على انجاز الشيء

Carroll , 1993 :3(واشار 

اوفي المناقشات العلمیة بین 

لتوصیف الأشیاء المادیة كما ھ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

، والقدرة الموسیقیة ة الریاضیة

elson &Winter ,1982:63

ن المنظمـا مـ


 

 

  

  

وطئةت
خذ موضوع القدرات المعرفیة اھتمامأ      

كبیرة 

التي یتمتع بھا المورد البشري مصدر الابداع والابتكار الذي یساعد المنظمات على تحقیق الاداء المتفوق 

والنجاح والتمیز على المنظمات المنافسة في ظل التغیرات التكنولوجیة والبیئیة السریعة .

المرتكزات ا

اھمیة القـدرات المعرفیة ، خصائص

اولاً : مفھوم القدرات والقدرات المعرفیة
                                                       

القدرات. 1

        

نعمائھ 

القدرات في تمشیة عجلة حیاة الافراد الحالیة والمستقبلیة فضلا عن دورھا البارز والكبیر في حیاتھم 

المھنیة

وقبل التطرق الى مفاھیم ا

العربیة ومصدر اشتقاقھا ، (القدیر والقادر) من صفات الله عز وجل یكونان من القدرة ویك

التقدیر ، قال تعالى 

كن فیكون ، والله سبحانھ وتعالى مقتدر 

الطاقة ، القوة على انجاز الشيء

واشار 

اوفي المناقشات العلمیة بین 

لتوصیف الأشیاء المادیة كما ھ

خشبي  سمیك) ، وفي كثیر من الأحیان تستخدم لتوصیف سمات الأفراد  كما ھو الحال في التعبیرات مثل 

ة الریاضیةالقدر

)elson &Winter ,1982:63

ـغیرھ
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درة ــى قم علـ(أ) الحك ور بطریقتین :ـرد یمكن ان تصـدرة الفـق بأن Nicholls,1984:328)(وذكر

 عرفھاي حین ـف . تحقیقھ للمزید من النتائجداء ومعرفة الفرد وخبرتھ السابقة ، (ب) أیعتمد على  ردـالف

)Murphy,1989:184( التي تنطوي على ارات ـجمیع الاختب بأداءام المرتبط ــل العـالعاما ــبأنھ

ارات ـارف والمھـحزمة معقدة مـن المعبأنھا  )Day,1994:38(كما عرفھا  . ة الفعالة للمعلوماتـالمعالج

والاستفادة نشطتھا ي تمكن المنظمات من تنسیق اـلال العملیات التنظیمیة لكـارس خـي تمـالمتراكمة ، الت

نظیمیة إلى نوایا استراتیجیة من الضرورات التعنصر حیوي في عملیة ترجمة و ھي أ . من موجوداتھا

   . )Meldrum & Atkinson,1998:565( جل تحقیق العمل الفعالأ

العملیات ولكنھا  ن القدرات ھي لیست موارد بحد ذاتھاأ) الى Vorhies & Harker,1999شار (أو

القدرة بأنھا  ) Arvola,2002( ھاعرفكما  ضافة قیمة للمدخلات .إجل أتكاملیة التي تستخدم الموارد من ال

وتشیر الى  ، سواء كان التعلیم والتدریب قد حصل أم لا، الفعلیة على الأداء سواء كانت جسدیة أم عقلیة

قدرة الأفراد والمنظمات أو الوحدات التنظیمیة و ھي أ . فئة محددة من المھام اي داء الافراد بنجاح لإنجازأ

المنتجات والقدرات وان  .) Enemark & Denmark,2003:3(لیة وكفاءة مستدامة اعالوظائف بفلأداء 

ھي جانبان لعملة واحدة ، كما ان للمنتجات دورة حیاة تجسد المراحل والمسارات التي تمر بھا فكذلك 

القوة التي  لذلك فھي تعدللقدرات دورة حیاة مماثلة للمنتجات تتمثل بمرحلة النمو والنضوج والانخفاض ، 

  . )Helfat&Peteraf,2003:998(سلسلة من المنتجات او المنتجات المتعددة في وقت واحد تدعم 

و ھي أ مجموعة او نظام لتقدیم مساھمة ایجابیة في الحیاة العامة. بانھا)  Morgan,2006:7( ھاوعرف

یستطیع الفرد ان ینجزه بالفعل من داء عمل معین سواء كان عقلیا ام حركیا ، وتشیر الى ما أالقدرة على 

 )Vincent,2008:1( في حین ذھب . )9: 2007(شراب ، الاعمال من خلال الدقة والسرعة في الاداء

میزة  ، لذلك تعتبر عملیة تعاونیة یمكن نشرھا من خلال تطبیق كفاءات الفرد واستغلالھابأنھا الى تعریفھا 

یؤثر على الانجاز والاداء  ،  اً بناء مھمالقدرات  تعد كما . او قابلیة عملیة یمكن تطویرھا او تحسینھا

وتساعد الفرد على التمیز في العدید من المجالات مثل المجالات الریاضیة والمكانیة و اللفظیة...الخ ، وان 

  . )Frebort et al,2011:36( الفرد الذي یقلل من قدراتھ قد یفوت فرص مھمة تساعد في تحقیق اھدافھ

) القدرات بأنھا قدرة الأفراد والمجتمعات والمنظمات على أداء المھام Mirzoev,2011:1,5وعرف (

لى إ) Jansson,2014:17( شارألأھداف بطریقة مستدامة . في حین ، وتحدید وتحقیق ا وحل المشاكــل

المساھمة في جل أمن فاعل مع بعضھا البعض ومع البیئة جزاء متكاملة لدى الفرد تتأن قدرة الاداء ھي أ

  . المنظمةبأنھا المھارات التنظیمیة الجماعیة أو كفاءات  )Milara,2014:6( ھاوعرف داء المھني .الأ

المعرفة والاستخدام الواسع لوظائف الذاكرة والتصور المكاني والتنسیق والتركیز  القدرات تشملو

  .)  Pan ,2016:49(والتحفیز
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فرة لدى الفرد والتي یمكن االمھارات والمعارف المتوبأنھا  ما تقدم یمكن تعریف القدرات : في ضوءو

داء ومخرجات أعلى  یجابیاً في عملیاتھا الاساسیة مما ینعكس إللمنظمات استغلالھا من خلال دمجھا 

  المنظمة .

  Cognitive Abilities  المعرفیة القدرات 2 .

و العقلیة فقد یقصدون بذلك الذكاء العقلي الذي یتضمن أالناس عادة عن القدرات المعرفیة عندما یتحدث 

التصرف بحكمة ، و مع البیئة بشكل فعال القدرة على فھم الافكار المعقدة ، والتعلم من الخبرة ، والتكیف

)، 147: 2009، و بارون (جرینبرج لى الصعوبات والعواقب بفكر ثاقبوالتغلب عفي مختلف المواقف ،

  قبل الباحثین للقدرات المعرفیة . وبذلك تعددت المفاھیم المحددة من

تحدد مدى سرعة الفرد علــى القدرات المعرفیة بأنھا المھارات التي  )Hunter,1986:342(عرف إذ  

قع وانھا تتوقع الأداء الوظیفي في جمیع الوظائف وكذلك تتوالتفـــاعل مع الطرق المبتكرة ، التعلم و

القدرة المعرفیة وان  . التنبؤ بالمھــارات الوظیفیةالنجاح في التدریب وتساعد على تقییمات المشرف و

على  خلفیتھ الوراثیة ویكون لھا تأثیر كبیرب المبكرة یمكن اعتبارھا سمة فردیة للشخص تتأثر جزئیاً 

  .) Dronkers,1998:6( النجاح التعلیمي والمھني

ان القدرات  الى)  Neuman & Wright,1999:377; Yan & Cronshaw,2002:489( أشارو

لتدریب في المعرفیة والمھارات الخاصة بالعمل تعتبر مؤشرات قویة للأداء الوظیفي الفردي والنجاح في ا

) بانھا القدرة على اداء وظیفة معینة او نشاط Knight,2000:1459. وعرفھا (مختلفة تصامیم العمل ال

جوز للفرد استخدام جمیع القدرات المتاحة في الاداء الفعلي لوظیفة او نشاط معین فقد یكون معین ولا ی

سمة بأنھا  )Cawley et al 2001:419(في حین عرفھا الوضع الوظیفي محدداً بالنسبة لأداء الأفراد. 

  . س المال البشريأرسمي في رالغیر یا من خلال التعلیم والاستثمار موروثة جزئ

القدرة المعرفیة بانھا السمة الكامنة التي یتم تقیمھا  من خلال الاختبارات  )Brody ,2004:234( وعرف

لتي تتضمن بأنھا القدرات المتعلقة بالعملیات ا الى تعریفھا )53: 2004(عبد الله ،  وذھب النفسیة .

 الى) Quek,2005:231,232(في حین اشار  و الحصول علیھا .أو اكتشافھا أالتعرف على المعلومات 

ل الجماعي ان اصحاب العمل یفضلون العاملین الذین لدیھم قدرات عامة مثل مھارات القیادة والعم

خرین والمھارات الشفویة والمكتوبة لأداء العمل بنجاح ، وكذلك الذین لدیھم ومھارات التعامل مع الآ

یة ومھارات الحاسوب ومھارات البحث ومھارات القدرات المعرفیة مثل مھارات الابتكار والمھارات العدد

   حل المشكلات.

جل صیاغة خطة عمــل أمــن  ھاؤبأن القدرات المعرفیة یتم استدعا) Salthouse,2005:532وضح (أو

 فـي حین اتفق كـل مـن  واختیــار الجدول الزمني ورصد تسلسل العمل المنــاسب .وھادفة  جدیدة

Michelon, 2006 :1; Ostolaza et al,2016:4)ارات ـا المھـة بأنھـدرات المعرفیـى تعریف القـ) عل
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یف نتعلم، ـام بآلیات كـتاج للقیـثر تعقیدا نحـى الأكـة إلـن البسیطـاء فعند تنفیذ أي مھمة مـى الذكـة علـالقائم

اب المعرفة ـالتفكیر واكتسى ـالقدرة عل كما عرفت بأنھاالاھتمام . ، وإیلاء  كیف نفكر في حل المشكلةو

اح ـمفتاح الاداء الوظیفي ونجالقدرات المعرفیة  لذلك تعتبر ) .Rindermann,2007:668(دامھا ـواستخ

قدراتھم مھاراتھم و ن مجموعة من المتقدمین یعتمد علىـالمنظمات ، وان اختیار افضل الموظفین م

   ) .Green & Macqueen,2008:3المعرفیة (

مثل التفكیر،  ة المعرفیة تتعلق بالنشاط العقليالقدر بأن) Crosby & Prescod,2009:18(ذكرو

بأنھا مؤشر ثابت للمھارات  )Unger et al,2009:28( ھاوعرف . ، واستخدام اللغة والتذكر، والتعلم

القدرة على الاحتفاظ بالمعلومات الموثوقة وتقییمھا ، وتطبیق ھذه المعلومات في او انھا  والأداء .

 ومن وجھة نظر. ) Bostrom & Sandberg,2009:331(مختلفة لاتخاذ القرارات السلیمة المجالات ال

)Lubinski,2009:351 (من  اً القدرات المعرفیة تمثل الذكاء العام (العامل العام ) الذي یدعم عدد فأن

، واللفظیة ، وان ھذه القدرات تشمل  ،  والمكانیة العوامل المحددة على سبیل المثال القدرات الریاضیة

القدرة على التفكیر ، والتخطیط ، وفھم الافكار المعقدة ، والتعلم بسرعة ، وحل المشاكل ، والتفكیر 

  المجرد. 

القدرات المعرفیة بأنھا تلك المھارات التي تشكل الذكاء العام  الى تعریف Ortiz et al,2010:1)( ذھبو

ذخیرة كاملة من المھارات بأنھا  )Joseph & Newman,2010:59( عرفھا نفسھوفي السیاق  . للفرد

او انھا  . المكتسبة والمعرفة والتعلم ، والتوجھات الفكریة في الطبیعة المتاحة في أي فترة من الزمن

مھارات تجھیز المعلومات التي یمكن أن تزید من تدریب وإنتاجیة الأفراد، وتستخدم في مجموعة واسعة 

لھا إلى مھارات ذات المجالات بما في ذلك مكان العمل، وإن ھذه المھارات  یمكن تطویرھا وتحویمن 

القدرات المعرفیة تمثل الإمكانیات  وبذلك فأن.  ) Barone & Werfhorst,2011:488( صلة بالوظیفة

داث السلوك المطلوبة للقیام بأعمال او تصرفات معینة وھي ضروریة ولكنھا لا تتیح شروطا كافیة لأح

  . )62:  2011(الكبیسي والنعیمي ،  القدرة مع الجھد لأحداث السلوك ولابد ان تتحدد

مؤشر مھم لعدة نتائج في الحیاة  القدرات المعرفیة ھي أنعلى ) Vasconcelos et al,2013:68( أكدو

، والإبداع ، وان  داء الوظیفي ، والتحصیل الدراسي، والأ الیومیة بما في ذلك الإنجازات الاجتماعیة

ارات ــارات نفسیة او اختبــى شكل اختبــالادوات المستخدمة لتقییم المھارات المعرفیة للمرشحین تكون عل

بأنھــا القدرة علـى  القدرات المعرفیة )36: 2013الأعظمي ،( وعرف ار الموظفین .ــمعرفیة لاختی

 وضح أي حین ـف اح .ـة ونجـجل تنفیذ المھـام بدقأن ـیر مـع بین الخبرة والقابلیات والمھارات والتفكـالجم

Gill & Prowse,2014:3)(  اح ـالقدرات المعرفیة والمھارات الشخصیة تؤثر علـى السلوك والنجبأن

مل والنزعة قد یؤدي الى التحاقلة ھذه القدرات  . واني التفاعلات الاستراتیجیة المتكررة ـوالتعلم فـ

  . ) Hodson & Dhont,2015:15( العرقیة بین الافراد
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، ومعالجة المعلومات المعقدة  التخطیط القدرة علىبأنھا  القدرات المعرفیة ) Zhou, 2016,2وعرف (

ھناك علاقة وان  ، والانخراط في أشكال مختلفة من التفكیر للتغلب على العقبات. تجربةال والتعلم من

ن تكون أات المعرفیة المرتفعة من المرجح ن القدرأمما یشیر الى ایجابیة بین القدرة المعرفیة والثقة 

  .) Garza & Smith ,2016:2( ة في وجود الافضلیات الاجتماعیة استراتیجیات مھیمن

ن أ تناولھا من قبل الباحثین  یلاحظ الباحثالتي تم للقدرات المعرفیة من خلال التأمل في المفاھیم السابقة و

ا ــي مداخل دراستھا الا انھــللاختلاف ف اً في وجھات النظر حول مفھوم القدرات المعرفیة نظر اً ھناك تعدد

ى مرتكزات رئیسیة تعبر ــة حیث اتفق معظم الباحثین علــات واھداف مشتركــي تحقیق غایــتصب ف

لى ذكاء الشخص ، ھمھا : المھارات القائمة عأن مفھوم القدرات المعرفیة ــا عــا ومحتواھــي معانیھــف

فضل مؤشرات الأداء الوظیفي والنجاح في أة والتعلم من التجارب السابقة ، اكتساب الخبرة والمعرف

مألوفة ، القیادة والعمل الجماعي وسھولة التعامل مع الغیر ، التفكیر المنظم وحل المشكلات التدریب 

تحمل المسؤولیة ولابداع والابتكار ، الاخرین ، التجدید والتطویر التنظیمي من خلال القدرة على ا

یة والتكیف مع المخاطر ، التصرف بحكمة واتخاذ القرارات المناسبة ، صیاغة خطط العمل المستقبل

  .المتغیرات البیئیة

والامكانیات  الذھنیة بأنھا مجموعة من المھارات على ما تقدم یمكن تعریف القدرات المعرفیة : واعتماداً 

عمالھم بنجاح بما ینسجم مع أداء ألمكتسبة التي تساعد الافراد على والمؤھلات العلمیة والفكریة ا

   المتطلبات الوظیفیة .

  The Importance of Cognitive Abilities  ثانیاً : اھمیة القدرات المعرفیة

مصدر المیزة التنافسیة ونقاط القوة التي تساعد المنظمات في تعتبر القدرات والمھارات المعرفیة  ان        

   .كافة التمیز والتفوق والنجاحات المتعددة في مختلف المجالات وعلى الاصعدةتحقیق 

) ان اھمیة القدرات المعرفیة تكمن من خلال تأثیرھا الكبیر على التقدم Carroll,1993:25-27یرى (اذ 

لى إن تصلھم أمتعون بقدرات معرفیة عالیة یمكن المھنیة ، وان الافراد الذین یتالتعلیمي والنجاح في الحیاة 

رتیب الشھرة ، وكذلك تحقق القدرات المعرفیة التكافؤ في الفرص والعدالة الاجتماعیة ، وتساعد على ت

 یاً لالتي تتطلب مستوى عاوكذلك تساعد على اتخاذ القرارات لمستوى الفكري للأفراد ، اوفق على المھن 

  من الفكر.

ن اھمیة القدرات المعرفیة تتمثل بمـا یلي: أالى  ( Green & Macqueen, 2008:16 )شار أو

، تتنبأ  تؤدي إلى مستویات عالیة من الأداء في جمیع الوظائفالمستویات العالیة من القدرات المعرفیة 

بالأداء القیاسي الموضوعي الأفضل مثل ، تتنبأ بالأداء الوظیفي بشكل أفضل في الوظائف الأكثر تعقیداً 

تقییمات المشرف ، تحل المسائل الأكثر أھمیة للأفراد ومنظماتھم ، اي لا توجد ھناك أي عقبات امام 

  القدرات المعرفیة .
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ن تكون شرطا مسبقا لأنواع أیمكن  القدرات المعرفیةن أالى ) Morgeson et al,2005:400( ونوه

بزیادة اتساع  للأفراد الحالیة من المرجح ان ترتبط القدراتلأنھ معینة من السلوكیات والادوار الاضافیة ، 

الوظائف قادرین على اداء مھامھم بصورة جیدة لیكونوا اكثر استعدادا  ولذا یجب ان یكون شاغل الادوار

) بأن القدرات Palumbo et al,2005:13( وفي السیاق ذاتھ ذكر . والمھام الجدیدة لأتساع تلك الادوار

تؤثر على اكتساب المعرفة الوظیفیة وھذه المعرفة تؤثر بدورھا على الاداء الوظیفي وبالتالي  المعرفیة

  تستخدم القدرات المعرفیة في كثیر من الاحیان كمؤشر للأداء.

تساعد على اكتساب وتطبیق المعرفة القدرات المعرفیة  فأن )Murphy,1989:189( من وجھة نظرو

والقدرة على حل المشاكل الجدیدة وإصدار الأحكام الخاصة في الحالات التي لا تطبق فیھا  الوظیفیة ،

القدرات المعرفیة  تساعد  نبأ )Quek,2005:238-239( وضحفي السیاق ذاتھ أو الإجراءات الروتینیة .

داء أث متطلبات المھارات المھنیة ،  و، وتحقیق الاجتھاد والاعتمادیة ، وتحدیعلى سد احتیاجات العمل 

قصى قدر ممكن من أ، وتطبیق التكنولوجیا لتحقیق  الاعمال بنجاح بغض النظر عن الاختلافات الثقافیة

خرین ومھارات المعرفة ومھارات تحسین الآالانتاجیة ، وكذلك تساعد على اكتساب مھارات التعامل مع 

  القیمة لأداء العمل بنجاح.

) بأن القدرات المعرفیة تلعب دوراً مھماً في التنقل المھني لأداء Wilk & Sackett,1996:964 (وذكر

ان اھمیة القدرات  الى )Unger et al,2009:28( شارأو .مختلف الأدوار وفي مختلف الوظائف 

لعمل ، التنبؤ بأداء اتساعد على اكتساب المعرفة والمھارات في المھام المعقدة ، المعرفیة تتمثل بكونھا 

م الفكري للعمل . وفي السیاق شرطا اساسیا للتعلم ، وكذلك تساعد على التنظی دالنجاح في التدریب ، تع

بؤ لدیھا صلاحیة عالیة للتنن القدرات المعرفیة ألى ) عOnes & Viswesvaran,2002:15كد (أ نفسھ

بتقییمات الاداء ونجاح التدریب في جمیع الوظائف ، ولھا دور رئیسي في الاداء الوظیفي من خلال 

  اكتساب المعرفة الوظیفیة.

بكونھا بأن القدرات المعرفیة ذات اھمیة كبیرة ) (Gustafsson & Woiff,2015:176 -177وضح أو

لتنمیة قدرات  اً مھم اً فیھا اجابات ، وتعتبر محددتساعد على حل المشكلات الجدیدة او الحالات التي لا تقدم 

الافراد ، وتساعد على اكتساب المھارات والمعرفة في وقت مبكر ، وتستخدم في المجالات التي تتطلب 

، والقدرة على معالجة المعلومات فــي  القراءة والحساب والتفسیر المجردفھم العلاقات المعقدة مثل 

تساعد الافراد  ن القدرات المعرفیةبأ )Furnham,2008:38( ذكر جاه نفسھتوفي الا . مختلف المجالات

كثر ثقة أن یكونوا أكبیر من المعرفة ، ویمیلون الى  سرع ، ویكون لدیھم مخزونأعلى التعلم بشكل 

فضل أالتالي فأن القدرات المعرفیة ھي بأنفسھم فكریا ، وكذلك تساعدھم على حل المشاكل بكفاءة اكبر وب

   لأداء العمل .مؤشر 
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ى ـالقدرة علھمیة القدرات المعرفیة تتمثل بأن أالى ) (Joseph & Newman,2010 : 58 شارأفي حین 

ن وجھة نظر ـ. وم لتعزیز الفكروالمعرفة ى استخدام العواطف ـتنفیذ المنطق الدقیق ، والقدرة عل

)Herrmann et al,2008:1360 جمیع  بمــا یلــي : انجــاز) فأن اھمیة القدرات المعرفیة تتمثل

ي معالجة الأدراك الحسي ، ـة فـ، السرع ةـكبر والتعلم بسرعألمعرفیة بكفاءة عالیــة ، ذاكرة العملیــات ا

  ع البیئات المحددة نسبیاً .ـالتخطیط لأطول وقت ممكن ، التطور والاستجابة ماستنباط استنتاجـات قویة ، 

ة المعلومات المعقدة فـي الحیاة ـالقدرات المعرفیة تساعد علـى معالجن بأ )Zhang et al,2013( وضحأو

فضل ، أل ـادیمي بشكـى التكیف الاجتماعي ، والتنبؤ بالأداء الأكـمـن حل المشاكل ال الیومیة ابتداءاً 

ة والكفاءة في اداء المھام المطلوبة ، وكذلك تساعد علـى اختیار افضل الاستراتیجیات لحل المشاكل ـوالدق

تنطوي  ن القدرات المعرفیة أ) على Fulmer & Barry,2004:247( اكد صدد ذاتھوفي الالجدیدة . 

ن ـبسرعة ، والتعلم م، وفھم الأفكار المعقدة، والتعلم  ، والتفكیر المجرد ى التخطیط ، وحل المشاكلـعل

  . الخبرة

القدرات المعرفیة والاسالیب المعرفیة تدعم  بأن )Dhont&Hodson,2014:457( ذكراضافة الى ذلك 

بین  الایجابیة العوامل الثقافیة والاجتماعیة وعملیات التعلیم داخل المنظمة وتحقق العدید من النتائج

  .(نموذج التكاملیة المعرفیة) ) 6موضح في الشكل (كما لیات العملیات النفسیة آالمجموعات عبر 

  اداء               

   لنتائج بینا                          لیات العملیات النفسیةآ     
 المجموعات     

  نظم الاعتقاد المستقرة            استجابة فوریة               التقدیر                                                 
  

 

 

 

 

  

  تفضیلات           

نتائج المشتركة بین المجموعات المعرفیة والاسالیب المعرفیة على ال: نموذج تأثیر القدرات  )6(الشكل 

  .لیات النفسیة لیات العمآ عبر

 Source: Dhont, K., & Hodson, G. (2014), "Does lower cognitive ability predict 

greater prejudice?" Current Directions in Psychological Science, Vol.23, No. 6, 

P.457.                                                                                                                         
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(أ) ذاكرة كبیرة تساعد ن أھمیة القدرات المعرفیة یمكن تحدیدھا في كونھا : أوفي ضوء ما سبق ، یتضح 

وسع عن الاھداف وكیفیة أ، (ب) تمثل نظره  كبرأم بسرعة التعلم وتطویر كفــاءتھ الافراد علــى

بیرة ، ـة كـام المطلوبة بسرعـي انجاز المھـ، (د) تسھم ف ةـة الوظیفیـتسب المعرفـتحقیقھا ، (ج) تك

ساعد على النجاح دقیقة في الكثیر من المجالات ، (و) تالغیر زز السرعة في معالجة المعلومات (ھـ) تع

  داء الادوار في مختلف الوظائف ، (ز) تسھل عملیة التفاوض والتعامل مع الاخرین . أفي 

  Characteristics of Cognitive Abilities  ثالثاً : خصائص القدرات المعرفیة

،  إلى الفروق الفردیة في المعلومات والقدرة على المعالجة و القدرة على التعلمتشیر القدرة المعرفیة       

ن على تمثیل المزید من المعلومات في وعالیة من القدرات المعرفیة قادر الأفراد الذین لدیھم مستویاتوان 

، والتعلم من تجاربھم السابقة  الفضاء المعرفي ومعالجة البیانات التي توجھ السلوك ( الذاكرة العاملة)

  ).Lepine et al,2000:567(وتطویر كفاءتھم بسرعة أكبر 

القدرة المعرفیة ترتبط ببعض التفضیلات القیاسیة (النتائج بأن  )Benjamin,2012:4( وضحأو

ي المھارات بالعلوم المعرفیة وفي الكثیر من الحالات ان الافراد ذو كبیراً  السلوكیة) وكذلك ترتبط ارتباطاً 

 كدأفي حین كثر كفاءة في الحكم وصنع القرار وتخفیض التكالیف وتأطیر الخسائر . أالمعرفیة الكبیرة ھم 

)Strauss&Margalit,2012:187ائص للقدرات المعرفیة الطبیعیة تتمثل ـخص ن ھناك خمسأ ) على

ي ـحتى ف (ب) تتطور دون أي جھد واعٍ ، لحل نوع معین مـن مشكلـة التكیف  (أ) معقدة ھیكلیاً  بمـا یلي :

(د) قدرات اكثر عمومیة  ن وراءھا ،ـغیاب التعلیم الرسمي ، (ج) یتم تطبیقھا دون أي وعي بالمنطق الكام

  .(ھـ) تتطور بشكل موثوق في جمیع الافراد العادیین  ، اءـات او التصرف بذكـلمعالجة المعلوم

 صالحاً  مؤشراً تعد (أ)  : ص القدرات المعرفیة تتمثل بالاتين خصائأ )Furnham,2008:194( ویرى

 من خلال تقییمات المشرف والمعرفة المكتسبة ،علیھا  نجاح التدریبیعتمد لنجاح ، (ب ) للتعلم وا

الأداء الوظیفي بشكل جید لأنھ مرتبط تتوقع  د)الوظائف المختلفة، (تتنبأ بالنتائج عبر  ھا)اختباراتج(

 في حین ذكر.  والقدرة على حل المشاكلالقدرة على التكیف تمتلك ) ھـ( ، بالسرعة وجودة التعلم

)Dilchert et al,2007:619( المعرفیة یمتلكون ما  اتذوي المستویات العالیة من القدر ن الأفرادبأ

یكفي من التبصر وعدم الانخراط في السلوكیات المنحرفة (التأثیر المثبط) ، وارتفاع التحصیل التعلیمي 

  لدیھم ، والحصول على المزید من المراكز والفرص في البیئة العادیة والاجتماعیة .

ء الرجل في المھام التي داأداء المرأة افضل من ن اأ) الى Gouchie &Kimura,1991:323شار (أو

تنطوي على المھارات اللفظیة والسرعة المعرفیة والبراعة الیدویة الدقیقة في حین یتمیز الرجال بالقدرات 

ان بعض  ىدلة تشیر الأتفكیر الریاضي والاستھداف وھناك البصریة المكانیة المتفوقة والقدرة على ال

في المستویات المزمنة للھرمونات الجنسیة . في حین ذكر  الاختلاف في الاداء المعرفي ھو نتیجة الفوارق

)Richards et al,2004:4 (ن القدرات العالیة قد تزید احتمال الدخول الى بیئة صحیة ومحفزة تحافظ بأ
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مثل عدم ممارسة التدخین ، وان القدرات المعرفیة تعكس مباشرة السلوك في مرحلة النضوج  على

ھي التي  المعرفیة المعالجة ، واضاف بأن القدرةو التفكیر المركزي مثل سرعةخصائص الجھاز العصبي 

  تحدد معدل انخفاض الاداء المرتبط بالعمر ولاسیما في المھام التي تتطلب الجھد والتركیز .

ائص معرفیة ـاك خمس خصـ) من خلال دراستھ ان ھن(Song & Porath,2005:237-238اثبتو

، ادیةـادي ، (ب) شدة (قوة) غیر عـا یلي : (أ) حب استطلاع غیر عــتتمثل بم مشتركة للأفراد الموھوبین

المعرفیة  وان ھذه الخصائص، عادیة) ذاكرة غیر ھـ( ادي ،ـ) فھم وتعلم غیر عدادي ، (ـابداع غیر ع)ج(

تنتج فر لدى ھؤلاء المھوبین ، فقد اكانت نتیجة القدرات المعرفیة المشتركة التي تتو المشتركةالخمسة 

  ،القدرة العالیة على ایجاد العلاقات حب استطلاع غیر عادي على  مستوى التنشیط ، وعلى مستوى الاداء

(التخطیط وصنع القرار والتنظیم)  قد تنتج قوة غیر عادیة ، مثل وان الوظائف التنفیذیة العالیة الكفاءة 

فھم غیر و تعلم غیر عادي ، اً استدلالیة قد تنتج ابداعوكذلك فأن القدرة العالیة على ایجاد علاقات جدیدة او 

عادیة على الغیر فأن الخصائص المعرفیة  وباختصار، على مستوى الاداء عادي ، وذاكرة غیر عادیة 

   . )7في الشكل (موضح كما  مستوى الاداء قد تكون نتیجة حب استطلاع غیر عادي على مستوى التنشیط 
  الخصائص المعرفیة المشتركة                            المعرفیة المشتركة القدرات                  

  مستوى                                                                                                              

 التنشیط                                                                                                                                             

 

 

 

 

 

  مستوى   

 الاداء 

                                                         

                                                                                                                                                 

  

  القدرات المعرفیة المشتركة والخصائص المعرفیة المشتركة : )7شكل (ال
Source: Song, K. H., & Porath, M. (2005), "Common and domain-specific cognitive 
characteristics of gifted students: an integrated model of human abilities", High ability 
studies,Vol.16,No.2, P.237.                                                                                         
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   Types of Cognitive Abilities القدرات المعرفیة : انواعرابعاً 

 البعض مع بعضھا ةنواع القدرات المعرفیة وعلاقأن والكتاب في تحدید وتصنیف وثاختلف الباح     

  حسب النظرة الى البناء او التكوین المعرفي . الآخر

اء ـل الذكـ(أ) عام ن :ـطبقات تتكون م ى ثلاثـدرات المعرفیة الـ) القBuford,2014:1-2اذ صنف (

، واتخاذ القرارات ، وھذه القدرات تستخدم لتحسین قدرة  العام : یمثل قدرة الشخص على تعلم المعلومات

، (ب) قدرات واسعة (الذكاء المتبلور والذكاء  الفرد على أداء أي مھمة عندما تبقى العوامل الأخرى ثابتة

) قدرات محددة وضیقة جمن خلال التعلیم والثقافة ، ( المعرفة التي یحصل علیھا الفرد تمثل:  السائل)

(الذاكرة العاملة) : تشمل القدرة على الحفظ والاھتمام وانماط الاستجابة لمواجھة التغییر وتستخدم لقیاس 

  القدرات الواسعة وتشكل الاساس لاختبار الذكاء . 

ن القدرات المعرفیة حظیت بأكبر قدر مـن انواع مـ ةھناك ثلاثبأن  )Kaufman et al,2012:7( وذكر

ى الحفظ وتحدیث المعلومات وان الافراد الذین علـرة العاملة : القدرة ــا یلي : (أ) الذاكبمالاھتمـام تتمثل 

، (ب) سرعة المعالجة : داء مھامھم أـى كثر سیطرة علأن الذاكرة العاملة یكونون ـلدیھم مستویات عالیة م

في ) التعلم الارتباطي الصریح : القدرة على التذكر الطوعي . جعملیات المعرفیة ، (السرعة في تأدیة ال

القدرات المعرفیة الـى ستة مستویات ھي : التذكر، الفھم ، التطبیق ،   )Wilson,2016:2حین صنف (

  خلق .الالتحلیل ،  التقییم ، 

فصنف القدرات المعرفیة على نطاق واسع الى القدرات المعرفیة السائلة  Parker et al,2013:2)ما (أ

التي تشمل القدرة على حل المشاكل وعادة ما تنخفض مع التقدم في السن ، والقدرات المعرفیة المتبلورة 

) (Plomin et al,1994:207 وضحأفي حین  التي تعكس الخبرة والمعرفة المكتسبة مع مرور الوقت .

(أ) القدرات المحددة  : رات المعرفیة ھي من بین أكثر الأبعاد السلوكیة الموروثة وتشمل كل منالقد بأن

مثل (القدرة المكانیة، والقدرة اللفظیة، والذاكرة، وسرعة المعالجة) ، (ب) القدرات العامة وغالبا ما تسمى 

) Jensen,1998:13( بین ه نفسھوفي الاتجا بالذكاء الذي یشمل التباین الإیجابي بین القدرات المحددة .

ن القدرة المعرفیة تشمل كل من القدرة العامة وعدد من القدرات الخاصة مثل القدرة اللغویة، والریاضیة، أ

نوعیة كل شيء  فيالعقل الذي یؤثر (إلى حد ما)  ، وان القدرة المعرفیة تدل على قوة والموسیقیة، والفنیة

  تقریبا ، والقدرة على التحمل والبراعة والتنسیق. 

مجموعــات  ثـى ثلاـ) القدرات المعرفیة الMesarosova & Mesaros,2012:4274قسم (كذلك و

وضح أي حین ـف الكفاءة الریاضیة ، الكفاءة اللفظیة ، القدرة على متابعة ومواصلة التعلم . تتمثل بمـا یلي :

et al,2006:13-14)  Christelis ن القدرات المعرفیة ـنواع  رئیسیة مأ) بأن ھناك اربعة مجالات او

    تتمثل بالتوجھ ، والذاكرة ، والوظیفة التنفیذیة ، واللغة .
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قابلة للقیاس ن ھنــاك سبعة انــواع للقدرات المعرفیة ) بأSchrank & Wendling,2009:1( وذكر

المكاني ،  التجھیز التفكیر البصري  والمعرفة ، الاسترداد علـى المدى الطویل ، تتمثل بما یلي : الفھم

، وان ھذه القدرات المعرفیة السبعة  سرعة المعالجة،  جلالذاكرة القصیرة الأ ائل ،ـالتفكیر السالسمعي ، 

) بأن 89-84: 2007راب ،وضح (شأفـي حین  ترتبط ارتباطا كبیرا بالقراءة والكتابة والریاضیات .

قدرات معرفیة خاصـة تتمثل بما یلي : القـدرة اللفظیة ، القدرة الریاضیة ، القدرة المیكانیكیة ،  ھنـاك سبع

  القدرة الكتـابیة ، القدرة على التذكر ، القدرة على الاستدلال ، القدرة الفنیة.

المعرفیة تعتمد على جانبین ھما وجود  ن القدراتبأ )Belbase & Sanzenbacher,2016:2(وذكر 

تتكون من نوعین من الذكاء ھما الذكاء المتبلور (المعرفة المكتسبة) ، وانھا  المعرفة واكتساب المعرفة ،

المعرفیة  ) كیف تعتمد القدرات8والذكاء السائل (القدرة على معالجة المعلومات الجدیدة) ویوضح الشكل (

   على ھذین الجانبین .
 

 

 

 

 

 

  
  ) مكونات القدرة المعرفیة8الشكل (

Source: Belbase, A., & Sanzenbacher, G. T. (2016), "Cognitive Aging: A Primer", 
No.16-17, P.2.                                                                                                                 

  
(أ) التفكیر  بمــا یلــي :تتمثـل عــدة ) القدرات المعرفیـة الــى انـواع Mestre et al,2016:5صنف (و

السائل : القدرة والعوامل المتعلقة بالسرعة ، تستمر بالارتفاع خلال مرحلة الطفولة والمراھقة ثم تذھب 

برة والمعرفة المھنیة ) : زیادة الى انخفاض بطيء مع التقدم بالعمر ، (ب) العوامل المتعلقة بالمعرفة  (الخ

كبر في أدة على طول العمر ، ویكون النمو والمراھقة ، ولكن تستمر بالزیاقل بالنمو في مرحلة الطفولة أ

كثر ألى اساس الطرائق الحسیة : تكون مرحلة البلوغ مقارنة مع المعرفة العامة المتداخلة ، (ج) العوامل ع

  في كبار السن.  اً تراجع

اءة ـبمـا یلي : (أ) الكفن الكفاءات  تتمثل مجموعات م ى ثلاثالفقسم القدرات  ) Boyatzis,2008:8(ما أ

ب) الكفاءة داء متمیز ، (أى ـاس الذكاء العاطفي الذي یؤدي الى اسـى التعلم علـ: القدرة عل العاطفیة

 ، (ج) كفاءة الذكاء الاجتماعي : : القدرة علـى التفكیر  وتحلیل المعلومات  للتفوق في الاداء المعرفیة

 لصددوفي ا . خدام المعلومات العاطفیة  التي تؤدي الى ادارة العلاقات مع الاخرینالقدرة على الفھم واست
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تتمثل بما یلي : السیطرة ) القدرات المعرفیة الى ثلاثة انواع Wu et al ,2017:204صنف ( نفسھ

  ، الذاكرة العاملة ، المرونة المعرفیة.الذاتیة

  Tests of Cognitive Abilities  المعرفیة القدرات اختبارات خامساً:
 ،على نطاق واسع في العالم القدرة المعرفیة أو العقلیة ھي واحدة من البنى النفسیة الأكثر بحثاً ان         

كثر من ملیوني أوتقییم ما یقارب جرى اختبار القدرات المعرفیة أن ول مأوان الجیش الأمریكي ھو 

و أباختبارات القدرات العقلیة  بیرٌ ك صبح ھناك اھتمامٌ أحرب العالمیة الأولى ، وبعد ذلك شخص خلال ال

ختبارات لتحدید احتیاجات المعرفیة ، حیث اعتمدت الكثیر من منظمات القطاع الخاص على ھذه الا

من خلال التركیز على الإجراءات التي كانت تھدف إلى اختبار القدرات المتعددة او المحددة على  أعمالھا

مھارات اللفظیة والمیكانیكیة والریاضیة ، حیث تصمم ھذه الاختبارات خصیصا سبیل المثال اختبار ال

لمھارات والقدرات التي تتطلبھا الوظیفة ، وبذلك اصبح التقییم المصمم اوفق على للوظائف الفردیة 

  ) . Green et al,2008:4لاختبار القدرات المعرفیة الأسلوب المھیمن لاختیار الموظفین (

في  كثر انتشاراً حد  الاختبارات الأأاختبار القدرة المعرفیة ھو ن أ الى )Deary et al,2007:13(  شارأو

التي قدرات الافراد المعرفیة  علم النفس الاكادیمي ویھدف الى توفیر مقیاس موضوعي للفروق الفردیة في

اختبارات القدرة ن أ) Alexander,2007:4بین ( سیاق نفسھوفي ال . لا شك في وجودھا داخل المجتمع

ا توصف تلك الاختبارات بأنھا مقاییس الكفاءة ـشكال التقییم شیوعا وغالبا مأكثر أالمعرفیة ھي من 

والذاكرة ، وتشمل اختبارات القدرة اللفظیة والریاضیة  مة لتحدید قدرة الشخص على التعلمالمستخد

   نواع الوظائف .أللتنبؤ بالأداء الوظیفي في جمیع كثر فعالیة والمنطق ، وتعتبر الأ

شكال الناجحة كثر الأأات القدرة المعرفیة ھي واحدة من ن اختباربأ) Guenole et al,2003:49( وذكر

للتنبؤ بالأداء الوظیفي في المستقبل لمجموعة واسعة من الوظائف ، وان التخلي عن استخدامھا في 

تضحیة كبیرة في إنتاجیة القوى العاملة لذا ینبغي أن یكون اختبار القدرة قرارات التوظیف  یؤدي إلى 

 اختبارات القدرات المعرفیة  وتعد المعرفیة عنصرا رئیسیا في عملیة اختیار شاملة للعدید من الوظائف .

اختبارات كفاءة یتم قیاسھا من خلال الاختبارات المعرفیة اللفظیة والعددیة لتقییم مھارات القراءة والكتابة 

  . ) Rammstedt et al,2016:7( والحساب

و أن المھام ـن سلسلة مـن اختبارات القدرات المعرفیة تتكون مأالى  )Ortiz et al,2010:2( واشار

ى الرغم من وجود بعض الاختبارات ـى اساس فردي ، علـعادة ما تدار عل يـالاختبارات الفرعیة التي ھ

و قدراتھ المعرفیة أ تقییم ذكاء الفرد وـساس جماعي ، وان الھدف من تلك الاختبارات ھأى ـتدار عل

المعرفیة تمثل واحدة من  القدراتاختبارات ن أن ـى الرغم مـوعل . ع قدرات الافراد الاخرین ـومقارنتھا م

ملین أفضل مؤشرات الأداء الوظیفي، ولكن أیضا یمكن أن یكون لھا أثر سلبي على عدد كبیر من العا

مقایضات ن استخدام مثل ھذه الاختبارات في الاختیار غالبا ما تنطوي على إ إذبالنسبة للفرص المتاحة ، 
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اءة والانصاف ، وان النتائج والأسالیب یمكن أن القرار والمتمثلة بالكف یقدرھا صانعوبین معیارین 

  ) .Ones & Viswesvaran,2002:173تســاعدنا في وضع مثل ھذه المقایضــات (

 اراد تتضمن مـارات لقیاس القدرة المعرفیة للأفـاختب ثلاثـة)  Mather& Schrank ,2001:5وحدد (

ى التفكیر : قیاس ـار القدرة علـة ، (ب) اختبـار القدرة اللفظیة : قیاس الفھم والمعرفـ: (أ) اختب یلي

اس التفكیر البصري المكاني ، ـاءة المعرفیة : ویتضمن قیـار الكفـد ، (ج) اختبـالاسترجاع الطویل الام

وفي  ، الذاكرة العاملة . رة المدىالمعالجة السمعیة ، التفكیر السائل ، سرعة المعالجة ، الذاكرة القصی

مجموعات  بارات القدرات المعرفیة الى ثلاثاخت )Paulhus &Harms,2004:304( الصدد ذاتھ قسم

ة الاجتماعیة مثل دراسة تتمثل بما یلي : (أ) اختبار القدرة اللفظیة مثل التكلم بوضوح ، (ب) اختبار الكفاء

  خرین ، (ج) اختبار الذكاء : لقیاس الذكاء الذاتي. افكار الآ

لقیاس الابعـاد الخمسة مـن القدرات  فرعیاً  اراً ـة عشر اختبـخمس ) Rikoon et al,2016:10( جرىأو

القدرة على  ،  Gqالتفكیر الكمي  ، Gfالقدرة السائلة  ، Gcالقدرة المتبلورة  : يالمعرفیة والمتمثلة بمـا یلـ

اختبار  )Palumbo et al,2005:16(في حین استخدم  . Gvالقدرة البصریة المكانیة  ،  Grالاسترجاع 

وعلى الموظفین  ) سؤالاً 50الموظف العجیب لتقییم القدرات المعرفیة حیث یتضمن ھذا الاختبار (

) دقیقة لغرض قیاس القدرة اللفظیة والریاضیة ومستویات القدرة العامة 12المستجیبین الاجابة خلال (

  التحلیلیة .

ظي لغرض قیاس اضي واللف) الاختبارات الفرعیة للإنجاز الریBrunner et al,2008:145واستخدم (

والمتمثلة بمـا یلي : (أ) قیاس القدرة السائلة بواسطة الاختبارات العددیة مثل الأرقام ،  القدرات المعرفیة

والسلاسل حیث یعتمد ھـذا الاختبار علـى فھم وتطبیق المھارات الریاضیة ، (ب) اختبار القدرة اللفظیة 

ویعتمد ھذا الاختبار على عملیات الشكلیة مثل التشابھات الشكلیة  ممثل التشابھ اللفظي، (ج) اختبـار المھا

ن اختبارات القدرة المعرفیة تقیم قدرة الفرد على التفكیر ، وھناك أ) علـى Flint,2010:5(كد أو التفكیر.

،  الكلمات،  الكمیات الفكر البشري تتمثل بمـا یلي: ثلاثة انواع رئیسیة مـن الرموز تلعب دورا كبیرا فـي

  الانماط المكانیة او الھندسیة او الشكلیة .

 ،: اختبار الذاكرة  العاملةھي  ثلاثة اختبارات لقیاس القدرات المعرفیة  Kaber et al,2008:24)وحدد (

) بأن Schrank,2010:1(وبین  اختبار المھارات المكانیة والمعرفیة. ة على المشاركة ،اختبار القدر

اختبارات قیاس القدرات المعرفیة تتمثل بما یلي : (أ) اختبار التعلم السمعي البصري : وھي عملیة معرفیة 

لقیاس قدرة الشخص على انجاز القراءة، (ب) اختبار التحلیل التجمیعي : وتستخدم ھذه العملیة لقیاس 

ارتباطا وثیقا  داء ھذه المھمة مرتبطأن إ ، إذالقدرة على تعلم الریاضیات (المنطق الخوارزمي والخصم) 

    .بالإنجاز الریاضي
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قیاس القدرات المعرفیة ل عشر اختباراً  ياثن) Barchard & Hakstian,2004:448( في حین حدد

ربع مجموعات وھي كما یلي : (أ) قیاس القدرة اللفظیة : اختبار المفردات المتقدمة ، أتمثلت في 

القراءة، (ب) قیاس الاغلاق اللفظي : اعادة ترتیب الكلمات ، كلمات مخفیة ، المعاكسات الابتكاریة ، 

كلمات غیر مكتملة، (ج) قیاس التصور : تكوین فكرة، التطویر والتنمیة السطحیة، (د) الاستدلال 

  الاستقرائي : مجموعات حرفیة ، تصنیف الاشكال ، سلسلة الارقام .

اس  القدرة ـار التفكیر (المصفوفة) لقیـار المفردات واختبـاختب )Brough et al,2011:113( واستخدم

: القدرة  : (أ) اختبار المفردات دقیقة وتتمثل بما یلي 15، حیث تدار ھذه الاختبارات في  الفكریة العامة

، حیث تعتمد ھذه الاختبارات على المعرفة اللفظیة  على تسمیة الصور و تعریف الفرد للكلمات والمفردات

معلومات الفرد ، وتقدر ھذه الاختبارات كلا مــن الذكاء المتبلور والذكاء العــام ، (ب) اختبار  وصندوق

، ، التشبیھ ، التصنیف المنطق (المصفوفة ): یقیس أربعة أنواع من التفكیر غیر اللفظي (الانتھاء من النمط

  والتسلسل المنطقي).

أربعة اختبارات للقدرات غالبا ما تستخدم في ن ھنـاك بأ)  Lievens et al,2007:1676في حین ذكر (

، (ب) اختبار معالجة  امتحان القبول في كلیة الطب تتمثل بما یلي:  (أ) اختبار القدرة المعرفیة العامة

  ، (ج) اختبار ارتباط الذاكرة، (د) اختبار التعرف على النمط.  المعلومات البصریة

ن الصلاحیات التنبؤیة المقدرة تختلف تبعا أخلال دراستھ الى  ) منBertua et al,2005:391وتوصل (

فضل مؤشر للتنبؤ بالأداء أ، وان القدرات العقلیة الشاملة  لنوع اختبار القدرات المعرفیة المستخدمة

  الوظیفي ونجاح التدریب في المستقبل من اختبارات القدرات المعرفیة المحددة.

  Dimensions of Cognitive Abilities بعاد القدرات المعرفیة أ: سادساً 
ات ــاد القدرات المعرفیة لابد من استعراض وجھــن اجل توضیح الاطر الفكریة والفلسفیة لأبعـم       

  .) 11في الجدول ( ةاد وكما موضحــنظر الباحثین  لتلك الابع

  بعاد القدرات المعرفیة من وجھة نظر عدد من الكتاب والباحثینأ) (11جدول ال

  المكونات  الباحث  ت

1 Lepine & Dyne,2001 . القدرة اللفظیة ، القدرة المكانیة ، القدرة العددیة  

2 Mather & Schrank, 2001  رة القصیرة ـالذاك، ة المعالجةـالتفكیر السائل ، سرع ،یر البصري المكاني ـالتفك

  رة العاملة .ـالمدى ، الذاك

3 Ones & Viswesvaran, 

2002  

، الحدس ،  ، القدرة الریاضیة ، الأبداع التحلیلیة ، الذاكرة ، القدرة اللفظیة القدرة

  العمل الجماعي .  

4 Dessler, 2003  الاستنتاج الاستقرائي . ، الذاكرة القدرة العددیة ، القدرة اللفظیة ،  

5 Paulhus & Harms,2004  القدرة على حل المشاكل .، اتیة ، القدرة اللفظیة العمل الجماعي ، القدرة الذ  
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6 Salthouse, 2005  ، الذاكرة العرضیة ، السرعة الادراكیة ، التفكیر  التصور المكاني  ، المنطق الاستنتاجي

  النظامي .

7  Cook, 2005 . الذاكرة ، القدرة اللفظیة ، القدرة العددیة ، المنطق الاستقرائي والاستنتاجي 

   .الذاكرة ، التفكیر التقاربي ، التفكیر التباعدي ، التفكیر التقویمي  2005 ، احمد 8

9 Christelis et al, 2006 ،الطلاقة في التخطیط والتنفیذ الوظیفي ، الذاكرة القدرة العددیة.  

  التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر .  2007 ، حسین 10

كاء المصور ، السرعة الذ ،الریاضیة ، القدرة التصوریةالقدرة اللغویة ، القدرة   2007 ، شراب 11

  الادراكیة.

12 Herrman et al, 2008  الذاكرة ، السرعة في معالجة الادراك الحسي ، المنطق الاستنتاجي ، الرؤیة الطویلة

  الأمد ، التكیف مع المتغیرات البیئیة .

13 Brunner et al, 2008  اللفظیة ، القدرة العددیة ، التفكیر المنطقي ، فھم الافكار المعقدة ، حل  القدرة

  المشاكل.

14 Lubinski, 2009   القدرة العددیة ، القدرة المكانیة ، القدرة اللفظیة ، القدرة على التخطیط ، فھم الافكار

  المعقدة .

15 Kaufman et al, 2012   ، الذاكرة ، السرعة الادراكیة .القدرة اللفظیة ، القدرة العددیة  

16 Mesarosova & Mesaros, 

2012  

 ،، التفكیر المنطقي تعلم الشاملالقدرة اللفظیة ، القدرة الریاضیة ، الدافع الذاتي ، ال

  سرعة الانجاز .

17 Hodson & Dhont, 2015  ، حل المشكلات اكتساب المعرفة ، التفكیر المنظم.  

18 Rikoon et al, 2016  القدرة المتبلورة ، القدرة السائلة ، التفكیر الكمي ، القدرة على الاسترجاع ، القدرة

  البصریة المكانیة.

19 Mestre et al, 2016  . السرعة الحركیة ، السرعة الادراكیة ، القدرة العاطفیة ، سرعة المعالجة  

  لاه .ــار الیھا أعـــى الأدبیات المشــعل بالاعتمــــاداحث ـــالمصدر : اعداد الب

) والمتمثل بالأبعاد التالیة 2007 ، على تصنیف ( حسین في ھذا البحث الاعتماد لجدیر بالذكر سیتمومن ا

  للأسباب الأتیة : (التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر)

لب الباحثین في أغالاھمیة العلمیة التي ركز علیھا بعاد ھذا الأنموذج مع المرتكزات الاساسیة وأ. توافق 1

  مجال القدرات المعرفیة.

  .الحالي بحثتطلع الیھا الیجامھا مع الاھداف الاساسیة التي . واقعیة تلك الابعاد وانس2

  ، وسھولة تطبیقھا في ظل الثقافات المتعددة . الحالي بحثكیفا مع المتغیرات الاخرى لللكونھا اكثر ت .3

المعلومات التي توفرھا استبانة  الأخرى لكونھ یقاس من خلال ھذا الأنموذج اقل تعقیدا من النماذج ان. 4

اختبارات نفسیة وفق على الاجنبیة) التي تقاس  (وخصوصاً مقارنة مع النماذج الاخرى راء المستجیبین آ

  وسلوكیة خاصة (اختبارات القدرات المعرفیة) التي یصعب تطبیقھا في منظمات البیئة العراقیة . 
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  بعاد القدرات المعرفیةأ) 9الشكل ( ویوضح
  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

  

  بعاد القدرات المعرفیةأ )9( الشكل
  . المصدر : اعداد الباحث

  وسیتم شرح ابعاد القدرات المعرفیة بشيء من التفصیل وكما یأتي :
  Structured Thinkingالتفكیر المنظم  .1

ي ـدول العالم من خلال التقدم التكنولوجي ف من الكثیرللنمو السریع للأنظمة المعقدة في  نظراً        

ل ـعـد ردود فـذه الانظمة تولـل ھـیات ، ...الخ ، فأن كـات الكھرباء والبرمجـالانترنت وشبكمجالات 

دام ـع استخـ، وم ثر تعقیداً ـكأون ـا البعض لتكـع بعضھـم ذه الأنظمة تتواصلـصبحت ھأة حیث ـدیاقتصا

ة ـذور تلك الأنظمـي فھم جـن یتأمل فأن للمرء ـیر المنظم یمكـى بالتفكـارات تسمـن المھـة مـمجموع

اسم في التعامل مع التعقید الذي یواجھ العالم في ـھ التفكیر الحـالتفكیر المنظم بأن عرفی وبذلك ،دة ـقـالمع

   ).Arnold & Wade,2015:669-670(العقود القادمة 

 ن مھـارات التفكیر التي یقومـمجموعـة كاملة م) التفكیر المنظم بأنـھ Richmond,1997:2-4وعرف (

 بمــا یلــي :یر المنظم تتمثل ـخطوات لتطبیق التفك عـاء تنفیذ حرفھم ، وان ھنـاك اربالأفراد بنشرھـا أثن

(ج) شرح المشكلــة ،  ، ات(أ) تحدید المشكلــة ( المشكلـة التي ترغب فـي حلھـا) ، (ب) بناء الفرضیــ

ارات التفكیر ــ، وقسم مھ الحاسوبیة اةـلمحاكاذج اـاذج الذھنیة او نمـلة باستخدام النمـار المشكـ(د) اختب

ي : یسـاعدك علـى ـ: (أ) التفكیر الدینامیك ل منـع بعضھا تشمل كـعات مترابطة ممجمو ى سبعـالمنظم ال

دید الحدود ـي تحـدك فـسبب : یساعـي النظام كـیر فـتحدید المشكلة التي ترید معالجتھـا ، (ب) التفك

، (د) التفكیر  ھ الكاملةـف بصورتـى رؤیة الموقـ: یساعدك عل التفكیر التشعبي(ج)  الواسعة لنموذجك ،
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یساعدك على مناقشة  :التشغیلي : یساعدك في تحدید كیف یتم انشاء السلوك ، (ھـ) التفكیر كحلقة مغلقة 

(ز) التفكیر زملائك في العمل، (و) التفكیر الكمي : یساعدك فــي تمثیل الفرضیــات او النمـاذج الذھنیة ، 

  :  یساعدك فــي اختبار النماذج الخاصة بك . العملي

المتفاعلة  ھاراتمنظم بأنـھ مجموعـة مـن المالتفكیر ال ) الى تعریف Williams et al,2017:3(وذھب 

 عرفھكما  . لیات معینة  لفھم التعقید الاقتصادي والاجتمـاعيآ قوفعلى مـع بعضھــا والتـي تتصرف 

)Sweeney & Sterman,2000:250(  التفكیر الذي ینطوي علـى القدرة بتمثیل وتقییم التعقید بأنھ

ثار آن یترتب علیھا أیمكن مجموعة دینامیكیة من العوامل المترابطة التي بأنھ  وعرف . الدینـامیكي

متوقعة وغیر مقصودة وغالبا ما تكون مسؤولة عن النتائج المحددة في النظم المعقدة التي تتغیر 

او انھ عملیة ذھنیة وفكریة تستخدم الحدس والابداع لبلورة منظور  . ) Lezak et al,2016:4(باستمرار

استراتیجي وھو تفكیر عالي المستوى لتحقیق الاھداف الاستراتیجیة عن طریق صیاغة الاستراتیجیة 

  .  )38: 2013، الأعظمي(الناجحة 

القدرة علــى التفكیر بشكل مجرد مــن  یمثلالتفكیر المنظم  الى ان ) Squires et al,2011:3( شارأو

العمل ضمن مســاحة یكون فیھـا حدود أو نطـاق المشكلة أو  دمج وجھـات النظر المتعددة، (ب) (أ) أجل:

تحدید العلاقات البیئیة الداخلیة  ، (ج) فھم السیاقــات التشغیلیة المتنوعة للنظـام ، (د) النظـام غامضـاً 

فھم سلوكیات النظام المعقدة ، (و) والأھم من ذلك كلھ التنبؤ بشكل موثوق بتأثیر التغییر  تبعیات، (ھـ)وال

   على النظام.

تحلیل ھیكـل التفكیر المنظم یتضمن ثمانیة جـوانب تتمثل بالقـدرة  بأن )Fraune,2014:18( وضحأو

ات بین ـل النظــام ، (ب) تحدید العلاقـداخات ـونات النظم والعملیـى مكـ: (أ) التعرف عل علــى كل من

، ن العلاقات ، (د) صنع التعامیمـل إطار مـونات النظم والعملیات داخـ، (ج) تنظیم مك امـونات النظـمك

(ھـ) تحدید العلاقات الدینامیكیة داخل النظام ، (و) فھم الأبعاد الخفیة للنظام، (ز) فھم الطبیعة الدوریة 

   یر المؤقت من خلال التأمل والتنبؤ.للأنظمة ،(ح) التفك

ن التفكیر المنظم یشمل التقدیر للتخطیط على المدى الطویل، أالى ) Kopainsky et al,2011:4شار(أو

وحلقات التغذیة العكسیة غیر الخطیة والعلاقات بین المتغیرات، والتخطیط التعاوني عبر مجالات المنظمة 

ات ــائص او مكونــخص اك سبعـن ھنأ ىـال )Stave & Hopper,2007:7-8( ارـشأفي حین .  المختلفة

فھم السلوك  ، تحدید ردود الفعل ،جزاء النظام أادراك وفھم العلاقات بین  یلي : للتفكیر المنظم تتمثل بما

، اذج المحاكاة ــإنشاء نم ،اذج المفاھیمیة ـاستخدام النم ،  ات والمتغیراتــواع التدفقـتفریق أن ، الدینامیكي

   .ارــسیاسات الاختبو
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المتغیرات ع ــى فھم الأفكار المعقدة، التكیف مــي قدرتھم علــن بعضھم البعض فــیختلف الأفراد ع      

ات ــى العقبــي مختلف أشكال التفكیر، التغلب علــن الخبرة، الانخراط فــل فعال ، التعلم مــبشك البیئیة

نھ یمكن أالا  ن تكون كبیرة أالفردیة یمكن  ھذه الفروق نأن ــعلى الرغم م، اتاذ القرارــن خلال اتخــم

اولات ــاء بأنھ محــ، ویعرف الذكائھم ــداء تلك المھام من خلال معرفتھم وذكأالتمییز بین الافراد في 

 فــي العدید مـــن كــبیراً  وقـــد یحقق وضوحـــاً ن الظواھر، ــة المعقدة مــذه المجموعــلتوضیح وتنظیم ھ

   . )Neisser et al,1996:78(  المھمةجمیع الأسئلة  نالمجالات والاجــابة عــ

 لى السلوك الھادف والتفكیر المنطقيو قدرتھ عأامكانیة الفرد  بأنھالذكاء  )96: 2006(الزیات،  وعرف

القدرة علـى التكیف بأنھ  )Saxena & Saxena,2012:47( عرفھفي حین  والتفاعل بفاعلیة مع البیئة.

على الأدوات المادیة المتاحة ویعتمد الذكاء  مـع الحالات الجدیدة والتعامل مع مواقف الحیاة بنجاح ،

یضا عرفـھ وأ ي المعلومات) .ـ، التفضیل والإفراط ف وتجربة الحیاة المحددة (المعرفة الخفیة للأفراد

)Legg & Hutter,2007:3( القدرة العقلیة العامة المشاركة في الحساب، والتفكیر، وإدراك  بأنھ

،  ، والتصنیف استخدام اللغة بطلاقةو،  العلاقات والتناظر، والتعلم بسرعة وتخزین واسترجاع المعلومات

   .  ، والتكیف مع الحالات الجدیدة والتعمیم

القدرة على حل المشاكل والقدرة على التكیف بأنھ  الذكاء الى تعریف )Bearce,2009:1,3( وذھب

،  والتفاعل بفاعلیة مع البیئةوالتعلم من الخبرات والقدرة على التصرف بشكل ھادف والتفكیر العقلاني 

بأن ھناك ثلاثة اشكال واضاف ، مثل الإبداع ومھارات التعامل مع الآخرین  عدة ویشمل الذكاء خصائص

الذكاء التحلیلي : قدرة الحصول على المعلومات وتخزینھا، الاحتفاظ للذكاء تتمثل بما یلي : (أ) 

، اتخاذ القرارات، حل المشاكل، وترجمة الأفكار إلى  بالمعلومات واسترجاعھا، نقل المعلومات، التخطیط

ن إمألوفة بطریقة تلقائیة بحیث الغیر القدرة علــى حل المشاكــل الجدیدة وأداء ،(ب) الذكاء الإبداعي: 

) الذكاء العملي: القدرة على الخروج جالعقل ھو حــر فـــي التعامل مع المشاكل  التي تتطلب البصیرة ،(

ن  الى أ )Irvine & Berry,1988:65(واشار  من المتاعب، والقدرة على التعامل مع أشخاص آخرین.

 مقیاساً  دیع ة ، وبذلكبیئالمع  بفاعلیة المعرفیة الذي یساعد الفرد على التفاعل اتبعاد القدرأحد أالذكاء ھو 

  . للأسلوب المعرفي

الاختبارات الفردیة من ل نھ ھیكل ھرمي یمث) الذكاء بأHiggins et al,2007:298-299( وصفو

عوامل ، ویتضمن الذكاء البعض  ان ھذه القدرات متشابكة بشكل ایجابي مع بعضھاو، القدرات المعرفیة 

في نطاق  مع بعضھا الادراك البصري وتشترك ھذه العواملوالذكاء المتبلور ، ومثل الذكاء السائل ، عدة 

  الاكادیمي والوظیفي .بالأداء للتنبؤ  واحد كبیر
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بالعوامل  كبیراً  ن معدل ذكاء الفرد یتأثر تأثیراً بأ )(Mukherjee & Samanta,2017:411وضح أو

الوراثیة والبیئیة ، حیث ان كلا منھما یتشاركان في تحدید نسبة الذكاء ولا یمكن تطویر الذكاء من دون 

 بشكل كبیرالبیئة والوراثة تؤثر  بأن) Aljabber,2001:3-4( ذكر وفي السیاق نفسھ . بعضھما البعض

ضھا في تحدید ع بعـمعقدة للغایة وتتفاعل مي ـن العوامل البیئیة والوراثیة ھإعلى الذكاء البشري ، حیث 

على  بشكل كبیر جینات الوراثیة تؤثرالبأن  )Oommen,2014:2( وكذلك اكد  . مستوى ذكاء الأفراد

، وان مستوى الذكاء یزداد تأثیره مع التقدم في السن على الأقل في مرحلة الطفولة وحتى  فرادذكاء الا

  البلوغ المبكر .

الذكاء :  ) بأن ھناك تسعة انواع للذكاء تتمثل بمـا یلي(Hemmati& Sadeghi,2015:562ذكـر و

الذكاء المكــاني (البصري) ، الذكاء الإیقاعي  اللفظي (اللغوي) ، الذكاء المنطقي (الریاضي) ،

الذكاء  الذكاء الشخصي ، الذكاء الذاتي ، الذكاء الطبیعي ، (الموسیقي) ، الذكاء الجسدي (الحركي) ،

ن الذكـاء یتكون مـن عدد من القدرات أ الى) Mestre et al,2016:3( شاراذاتھ  صددوفي ال الوجودي .

العوامل  ، المعالجـة السمعیة ة البصریة ،المعرفة المتراكمـة ، المعالجـ : والمتمثلة بما یلي الواسعة

القدرات الواسعة مثل الفھم والترمیز الصوتي والمعلومات  بالذاكرة والسرعة الذھنیة ، المتعددة المتمثلة

       .العامة
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، وان وجوده لھ دور  حد المفاھیم الأكثر غموضا المرتبطة بدراسة رأس المال البشريأالحدس ھو       

ظاھرة تنشأ بشكل في اكتساب المعرفة ، ویعرف الحدس بأنھ  اً اساسی اً كبیر في المنظمة لأنھ یمثل عنصر

و معالجة معلومات معینة، وانھ یمثل الحاسة السادسة في العقل البشري ، أجل معالجة قرار أطبیعي من 

في حین  ) . Fields2001,2وانھ متاح لأي شخص یتقن تقنیات التعرف على الأنماط غیر المعروفة  (

،  قدرة الفرد للوصول إلى المعرفة المخزونة أو الخبرات في عقلھ الباطنبأنھ  )Pira,2010:4(عرفھ 

  . التاریخ الشخصي للفردوبذلك یعكس الحدس 

بأنھ عملیة اللاوعي لاتخاذ القرارات على أساس الحدس  الى تعریف )paprika,2007:61( ذھبو

تنقل المعلومات اللازمة لاتخاذ القرارات حد القنوات الطبیعیة التي أاو انھ الخبرة والحكم المتراكم . 

الحدس ھو  فأن )Plessner et al,2008:4,24 (ومن وجھة نظر. )Kovacic et al,2012:2المناسبة (

یتم توفیر المدخلات لھذه العملیة من المعرفة المخزونة في الذاكرة الطویلة الأجل  اذعملیة تفكیر بحتھ ، 

اك عدة ـھنوان  ، تسبة سابقا عـن طریق نظام التعلم البطيءـالتي تم الحصول علیھا مـن الخبرة المك

الحدس یستخدم معلومات ، (ب) یختلف الحدس عن التفكیر الاخر (أ) سمات للحدس تتمثل بما یلي :

الحدس ینطوي  )د، ( ن یختار القیام بذلك او عدم القیام بھأالحدس ھو خیار یمكن للمرء ) ج، ( خاصة

  . على القرار المھم
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 اً فیما إذا كان الحدس ھو دائما دقیق اً مستمر ھناك جدلاً ن أ) الى  Salas et al,2010:947-948شار (أو

نھ في ظروف معینة یعطي الحدس درجة عالیة من الدقة وعلیھ فأن أولكن غالبا ما تشیر الأدلة الى  ام لا ،

خطاء في بعض الاحیان ، وبالتالي فأن الحدس لھ اھمیة خاصة أالقرار یكون لدیھ حدود وقد ینتج صانع 

والمداولة تؤدي نفس الغایات ،  في اتخاذ القرارات التداولیة وصنع القرارات الحدسیة ، أي ان الحدس

 الخبرة ، انماط المعالجة ، ھیكل المھام ، تؤثر على الحدس تتمثل بما یلي :عدة ك عوامل ضاف بأن ھناأو

) بأن الحدس لھ اھمیة Ticha,2010:556(وفي السیاق ذاتھ اوضح  ضغط الوقت .  توافر ردود الفعل ،

 إذمارسین والاوساط الاكادیمیة ، كبیرة في صنع القرارات المقبولة على نطاق واسع من قبل كل من الم

   المدراء الخبرة على الابتكار واستنتاج الحقائق بسرعة كبیرة . الحدسیساعد 

ن الحدس یعتمد على قدراتنا الداخلیة من خلال تولیف المعلومات أب ) Dane & Pratt,2007:33( ذكرو

، وتوجیھ  الرسمیة داخل المنظماتتسھیل الكثیر من الإجراءات ھمیتھ بأوتبرز بسرعة وفعالیة كبیرة ، 

بأن الشجاعة تعتمد  )Hess,2007:14(اوضح  نفسھوفي السیاق  . مجموعة واسعة من القرارات الحاسمة

،  مة في الخیارات واتخاذ القراراتعلى العیش بشكل حدسي أي السماح  للحدس الخاص بك للمساھ

عن عواقب اختیاراتك ، وان الكثیر من الافراد یتجنبون  فالوصول للحدس الذي تشعر بھ یجعلك مسؤولاً 

  الاعتماد على حدسھم والسبب في ذلك انھم لا یرغبون في تحمل المسؤولیة الكاملة عن نتائج قراراتھم . 

ع ــن التجربة ، فالحدس لا یولد مـو نتیجة التعلم مـالحدس ھن أ ىـ) علDavis et al,1992:8( ویؤكد

ي ـات التجریبیة فـراج وتفسیر البیانـیفیة استخـ(أ) ك : نــل مـى كــدس تعتمد علـنوعیة الحالافراد ، وان 

ة ـارات البصریـات المھـفعالی(ب) ،  ةـضل غامـى ردود فعل جیدة او ردود فعـي تنطوي علـالحالات الت

تطبیق في العمل وكذلك  ة والخبرةـاب المعرفـجل اكتسأن ـماء الافراد ـاء ودھـى ذكـالتي تعتمد عل

في الكثیر من الحالات یتخذون القرارات بناء على  ینالتنفیذی یرینوان المد وتحدیث المعرفة المفاھیمیة.

حدسھم ، اذ أن صناع القرار المھرة یعتمدون على أنماط عمیقة من الخبرة المكتسبة في اتخاذ قرارات 

  . )Lunenburg,2010:2(سریعة وفعالة 
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دیدة ونھج جدید جل تولید افكار جأالمتمیزین حریصون على التعلم من فراد ان الباحثین والعلماء والأ       

ن الابداع یمكننا من معالجة عدد لا یحصى من المشاكل التي تواجھ المدارس والمرافق إ إذوحلول جدیدة ، 

ة التي تدفع الحضارة الى الأبداع ھو احد العوامل الرئیسن الطبیة والمدن والاقتصاد والعالم ، وبالتالي فأ

  . )Hennssey&amabile,2010:570الأمام (
سمة اساسیة من الذكاء البشري بشكل عام ، یرتكز علــى  ) الأبداع بأنـھSefertzi,2000:2,5(وعرف 

كما  . ویعكس النقد الذاتي، التفكیر التماثلي ، البحث في المشاكل  القدرات الیومیة مثل التذكیر، الادراك

 من المھامبأنھ انتاج منتج او حــل غیر مألــوف والاستجابة المناسبة فھــو  )Amabile,2012:3( ھتعرف
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ن ھنـــاك ثلاثــة مكونـــات للأبـداع تتمثل بما یلي: (أ) المھارات ذات أشــار الـــى أمفتوحة العضویة ، وال

المجال او المجالات ذات الصلــة) ، (ب) العملیات المعرفیة والشخصیة الصلة بنطاق العمل ( الخبرة فــي 

دافع الذاتي للانخراط في النشاط (ج) دافع المھمة المتمثل بال مـألوفـة ،الغیر تي تؤدي الى تولید الافكـار ال

او ظاھرة قائمة  منتجٌ  بأنھ الابداع ) الى تعریفKEA, 2009:23(في حین ذھب  . وما یحققھ من نتائج

   .على الأصالة تھدف إلى حل المشاكل 

، مناسبة ،  ن یكون (فكرة جدیدةأع تسلسل ھرمي یجب الابدا نأ ) علىGerlovina,2011:5(كد أو

 وان الافراد المبدعین . من قبلو نسمع عنھا أبالفكرة الجدیدة  بأننا لم نرى  یقصد اذتولیدیة ، مؤثرة) 

مــن الصفات الجمالیة مثل الخبرة، والمصالح الواسعة، وجذب التعقید،  یتمیزون بأنھم  لدیھم تقییم عالٍ 

وارتفاع الطاقة، واستقلال الحكم (الحكم الذاتي)، والحدس، والثقة بالنفس، والقدرة على حل المشاكل ، 

  .) Runco,2004:661( وإحساس راسخ بالذات 

ول خطوة  نحو أداع على مستوى الموظف الفردي ھو الإب ) بأنZhou et al,2008:398( یرىو

ي للابتكار والنمو في الابتكار على المستوى التنظیمي لأن الإبداع قد تم الاعتراف بھ كمساھم رئیس

 ) بأنBoyce,2012:87( وفي السیاق ذاتھ اوضح .درة على تحقیق المیزة التنافسیة والق المنظمات

ة لبناء المزید من الأداء والتعلم التنظیمي المستمر على المدى المبادرات الرئیسالإبداع والابتكار ھما من 

لا بد من إدارة السلوكیات بطریقة مبتكرة  الطویل ، ومن أجل الحفاظ على التمیز داخل المنظمات

  لاستغلال القدرات التنظیمیة .

یمكن من خلالھا تحفیز جھود الافراد  عدةاك مجالات ن ھنبأ )Scottet et al ,2004:361( واوضح

) ھیكـل جالابداعیة تتمثل بمـــا یلي : (أ) توفیر حوافز فعالة ، (ب) اكتساب الخبرة المطلوبة ، (

دریب لتعزیز التفاعـلات الجمـاعیة ، (د) تحسین المنـاخ والثقافـة ، (ھـ) تحدید المھن المطلوبة ، (و) الت

البیئي تؤثر على النظام  عدة عواملبأن ھناك ) Hoff & Oberg,2015:1890( ذكر الابداع . في حین

ة ، ـاء الجمالیـاث والمعدات والأشیـمثل الأث (أ) عناصر التصمیم الداخلي : والمتمثلة بما یلي الابداعي

المساحــات ، المواد) وكذلك وجود  (ب) المحیط المعماري الداخلي للمنظمة مثل (حجم المنظمة ، الالوان

المختلفة مثل ( مساحــة العمــل ، منـــاطق الاجتماعــات ) ، (ج) الظروف المحیطة بالعمل مثل الضوء ، 

  والصوت ودرجة الحرارة وجودة الھواء .

 دف المثالیة داخـل المنظمـات تعالظرو بأن )McCoy&Evans,2002:410( ذكر في السیاق نفسھو

محفزات للأبداع والتي تشمل كــل من : الحریة ، التحدي ، الوصول إلــى الموارد الـمناسبة ،  الـمشرف ، 

ھنـــاك عـــدة وان التواصل مـع زملاء العمل ، الاعتراف ، الوحـدة والتعاون ،  تشجیع الإبداع . 

،  ة مــع المشرفینـوظیفي ، العلاققید الـخصائص سیاقیة تؤثر علـى الأبداع  تتمثل بمـــا یلـــي : التع

انیة ـیلات المكـالتشك ، دافـمل ، المكافآت ، التقییم ، المواعید الزمنیة والأھـع زمـلاء العـالعلاقـة م
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عوائق ھناك عدة  بأن) Roffe,1999:231( وضحأفي حین . ) Shalley et al,2004:938( ملـللع

التعصب في الاختلافات ، ـزل الادارة العلیا ، ع:  یليبمـا  تتمثلي مــام المنـاخ الإبداعي والابتكــارأ

  مناسبة.الغیر الحوافز المصالح المكتسبة ، الافاق القصیرة ،  التفكیر العقلاني المفرط ، 

ن ـن تعزیز ابداع الموظف یتطلب مأى ـاللال دراستـھ ـ) مـن خـ(Dul et al,2011:729ل ـتوصو

التوظیف : (أ)  يــلة تتمثل بمـا یـالــموارد البشریات ـن ممارســانواع مة ـن تنفذ ثلاثأ اتـالمنظم

ة ، (ب) تصمیم ـصیة الإبداعیـتبار الشخـدام اخـى أساس السمات الشخصیة باستخـعل واختیــار الموظفین

م ـتدعاعي والتنظیمي فـــي البیئــــات الــتي ـي توفر العمل الاجتمـالوظائف والممارسات القیادیة الت

  جل توفیر بیئات عمل مــادیة تدعم الإبداع .أالتصمیم الداخلي والبناء مـــن  ، (ج) ممارســات الإبداع

   Renewal and Developmentالتجدید والتطویر5.

ان سعي و تطویر المستمر ، ان القوى العاملة المتعلمة قادرة وحریصة على التعلم والتجدید وال       

والبقاء على المدى الطویل ، حیث یؤدي ذلك الى النمو المستدام ا وراء القدرات الفكریة العالیة الإدارة العلی

اح المنظمات ــوان نج،  اساسیة لخلق القیمة والعمل بأكثر كفاءة اصولاً  دن القدرات البشریة الفعالة تعإ

ات ــى تقدیم مساھمــطاقتھم علاوني وتركیز ــى عمل الافراد بشكل تعــى المدى الطویل یعتمد علــعل

  ) .Biazzi,2012:40كبیرة (

عملیة مستمرة قادرة على التكیف مع الظروف ) التجدید والتطویر بأنھ Barr et al,1992:15وعرف (

ن التعلم  أ على )Taneja et al,2012:31( كدأو والمتغیرات البیئیة التي تھدد بقاء المنظمات .

اصر الداخلیة للمنظمات المتمثلة ویؤثر ویتأثر الابتكار بالعن للتجدید والتطویر،شكلان الاساس والابتكــار ی

بالاستراتیجیات ، والعملیات ، والثقافة  ، وكذلك یؤثر ویتأثر بالقوى الخارجیة المتمثلة بالقوى السیاسیة ، 

لدیھم قدرة أكــبر للتأثیر ، والاجتماعیة والتنافسیة ، والاقتصــادیة ، وان قـــادة المنظمة یكون  والثقافیة

   . علــى تلك المتغیرات

حسین جل الحفاظ على القدرة التنافسیة للمنظمات وتأ) من Jaw & liu,2003:223( وفي السیاق ذاتھ بین

ن تقوم بالتجدید الذاتي المستمر ، وان الابتكار المستمر ھو الشرط الاكثر أموقعھا التنافسي یجب علیھا 

ن بقاء المنظمات واستمرارھا یعتمد على قدرتھا على تطویر وتجدید إ إذیة لتنشیط الاعمال التجاریة ، حیو

ممارسات المورد  تعد ، اذ جع موظفیھا على الابتكاریش یجب علیھا خلق بیئة ومناخ مناسب نفسھا لذا

 ایضاً  ي المنظمات یتوقفالبشري التغذیة الناجحة للتجدید والتطویر في العمل  ، واضاف بأن التجدید ف

  على التعلم وھي العملیة التي تتطلب اضافات وتغیرات في النماذج الذھنیة . 

على الانماط المعرفیة التي تساعد أفكار العمل الجماعي ھي أ نأ الى )Hurst et al,1989:102( أشارو

 تجدید وتطویر الاعمال في المنظمة.على الابتكار ، وبالتالي فأن ھذه الأفكار تساعد السلطة التنفیذیة على 

تشجیع الموظفین على التجدید والتطویر في العمل یتطلب من  بأن) Hammer et al,1994:3(ونوه 
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دفع الحوافز وتقاسم الارباح وتحسین اجورھم واشراكھم بالقرارات المتعلقة بالتغیرات التي العلیا  الادارة

ظام تطبیق ن نأ) Ortiz,2009:468( ذكر نفسھمصالح جماعاتھم . وفي السیاق تتیح لھم الفرصة  لحمایة 

، المنظمة ، وتھیئة الظروف التقنیة والاجتماعیة تسمح للأفراد بالتعاون والتعلم والابتكار في داخل المكافأة

  .رضیة خصبة تساعد العاملین على التجدید والتطویر واكتشاف وخلق الفرص أوبالتالي ستكون ھناك 

ن القدرة على التجدید والتطویر تتمثل  بقدرات  أالى ) Nisula & Kianto,2013:61شار (أكذلك و

ن إ، حیث  العملیات والأفكار الجدیدةالمنظمة على انتاج  التعلم والابتكار أي التركیز على  المنتجات و

وان المنظمة ذات قدرة  ،  یساعدھا على التكیف مع التغیرات الخارجیة خلق التغییر من داخل المنظمة

التجدید العالیة تكون قادرة على تطویر وتغییر وتعدیل وإعادة تنظیم مواردھا وأصول المعرفة بطریقة 

المنظمات تكون قادرة على  التجدید التنظیمي ) بأن Barr et al,1992:18( في حین ذكر.  ظرفیة مناسبة

    ) .10البیئیة كما موضح في الشكل (عند الاستجابة والتعامل بفاعلیة مع التغیرات 

  

 

  

  

  

  

   

  

  

                              

  النموذج المعرفي للتجدید التنظیمي) 10الشكل (
Source: Barr, P. S., Stimpert , J. L. , & Huff, A. S. (1992) , "Cognitive change, 

strategic action, and organizational renewal", Strategic management journal, 

Vol.13(S1) , P. 18.                                                                                                        



اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

ن تمكین 

ة وتستثمر طاقاتھم وقدراتھم 

 

  

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

منح الموظفین المزید 

في 

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

عملیة تعزیز مشاعر الكفاءة الذاتیة بین 

ت التنظیمیة 

بأنھ نقل 

النتائج 

إلى المزید من التزام الموظفین لتنفیذ القرارات 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

الضروري 

جزاء من سلطتھم ، 

 

اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

ن تمكین أى 

ة وتستثمر طاقاتھم وقدراتھم 

 ھمیةأادة ، ـ

The Concept of   

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

منح الموظفین المزید 

في  داماً كثر استخ

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

عملیة تعزیز مشاعر الكفاءة الذاتیة بین 

ت التنظیمیة 

بأنھ نقل  أیضا

النتائج  فيالتأثیر بشكل كبیر 

إلى المزید من التزام الموظفین لتنفیذ القرارات 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

الضروري الشرط 

جزاء من سلطتھم ، 



اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

ى ـوالادارة ال 

ة وتستثمر طاقاتھم وقدراتھم 

ـى مفھوم التمكین وتمكین القی

  . بعـاد تمكین القیادة

The Concept of E

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

منح الموظفین المزید جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

كثر استخأصبح 

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

عملیة تعزیز مشاعر الكفاءة الذاتیة بین 

ت التنظیمیة أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

Menon,2001:156( أیضا

التأثیر بشكل كبیر 

إلى المزید من التزام الموظفین لتنفیذ القرارات 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

الشرط وان المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

جزاء من سلطتھم ، أتمكین السلوكیات مثل التخلي عن 
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اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

 الباحثین في مھارات القیادة

ة وتستثمر طاقاتھم وقدراتھم ـترتقي بالعناصر البشری

ى مفھوم التمكین وتمكین القی

بعـاد تمكین القیادة

Empowerment and 

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

صبح أن مصطلح التمكین 

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

   على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .

عملیة تعزیز مشاعر الكفاءة الذاتیة بین 

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

Menon,2001:156

التأثیر بشكل كبیر  على سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

إلى المزید من التزام الموظفین لتنفیذ القرارات 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

تمكین السلوكیات مثل التخلي عن 

Yagil & gal,2002:216( .  
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اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

الباحثین في مھارات القیادة

ترتقي بالعناصر البشری

ى مفھوم التمكین وتمكین القیـعلالمبحث تم التركیز 

بعـاد تمكین القیادةأ، و ادةـادة ، سلبیات تمكین القی

mpowerment and 

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

  من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

ن مصطلح التمكین أالى 

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .

عملیة تعزیز مشاعر الكفاءة الذاتیة بین ) التمكین بأنھ 

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

Menon,2001:156(وعرفھ  یة لتوفیر المعلومات الفعالة.

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

إلى المزید من التزام الموظفین لتنفیذ القرارات ن التمكین یؤدي 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

تمكین السلوكیات مثل التخلي عن 

Yagil & gal,2002:216

 ثاني

 تمكین القیادة
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اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

الباحثین في مھارات القیادةغلب أیاكل الھرمیة التقلیدیة ، ویشیر 

ترتقي بالعناصر البشریي ـھم تلك الاستراتیجیات الت

المبحث تم التركیز 

ادة ، سلبیات تمكین القی

  

mpowerment and  Leadership 

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

Thomas &  ( الى

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .

Conger & Kanungo,1988:474 التمكین بأنھ (

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

یة لتوفیر المعلومات الفعالة.

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

ن التمكین یؤدي 

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

تمكین السلوكیات مثل التخلي عن  المرؤوسین في

Yagil & gal,2002:216( والسماح للموظفین باتخاذ القرارات المستقلة

ثانيالمبحث ال

تمكین القیادة
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اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

یاكل الھرمیة التقلیدیة ، ویشیر 

ھم تلك الاستراتیجیات الت

المبحث تم التركیز ھذا  وغایات

ادة ، سلبیات تمكین القیـتمكین القی

   تمكین القیادة

eadership Empowerment
E  

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

omas & Velthouse,1990:667

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، 

على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .

Conger & Kanungo,1988:474

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

یة لتوفیر المعلومات الفعالة.

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

Yukl et al,2002:22 ن التمكین یؤدي أ) على

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

المرؤوسین في دیرون

والسماح للموظفین باتخاذ القرارات المستقلة



اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

یاكل الھرمیة التقلیدیة ، ویشیر 

ھم تلك الاستراتیجیات التأد 

وغایات جل تحقیق اھداف

تمكین القی ، اجراءات

تمكین القیادةو التمكین

mpowerment
Empowerment

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

elthouse,1990:667

العدید من المعاني فھو یعني ( القوة ، السلطة ، الترخیص ، التنشیط) ، ب العلوم التنظیمیة ، ویوصف

على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .

Conger & Kanungo,1988:474

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

یة لتوفیر المعلومات الفعالة.رسمالغیر الرسمیة والتقنیات 

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

Yukl et al,2002:22

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

دیرونلمن یشارك ا

والسماح للموظفین باتخاذ القرارات المستقلة
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  : وطئة
اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة 

یاكل الھرمیة التقلیدیة ، ویشیر بعیدا عن الھ

د ـحأ یعتبرالقیادة 

  المعرفیة .

جل تحقیق اھدافأ

، اجراءاتادة ـالقیتمكین 

التمكین اولا : مفھوم

mpowerment             
mpowerment  التمكین

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر 

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

elthouse,1990:667شار(

العلوم التنظیمیة ، ویوصف

على تكوین المعرفة من خلال العملیات التحفیزیة للموظفین .ویساعد 

Conger & Kanungo,1988:474(وعرف 

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

الرسمیة والتقنیات 

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

   التنظیمیة .

Yukl et al,2002:22كد (

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

ن یشارك األلتمكین ھو 

والسماح للموظفین باتخاذ القرارات المستقلة
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وطئةت
اتجھت معظم المنظمات المعاصرة الى اعتماد استراتیجیات جدیدة في ادارة وتنمیة القوى العاملة       

بعیدا عن الھ

القیادة 

المعرفیة .

أومن 

تمكین 

اولا : مفھوم

التمكین. 1

ان منظمات الاعمال لكي تكون ناجحة الیوم ینبغي علیھا تجدید استراتیجیات ادارتھا وتطویر       

عملیاتھا للاستفادة من الخبرات والمعلومات والمعرفة لدى موظفیھا ، وان كل ذلك یعبر في مضامینھ عن 

جوھر التمكین ، حیث یعتبر التمكین من المفاھیم الاداریة الحدیثة التي تتمركز حول 

من المسؤولیة  والحریة في العمل لتعزیز ادائھم الذاتي . 

شار(أاذ 

العلوم التنظیمیة ، ویوصف

ویساعد 

وعرف 

أعضاء المنظمة من خلال تحدید الظروف التي تعزز العجز وازالتھا عن طریق الممارسا

الرسمیة والتقنیات 

سلطة اتخـاذ القرار الى اسفل الھرم التنظیمي ومنح الموظفین القدرة

التنظیمیة .

كد (أو

بفاعلیة ، اذ  یمكن تحسین جودة القرار عندما یكون المرؤوس لدیھ المزید من الخبرة فـي كیفیة القیـام بھذه 

المھام ، وخاصة إذا كانت ھناك حـاجة إلى استجـابة سریعة لتغییر الموقف . 

للتمكین ھو 

والسماح للموظفین باتخاذ القرارات المستقلة
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الاول  منظور: ال منظورینمفھوم التمكین من ) Randolph & Sashkin,2002:102وتناول (

أي انھ عملیات تعتمد على  الاعتراف بأنھ أداة غیر مستغلة لتحسین الكفاءة في مجال الأعمال التجاریة ،

ن تلك القوة وخلق ـالثاني الإفراج ع منظورالمعرفة والخبرة والدافع الداخلي للمرؤوسین في المنظمة ، ال

، خلق الاستقلال  ع الجمیعـالمعلومات الدقیقة متبادل (اتیح مترابطة ـدام ثلاثة مفـثقافة التمكین باستخ

   ، واستبدال التفكیر الھرمي) . الذاتي

یتم تمكین  اذالاستقـلال والاستقلالیة ن التمكین یشیر إلـى أ) Kark et al,2003:246-248ویرى (

الشخص المخـول بالاعتماد علـى قدراتھ فـي التعـامل والأداء بنجـاح ، وعرفـھ بأنـھ عملیة رفع تصورات 

مفھـوم التمكین ینطوي علـى زیـادة  ) بأنSeibert et al,2004:332وذكر( . الآخرین للفاعلیة الذاتیة

وى فـي المنظمة وبالتالي یمكن اتخـاذ الدافع الفردي فـي العمل من خلال منح السلطة إلـى أدنى مست

الوعــد بتحسین الأداء التشغیلي والمالي حیث ) بأنھ Sidana,2007:2القرارات المختصة . وعرفھ (

  یؤدي ذلك إلـى زیـادة الملكیـة النفسیة للموظفین وإشراكـھم الوظیفي ورضــاھم الوظیفي بشكـل عــام . 

أنـھ مجموعة مـن الإدراكـات المتأثرة ببیئة العمل والتي التمكین ب) Spreitzer,2008:57وعرف (

بأنــھ وسیلة فعرفھ  )Blanchard et al,2009:5(ما ألق التوجـھ النشط لوظیفة الفرد. تســاعد علــى  خ

 في حین تناول لإشـراك أعضـاء فریق العمل كشركـاء تجاریین فـي تحدید نجـاح المنظمة أو فشلھــا.

)Fernandez & Moldogaziev,2011:3(  مفھوم التمكین ضمن جانبین : الجانب الأول من وجھة

ھا واولئك الذین نظر اداریة بأنھ بناء علاقاتي یصف كیفیة تقاسم السلطة بین اولئك الذین یتمتعون ب

الكفاءة خرین ھو بنیة نفسیة أقرب إلى زیادة مشاعر لآجانب الثاني فالتمكین بالنسبة لما الأیفتقرون إلیھا، 

   الذاتیة  ودافع المھام الذاتیة.

ن ـھ مجموعة مـى تعریف التمكین بأنـعل )Seibert et al,2011:981; Block,2012:3واتفق (

،  ي جمیع أنحاء المنظمةـالھیاكل، والسیاسات، والممارسـات المصممة لتحقیق اللامركزیة فـي السلطة ف

او انھ الوقود الجدید لمكان ي المستویات الدنیا للمنظمة لاتخاذ الإجراءات المناسبة . ـوتمكین الموظفین ف

  ). Ambad & Bahron,2012:73العمل المتنامي والمزدھر(

ومن بأنـھ مدى شعور الافراد بالاستقلال مـن اجل القیـام بمھامھم. التمكین ) Denti,2013:15( عرفو

ن التمكین ھـو عملیة تحفیزیة والتي تكون نتیجة التجربة فأ )Azbari et al,2015:455( وجھة نظر

الفردیة الواقعیة ، و یرتبط التمكین مـع فھم الموظفین لقوة السیطرة والشعور بالاستقلال فـي عملھم ، وان 

نھج فعال لتحسین او انھ  ذلك یسـاعدھم علـى زیـادة طاقتھم وتقویة الشعور الذاتي فـي تقریر المصیر.

اعات والمھن والمناطق الصني مجموعة واسعة من السیاقات مثل الموظفین وسلوكیات العمل فسلوك 

  . )Amundsen & Martinsen,2015:1( الجغرافیة
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مھما في رضا الموظف وبالتالي  ن التمكین یلعب دوراً أعلى  )Rajalingam et al,2015:93ویؤكد (

، واتخاذ الإجراءات  تعزیز أدائھ في المنظمة ، وعرفھ بأنھ عملیة تمكین الأفراد من التفكیر، والتصرف

نوع بأنـھ  التمكین الى تعریف Liu,2015:477)( وذھب . والقرارات والسیطرة على العمل بشكل مستقل

. في حین  قلل من الاعتمـاد علـى الطاقة العالیةمن استراتیجیة تخصیص الموارد الذي یمكن أن ی

ان التمكین ھو تقاسم المعرفة وتحسین القدرات الفكریة والاستقلالیة في  ) الىWojcik,2017:162اشار(

  صنع القرار . 

مجموعة من الممارسات التي تركز على  بأنھن التمكی من المفاھیم یعرف الباحثواعتماداً على ما تقدم 

  تفویض السلطة للمرؤوسین لاتخاذ الإجراءات المناسبة وتحسین عملیات صنع القرار .

  Leadership Empowerment تمكین القیادة2. 

التنفیذیین والقادة ، ممارسة الإدارة الاستراتیجیة لیس فقط من خلال الأبعاد  یرینینبغي على المد       

في  كالتحلیل وصیاغة السیاسات والتقییم والتخطیط ولكن یجب علیھم ممارستھا أیضاً  الأكثر وضوحاً 

إدارتھم في  تشاركیاً  رونة ، وأن یتبعوا نھجاً وم سلوكھم ، اي یجب أن یكونوا أكثر كاریزمیة والھاماً 

للمرؤوسین ، وأن یكون لدیھم المھارات والمبادرات اللازمة لإلھام أتباعھم واقناعھم بقبول 

   . ) Burke,1986:2التغییر(
 كافةیمكن اتخـاذ قرارات ھامـة علـى  انھ تمكین القیادة یعني بأن )Robert et al,2000:645( ذكراذ 

أن الأفراد في المستویات الدنیا للمنظمة غالبـا ما یكـون  لدیھم معرفة أفضل  اذ ، في المنظمة مستویاتال

تمكین القیادة  بأنھ ویعرف .  ، وأن دور القائد ھـو یكون بمثابة مدرب ومعلم للمرؤوسین بمھـام عملھم

 ح السلطة أو تفویضـالعملیة التي تنطوي على مشاركة القادة السلطة مع المرؤوسین ، من خلال من

جل التأثیر على تقییمات المھام المتعلقة أة الدوافع الذاتیة للمرؤوسین من السلطة ، لذا یجب على القادة زیاد

  .) Konczak et al,2000:302( لكفاءة، وتقریر المصیر، والتأثیربالمعنى، وا

وتمكین  ، تقاسم المسؤولیة على جمیع مستویات المنظمة بأنھ تمكین القیادة )Punia,2004:86( وعرف

، وبالتالي  الموظفین من الابتكار، واتخاذ المبادرات والقرارات المستقلة للوفاء بالاحتیاجات والرغبات

مجموعة من الممارسات التي تنطوي على تفویض المسؤولیة الى او انھ  .الوصول إلى الأھداف المرجوة 

رات المتداعیة فیما یتعلق بتنفیذ أسفل التسلسل الھرمي وذلك لإعطاء الموظفین السلطة في صنع القرا

اتفق  . وایضاً  )Ahearne & Rapp,2005:945; Hassan et al ,2013:135( مھامھم الأساسیة

)Lorinkova et al,2013:573 Srivastava & Bartol,2006:1240 ;كین القیادة ) على تعریف تم

ددة مثل ذلك من خلال سلوكیات محمع المرؤوسین لرفع مستواھم الذاتي ، ویظھر بأنھ  تقاسم السلطة 

، وتعزیز التعاونیة وصنع القرار، وتقاسم المعلومات  ھم وافكارھمئراآعن  تشجیع المرؤوسین للتعبیر

  الداعمة والعمل الجماعي . 
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المبادرات التي تساعد یشمل مجموعة من ) بأن تمكین القیادة Birdi et al,2008:471في حین ذكر (

یر مھاراتھم . وفي ثراء الوظائف ، وتوفیر الفرص للموظفین لتحفیز وتطوإالمنظمة ، وداء أعلى تعزیز 

ق ائن تمكین القیادة یمثل العمود الفقري للعدید من طرأالى ) Smith,2008:33شار (أالاتجاه نفسھ 

مباشر ، أو ل أتباعھم من خلال إلھامھم بشك یقوم القادة بتمكین اذ محفزاً  ، ویشكل عاملاً  التغییر التنظیمي

تسھیل أدائھم بطریقة تحفزھم على القیام بالمزید من المھام، وان القائد التمكیني ھو الذي یساعد على 

تنسیق جھود الفریق مع جھود الفرق والأفراد الآخرین في المنظمة والتي یمكن أن تكون مفیدة بشكل 

  استقلالیة الفریق .خاص، وخصوصا عندما یكون القائد ھو المدافع الذي یحمي مصالح و

لقیادة الذي یركز على نوع ممیز من اتمكین القیادة بأنھ  الى تعریف )Sims et al,2009:151( وذھب

. في حین عرفھ  ین قدرات القیادة الذاتیة للموظفینـن خلال تطویر وتمكـالآخرین م يـفالتأثیر 

)Vecchio et al,2010:531  بأنھ اسلوب القیادة الذي یستھدف تطویر الرقابة الذاتیة للموظفین (

والعمل من تلقاء نفسھم ، وبالتالي یمكن النظر إلى تمكین القیادة باعتباره النھج الأساسي الذي یقدم 

 نالى أ )Chen et al,2011:543( شارأقد و الوصفات للقادة من أجل توزیع السلطة وممارستھا . 

،  مـن المحفزات التي تعزز استعـداد أعضاء الفریق للمساھمة في فرقھم بشكل مباشر دتمكین القیادة یع

وان القادة الاكثر تمكینا ینقلون الثقة الى فرقھم للتعامل مع الاعمال الصعبة بشكل ذاتي ومستقل ، 

في حین عرف  . ةیسرئل أكبر في صنع القرارات الالمشاركة بشكو تحمل المسؤولیة وتشجیعھم على

)Xue et al,2011:302 ن تحسن من خلالھا المنظمات أق التي یمكن ائحد الطرأ) تمكین القیادة بأنھ

  . كفاءة وأداء موظفیھا

اسلوب القیـادة الذي یعطي الموظفین تمكین القیادة بأنھ  )Slatten et al,2011:272(وكذلك عرف 

ن أعلـى ) Dierendonck & Dijkstra,2012:4( كدأو. الحریة والقدرة علـى اتخاذ القرارات المستقلة 

مثل استراتیجیـات التركیز علـى السلوك، واستراتیجیـات بنـاء  عـدة تمكین القیـادة یشمل استراتیجیـات

یادة الذاتیة للمرؤوسین. المكافـأة الطبیعیة ، وتھدف جمیعھا الى تشجیع الق، واستراتیجیـات  النمط الفكـري

ن تمكین القیادة یعمل مـن خلال التشـاور والتفویض ألى إ) Tuckey et al,2012:18شار (أفي حین 

لمشـاركین لحل المشـاكـل وتشجیع والدعم والتطویر وبنـاء الفریق ویسعى للحصول علـى مدخـلات ا

یفوض القـادة ادارة المھـام للمرؤوسین  اذشـاركة فـي اتخـاذ القرارات ، فریق علـى المعضـاء الأ

  ویشجعـونھم علـى العمل بشكل مستقل ودون اشراف مبـاشر.

ادة الذي ــھ اسلوب القیــبأن تمكین القیادة فعرف) Magni & Maruping,2013:720-721 ( ماأ

العملیة التي تنطوي على او انھ  .اء نفسھم ـن تلقــوالتصرف موضبط النفس دف تطویر الموظفین ـیستھ

على  ونتقلالیة العالیة والذین ھم قادرنقل السلطة من الإدارة العلیا إلى العاملین في مجال المعرفة مع الاس

   . )(Amundsen& Martinsen,2014:5 والقرارات حول الأنشطة الیومیة اتخاذ المبادرات 



 
 

 

ھمیة یادة ینطوي على تسلیط الضوء على أن تمكین القالى أ )Zhang & Zhou,2014:150(شاروأ

  داء سیكون مرتفعاً .نع القرارات ، ونقل الثقة بأن الأ، والتأكید على مشاركة المرؤوسین في ص العمل

 ویعد اسم المعرفة.ـز ویغذي تقـالانزیم الذي یحف بأنھتمكین القیادة   )Lee et al,2014:370( عرفو

 ي حین عرفھـف ) .Li et al,2014:2یات المواطنة التنظیمیة (ـة لفتح سلوكحـد الانواع الرئیسأ

)Erkultlu & Chafra,2015:4( ى أن یكونوا أكثر ـبأنھ سلوكیات رائدة تعزز وتشجع الموظفین عل

،  اللامركزیة، بما في ذلك  او انھ سلسلة مـن الممارسـات الإداریة ع بیئة عملھم .ـتقبلا وتكیفا م

  ).Liu,2015:477( ، وتبادل المعلومات والتدریب والمشاركة

جل أن ـتشجیع القائد للموظفین مھ ـبأن لى تعریف تمكین القیادةإ )Fausing et al,2015:274(وذھب 

ع ـات والتنسیق والتعاون مـ، وتحمل المسؤولی ، وتعلم الأشیاء الجدیدة ، وتحدید الأھداف الشروع بالمھام

بأنھ سلوكیات قیادیة موجھة نحو  أیضاً  )Sharma & Kirkman,2015:194(عرفھ و . بعضھم البعض

، والاستقلالیة  ، وتشجیع صنع القرارات ذاتیاً  الأفراد أو فرق بأكملھا تتألف من تفویض السلطة للموظفین

 ، وغالبا ما یكون اتخاذ القرارآلیة إعطاء الموظف سلطة او انھ  . ، وتبادل المعلومات الذاتیة ، والتدریب

  . )Hanaysha,2016:300( مع توزیع المسؤولیات من المدیرین إلى الموظفین الآخرین اً متحالف

مجموعة من سلوكیات القائد الذي یخصص  ھوتمكین القیادة ن بأ) Cheong et al,2016:603( وذكر

، والتعبیر عن الثقة في  المزید من المسؤولیات والاستقلالیة لأتباعھ من خلال تعزیز مغزى العمل

في حین  . وتعزیز المشاركة في صنع القرار، وتوفیر الاستقلالیة من القیود البیروقراطیة، الموظفین 

أحد النظریات التي تمیز القیادة ، ویشیر تمكین القیادة یمثل بأن ) Abbas & Khali,2016:189( وضحأ

المزید من  ھم، ومنح إلى التواصل ودور القائد مع المرؤوسین، واعطائھم الثقة لخلق البیئة المستقرة

سلوكیات تمكین  فعرف )Poirier et al,2017:3(المسؤولیة لزیادة استجابتھم وتمكینھم من العمل . اما 

ا السلوكیات التي یمكن تنفیذھا من قبل القائد الرسمي بھدف تعزیز استقلالیة الموظفین من خلال القیادة بأنھ

   ، وتعزیز اتخاذ القرارات ذاتیا، والتدریب وغیر ذلك من الممارسات التمكینیة. تفویض السلطة

وجھات النظر المتعددة للكتاب والباحثین الذین الأمر الوقوف والتأمل في تحلیل  ما تقدم یستدعي وفقعلى 

كان نتیجة الاختلاف في  نظرالحیث یرى الباحث ان التعدد في وجھات بتناولوا مفھوم تمكین القیادة ، 

تحقیق دوافع وغایات مشتركة تعبر في مضامینھا  الا انھا تصب في ، الباحثین واھداف اساتمجالات در

: تقاسم السلطة والمسؤولیة مع المرؤوسین ، توفیر المشاركة في  بما یلي تتمثلتمكین القیادة عن مفھوم 

صنع القرارات ، ازالة الظروف التي تعزز الشعور بالعجز ، مشاركة المعلومات والمعرفة وتبادل الآراء 

بین  الأداء الذاتي للمرؤوسین ، تعزیز التعاون والثقة كفاءة  والافكار بین القادة ومرؤوسیھم، رفع مستوى

بشكل توفیر الفرص للموظفین لتطویر وتحفیز مھاراتھم ، تمكین الفرق للعمل معا القادة والمرؤوسین ، 

  عوائق الأداء ، والتكیف مع بیئة العمل بشكل فعال .، ازالة  مستقل ، الأبداع في الأداء 
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وتقاسم السلطة والمسؤولیة منح بأنھ لتمكین القیادة  الإجرائيعلى ذلك یضع الباحث التعریف  اعتماداً و

  دائھم الذاتي .أم في اتخاذ القرارات لرفع مستوى مع المرؤوسین ، ومشاركتھ

   The Importance of Leadership Empowerment    ھمیة تمكین القیادةأثانیاً : 

اح ونمو ـكبیرة في نجھمیة أمن قبل الكتاب والباحثین  لما لھ من  كبیراً  لقد احتل تمكین القیادة اھتماماً       

   المنظمات .

ادة یمنح الموظفین المزید من الحكم الذاتي ـتمكین القین الى أ )Arnold et al,2000:250(أشار اذ 

ي تحدید مواعید ـن بعض الفرق تتحمل المسؤولیة فإ اذى بیئة عملھم ، ـوالتوجھ الذاتي والسیطرة عل

الموظفین على فضلا عن انھ یساعد  . ازات وطلب المواد والتوظیف وتحدید الاجور ـساعات العمل والاج

   .)Ellerani & Gentile,2013:14، وقدرة اكبر على مواصلة التحسین والابتكار( التكیف والدعم

ن تمكین القیادة یساعد على تعزیز معنى العمل ، والمشاركـة فـي صنع بأ) Peachey,2002:62(نوه و

، وبالتالي فأن ذلك یساعد ھم ئراآ، وتشجیع الموظفین  للتعبیر عن  من خلال توفیر الفرصالقرار 

جودة القرارات بشأن القضایا المتعلقة بالعمل . وكذلك یساعد على الأداء التلقائي  فيعلى التأثیر  یرینالمد

انخفاض كما یساعد في على انتاجیة مستدامة ، أ، ویبني والقیادة على المدى القصیر وعلى المدى الطویل 

   ) .Dew,1997:37(معدل دوران العمل ، وانخفاض التغیب ، وزیادة التزام الموظف في المنظمة 

ى الاداء الجید ـرق المخولین علــراد والفـن تمكین القیادة یحفز الافأ) Chen et al,2007:332( وضحأو

، وبالتالي تعزیز  ادفـدرة علـى أداء عملھم بشكـل ھـم الذاتي والقـالحكلمھامھم لأنھم یعتقدون أن لدیھم 

 )Pearce & Jr,2002:175د (ـكأة . فـي حین ـات التمكین الفعالـلال ممارسـة مـن خـة القیادیـالفعالی

تشجیع التفكیر في الفرص ، وتشجیع و ،  لـل المستقـى تشجیع العمـاعد علـادة یسـى ان تمكین القیـعل

  العمل الجماعي ، وتشجیع التنمیة الذاتیة ، ووضع الأھداف التشاركیة ، وتشجیع المكافأة الذاتیة .

خلال  تعزیز جدوى العمل مـن) بأن تمكین القیادة یساعد على Zhang & Bartol,2010:110( وذكر

طي الثقـة فـي كفاءة ھمیـة مسـاھمتھم فـي الفعالیة التنظیمیة الشاملـة ، ویعأمساعدة الموظفین علـى فھم 

الموظف والافـاق فـي الأداء العـالـي ، وكذلك یوفر الاستقلالیة وتقریر المصیر مـن خلال تشجیع 

یساعد على خلق منظمة متعلمة ذات دوافع جوھریة  وكذلك الموظفین على تحدید كیفیة القیام بعملھم .

مستویات أعلى من الالتزام التنظیمي حیث یطور القادة أنفسھم ومن حولھم وفي نھایة المطاف یعزز 

   ).Smith,2008:34والإنتاجیة (

 ثلاث من خلالقوة الفریق  في ن تمكین القیادة یؤثر ایجابیاً أ الى Carmeli et al,2011:401)واشار (

عضـاء الفریق علـى الالتزام أعضاء الفریق ، (ب) یشجع أأ) یحقق  التواصل والثقة  بین ق ھي : (ائطر

عضاء الفریق من أعلى تعزیز السلوك التعاوني بین  جمـاعي بأھداف المجموعـة ، (ج) یساعدبشكل 

  ن نجاح ھذا التعاون یعزز معتقدات قوة الفریق .إنداءات المستمرة بالتعاون ، حیث خلال ال
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تمكین القیادة یعزز العملیة التي تزید من مشاعر الكفاءة الذاتیة  بأن) Bobbio,2012:78( كرذو

في حین  والسیطرة على الموظفین ، ویخلق الافكار التي تشجع على الشعور بالقوة لدى اعضاء الفریق .

اعد على تبادل المعرفة ـ) بأن تمكین القیادة یسDierendonck & Dijkstra,2012:4(وضح أ

والمرؤوسین ، وكذلك یشجع على التعلم ، وضمان التدریب المناسب لتطویر  والمعلومات بین القادة

  . ارات الموظفین ، وتطویر العلاقات الاجتماعیة ، وبالتالي تمكین المرؤوسین من قیادة انفسھمـمھ

علـى انفسھم ،  عضـاء الفریق بالاعتمادأكین القیادة یشجع تم فأن )Herre,2010:133( ومن وجھة نظر

، وھذا بدوره یؤدي إلى التفاعـلات الفعالة ، وتبادل  ، والعمل الجماعي والمشاركة في تحدید الأھداف

ن بأ) Gao et al,2011:787( كدأ في حینعضاء الفریق . أالمعرفة والمعلومات العمیقة بین الخبرات و

نتیجة الاستجابة لصوتھم مما یؤدي الى الشعور تمكین القیادة یساعد الموظفین على زیادة الثقة بقائدھم 

ھم وافكارھم حول القضایا المھمة ئراآلتعبیر عن ال المشاركة الفعلیة لبالأمان والراحة ویزید من احتم

   والإجراءات او التغیرات اللازمة في مكان العمل .

، وزیادة  النفسیة ن تمكین القیادة یساعد على خلق الملكیة) بأLorinkova et al,2013:573(ذكرو

ل المرؤوسین ، ـیساعد على ھیكلة نشاط عممستویات عالیة من التنسیق ، والكفاءة والالتزام ، وتحقیق 

یسمح وكذلك  . داء الفریقأتمكین القیادة افضل مؤشر لتعزیز  دیع علیھرات بسرعة كبیرة ، ووتنفیذ القرا

فة ة مـن المرونة فـي الحصول على المعرللموظفین العمل بشكل مستقل ، والحفاظ على درجة عالی

تمكین القیادة وبالتالي فأن  .)Kuo & Lee,2011:119داء المعرفة (أوتفسیرھا مما یؤدي إلى تحسین 

لتزام التنظیمي، وتحسین یساعد الموظفین على تحقیق نتائج ایجابیة في العمل مثل الرضا الوظیفي، والا

   . ) Dijke et al,2012:237( الاداء

تمكین القیادة یوفر المزید من المسؤولیات  ) بأنHumborstad et al,2014:246-247( وضحأو

والاستقلال الذاتي للموظفین ، وزیادة التعاون الإیجابي ، وانخفاض الغموض في الأدوار. في حین 

تمكین القیادة الموجھ إلى الفرق یزید من تصورات أعضاء الفریق (التمكین  ) بأنLi et al,2014:5ذكر(

تمكین القیـادة لـھ دور اسـاسي  وان ، وھذا بدوره یعزز مواطنتھم التنظیمیة على وجھ التحدید. النفسي)

مدارة مـن ن تقـاسم القیـادة یعني أن أدوار قیـادیـة مختلفة ھـي إوتطویر القیـادة المشتركـة حیث  فـي خلق

  ).Fausing et al,2015:274 ( قبل أعضـاء الفریق

ن تمكین القیادة یساعد القادة للحصول على المزید من الثقة ) بأErkultlu & Chafra,2015:4 ویرى ( 

، وكذلك یساعد على إعطاء المزید من المسؤولیة  موظفیھم قدرات والولاء والرضا والتعرف على

قادة والمرؤوسین وتطویر علاقات متبادلة طویلة الأجل مع الموظفین أي أن ال والاستقلالیة  للمرؤوسین،

دوارھم الرسمیة ویعاملون بعضھم البعض كشركاء وثیقین. وكذلك یزید من حریة أیفوقون متطلبات 
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التصرف في العمل ، ویساعد على تزاید مھارات وقدرات القوى العاملة ، ویفسح المجال بشكل خاص 

  ) . Biemann et al,2015:2( لة بین سلوكیات القادة والتصورات المھنیة للموظفینلاستكشاف الص

داء عمل الموظفین لیس في اداء أین القیادة لھ تأثیر ایجابي على ن تمكأ) الى Hao et al,2017:1شار(أو

مثل الاداء الابداعي الذي یؤكد على الافكار المفیدة  یضاً أوانما في اداء المھام المعقدة فقط المھام الروتینیة 

فأن تمكین  من ثمجراءات في مكان العمل ، ووالجدیدة بشأن المنتجات ، والممارسات ، والخدمات ، او الإ

   . القیادة یسھل أداء عمل الافراد ویشجعھم على قیادة انفسھم

ن اھمیتھ أالباحثین السابقین ، یرى الباحث ھمیة تمكین القیادة التي تم تناولھا من قبل أ من خلال استعراض

قراطیة تقوم على اساس تبادل المعلومات ودیماعد على بناء منظمة ـیس (أ)بما یلي :  تتمثل ایضا

ان ) ج(،  یضومن خلال التشاور والتف داء العملأرفع جودة (ب) والمعرفة بین القادة والمرؤوسین ، 

،  البناءة ار وتقدیم المقترحاتـى الأبداع والابتكـاعدھم علـسن المسؤولیة یـمتحمل الموظفین المزید 

ن ، وولیس بما یفرضھ الاخرھ ـا لعملـا یراه مناسبـبموم الموظف ـي العمل بحیث یقف ) الاستقلالیةد(

   القیادة .ھمیة تمكین أ) 11ویوضح الشكل ( . یع العمل الجماعيـ) تشجھـ(

  
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  ھمیة تمكین القیادةأ) 11الشكل (

  . عداد الباحثإالمصدر : 

  

  

  

  



 
 

 

   The Procedures of Leadership Empowerment      ثالثاً : اجراءات تمكین القیادة

دارة متطلباتھم الوظیفیة مــن خلال تزویدھم إى النجــاح فــي ـم الأقدر علـإن الموظفین ھ       

الـى زیادة إمكانیـات بیئة العمل وتسھیل ن تمكین القیـادة یؤدي إ إذتویــات عالیة مــن الموارد ، بمس

ادة  مـن خلال اسلوب القیادة الذي یسـاعد علـى ـالمشـاركة فـي اتخـاذ القرارات ، وینبغي تعزیز تمكین القی

،  للمرؤوسینوتقدیم المعلومات ، ة واستخدام القرارات التشـاركی، تحفیز القوة والتفاني لـدى الموظفین 

ان تشجیع ھؤلاء القـادة لأتبـاعھم  اذ حل الأفضل للمشـاكل والأداء ،ھھم نحو الوشرح القرارات وتوجی

  . )Tuckey et al,2012:18ي القیـادة الذاتیة (ـخذ المبادرة والانخراط فأى ـیسـاعدھم عل

یات ـتمكین القیـادة یشبھ التفویض او السلوك ) بأنSharma & Kirkman,2015:197وقد ذكر (

تشجع سلطة اتخاذ القرار التابعة ، ویرجع ذلك الـى اعطاء الموظفین الاستقلالیة فـي صنع ة التي ـالقیادی

بالإضافة الى ذلك وعلـى عكس التفویض فأن تمكین القیـادة یمـارس التأثیرات التحفیزیة الأوسع ،  القرار

، وتعزیز الشعور  نطاقـا بعـد صنع القـرار ، مـن خلال تشجیع الموظفین علـى تحدید أھدافھم الخاصـة

)  Blanchard et al,2009:5(كد أوفي عملھم .  یاً سلوكـ ما سیطرة الشخصیـة  سواء إدراكـیاً بالثقة وال

داد لإجراء بعض التغییرات جراءات التمكین یمكن أن تساعد أي قائد (الذي یكون على استعإن أعلى 

كل فرد في المنظمة ، من خلال منح اعضاء ة) للاستفادة من المعرفة والمھارات والخبرة ودافع الرئیس

  الفریق مسؤولیة إضافیة للحصول على نتائج ایجابیة.

جراءات التـي یمكن أن یتخذھـا الإ داً منھناك عـدن أى ) الBurpitt & Bigoness,1997:415شار (أو

حریة العمل ، ومنح القـادة لتحفیز الشعور بالتمكین مثل المشاركة الثانویة فـي صنع القرارات ، وزیـادة 

،  المھمة للمنظمة ، واتخـاذ الإجراءاتمسؤولیة وأداء المھام المعقـدة المرؤوسین فرصة اكبر لتحمل ال

بأن  ) Dijke et al,2012:237(وضح وأ ة للمرؤوسین لزیـادة معـارفھم وخبراتھم .وإتاحـة الفرص

: (أ) تشجیع التنمیة الذاتیة : یمكن للقـادة تحفیز موظفیھم   وھيتمكین المرؤوسین القـادة لدیھم فئتـان ل

لتطویر كفـاءتھم التي تسـاعدھم فـي توجیھ عملھم بشكل فعـال عـن طریق مختلف فرص التنمیة الرسمیـة 

وغیر الرسمیـة ، (ب) تشجیع العمل المستقل : یمكن للقادة التركیز بشكل أكبر على التمكین من خلال 

المستقل  للموظف مثل البحث عن الحلول واتخاذ القرارات بشكل مستقل ودون اشراف تحفیز العمل 

  . مباشر أي تفویض السلطة التقدیریة اللازمة للموظفین

وتحقیق ن الاتقــان الفردي للموظف أالــى ) Humborstad et al,2014:252-253( شارفي حین أ

المنحنیة بین تمكین القیـادة والأداء وكمـا موضحة فــي قـد یؤثر علـى شكل العلاقة الاھداف الموجھة 

) ، فعندما یواجھ الموظفین تحدیات ومھام معقدة وغیر مألوفة في عملھم یمیلون الى بذل 12الشكـل (

المزید من الجھد لتحسین كفاءتھم والاستمرار في اتقانھم وظائفھم ، وان ذلك قد یزید من تأثیر تمكین 

  ین في اداء ادوارھم الفردیة والادوار الاضافیة .القیادة على الموظف
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   المنحنیة بین  تمكین القیادة والأداء) : العلاقات 12الشكل (
Source : Humborstad, S. I. W., Nerstad, C. G., & Dysvik, A. (2014) , "Empowering 

leadership, employee goal orientations and work performance: A competing 

hypothesis approach", Personnel Review, Vol.43,No. 2, P. 252.                                 

السلوكیات والاجراءات  بأن ھناك مجموعة من )Amundsen & Martinsen,2014:9-10( وضحأو

(أ) تشجیع  : وھيمل بشكل مستقل ن یظھرھا القائد التمكیني لتعزیز دوافع الموظفین والعأالتي یجب 

، والانخراط في  ، واتخاذ القرارات المرؤوسین علـى اتخاذ المبادرة وبدء الجھـود الموجھـة نحو المھام

ء القیادة الذاتیة ، (ب) تشجیع المرؤوسین على العمل من أجل تحقیق أھداف محددة  بشكل خاص كجز

جل تعزیز أنماط التفكیر أن ـوالثقة م، (ج) القدرة على اظھار الاھتمام  ن سلوك القادة الفرعیینـمھم م

وفي  .، والاستماع إلى آرائھم وأفكارھم ومقترحاتھم  اءة الذاتیةـرؤوسین ومعتقدات الكفالإیجابي للم

حداث التغییر من خلال القیام إالقادة یمكنھم  بأن) Spreitzer et al,1999:512-513(ذكر  السیاق نفسھ

تطویر الأفكار المبتكرة للتغییر ، (ب) التأثیر على أصحاب العمل لجذب : (أ)  تتمثل ما یلي عدة جراءاتبإ

  . ) إلھام المرؤوسین لإجراء التغییرجدعمھم لتلك الأفكار ، (

قیادة تمكینیة   ن الفرق التي تدار تحتأ) من خلال دراستھ Cheong et al,2016:603ثبت (أوقد  

تعزیز داء الفریق في مرحلة مبكرة من تلك التي یقودھا قائد توجیھي من خلال أتتمكن من اظھار 

ن إ إذالأھداف الموجھة نحو التعلم ، إجراءات التنسیق الواضحة لأعضاء الفریق ، والتركیز على 

على مقارنة بنظرائھم  باعتبارھا واحدة من التقنیات أستخدم تمكین القیادة تكتسب سمعة المنظمات التي ت

  .لاداریة الحدیثة ا
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   Disadvantages of Leadership Empowerment   : سلبیـــات تمكین القیــــادةرابعاً 

اومة التدخلات التمكینیة بشكل ام ، ومقـقاومة التغییر بشكل عـن الموظفین یمیلون الى مان الكثیر م        

ى الوضع الراھن ومواجھــة الضغوطات نھــا أي سلــوك یخدم الحفاظ علـخــاص ، وتعرف المقاومة بأ

ـن النتائج مــع العدید م تبط سلباً ن مقاومــة التمكین ترإ إذالوضــع الحــالي ، التــي تشجع علــى تغییر 

   ).Maynard et al,2007:148-149العاطفیة بمــا فـــي ذلك الرضــا الوظیفـي والالتزام التنظیمي (

ن تمكین القیادة قد یجعل بعض الموظفین یخافون أالى  )Randolph & Sashkin,2002:104واشار (

ون لھ ان الفشل في تمكین القیادة قد یك اذالقرارات والمسائلة للنتائج ، من تحمل المسؤولیة ، واتخاذ 

فذكر  )Chen et al,2011:544(ما أیؤدي ذلك الى تدھور الاداء التنظیمي .  من ثمعواقب سلبیة كبیرة و

تم التركیز على كیف ومتى ی اذن تمكین القیادة قد یؤدي الى خلق المزید من النزاعات بین الافراد، بأ

من توجیھ عمل الفریق ، ومن ناحیة اخرى یزود القادة الاكثر  عضاء الفریق على عملھم بدلاً أیحصلون 

ویعززون معتقدات الفاعلیة التنظیمیة للتعامل مع ھذه التحدیات وتقلیل  تمكینا الأعضاء بمزید من السیطرة

  التوترات بین الأفراد . 

الا ان ، ي یحققھا تمكین القیادةـن النتائج الایجابیة التـعلى الرغم مبأنھ  )(Hao et al,2017:3  وضحأو

 ،تمكین القیادة وأداء عمل الموظف بینن ھناك علاقات سلبیة أتشیر الى  ھناك وجھات نظر نظریة مختلفة

حیث یشیر منظور الإجھاد إلى أنھ سیزداد القادة الذین یفوضون السلطة للموظفین ، ویزداد عبء العمل 

في الواقع قد لاحظت بعض ور ، والتي بدورھا سوف تقوض أداء عمل الموظف ، ادووغموض الا

اء عمل الموظف مما یشیر الى على أد Uكل حرف الدراسات أن تمكین القیادة كان لھ تأثیر مقلوب على ش

خفض من أداء عمل الموظف ، بمستوى من ما مستوى عال أو منخفض من تمكین القیادة كان مرتبطاً اأنھ 

  بأداء عمل الموظف عن طریق إثارة التوتر الناجم عن العمل. ضران تمكین القیادة ی اذ

 إذئما مرتبطا بالنتائج المرغوبة تمكین القیادة قد لا یكون دا بأن )Cheong et al,2016:605( اضافو

ن  مشاركة الموظفین في المزید من الأعمال واتخاذ القرارات الصعبة وغیر المریحة یمكن أن تزید من إ

 اذفراد ذوي الاستقلال العالي ، التداخل المعرفي وزیادة الضغط والعصبیة والتوتر في العمل على الأ

وبالتالي فأن ، متناسقة للأفراد الى عدم الرضا والانخراط في ادوار اقل فاعلیة الغیر كیات لوتؤدي الس

  تلقي المھام الاضافیة والمسؤولیات عن طریق تمكین القیادة  قد ینتج عنھا زیادة اجھاد ادوار المرؤوسین .

واللاتأكـد في المھام التي ثیر المقاومة بین الموظفین یاسات كشفت بأن تمكین القیادة قد ن بعض الدروا

یؤدونھا والتي بدورھا قد تعرقل الأداء التنظیمي ، وتدعي ھذه الدراسات بأن تمكین القیادة قد لا یكون 

وأن المسؤولیات الإضافیة والاستقلالیة نتیجة لبرامج التمكین (مثل الإثراء الوظیفي، وتعزیز  مفیداً  دائماً 

 قبل بعض الأفراد ، وكذلك قد ینظر إلى القیادة على أنھا غائبة تقریباً المھارات) یمكن اعتبارھا أعباء من 

  .)Humborstad et al,2014:247( مما یؤدي الى اثارة النزاعات بین الأفراد أو تفتقر تماماً 
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الأفراد الذین یواجھون مستویات عالیة من المطالب  نأ الى )Sharma et el,2015:214شار(أفي حین 

ن من ویعانون ھؤلاء الموظف إذقیادة ، في حیاتھم الشخصیة یكونون اقل استجابة للتأثیر التحفیزي لتمكین ال

عضاء أیفیة مع حالات العمل التي تتطلب مستویات عالیة من التركیز المعرفي ومشاركة الادوار الوظ

اذ یقال لھم ما یجب القیام بھ من قبل  یفضلون العمل في بیئة محدودة إدراكیاً من ثم و المنظمة الاخرین ،

قادة التوجیھ ، لأن قدراتھم تكون محدودة في معالجة المعلومات ولا یملكون سوى قدر ضئیل من العطاء 

لممارسات   ، وبالتالي یكونون غیر قادرین على التركیز او الاستجابة على النحو الامثل في مھام عملھم

  تمكین القیادة ، او التعامل مع المحفزات والرد علیھا في مكان العمل .

   Dimensions of Leadership Empowerment  بعاد تمكین القیادةأ:  خامساً 
تھم امداخل دراسي ـاد تمكین القیادة نظرا للتوسع فـن في تصنیف ابعواختلف الكتاب والباحث         

    ).12، وكما موضحة في الجدول (واھدافھم البحثیة 
  بعاد تمكین القیادة من وجھة نظر عدد من الكتاب والباحثینأ) 12(جدول ال

  المكونات  الباحث  ت

1 Kim & Yukl, 1995 . التشاور ، التفویض  
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6  Ahearne et al, 2005 

  

تعزیز معنى العمل ، تعزیز المشاركة في صنع القرار ، التعبیر عن الثقة في 

  البیروقراطیة .الأداء العالي ، توفیر الاستقلالیة من القیود 

7  Faraj & Sambamurthy, 2006 . تشجیع العمل الجماعي ، تحدید الاھداف التشاركیة ، تشجیع التنمیة الذاتیة  

8 Greco et al, 2006  العمل الھادف ، المشاركة في القرار ، الثقة في الموظفین ، تسھیل تحقیق

  الاھداف ، تعزیز الحكم الذاتي .

9 Kuo & Lee,2011  الإدارة الذاتیة ، للموظفین احترام المدراء لرأي الموظفین ، توفیر الفرص ،

  الثقة .

10  Carmeli, 2011  . تشجیع وتمكین عملیة صنع القرار ، تسھیل تبادل المعارف ، التعاون  

11 Amundsen & Martinsen, 2014 التركیز درة ، تشجیع تشجیع المبا تبادل المعلومات ، ، التنسیق ، التفویض

  دعم الفعالیة ، التأثیر ، القولبة ، التوجیھ . على الھدف ،

12  Sinclair et al, 2014  . التفویض ، التدریب ، الاعتراف  

  المصدر : اعداد البـــاحث بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .
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) والمتمثل   Arnold et al , 2000على تصنیف ( بحثال اي ھذـن الجدیر بالذكر سیتم الاعتماد فـوم

، الاعلام )  في صنع القرار، اظھار الاھتمام ، التدریب ، المشاركة بالأبعاد التالیة (مثالاً یقتدى بھ

  للأسباب التالیة : 

مكین القیادة بشكل تفصیلي یناسب أغلب البیئات بعاد تأ واول من قدمأ)   Arnold et al, 2000. ان (1 

  ھا المنظمات . التي تعمل فی

 یث یعتبر المرتكز الاساسي في ادبھمیة كبیرة بین الكتاب والباحثین بحأ. لما حققھ ذلك التصنیف من  2

وھذا یعبر عن قوة المقیاس ،  ة دون الوقوف عنده والاشارة الیھدراس ةتمكین القیادة وبالكاد لا تخلو أی

  میدانیاً . ونجاحھ

  ) ابعاد تمكین القیادة .13الشكل ( ویوضح . الحالي بحثسعى الیھا الی. ینسجم مع طبیعة الاھداف التي 3 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  بعاد تمكین القیادةأ) 13الشكل (
  .المصدر : اعداد الباحث

  
  بعاد تمكین القیادة بشيء من التفصیل وكما یأتي :أن نوضح أومن المناسب ھنا 

  Lead by Example. مثالا یقتدى بھ  1

لسلوك القائـد ، حیث لا یعني  بالضـرورة أن  یقضي  نوعیـاً  اً ـھـو وصفھ ـان بعـد مثالا یقتدى ب          

السلـوك  ررـالنمذجة الناجحـة أن یتك، ولكـن تتطلب ة ادة الذاتیــالمرؤوسین وقتا طویلاً لتعلم القی

رض ذلك السلـوك بطریقة حیة ومفصلة ، وبالتالي ـالنموذجي عـدة مرات للمراقبین ، ویجب أن یتم ع

ـدرات المرؤوسین ـة قـل تعلم وتنمیـجأائد مـن ـین دعـم القـة فـي تمكـالنمذجـة مركزی تعتبر
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)Amundsen & Martinsen,2014:12ام بالأعمال ـوالقینبغي علـى القائـد تطویر قدراتھ ) . لـذا ی

وتوفیر الدعـم الجید للموظفین الذین یواجھـون عقبــات وصعوبات فـي ة ، ـالتي تتجاوز مصالحھ الذاتی

  .  )Ismail et al,2011:91( یحتذى بــھ مـن قبل المرؤوسین ـاً نموذجـون ـلیكاداء وظائفھم ، 

ام القائد بعملھ ، وان ذلك یشجع ن ھذا البعد یعكس مدى التزأالـى ) Hon & Chan,2012:2شار (أو

، ورفع مستوى  ھداف العمل ، واتباع نموذج قادتھم لتحقیق الأداء الأفضلأعضاء الفریق على تبني أ

عالیة  نھ ینبغي على القادة وضع معـاییربأ )Biemann et al,2015:3-4الأبداع الجماعي . وذكر(

مـن المنـاورة والتعسـف التنظیمي ،  اد بدلاً علـى الجھد والجدارة والعمل الج للأداء لنجـاح المھن التي تقوم

كثر نجاحـاً وتفوقـاً فـي أ امـن المشرفین علیھم لیصبحو وبالتالي یتعلم المرؤوسین المواقف ومراقبة العمل

  حیاتھم المھنیة .

التي د الذي یتحلى بالسلوكیـات ـن القائأ) علـى  Herre,2010:30 ; Xue et al ,2011:302( یؤكدو

للعمل  ن یكون نموذجـاً أعضاء فریقـھ ، یمكن أع ـة والمعلومـات مـاسم المعرفــویتقتظھر التزامـھ بعملھ ، 

ر ایجابي علـى یثتأتحسین سلـوك القیادة یكـون لـھ  أنـب )Folkman,2010:2-3الجـاد . فـي حین ذكـر (

كبر من غیرھا على التزام أن لھا تأثیر سلوكیات للقیادة یكو ورضـا الموظفین ، ولكن ھناك تسع التزام

المنظور  ، (ج) ، (ب) القیادة لتحقیق النتائج ا یلي : (أ) إلھام وتحفیز الآخرینـورضا الموظف تتمثل بم

دیث ، (و) الثقة ، (ز) تطویر ودعم الآخرین ، (ح) بناء ـالسیر الحاون ، (ھـ) ـ(د) التعالاستراتیجي ، 

  العلاقات ، (ط) الشجاعة.

ن یكون مثالا یقتدى بھ من خلال كسب عقول أن القائد یمكن ألى ا )Thatcher,2012:7( شارأفي حین  

وقلوب مرؤوسیھ واقناعھم بمشاركة واعتناق تلك الرؤیة ومن ثم تحفیزھم على تقدیم افضل ما لدیھم 

الاعتراف بأن الافراد د مع للمساعدة في تحقیق الاھداف ، لذلك یجب على القادة فھم ما یحفز الافرا

  ن وان تلك الاختلافات یجب تبنیھا .ومختلف

القائد الذي یقتدى بھ من قبل المرؤوسین یساعد ) بأن Schraeder et al,2005:497وضح (أ كذلكو

عمال قادة المنظمة تكون بمثابة محفزات  لأجراء أان  اذموظفین وتعزیز التغییر ، على تعزیز وعي ال

ن الكثیر من أ مامن خلال دراستھ) Albrecht & Andreetta,2011:234اثبت ( في حین التغییر .

ھم یمتلكون اسلوب القیادة التمكینیة ، وستقود مشاعر التمكین ھذه یرین قادتھم ومدأالموظفین یرون 

  تھم .اھم الى منظمئافعھم ومشاركتھم واتصالھم وانتماالموظفین الى زیادة دو

  Coaching التدریب2.

ـة والتقدم ان الاعمال الحـالیة تتسم بقدرة تنافسیة عـالیة بین المنظمـات والسوق والعولم         

ل ھذه الحـالات الصعبة ، ینبغي علــى المنظمـات ـجل البقـاء على قید الحیاة فــي مثأن التكنولوجـي ، ومـ
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ان الطریقــة الوحیـدة لتطویر وتحسین أن تنظر الـــى السبل الممكنة لخلق مزایــا تنافسیة مستدامــة ، و

  ). Hanaysha,2016:301ة للموظفین ھــو تزویدھم ببرامج التدریب والتنمیة المفیدة (ـالقدرات المھنی

 مجموعة من السلوكیات التي تھدف الى تثقیف) التدریب بأنھ Arnold et al,2000:254-255وعرف (

قتراحات الایشمل التدریب  تقدیم ، اذ كثر اعتمادا على ذاتھم أ  اأعضاء الفریق ومساعدتھم  لیصبحو

 )Falola et al,2014:161عرفھ (و . كثر اعتمادا على انفسھمأالأداء، ومساعدة الفرق لیكونوا  تحسینل

،  ، والمعرفة بأنھ جانب من جوانب ممارسات الموارد البشریة التي تساعد في تعزیز مھارات الموظفین

العملیة التي یمكن من او انھ  في فعالیة المنظمة واكتساب المیزة التنافسیة . حیویاً  ویلعب دوراً والكفاءة ، 

خلالھـا تغییر السلوكیات والمعرفة والتحفیز لدى الموظفین مـن أجل تحسین التوافق بین خصائص 

ورفع مستوى وقدرات الموظف ومتطلبات الوظیفة ، ویھدف التدریب الى تخفیف العبء على المشرفین، 

  . )Diab &Ajlouni,2015:117، وزیادة كفاءة الأفراد لتحقیق أھداف المنظمة ( المعیشة للموظفین

بأنھ نوع تعریف التدریب  على)  ;Himabindu & Amarnath,2016:63 Sabir,2014:597( اتفقو

، الذي یؤدي إلى تعزیز مستوى المھارات والمعرفة والكفاءة الضروریة لأداء  من النشاط المخطط لھ

بأنھ برنامج تعلیمي مخطط لھ  )Mzimela & Chikandiwa,2017:2( في حین عرفھالعمل بفعالیة . 

، وتتراوح عملیة التدریب من مستوى  یھدف إلى تبادل المعرفة مع الموظفین حول ثقافة المنظمة

، ویھدف التدریب إلى تطویر الصفات القیادیة  یة إلى مستوى المھارات في مكان العملالمھارات الوظیف

الى  )Okunbanjo et al,2016:14(وذھب  للموظفین ، والتفكیر الإبداعي ومھارات حل المشكلات .

  . معین غرض لخدمة معینة ومواقف ومعرفة مھارات لتعلیم متعمد جھدبأنھ  تعریف التدریب

ن السلوك التدریبي للقائد التمكیني یشمل تدریب أعضاء فریق العمل ) بأXue et al ,2011:302وذكر(

، وبالتالي توفیر الفرص  وكیفیة التواصل الفعال مع بعضھم البعض وتشجیعھم على التعاون وحل المشاكل

 في ن التدریب یصبأ على) Michael & Service,2008:4(كد أفي حین  لھم لتبادل معارفھم .

یساعد التدریب على تطویر  اذا في غضون فترة زمنیة معینة ، التركیز على تحقیق أھداف محددة جد

   .الاداء والمھارات وعادة ما یتم على اساس غرض محدد جداً 

ى معارف  ـني الحصول علـن تدریب وتطویر الموظفین لا یعأى ـال )Vemic,2007:211شار (أكذلك و

، وتشجیع الموظفین للتغییر في  أیضاً  ولكن یعزز إمكانیة روح المبادرة ، فقط وقدرات ومھارات جدیدة

اوضح  نفسھوفي الصدد  . في عملیة صنع القرار اتخاذ القرارات الھامة وإشراكھم، و مواقفھم

)Srivastava et al,2006:1242( اعضاء الفریق ویجعلھم قادرین  رفع كفاءة بأن التدریب یساعد على

  بكفاءة الفریق .  ایجابیاً  على الأداء بشكل مستقل ، ومن المحتمل ان ترتبط سلوكیات القائد ارتباطاً 

مـن التدریب  كبیراً  قدراً تمكین القیـادة یوفر للموظفین  بأن )Hon & Chan,2012:2( یرىو

ان ھذا المزیج من  اذ،  والمعلومـات المصممة لمسـاعدتھم علـى ان یصبحوا أكثر ثقة وكفـاءة فـي عملھم
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، وتعزیز  التدریب وتبادل المعلومات لھ آثار اجتماعیة كبیرة لأنھ یساعد على بناء علاقات عالیة الجودة

بین ) بأن التدریب ینطوي على التواصل Gao et al,2011:790في حین بین ( . الثقة بین أعضاء الفریق

القادة یقدرون مدخلات موظفیھم ونشاطاتھم ف لیات التأثیر في اتجاھین ،وتكون عم القادة والمرؤوسین

في تشجیع وتسھیل وتمكین  مھماً  ویستجیبون لآرائھم في الوقت المناسب ، وان استجابة القادة تلعب دوراً 

  الموظفین وقبول المزید من المسؤولیات الوظیفیة .

ى تحسین ـة تھدف إلـبرامج التدریب والتطویر الفعالن أ علـى )Elnaga & Imran,2013:139( ویؤكد

ن ـمن تقدیم التدریب ـي  المطلوب ، ویمكـالي والأداء القیاسـد الفجوة بین الأداء الحـأداء الموظفین ،  وس

 وكذلك یساعد التدریب.  المرؤوسین ةـلال أسالیب مختلفة مثل التوجیھ والتعاون بین الأقران ومشاركـخ

 ) .Herre,2010:30( في اقتراح تحسینات الأداءنفسھم أعلى  كثر اعتماداً أا فریق لیكونوالعضاء أ

یجعلھم یشعرون بمزید من الثقة  اذالأھداف الوظیفیة للمرؤوسین  في التدریب یؤثر ایجابیاً وبالتالي فأن 

  .) Biemann et al,2015:4(لأداء عملھم في المستقبل 

   Participative Decision Making المشاركة في صنع القرار 3.

ان بیئة الیوم تتغیر بسرعة ونتیجة لذلك تضطر المنظمات إلى إیجاد سبل لتكون أكثر قدرة على       

الأصول الرئیسیة في  على التكیف ، لذلك ینظر إلى الموظفین على أنھم أھم، ومرونة وقابلیة  المنافسة

ف صنع القرارات عرتمسألة حاسمة في مكان العمل ، و مشاركتھم في صنع القرارات دعت اذالمنظمات 

عملیة مشاركة بین الموظفین والادارة في تبادل المعلومات، واتخاذ القرارات وحل التشاركیة بأنھا 

  ) . Shaed et al,2015:142( المنظمةي المشاكل ف

في صنع القرارات بأنھا تشجیع القادة على تحدید  ) المشاركةRaub & Robert,2010:1765وعرف (

  ھافعرف) Zubair et al,2015:307( ماأ القرارات التي یتعین اتخاذھا والتي یمكن تفویضھا للموظفین .

،  ، والتحفیز ورضا الموظفین ، والدوران بأنھا استراتیجیة إداریة تؤثر على الأداء والتنظیم والالتزام

وإنتاجیة وأداء المنظمة ، حیث ان الموظفین الذین یشاركون في اتخاذ القرارات یكون لھم موقف إیجابي 

  تجاه المنظمة والالتزام بوظائفھم .

بأنھا الحاجة الى  في صنع القرار المشاركة) Emmanuel & Damachi,2015:55( وایضا عرف

ي ستقود القطاع تن آرائھم بشأن الطرق الممكنة الـعتبادل الأفكار والمخاوف مع المرؤوسین والتعبیر 

خوف ة الموظفین فـي صنع القرارات مثل الن تؤثر علـى مشاركأة عوامل یمكن ، وان ھناك عد قدما

بأنھا  )Kuye & Sulaimon,2011:2(كما عرفھا  . مھارة الموظفین المنظمة ،وعدم الثقة ، ھیكل 

شكال التفویض الذي یكسب أشكل خاص من  تمثلبین المدیرین والمرؤوسین ، و اتخاذ قرارات مشتركة

فیھ المرؤوس مزیدا من السیطرة ، والحریة  في الاختیار ویؤدي ذلك الى سد فجوة التواصل بین الإدارة 

  .  والموظفین
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جل أرار ھي دعوة القائد لمرؤوسیھ من ن المشاركة في صنع القأ) الى 31: 2016شار (الأسدي ،أو

فضل الحلول الممكنة لھا ، وان ذلك یساعد القائد على أشكلات التي تواجھھم والوصول الى مناقشة الم

المرؤوسین ، بحیث یمكنھم قبول تلك لدى  والولاء اتخاذ القرارات المناسبة وبنفس الوقت یخلق الثقة

سباب وظروف أاتخاذ ھذه القرارات ووقفوا على  القرارات دون معارضة لانھم ساھموا بأفكارھم في

صنع القرار التشاركي یمثل سعي اعضاء الفریق للمساھمة في اتخاذ القرارات ، وان ذلك وان  اتخاذھا .

، والحصول على المھارات الجدیدة،  ن بعضھم البعضقد یعطیھم فرص التوسع في معارفھم ، والتعلم م

  . )Srivastava et al,2006:1242( وبالتالي رفع فعالیتھم في الأداء

ي صنع ـون موظفیھم فـالقادة یشاركن بأ)  Spreitzer,2007:1083; Herre,2010:30( واوضح

ى تلك ـھمیة علأى مدخلات مرؤوسیھم لما لھا من ـعلالقرارات وتنفیذھا من اجل السعي للحصول 

ن أن تحسن عملیة صنع ـي وجھات النظر یمكـما ان القادة یعلمون بأن تعدد الاختلافات فـالقرارات ، ك

ن ھـم یالقـادة المشاركـ نبأ) Sharma & Kirkman,2015:197( رـوفي السیاق ذاتھ ذك. ات القرار

بعین الاعتبـار قبل اتخـاذ ویأخذون افكارھم ،  ویطلبون مقترحـاتھم،  الذین یتشاورون مـع موظفیھم

قراراتھم الخاصة وان الموظفین ھم الطرف المتلقي فـي تقریر القیادة التشاركیة مـن خلال منحھم الفرصة 

لمناقشة المشاكل مع قیاداتھم ودورھم في القرارات التي تتخذھا منظماتھم ، وتعكس ھذه التجارب كیفیة 

من یة ـالتشاركالقیادة  ي ظلـوفین القیادة من خلال استخدام مدخلات الموظفین في صنع القرارات. تمك

ادل ـع لتبـثر دوافـاذ القرار وأكـن عملیة اتخـاء الفریق أنفسھم جزءا ھاما مـالمرجح أن یرى أعض

  . ) Xue et al ,2011:302-303; Gao et al,2011:790( ارفھمـمع

المشاركة في صنع القرارات تشیر الى التأثیر  بأن )Stashevsky & Elizur,2000:54(ضاف أو

. لرئیسي لتحسین الاداء ورضا العملالمتبادل للمشرفین والمرؤوسین على المنظمات ، حیث تعتبر الدافع ا

كة وتبادل ) بأن القرار التشـاركي  یشجع علـى المشارHon & Chan,2012:2ذكر ( تجاه نفسھوفي الا

عضـاء الفریق بشـأن اتخـاذ القرارات الجماعیة ، ممـا یساعد علـى نشر المعلومات أالأفكـار والآراء بین 

   علـى نطاق الشركـة .

صنع القرارات التشاركیة في سیاق معقد یتطلب معالجة  ن أعلى  كدفقد أ )Baudry et al,2017:5(ما أ

یم على مختلف أصحاب قد تؤثر ھذه الق لتحقیق أھداف متعددةمجموعة واسعة من القیم المتضاربة 

زادت درجة استقلالیة الافراد في كلما ن أالى  )Cheong et al,2016:605( شارفي حین أالمصلحة . 

داء مھامھم كلما كان لدیھم المزید من الفرص للمشاركة في اتخاذ القرارات المتعلقة بتنفیذ المھام التي أ

  إضافیة ومختلفة لمعالجة المعلومات المطلوبة .تحتاج إلى فئات 

، یجب على المدیرین معاملة موظفیھم بإنصاف في التسلسل الھرمي  من أجل تحقیق الأھداف التنظیمیةو

، ومشاركتھم في صناعة القرارات التنظیمیة التي یمكن ان تزید من دوافعھم في العمل ،  للاحتیاجات
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اتخاذ القرارات عنصرا أساسیا في التنفیذ الناجح لاستراتیجیات الإدارة حیث تعتبر مشاركة الموظفین في 

  .)Irawanto,2015:159-160(في تحدید درجة الرضا الوظیفي  ماً ھم، وتؤدي دورا  الجدیدة

  Showing Concern (Interacting With The Team ) (التفاعل مع الفریق) اظھار الاھتمام .4
قصى قدر من التقدم على أوتحدید اتجاھاتھ یساعد في تحقیق ان نجــاح القائد فـي تنظیم الفریق          

لیة الفریق ، وبالتالي فأن القیادة الفاعلة تمثل اعطول ھذه الاتجاھات ، وان ذلك یساھم بشكل كبیر في ف

   .)Zaccaro et al,2001:452العامل الأكثر أھمیة فـي نجــاح الفرق التنظیمیة (

ن القائد الذي یظھر الاھتمام بفریقھ یوفر المساعدة والثقة أعلى  )Srivastava et al,2006:1242كد (أو

والدعم الاجتماعي للمرؤوسین ، وبالتالي یكون لدیھ تأثیر ایجابي على فاعلیة الفریق . في حین ذكر 

)Xue et al ,2011:303( قلق عند تقاسم المعرفة مع بأنھ قد یكون  لدى الكثیر من الموظفین مخاوف و

على تحدید  ن یكون قادراً أ، لذا یجب على القائد التمكیني  أقرانھم بسبب وضعھم الاجتماعي في المنظمة

   ھذه الشواغل وتخفیفھا، مما یزیل الحواجز التي تحول دون تقاسم المعارف.

لة العادلة للمرؤوسین یشیر إلى الدعم والمعام ) بأن إظھار الاھتمامHon & Chan,2012:2-4( وضحأو

 یفوض القادة رسمیاً  اذعمالھم ، أ، وتصرفاتھم و ق من خلال سیاساتھم وتصریحاتھمرالف دةمن قبل قا

الحریة والاستقلالیة الكبیرة لموظفیھم مما یساعد على تعزیز الشعور القوي والكفاءة بین المرؤوسین ، 

بأنھ عندما ضاف ، وأل قیمتھ وأھمیتھ لموظفیھ بعملھ الذي ینق قویاً  شخصیاً  التزاماً  ویظھر القائد التمكیني

تكون فرق العمل مترابطة بشكل كبیر ، فأن قادة الفرق یكونون اكثر فاعلیة في التصرف كقادة تمكین ، 

حل المشاكل ، حیث یمكنھم مناقشة الاختلافات في الرأي وتقییم الوضع، وتحدید الاستراتیجیات المناسبة ل

قل فاعلیة في أ، فأن قادة الفرق یكونون  منخفضاً وبالعكس عندما یكون مستوى الترابط  بین فرق العمل  

  عضاء الفریق .أین ، لذا یجب تشجیع التفاعل بین التصرف كقادة تمك

بأعضاء ) بأن اظھار الاھتمام  یلخص السلوكیات المتمثلة بدعم واھتمام القائد Bobbio,2012:78ذكر (و

اظھار الاھتمام یشیر الى  بأن) Herre,2010:30( في حین بینجیع التفاعل بین المرؤوسین . الفریق وتش

  . والعمل بشكل وثیق مع الفریق ككلالقائد یبقى على اتصال مع فریقھ ن أ

فاعل والعمل ن اسلوب القیادة یؤكد على التأ) فأشار الى Magni & Maruping,2013: 721ما (أ

ان القادة الذین  اذ،  جل تعزیز المعلومات وتبادل الموارد وتحدید الحلول الفعالةأالجماعي المستقل من 

عضاء الفریق في تمكین السلوكیات والاھداف ھم أكثر عرضة لتعزیز الشعور الفردي أیشاركون 

إظھار الاھتمام یعطي  نأعلى ) Biemann et al,2015:4كد (أبالانتماء داخل الفریق . في حین 

   المرؤوسین فرصة لمناقشة القضایا الشخصیة مع قادتھم بما في ذلك تلك التي تتعلق بالتقدم الوظیفي .
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  Informing الاعلام .5

وتعزیز وتطویر  المرؤوسین المعلومات والمعرفة مـع یحتاجـون لمشـاركـة او المدیرین ن القـادةإ       

اتخاذ  المشاركة فيو داء التنظیميي الأفـ مثلعلى النحو الأ یتمكنوا مـن المساھمةحتـى  امكانیـاتھم

   ) .Hakimi et al,2010:702(عملھم ى القرارات ذات التأثیر علـ

یتضمن نشر القائد لمعلومات الشركة الواسعة  ن الاعلامأالى ) Xue et al ,2011:302-303شار (أو

بالبحث عن حلول لمشاكل العمل سواء داخل عضاء الفریق ألتحفیز مثل المعلومات المھمة والفلسفیة 

ى تبادل ـعل عضاء الفریقألمساعدة  ةریكبة تعاونیة ـمحاول ریق او خارجھ ، حیث یعتبر الاعلامالف

ن توفیر المدخلات الإعلامیة أكد على  أ) فHon & Chan,2012:2ما  (أ . ضـم البعـع بعضھـالمعرفة م

  تعزیز الأداء وابداع الفریق . اللازمة تساعد على

ات التي تسمح للموظفین فھم بان الاعلام یشیر الى نشر القائد للمعلوم )Gao et al,2011:790( وذكر

یساعد الاعلام  إذتحقیق الاھداف ، لیات المنظمة وكیفیة اسھامھم في دوارھم ومسؤولیاتھم في عمأماھي 

العمل والمشاركة في شؤون المنظمة على نطاق واسع ،  الشعور بالمسؤولیة عن علىویحفزھم الموظفین 

وبالتالي فمن المرجح ان یعزز الاعلام دافع الموظف والتعرف على المشاكل والمخالفات ووضع 

  .اقتراحات للحلول الممكنة وترتیبات العمل البدیل

على عضاء الفریق أن یساعد أن الاعلام یمكن أ ) علىMagni & Maruping,2013: 721( كدأو

غیر روتینیة على  اً ان الفرق التي تستحدث ردود اذلصلة بالمشاكل غیر المتوقعة ، تحدید الحلول ذات ا

ما یكون  الفرق غالباً  حداث غیر متوقعة فأنھا غالبا ما تولد بدائل متعددة ، وبسبب الموقع الاداري لقادةأ

   نجاح الفریق.فضل في بیئة العمل والعوامل التي قد تؤثر على ألدیھم وعي 

یمثل البعد التشخیصي  لتمكین القیادة الذي  فأن الاعلام )Biemann et al,2015:4( من وجھة نظرو

 ذكر نفسھن من القادة . وفي الصدد یؤكد على المعرفة العملیة والفرص التنمویة التي یكسبھا المرؤوسی

)Erkultlu &Chafra,2015:9 یقوم ببناء ثقافة منظمة منتجة المدیر أو القائد ان ) بأنھ یجب على

وداعمة لنظام العمل لتحسین نوعیة التبادل بین الموظفین وقادتھم ، وتقلیل الآثار الضارة للسیاسات 

  التنظیمیة .

بأن الأعلام یمثل اھتمام القائد بنشر معلومات المنظمة   )Bobbio,2012:78وضح (أ ضافة الى ذلكإ

توفیر المدخلات  وان المعلومات المھمة داخل الفریق .رھا من الاساسیة ، والفلسفة التنظیمیة وغی

 . )Hon & Chan,2012:2(لى تعزیز الأداء وابداع الفریق الإعلامیة اللازمة تساعد ع



في ظل بیئة الأعمال المضطربة ، والمنافسة السریعة ، والضغط من مختلف مجموعات اصحاب 

ملموسة المتمثلة ببناء وادارة سمعة 

والوصول 

مفھوم السمعة التنظیمیة ، 

 

 ،

وانما تسعى لتحقیق التفوق والتمایز وكسب رضا وولاء الزبائن من خلال الادارة الفكریة المتمیزة لسمعة 

ات 

مـا بالنسبة 

ة تعرف 

ا یتعلق 

یفیة 

في حین 

ملموسة مثل الملكیة الفكریة 

 

بأنھا مركب من جمیع المعاملات السابقة على 

تفقد المنظمة 

بأنھا تقدیر المنظمة من قبل الھیئات المكونة 

بأنھا 

تقییم المنظمة من قبل أصحاب المصلحة من حیث تأثیرھا وتقدیرھا ومعرفتھا ، وتنتج سمعة المنظمة من 
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في ظل بیئة الأعمال المضطربة ، والمنافسة السریعة ، والضغط من مختلف مجموعات اصحاب 

ملموسة المتمثلة ببناء وادارة سمعة 

والوصول ھدافھا 

مفھوم السمعة التنظیمیة ، 

  بعادھا الرئیسیة وكما یأتي: 

The Concept of Organizational Reputation  

، جودة فقط ال

وانما تسعى لتحقیق التفوق والتمایز وكسب رضا وولاء الزبائن من خلال الادارة الفكریة المتمیزة لسمعة 

ات ـن وجھـات وم

مـا بالنسبة أة ، 

ة تعرف ـة عام

ا یتعلق ـالمعنیین فیم

Wiedmann & Buxel,2005:145 (.  

یفیة ـول كـام ح

في حین  مقارنة منتجات المنظمة ووظائفھا ومھامھا وإمكانیاتھا بعروض المنظمات المنافسة .

ملموسة مثل الملكیة الفكریة 

 والعلامة التجاریة وبراءات الاختراع التي توفر میزة تنافسیة مستدامة للمنظمات التي تتمتع بسمعة قویة .

بأنھا مركب من جمیع المعاملات السابقة على 

تفقد المنظمة 

بأنھا تقدیر المنظمة من قبل الھیئات المكونة 

Deephouse,2000:1093 ( بأنھا

تقییم المنظمة من قبل أصحاب المصلحة من حیث تأثیرھا وتقدیرھا ومعرفتھا ، وتنتج سمعة المنظمة من 



في ظل بیئة الأعمال المضطربة ، والمنافسة السریعة ، والضغط من مختلف مجموعات اصحاب 

ملموسة المتمثلة ببناء وادارة سمعة 

ھدافھا أجل الحصول على الثقة والمصداقیة في المجتمع مما یساعدھا في تحقیق 

مفھوم السمعة التنظیمیة ، 

بعادھا الرئیسیة وكما یأتي: 

The Concept of Organizational Reputation 
ال عالیةعلى تقدیم منتجات وخدمات 

وانما تسعى لتحقیق التفوق والتمایز وكسب رضا وولاء الزبائن من خلال الادارة الفكریة المتمیزة لسمعة 

ات ومـة التخصص

ة ، ـدر للمیزة التنافسی

ة عامـواق ، وبصف

المعنیین فیم المصالح

Wiedmann & Buxel,2005:145

ام حـا الرأي الع

مقارنة منتجات المنظمة ووظائفھا ومھامھا وإمكانیاتھا بعروض المنظمات المنافسة .

ملموسة مثل الملكیة الفكریة 

والعلامة التجاریة وبراءات الاختراع التي توفر میزة تنافسیة مستدامة للمنظمات التي تتمتع بسمعة قویة .

بأنھا مركب من جمیع المعاملات السابقة على 

تفقد المنظمة ومدى عمر المنظمة ، وان تكوینھا یتطلب اتساق إجراءات المنظمة على مدى فترة طویلة، 

بأنھا تقدیر المنظمة من قبل الھیئات المكونة 

Deephouse,2000:1093

تقییم المنظمة من قبل أصحاب المصلحة من حیث تأثیرھا وتقدیرھا ومعرفتھا ، وتنتج سمعة المنظمة من 



في ظل بیئة الأعمال المضطربة ، والمنافسة السریعة ، والضغط من مختلف مجموعات اصحاب 

ملموسة المتمثلة ببناء وادارة سمعة الغیر 

جل الحصول على الثقة والمصداقیة في المجتمع مما یساعدھا في تحقیق 

مفھوم السمعة التنظیمیة ، على  ونسعى في ھذا المبحث الى التعرف

بعادھا الرئیسیة وكما یأتي: أھا ، ادارتھا ، 

The Concept of Organizational Reputation 
على تقدیم منتجات وخدمات 

وانما تسعى لتحقیق التفوق والتمایز وكسب رضا وولاء الزبائن من خلال الادارة الفكریة المتمیزة لسمعة 

ة التخصصـي كاف

در للمیزة التنافسیـلمنظمة كمص

واق ، وبصفـي الاسـا ف

المصالحاب ـات لجمیع أصح

Wiedmann & Buxel,2005:145

ا الرأي العـالسمعة التنظیمیة بأنھ

مقارنة منتجات المنظمة ووظائفھا ومھامھا وإمكانیاتھا بعروض المنظمات المنافسة .

ملموسة مثل الملكیة الفكریة ال غیر 

والعلامة التجاریة وبراءات الاختراع التي توفر میزة تنافسیة مستدامة للمنظمات التي تتمتع بسمعة قویة .

بأنھا مركب من جمیع المعاملات السابقة على 

مدى عمر المنظمة ، وان تكوینھا یتطلب اتساق إجراءات المنظمة على مدى فترة طویلة، 

   في الوفاء بنوایاھا المعلنة أو إشارات السوق .

بأنھا تقدیر المنظمة من قبل الھیئات المكونة 

Deephouse,2000:1093كما عرفھا (

تقییم المنظمة من قبل أصحاب المصلحة من حیث تأثیرھا وتقدیرھا ومعرفتھا ، وتنتج سمعة المنظمة من 
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في ظل بیئة الأعمال المضطربة ، والمنافسة السریعة ، والضغط من مختلف مجموعات اصحاب 

غیر منظمات بالتركیز على الموجودات 

جل الحصول على الثقة والمصداقیة في المجتمع مما یساعدھا في تحقیق 

ونسعى في ھذا المبحث الى التعرف

ھا ، ادارتھا ، ئبنا

The Concept of Organizational Reputation 
على تقدیم منتجات وخدمات صبحت المنظمات في السنوات الاخیرة لا تركز 

وانما تسعى لتحقیق التفوق والتمایز وكسب رضا وولاء الزبائن من خلال الادارة الفكریة المتمیزة لسمعة 
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لمنظمة كمصن سمعة ا

ا فـن الشھرة تتقلب قیمتھ

ات لجمیع أصح

Wiedmann & Buxel,2005:145ات، الخ (
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جل الحصول على الثقة والمصداقیة في المجتمع مما یساعدھا في تحقیق 

ونسعى في ھذا المبحث الى التعرف

بنا،  فیھاالعوامل المؤثرة 
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ات، الخ (ـات، والأفراد، والمنظم

Fombrun & Shanley,1990:233( السمعة التنظیمیة بأنھ

مقارنة منتجات المنظمة ووظائفھا ومھامھا وإمكانیاتھا بعروض المنظمات المنافسة .

تمثل الموجودات ن سمعة المنظمة

والعلامة التجاریة وبراءات الاختراع التي توفر میزة تنافسیة مستدامة للمنظمات التي تتمتع بسمعة قویة .

Milewicz & Herbig,1994:41(  الى تعریفھا
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  المنظمة . 
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المنظمة . 

ان السمعة عب

نظر مختلفة 

للمحاسبین
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مقارنة منتجات المنظمة ووظائفھا ومھامھا وإمكانیاتھا بعروض المنظمات المنافسة .
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یھا نھا نتیجة لعملیة تنافسیة تشیر فابالسمعة التنظیمیة  )Carmeli & Cohen,2001:129( عرفو

 .ة من أجل تعظیم وضعھا الاقتصادي وغیر الاقتصادي (الاجتماعي) المنظمات الى خصائصھا الرئیس

مـدى رؤیـة سمـة تنظیمیة عامـة تعكس  بانھا )Roberts & Dowling,2002:1078(كما عرفھا 

أصحـاب المصلحة الخـارجیین للمنظمة علـى أنھـا جیدة ولیست سیئـة ، لذا فأن سمعـة المنظمة یتم 

اعي ـتقدیر جمـا ـو انھ. أ تحدیدھا من قبل الدوائر الخارجیـة بالاعتماد علـى الجـھود السابقـة للمنظمـة

تقدیم نتائج قیمة لأصحاب المصلحة  ـىـا التي تصور قدرتھـا علـة السابق ونتائجـھـلسلوك المنظم

  . )Bromley,2002:36-37( المتعددین

مستوى الوعي الذي یمكن المنظمة من فأن السمعة تمثل  )Shamsie,2003:199( ومن وجھة نظر

بناء المواقف التي لا یمكن الوصول بأنھا  الى تعریفھا )Schwaiger,2004:50( وذھبتطویر نفسھا . 

) على ان السمعة ھي ھیبة الحفاظ Zabala et al,2005:61ویؤكد ( السمات الدلالیة.الیھا الا من خلال 

الى مجموعة من القیم المشتركة والاستراتیجیات والسمات التي تحقق  على المنظمة بمرور الزمن استناداً 

  استدامة وتمایز المنظمة عن طریق الادارة الفكریة لرأس المال (الموجودات غیر الملموسة). 

على تعریف سمعة المنظمة ) Chun,2005:94 ; Trotta & Cavallaro,2012:21(اتفق في حین  

تولیفة من الآراء والتصورات والمواقف من أصحاب المصلحة في المنظمة بما في ذلك الموظفین  بأنھا

وعرفھا  . والموردین والمستثمرین والمجتمع ، لذا فأنھا تمثل بناء جماعي متعدد الأبعاد والزبائن

)Tucker & Melewar,2005:378(  او ھي مفھوم  . مدى احتفاظ المنظمة باحترام وتقدیر كبیربأنھا

اقتصادي یلتقط الاختلافات بین الجودة المدركة والجودة الفعلیة لتولید الامتیازات المستندة إلى الجدارة 

  ).Washington & Zajac,2005:283( والأداء

مفھوم السمعة التنظیمیة من منظورین مختلفین : المنظور  )Rindova et al,2005:1033( وتناول

الاول (المنظور الاقتصادي) : یستند الى توقعات المراقبین او تقدیرھم لسمة معینة للمنظمة وخاصة قدرة 

صحاب أن مجموعة أصحاب المصلحة) یمثل كیف أالمنظور الثاني (منظور المنظمة على الإنتاج ، 

ة المتعددة تشكل سمعة المنظمة من خلال التبادل المعلوماتي، والتأثیر الاجتماعي بین المتغیرات المصلح

لأفعال  ن سمعة المنظمة ھي تمثیل الأدراك الحسيأ الى) Brammer et al,2006:1شار (أو . المختلفة

السابقة والافاق المستقبلیة التي تصف جاذبیتھا الشاملة لجمیع مكوناتھا الرئیسیة بالمقارنة مع  المنظمة

   . غیرھا من المنافسین الرئیسیین

 السمعة التنظیمیة ) على تعریفEttenson & Knowles,2008:19 ; Wang et al,2015:1( واتفق

صحاب أدى المنظمة بین مجموعة واسعة من بأنھا مفھوم مركزي یركز علـى المصداقیة والاحترام الذي ل

او  ، بما في ذلك الموظفین والمستثمرین والزبائن والمنظمین والصحفیین والمجتمعات المحلیة . المصلحة
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لمالیة والاجتماعیة والبیئیة الأحكام الجماعیة للمراقبین في المنظمة التي تقوم على تقییم الاثار اھي 

  .) Barnett & Hoffman,2008:1( المنسوبة إلى تلك المنظمة

سمعة المنظمة بأنھا تقییم أصحاب المصلحة لأنشطة المنظمة على  )Konieczna,2010: 101وعرف (

المدى الطویل، والسلوك، والنتائج التي تخلق بعض التوقعات والرأي حول خدمات المنظمة وانشطتھا 

 ذيحول المنظمة ال حكم تقییمي عالمي مستقر زمنیاً یضا بأنھا أ )Helm,2011:657(المستقبلیة. وعرفھا 

نھا متجذرة من التصورات الإجمالیة بشأن أشار الى أ، وقبل اصحاب المصلحة المتعددینمن  یتم تقاسمھ

) Shamma,2012:155تناول (في حین  السلوك العام، والأداء المالي، والإنجازات الأخرى للمنظمة .

 : یضم جمیع جوانب التسویق للمنظمات بما فيظورین : المنظور الأول (الداخلي)من منالسمعة مفھوم 

ان دمج  اذلاتصالات ، شخصیة المنظمات) ، ، ا وحداتذلك (صورة المنظمات ، العلامات التجاریة ، ال

صحاب أاني (الخارجي) : یتمثل  بتصورات جمیع ھذه المفاھیم معا تشكل سمعة المنظمات ، المنظور الث

  المصلحة للمنظمة .

تصور أو حكم بأنھا المنظمة  ) على تعریف سمعة Tromp,2012:8 ; Hendriks,2016:24واتفق (

من أصحاب المصلحة حول قدرة المنظمة على خلق القیمة استنادا الى الإجراءات الماضیة ، وھي توفر 

) Behestifar & Korouki,2013:16-17كما عرفھا ( آفاقا مستقبلیة وتخلق مكانة بارزة للمنظمة .

مجموعة من المعتقدات الجماعیة حول قدرة المنظمة على تلبیة حاجات مختلف أصحاب المصلحة ، بأنھا 

صیغة بسیطة : السمعة = مجموع الصور = (الأداء والسلوك) +  وفقعلى ویمكن تحدید السمعة 

موجودات غیر  دسمعة المنظمة تع ) بأنAdeosun & Ganiyu,2013:222(وضح أ. والاتصالات 

  . ملموسة وأن تقییمھا أمر معقد ومثیر للجدل

ي الانطباع الذھني الشامل الذي ـ) فأن السمعة التنظیمیة ھ17: 2014ومن وجھة نظر (رشید والزیادي ،

نظمتھا وقراراتھا أنشطتھا وأصالح المتعاملین مع المنظمة حول صحاب المأن قبل مختلف ـیتشكل م

ا تتجسد ـن عدمھ ، وبالتالي فأنھـي ضوء استمرار علاقاتھم وتعاملھم ودعمھم مـفوسیاساتھا والذي یتحدد 

سب رضا المجتمع وتحقیق ـن ورائھا تلك المنظمات كـل الجھود والانجازات المتمیزة التي ترمي مـي كـف

ظمة ھي موجودات لا یمكن أن سمعة المن) الى Gamez et al,2015:2شار(أفي حین  رفاھیتھ .

و الاستغناء عنھا وتوزع بشكل غیر متساو داخل القطاعات ومصدرھا الحواجز من خلال أتعویضھا 

  التمایز.

أن سمعة المنظمة تعكس القیمة الثابتة الناتجة عن الابتكار الداخلي ب ) Weng & Chen,2016:4(وذكر 

، وان ھذا الرأي ینتج  معینةأنھا رأي الجمھور حول منظمة ب )Cabral,2016:1( ھاعرفكما  . والتوظیف

، وسائل  ةن من خلال (وسائل الإعلام الرئیسوكذلك من الاستماع الى تجارب الآخری فردمن تجربة كل 

او انھا مجموعة من الصفات المنسوبة إلى المنظمة استدلت من سلوكیاتھا وأفعالھا  . الاعلام الاجتماعیة)
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بأنھا درجة تقییم ) الى تعریفھا Lee et al,2017:2() . في حین ذھب Ghosh,2016:3السابقة (

  أصحاب المصلحة للمنظمة بشكل إیجابي على سمة محددة . 

ات بین الباحثین ـا ھاما للمناقشـموضوع تباتالسمعة التنظیمیة  ي ضوء ما سبق یتضح بأنـوف

متعددة ن ھناك وجھات نظر أمل في الادبیات العلمیة السابقة نلاحظ من خلال التأ والممارسین ، اذ

للباحثین حول مفھوم السمعة التنظیمیة ، نظرا للتوسع والاختلاف في مجال دراستھا ، الا انھا تتمحور 

احترام وتقدیر  حول مرتكزات اساسیة تعبر في مضامینھا عن مفھوم السمعة التنظیمیة تتمثل بما یلي :

 وتقییمات قة للمنظمة ، تصوراتملموسـة ، الجھود السابالغیر الموجـودات صحاب المصلحة للمنظمة ، أ

داء وسلوك واتصالات المنظمة ، مصدر المیزة التنافسیة ، الادارة الفكریة المتمیزة أالمراقبین الخارجین ، 

لموجودات المنظمة ، التكیف مع المتغیرات السریعة وتلبیة حاجات المجتمع ، المردودات المالیة 

صورة والعلامة التجاریة الممیزة ، جودة المنتجات والفكریة ، الوالاقتصادیة ، جذب الموارد المادیة 

  والخدمات .

بأنھا التقییم الشامل لأصحاب المصلحة ومن خلال ذلك یضع الباحث التعریف الإجرائي للسمعة التنظیمیة 

  سرع من المنافسین.أتطلباتھم بشكل حول قدرة المنظمة على تلبیة حاجاتھم وم

 The Importance and Benefits of السمعة التنظیمیة وفوائداھمیة ثانیاً : 
Organizational Reputation                                                                     

نتیجة تحدیات المنافسة والتغیرات والتطورات السریعة التي تواجھھا منظمات الاعمال برزت اھمیة        

سمعة المنظمة الركیزة الاساسیة في  دتع إذوعلى مختلف الاصعدة ، كافة  النشاطاتالسمعة التنظیمیة في 

صحاب أبة مع مختلف ل ، وبناء علاقات طیخلق قیمة المنظمة ، والاحتفاظ بالزبائن على المدى الطوی

   المصالح . 

ین بسرعة خلال العقد ن سمعة المنظمة ذات أھمیة حیویة وقد نمتأ )Kanto et al,2013:731اذ بین (

إلى العدید من الفوائد یمكن أن تؤدي و ، ملموسةالغیر باعتبارھا واحدة من الموجودات  الماضیین

، وتعزیز المزایا  بالزبونمثل خلق حواجز دخول السوق ، وتعزیز الاحتفاظ  ، الاستراتیجیة للمنظمة

ن سمعة المنظمة توفر میزة بأ)  Omar & Williams,2006:269(وفي الاتجاه نفسھ ذكرالتنافسیة. 

زادت شعبیتھا واستمرار زبائنھا في استخدام منتجاتھا  فضلأفسیة ، فكلما كانت جودة المنظمة تنا

   وخدماتھا.

نظمات الجیدة تتمثل بما یلي : ة لسمعة المسن الفوائد الرئیألى إ )Feldman et al,2014:56شار(أو

تحسین القدرة على توظیف الافراد الموھوبین ، تحسین تصورات المستھلك لجودة المنتجات أو الخدمات 

حمایة قیمة لي زیادة القدرة على الانتاج ، رفع معنویات الموظفین وبالتا المنظمات ،والاحتفاظ بھم في 

 تمییز ، اجتذاب اكبر عدد من المستثمرین (مصداقیة جیدة) ،المساعدة على التوسع الدولي  ،المنظمة 
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وبذلك فأن السمعة الجیدة تزید من قیمة  . سھولة الحصول على رأس المال ،المنظمة عن منافسیھا 

یمكن للمنظمات تحقیق أھدافھا بسھولة أكبر إذا كان لدیھا  اذ،  المنظمات وتوفر میزة تنافسیة مستدامة

  . )(Iwu-Egwuonwu,2011:201سمعة طیبة بین أصحاب المصلحة 

ن أیمكن و ة ،ـي الاسواق التنافسیـھمیة فأ یزداد التنظیمیة ن دور السمعة) بأWalker,2010:357( ذكرو

ار ـتقدیم اسعو الیف ،ـخفض التكمثل  للمنظمة الاستراتیجیةى العدید من المنافع ـة الجیدة الـتؤدي السمع

في حین  . ةـوخلق الحواجز التنافسی، ادة الربحیة ـوزی ، وجذب المتقدمین والمستثمرین،  متمیزة

ن السمعة الایجابیة تخلق بعض الفوائد لمنظمات الاعمال مثل نمو أالى  )Eryilmaz,2016:8ار(ـشأ

ما بالنسبة للمنظمات التعلیمیة فأن سمعة الجامعة تؤثر على مستویات الولاء أ،  الزبائنالمنظمة و تراكم 

ن السمعة الجیدة تؤثر أ )Behestifar & Korouki,2013:18( أوضحاوفي الصدد نفسھ  للطلاب .

حتفاظ بالموظفین ، وتحقیق تساعدھا على كسب المواھب ، وتعزز الاو كل إیجابي على أداء المنظمة ،بش

   رباح كبیرة .أنسبة 

تشكل مورد غیر ملموس یصعب  الجیدة السمعة أنا الى فقد نوھ) Schulz & Johann,2018:40( اما

، وبذلك تؤثر  ، بحیث تسھل الوصول إلى الموارد التي یسیطر علیھا أصحاب المصلحة الرئیسیون تكراره

وضح أوكذلك  . إلى أداء أفضلعلى قدرة المنظمة في خلق والحفاظ على میزة تنافسیة تؤدي في النھایة 

Eberl & Schwaiger,2005:839) بأن السمعة تؤدي الى زیادة الدخل وخفض التكالیف الرأسمالیة (

  وتكالیف الموظفین ، وباختصار فأن السمعة ھي مصدر المیزة التنافسیة . 

تعد من العوامل   ا یلي :ـھمیة سمعة المنظمة تتمثل بمأن أـب )Dijkmans et al,2015:59(وضـح أو

اجز الایجـابیة حوالسمعة ن تخلق أیمكن ،  المحتملین الزبائنة في عملیة اختیار الموردین من قبل الرئیس

تزید من رغبة أصحاب المصلحة ، حمایة المنظمة فـي أوقـات الأزمـات ، تمنع دخـول المنافسین للسوق

ي جودة عالیة والحصول على موظفین ذو، وكذلك تمكن المنظمة من اجتذاب  في المنظمة للاستثمار

ن السمعة الجیدة تؤدي إلى انخفاض معدل دوران أ على) Chun,2005:104( كدأو فضل .أعوائد 

، لذلك فأن تحسین السمعة یتطلب تغییرات في  على الاتصال والتفاعل مع الزبائن ، وتساعدھم الموظفین

   .الأنشطة التنظیمیة الأساسیة 

) بأن السمعة الایجابیة تساعد المنظمات في الحصول على الموظفین Ljubojevic,2008:222یرى (و

في  اساسیاً  عاملاً  دھم ، وتعئال ، وجذب المستھلكین وزیادة ولاالجیدین وكذلك الحصول على رأس الم

ة أو إحراز على المنظمات البقاء على قید الحیا ،  فمن دون سمعة جیدة من الصعب جداً  الأداء التنافسي

من الأصول  دن سمعة المنظمة تعأالى  )Marcellic-Warin& Teodoresc,2012:7شار (أو.  التقدم

، والمیزة  ، والنمو المربح ة التي تساعد المنظمة على تحقیق أھدافھا الاستراتیجیة مثل خلق القیمةالرئیس
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ویستحیل نسخھا ویمكن ان تساعد على ، وان سمعة المنظمة ھي فریدة من نوعھا  التنافسیة المستدامة

  . حمایة المنظمة في الظروف الاقتصادیة الصعبة وحالة حدوث الأزمات

جذب  نیة مجموعات تتمثل بمـا یلي : ) فـوائد سمعة المنظمة الـى ثماKonieczna,2010: 101وقسم (

تقدیم خدمات ،  المصلحةالرضـا العالـي للعاملین وأصحـاب ، جدد وموظفین أفضـل  وزبائن شركـاء

المساعدة على تعزیز العلاقات مع  الازمات ، الاستدامة الجیدة في السوق خلال فترات، جدیدة أكثر نجاحا

التأثیر على الشؤون السیاسیة ،  المیزة الاستراتیجیة،  خریندین والموزعین وأصحاب المصلحة الآالمور

ن السمعة الایجابیة تجعل المنظمات قادرة فأ) Weng & Chen,2016:2(ومن وجھة نظر  . القانونیةو

على زیادة أسعار أسھمھا، وتحسین قدرتھا التنافسیة ، وتمكنھا من الاحتفاظ بالموظفین المتمیزین ، 

  وخفض تكالیف حقوق الملكیة . 

ثل قدرة بأن السمعة الجیدة تحقق العدید من الفوائد م )Waymer & Slette,2013: 473في حین ذكر( 

، وتعزیز الوصول إلى أسواق رأس  المحتملین الزبائن، وجذب  المنظمات على فرض أسعار متمیزة

بأن المنظمات ذات السمعة الإیجابیة  )Omar et al,2009:178وقد نوه (.  ، وجذب المستثمرین المال

لعلاقات  اً ھام السمعة الجیدة محفزاً  دتع اذ،  واتساقاً  طریقة أكثر انتظاماً تقدم مھمتھا الأساسیة وھویتھا ب

  تأثیر كبیر على أداء أعمال المنظمة . اتنظیمیة ناجحة مع الزبائن ، والتي یمكن أن یكون لھ

) السمعة القویة بالمغناطیس الذي یساعد المنظمة على جلب الفرص Klaavu,2009:21ووصف (

  ) .14تثمرین ، وكما موضح في الشكل (الجدیدة وجذب القوى العاملة الموھوبة ، والزبائن ، والمس

  

  

  

         
  السمعة     

         
  

  

  

  

  ) : السمعة مثل المغناطیس تساعد المنظمة على جذب الموارد14الشكل (
Source: Klaavu,M.(2009) " Company Reputation and Image Analysis", Master thesis 

University of Lahti, P. 21 .                                                                                          
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) بأن السمعة Walker,2010ومن خلال العرض السابق لأھمیة السمعة التنظیمیة یتفق الباحث مع رأي (

تساعد على كسب مستثمرین وشركاء جدد وتقدیم اسعار متمیزة ، ویتفق مع رأي  الجیدة

)Konieczna,2010الرضا العالي لكافة المستفیدین ، وكسب سمعة طیبة ومكانة  ) في كونھا تحقق

) Feldman et al,2014(مرموقة بین مختلف اصحاب المصالح والقیادة في السوق ، ویتفق مع رأي 

الاحتفاظ بالموظفین الموھوبین، والاستمرار في تقدیم منتجات وخدمات بجودة عالیة ، بأنھا تساعد على 

على وضع حواجز  ) بأنھا ذات اھمیة كبیرة لأنھا تساعدDijkmans et al,2015( رأيیتفق مع كذلك و

  . وق ، وكسب رضا وثقة وولاء الزبائنتمنع دخول المنافسین الى الس

   Characteristics of Organizational Reputation التنظیمیةالسمعة  خصائصثالثاً : 

ھمیة ألما لھا من  عة التنظیمیة من جوانب عدیدةلقد تناول بعض الكتاب والباحثین خصائص السم       

  . كبیرة في خلق القیمة الاستراتیجیة للمنظمات

ة ـائص للسمعـن ھناك تسع خصأالى  )Marcellic-Warin&Teodoresc,2012:11شار (أفقد 

 موجوداتالحكیم لستخدام الا الافراد ،إدارة  ،  ةـة المالیـالسلام ، الابتكار : ا یليــالتنظیمیة تتمثل بم

جودة المنتجات ،  الاستثمار الطویل الأجل ،  جودة الإدارة ،  المجتمع والبیئةالتكیف مع المنظمات ، 

   القدرة التنافسیة العالمیة .،  والخدمات

بأن سمعة المنظمة تتكون من أربع خصائص  )Carmeli & Cohen,2001:127ذكر( في حین

  الثقة .، المسؤولیة ، الموثوقیة  ،المصداقیة :  مترابطة ھي

 ھناك عدة خصائص تتمیز بھا السمعة بأن افقد بین) Behestifar & Korouki,2013: 17(ما أ

نوع من النوایا الحسنة   ، العلامة التجاریة الممیزة للمنظمات في مجال التسویق :  تتمثل بما یلي التنظیمیة

یمنع حاجز محتمل  ، مظھر من مظاھر الھویة المؤسسیة في مجال نظریة المنظمة ، في مجال المحاسبة

تدل على الإجراءات  ممكن المقارنة بین المنظمات ،تجعل من ال، دخول السوق في مجال الإدارة 

  والسلوك في المستقبل.

:  تستند على  معة التنظیمیة تتمثل بما یليلسخصائص ا نأالى ) Kim & Yang,2013:577(شارأو 

تستند على ن تكون ایجابیة او سلبیة ، أ یمكن ،  صحاب المصالحأالتصور الكلي لجمیع تمثل  الادراك ،

  . نسبیاً مستقرة طبیعة المقارنة بین المنظمات ، 

ا في ـبم تمیز المنظمات ذات السمعة الجیدةدة صفات ـھناك ع) بأن Fombrun,1996:100( وضحأو

رباح أالقدرة على تولید الفخر، القدرة على إلھام  ،  الموظفینالرغبة في تمكین  ، بیئة تعزز الثقةذلك : 

 ،اولاً  الزبونالقدرة على تحسین الجودة ووضع  للنمو،إظھار آفاق جیدة  قویة ،  الحفاظ على الاستقرار،

  الرغبة في خدمة المجتمع ولاسیما فیما یتعلق بالجوانب البیئیة .
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 Factors affecting on organizational السمعة التنظیمیة فيالعوامل المؤثرة رابعا : 
reputation                                                                                                                                                                                     

أو غیر مباشر على  ان السمعة الجیدة مرغوب فیھا لأن جمیع المنظمات تعتمد سواء بشكل مباشر       

، وتتأثر سمعة المنظمة بمجموعة متنوعة من  الحكومات والمجتمعات التي تعمل فیھا معحسن النیة 

، والتعامل مع  ، والأداء المالي والابتكار، والجھود في مكان العمل ، بما في ذلك  قوة إدارتھا العوامل

     (Ettenson & Knowles,2008:19).القضایا الأخلاقیة والالتزام بالبیئة

ن سمعة المنظمة تستند الى مجموعة من الصور مثل سلوك أ على )Shamma,2012:157-158( واكد

المنظمة ورمزیة المنظمة واتصالات المنظمة ، وتتأثر بالعوامل البیئیة مثل العوامل السیاسیة والاقتصادیة 

  ) . 15في الشكل ( كما موضح، و والاجتماعیة والتكنولوجیة والتنافسیة

  البیئــــــــــة الخارجیـــــــــة                                                    

  منافسة     اجتماعیة             تكنولوجیة              اقتصادیة              سیاسیة                   

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  سمعة المنظمة فيالعوامل المؤثرة ) 15الشكل (

Source : Shamma, H. M. (2012), "Toward a comprehensive understanding of 
corporate reputation: Concept, measurement and implications", International 
Journal of Business and Management, Vol. 7, No. 16, P.157.                                       

مبنیة على تصورات أصحاب بأن سمعة المنظمة  )Feldman et al,2014:55وضح (أفي حین 

المصالح الخارجیین والداخلیین فمن الممكن أن تكون إیجابیة أو سلبیة، حیث تتأثر بالتغیرات التي تحدث 

  أو منافسیھا. ھانفسفي بیئتھا الاجتماعیة او عن طریق الاستراتیجیات المنفذة من قبل المنظمة 
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المنظمة ترتبط بالعدید من العوامل الخارجیة ن سمعة أالى  )61: 2017،  (عمیر وصلاح الدینشار وأ

بلاد والعوامل البیئیة والداخلیة مثل السمعة الشخصیة ، السمعة الصناعیة ، سمعة المنافسین ، سمعة ال

خرى سواء كانت داخل او خارج الصناعة ، أتتأثر سمعة المنظمة بسمعة منظمة ن أذ یمكن إالاخرى ، 

   معة المنظمة بجوانب تتجاوز تاریخھا الخاص .ن تتأثر سأكن وعلاوة على ذلك یم

  Building of organizational reputation  بناء السمعة التنظیمیة:  خامساً  
،  ن القیم الإنسانیةـن ترتقي الى مجموعة مأ یستوجب علـى المنظمات الجیدة اء السمعةـجل بنأمن          

ر ی، وتوف أخطائھا واصلاح تلك الاخطاء بسرعة كبیرةحمل المنظمات مسؤولیة تومثل العمل بنزاھة ، 

، وارجاع القیمة العادلة للمساھمین  المنتجات والخدمات ذات الجودة العالیة ومعاملة الموظفین بشكل جید

  ) .Behestifar & Korouki,2013:16والمستثمرین (

ببناء سمعة  متزایداً  أن یولوا اھتماماً  یرینبأنھ ینبغي على المد )Omar et al,2009:178وذكر (

ة فریدة من ـ، ویتبلور ذلك من خلال تشكیل ھوی منظماتھم والحفاظ علیھا لتحقیق عوائد اقتصادیة كبیرة

ن عرض ـنوعھا، وتقدیم مجموعة متماسكة ومتسقة من الصور للجمھور، حیث تستمد سمعة المنظمة م

ى جودة ـد علـي تؤكـو لممارسات الإدارة التـرض المنتج یدعي المقابل تفرد عـمنتجاتھا الفریدة ، وف

ى ـبأن بناء سمعة المنظمة یقوم عل) Shamma,2012:159-160. ویرى ( المنتج وخدمة الزبائن

ا یلي : سلوك العاملین واتصالاتھم ، خبرات ـتتمثل بم والتيوعة متنوعة من المصادر المباشرة مجم

،  النشاط الاعلامي للمنظمة نظمة ، العروض التي تقدمھا المنظمة ،اب المصالح مع المـارب اصحـوتج

اعتمادا على كیفیة ) بأنھ یتم بناء سمعة المنظمة Lee et al,2017:2وضح (أ نفسھي السیاق ـوف . المنافسة

لسمعة المنظمة أن تزید من التفاھم المشترك بین مختلف ، وبالتالي یمكن  تقییم أصحاب المصلحة للمنظمة

  أصحاب المصلحة والمنظمة .

ناء ن تستخدمھا المنظمات لبأیمكن  ةرئیس خطوات ست )Iwu-Egwuonwu,2011:204( وحدد

صحاب المصلحة لغرض معرفتھم بشكل أبما یلي : (أ) تركیز البحث على  والتي تتمثل وتعزیز سمعتھا

 كون البحث قادراً یجب أن ی، (ب) كثر قیمة تحلو لھم في المنظمة أافضل واكتشاف تفضیلاتھم وماھي 

صحاب المصلحة حول نقاط القوة والضعف للمنظمة ، ثم التركیز على الفجوة بین أعلى كشف تصورات 

و أدید العوامل الاساسیة التي تشكل (ج) تح ،الحقائق الداخلیة للمنظمة وتصورات أصحاب المصلحة 

والبرامج والنظم عبر جمیع الخطوط الوظیفیة ، والاستراتیجیات  تبرز سمعة المنظمة من خلال السیاسات

على  تساعد المنظمةتطویر وتنفیذ الخطط والاستراتیجیات التي من شأنھا أن  ، (د) أو عملیات المنظمة

في جمیع  مباشراً  ) یجب أن یكون الرئیس التنفیذي مشاركاً ھـتجاوز جمیع الفجوات في تلك التوقعات ، (

) یجب قیاس الاھداف وبناء سمعة المنظمة ، ( صر الاساسي لعملیةباعتباره العنجوانب البرنامج 

  . باستمرار وتحسین النتائج التي تم تحقیقھا بالفعل
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یضا على أفأنھا تتنافس  كما تتنافس على الزبائن المنظمات نأ الى) Fombrun,1990:234- 235شار(أو

وسائل الإعلام  عن طریقتقوم  ببناء سمعتھا من خلال المعلومات المتاحة عن انشطتھا أو اذ،  السمعة بناء

ظروف أكثر واقعیة من لبناء السمعة في ظل اضافة الى ذلك فأنھ عرض نموذجا المراقبین الآخرین ، و

ن أالى ) الذي یشیر 16متجانسة كما موضح في الشكل (الغیر مكتملة والغامضة والغیر المعلومات 

  السمعة تمثل الآراء التراكمیة لجمھور المنظمات عبر مرور الزمن .

  

  

  

  

  

                                 

  

    

  مكتملة.الغیر ء السمعة في ظل ظروف المعلومات ) : نموذج بنا16الشكل (
Source : Fombrun, C., & Shanley, M. (1990)," What's in a name? Reputation 

building and corporate strategy", Academy of Management Journal,Vol. 33,No. 

2,P. 236.                                                                                                                    

ن أالاساسیة التي یجب على المنظمات جل بناء سمعة جیدة للمنظمة ، ھناك مجموعة من الجوانب أمن و

تأخذھا بنظر الاعتبار تتمثل بما یلي : السمعة ھي جزء من أولویات مجلس الإدارة والرئیس التنفیذي ، 

المخاطر ، عملیة إدارة  ثقافة الأعمال ،  التقییم المستمر ، منھجیات وأدوات إدارة المخاطر ،  نموذج توقع

) Helm,2011:658شار(أفي حین . )Marcellic-Warin & Teodoresc,2012:40-39(الانتعاش 

جل أن من والسلوكیات التي یقوم بھا الموظف ن بناء سمعة المنظمة یتضمن جمیع الانشطة اوأالى 

غیر او  یمكن للموظفین بشكل مباشر او غیر مباشر ، طوعیاً   اذاھمة في تكوین سمعة المنظمة ، المس

   سمعة أي عمل یتم نقلھ الى الجمھور الخارجي الذي یقیم سلوك المنظمات. فيطوعي ان یؤثروا 

دة ـاك عـن ھنأ اء السمعة التنظیمیة یتضحـي مجال بنـى اسھامات الباحثین فـوتأسیساً علا تقدم ـموفق على 

ت والخدمات اـودة المنتجـ(أ) ج ا یلي :ـاء سمعة تنظیمیة جیدة تتمثل بمـي بنـاھم فـتسن ان ـل یمكـعوام



 
 

 

 اب المصالح ،ـصحأع مختلف ـللمنظمة مات المتبادلة ـ(ب) الاتصالات والعلاق،  ةـالتي تقدمھا المنظم

الموظفین د ــاسب یساعــاخ منـ) توفیر مند( ة ،ـة تعاملات المنظمـي كافـ(ج) المصداقیة والوضوح ف

ي تقدیم منتجات وخدمات المنظمة ، ـفة ـة الاعلامیـى الانشطـیز علـ(ھـ) الترك، ارـى الابداع والابتكـعل

صحاب أ راء وتقییماتآ(ز) الاستماع الى مة البیئة والمجتمع ، (و) اعتماد استراتیجیات تحافظ على سلا

  السریعة . ) القدرة على التكیف مع التغیرات(ح،  المصالح

   Management of Organizational Reputation ادارة السمعة التنظیمیة: سادساً 

واق ـھ الأسـي ظل مجتمع تتشبع فیـن المنظمات ، فـبالنسبة للعدید م اً ـحاسم لاً ـإن السمعة تعتبر عام        

ال للسلع ــادل الفعـان التبـة كافیة لضمـد والقوانین الرسمیـلم تعد القواع اذة ، ـمنافس وخدمات بمنتجات

ي جمیع القرارات المتعلقة بمن یضع الثقة ـة فـة تلعب دوراً متزاید الأھمیـات ، بل اصبحت السمعـوالخدم

  ةـة التجاریـالعلام اءـوبنللعمل  رئیسیاً  اً ـي دائما ھدفـة ھـة المنظمـة ، لذا فأن إدارة سمعـبالمنظم

   ).Adeosun & Ganiyu,2013:223-224ة (ـحـالناج

ن سمعة المنظمة ھي تصورات عقلیة ومجردة ألى إ )Waeraas&Byrkjeflot,2012:11-7شار (أو

، وان  لمنظمةاإدارة تلك التصورات التي تشكل سمعة ت غیر ملموسة) ، ویترتب على ذلك (موجودا

نظمة ، للمالفعلیة الصورة السمعة ینطوي على سد الفجوة بین الصورة المرغوبة و لإدارةالمبدأ الاساسي 

   السمعة تتمثل بما یلي : لإدارةة وان ھناك ثلاث خطوات رئیس

، وفي ھذه المرحلة من الضروري إجراء  : تبدأ عملیة إدارة السمعة عادة بصیاغة الاستراتیجیة1الخطوة 

  تقییم للھویة التنظیمیة الحالیة من أجل تحدید رؤیة مثالیة لكیفیة النظر إلى المنظمة في المستقبل .

: المرحلة التالیة من عملیة إدارة السمعة ھي التأثیر على تصورات الجمھور من خلال تطویر 2الخطوة 

الداخلیون والخارجیون ھم  فأصحاب المصالح،  عن المنظمة ج للعرض الذاتي التنظیمي للتعبیربرنام

للھویة التنظیمیة او  ، والھدف ھو تقدیم الرسائل والوعود اما بشكل الأوصاف اللفظیة الجمھور المستھدف

  . موحداً  الشعارات والملامح التي تعطي المنظمة صوتاً 

: في ھذه المرحلة تجري المنظمة قیاس تصورات الجمھور(لا یمكنك الادارة من دون قیاس ) ، 3الخطوة 

بواسطة عدد من أدوات القیاس والوكالات الاستشاریة المتاحة للمنظمات التي تسعى إلى رصد وإدارة 

تھم ، والأساس المنطقي ھو استخدام النتائج كخلفیة لمزید من التدخلات التي قد تقلل الفجوة بین الھویة سمع

  والصورة التنظیمیة .

ع مراعاة ـن تتم بشكل فعال مأبأن ادارة سمعة المنظمة یجب ) Hanson & Stuart,2001:141ویرى (

ون ـ، فقد یكفقط ، ولیس المساھمین  وجھات نظر وتوقعات جمیع أصحاب المصالح الخارجیین

المساھمون مھتمین بالربح ولكنھم سیشاركون أیضا في انخفاض الأرباح المرتبطة بسمعة المنظمات 

المتدھورة ، لذا قد تحتاج المنظمة إلى تغییر في التوجھ الاستراتیجي حتى تصبح على بینة من تصور 



، وتقدیم المشورة لھم 

 

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد 

أن تسعى بشكل استباقي إلى إیجاد سبل لتعزیز 

 ،

یساعد المنظمات على تحقیق 

العمل والمنتجات 

ة المنظمة ، 

منتجات وخدمات 

ة الركائز الثانویة 

 (

ة المنظمة لسمعتھا ھما : (أ) من 

(ب) یجب 

وضح 
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 دانیع،  زیادة عولمة السوق والتبادل الفوري للمعلومات

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد 

أن تسعى بشكل استباقي إلى إیجاد سبل لتعزیز 

،  خلال الأوقات المضطربة

یساعد المنظمات على تحقیق 

العمل والمنتجات 

ة المنظمة ، الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

منتجات وخدمات 

ة الركائز الثانویة 

) 17والشكل (

Source : Shamma, H. M. (2012
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ة المنظمة لسمعتھا ھما : (أ) من 

(ب) یجب  ،

وضح في حین أ

الركائز 
 الثانویة

الركائز 
 الأساسیة
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زیادة عولمة السوق والتبادل الفوري للمعلومات

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد 

أن تسعى بشكل استباقي إلى إیجاد سبل لتعزیز 

خلال الأوقات المضطربة

یساعد المنظمات على تحقیق 

العمل والمنتجات  مكان بیئة

ة المنظمة ، الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

منتجات وخدمات و العمل

ة الركائز الثانویة ـة البیئی

والشكل (،  ل سلیمـبعد إدارة العناصر الأساسیة بشك

Shamma, H. M. (2012

reputation: Concept, measurement and implications

Business and Management,

ة المنظمة لسمعتھا ھما : (أ) من 

، رون بھـما یفك

في حین أ . اب المصلحة
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تواصل مع الدوائر الخارجیة

زیادة عولمة السوق والتبادل الفوري للمعلومات

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد 

أن تسعى بشكل استباقي إلى إیجاد سبل لتعزیز 

خلال الأوقات المضطربة المنظمات

یساعد المنظمات على تحقیق وھذا من شأنھ 

بیئة دتجاریة على المدى الطویل ، وتع

الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

العمل مكان طرق لتحسین التصورات حول بیئة

ة البیئیـة والمسؤولی

بعد إدارة العناصر الأساسیة بشك

  ) : الركائز الھرمیة لسمعة المنظمة

Shamma, H. M. (2012),"
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Business and Management, Vol.

ة المنظمة لسمعتھا ھما : (أ) من یفیة ادار

ما یفكعصحاب المصلحة 

اب المصلحةـصحأ
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تواصل مع الدوائر الخارجیة

زیادة عولمة السوق والتبادل الفوري للمعلومات

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد 

أن تسعى بشكل استباقي إلى إیجاد سبل لتعزیز  على المنظمات

المنظماتعلى أنھا مجرد أداة تحمي 

وھذا من شأنھ  ،  على المنظمة خلال حیاتھا

تجاریة على المدى الطویل ، وتع

الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

طرق لتحسین التصورات حول بیئة

ة والمسؤولیـة العاطفیـالمنظمة ، ویمثل الأداء المالي والرؤیة والقیادة والجاذبی

بعد إدارة العناصر الأساسیة بشك

) : الركائز الھرمیة لسمعة المنظمة
" Toward a comprehensive
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یفیة ادارـلكن یرئیسی

صحاب المصلحة أن تسأل 

أي تقود التصورات التي یحملھا 
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زیادة عولمة السوق والتبادل الفوري للمعلوماتبأن 

یدرك الممارسون أنھ لم یعد بإمكانھم الانتظار للرد  اذ،  ان لزیادة أھمیة إدارة سمعة المنظمة

على المنظمات

على أنھا مجرد أداة تحمي 

على المنظمة خلال حیاتھا

تجاریة على المدى الطویل ، وتع

الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

طرق لتحسین التصورات حول بیئة

المنظمة ، ویمثل الأداء المالي والرؤیة والقیادة والجاذبی

بعد إدارة العناصر الأساسیة بشك، ویتعین إدارة الركائز الثانویة 

  لسمعة المنظمة.

) : الركائز الھرمیة لسمعة المنظمة
Toward a comprehensive
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(16), P 164.

رئیسی ینـبأن ھناك مفتاح

ن تسأل أعلیھا 

ي تقود التصورات التي یحملھا 
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   بالطریقة التي یلبون بھا توقعاتھم.
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ان لزیادة أھمیة إدارة سمعة المنظمة

على المنظمات یجبعندما یواجھون أزمة السمعة ، لذا 

على أنھا مجرد أداة تحمي ینبغي النظر الى السمعة 

على المنظمة خلال حیاتھا

تجاریة على المدى الطویل ، وتعمیزة تنافسیة استراتیجیة تدعم الأعمال ال

الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع

طرق لتحسین التصورات حول بیئةالوبالتالي ینبغي على المدیرین تحدید 

المنظمة ، ویمثل الأداء المالي والرؤیة والقیادة والجاذبی

، ویتعین إدارة الركائز الثانویة 

لسمعة المنظمة.
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علیھا ة المنظمة ماھي سمعتھا یجب 

ي تقود التصورات التي یحملھا ـعمالھا الت

المسؤولیة
البیئیة
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أوسع لإدارة سمعتھا ، وتطویر مھارات أفضل في ال

بالطریقة التي یلبون بھا توقعاتھم.

Shamma,2012:163

ان لزیادة أھمیة إدارة سمعة المنظمة

عندما یواجھون أزمة السمعة ، لذا 

ینبغي النظر الى السمعة 

على المنظمة خلال حیاتھا یحافظولكن كنھج استراتیجي 

میزة تنافسیة استراتیجیة تدعم الأعمال ال

الأولیة الرئیسیة التي تحتاج الى ادارة اولاً لأنھا تؤثر بشكل كبیر على سمع 

وبالتالي ینبغي على المدیرین تحدید 

المنظمة ، ویمثل الأداء المالي والرؤیة والقیادة والجاذبی

، ویتعین إدارة الركائز الثانویة 

لسمعة المنظمة. الھرمیةالركائز 

الشكل (
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Saxton,1998:396 (بأن ھناك مفتاح

ة المنظمة ماھي سمعتھا یجب 

عمالھا التأن تعرف ماھي جوانب 
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بالطریقة التي یلبون بھا توقعاتھم.

Shamma,2012:163-164( ذكر

ان لزیادة أھمیة إدارة سمعة المنظمةسببان رئیس

عندما یواجھون أزمة السمعة ، لذا 

ینبغي النظر الى السمعة ، ولا  سمعتھا

ولكن كنھج استراتیجي 

میزة تنافسیة استراتیجیة تدعم الأعمال ال

 الركائزوالخدمات 

وبالتالي ینبغي على المدیرین تحدید 
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)Feldman et al,2014:56-57ي على المنظمات النظر في كیفیة إدارة سمعتھا الخاصة في )  بأنھ ینبغ

أفضل طریقة ، وھذا یعني أن المنظمات یجب أن تكون لدیھا القدرة على تشخیص مكوناتھا ، وتكوین 

استراتیجیة متفائلة لإدارة سمعتھا ، لذا تحتاج المنظمة إلى الاعتراف بالدینامیكیات المختلفة لمحیطھا 

ھم مكوناتھا الأساسیة وما یریدونھ ویتوقعونھ منھم ، وقد وصف إدارة السمعة بأنھا ، وتعلم من  البیئي

  النھج الأكثر نشاطا  للتواصل مع أصحاب المصلحة .

  Dimensions of Organizational Reputation  : أبعاد السمعة التنظیمیة سابعاً 

ھمیة كبیرة ألما لھا من  ومكونات السمعة التنظیمیة ، بعادأعت وجھات نظر الباحثین في تحدید لقد تنو      

جل فھم اللبنات الاساسیة للسمعة أمن ) 13تلك الابعاد في الجدول ( دب الاكادیمي ، وسیتم توضیحفي الأ

  التنظیمیة .

  بعاد السمعة التنظیمیة من وجھة نظر عدد من الكتاب والباحثینأ) 13جدول (ال
  المكونات  الباحث  ت

1 Caruana, 1997  جودة المنتجات والخدمات ، الإدارة ، بیئة مكان العمل ، الأداء المالي . 

2 Fombrun et al, 2000  

 

الجاذبیة العاطفیة ، المنتجات والخدمات ، الرؤیة والقیادة ، بیئة العمل ، المسؤولیة 

  الاجتماعیة والبیئیة ، الاداء المالي .

3 Cravens et al, 2003 ثقافة الموظفین ، القوة المالیة  المنتجات ، الاستراتیجیة ، الابتكارات والابداعات ،

  والبقاء .

4 Dowling, 2004  حترام ، التزام ، ثقة .إعجاب ، إ  

5 Schwaiger, 2004 

  

ات والخدمات ، ـ، جودة المنتج جودة الموظفین ، جودة الإدارة ، الأداء المالي

المسؤولیة الاجتماعیة ، السلوك الأخلاقي ، ،الجاذبیة ، الزبونقیادة السوق ، توجھ 

  الموثوقیة ، الموقف العادل تجاه المنافسین ، الشفافیة والانفتاح ، المصداقیة .

6  Helm, 2005 ة المنتجات مقابل المال ، النجاح ، تأھیل ـالمصداقیة ، جودة المنتجات ، قیم

، الالتزام بالقضایا الخیریة والاجتماعیة ، الالتزام بحمایة  الزبائنالإدارة ، توجھ 

  البیئة .

7  Brady, 2005   ، المعرفة والخبرة ، الاتصالات العاطفیة ، القیادة والرؤیة والرغبة ، الجودة

  المصداقیة المالیة ، المصداقیة الاجتماعیة ، المصداقیة البیئیة .

8 Chun, 2005   . الصورة ، الھویة  

9  Alessendri et al, 2006  . جودة الأداء الداخلي ، جودة الأداء الخارجي ، الجاذبیة العاطفیة  

10 Gabbioneta et al, 2007 ، الجاذبیة العاطفیة ، الرؤیة والقیادة ، حوكمة المنظمات ، الموجودات البشریة 

الاجتماعیة ، المسؤولیة  ، المنتجات والخدمات الافصاح المالي الاداء المالي ،

  والبیئیة.

11 Lioyd, 2007  رة ، الشرعیة ، الادارة ، الھویةالعلامة التجاریة ، الصو.  



قویة للمنظمة ، جودة المنتج 

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

) والمتمثل  بالأبعاد التالیة 

الاھمیة العلمیة التي 
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قویة للمنظمة ، جودة المنتج 

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

  حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

  ، المواطنة ، القیادة ، الاداء .

) والمتمثل  بالأبعاد التالیة 

الاھمیة العلمیة التي 

  



قویة للمنظمة ، جودة المنتج 

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

  الشعور الجید ، الأعجاب والاحترام ، الثقة ، السمعة الكلیة .

، المواطنة ، القیادة ، الاداء .

) والمتمثل  بالأبعاد التالیة 

الاھمیة العلمیة التي ) ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع 

  امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

  واتفاق اغلب الكتاب والباحثین علیھا .



قویة للمنظمة ، جودة المنتج المالیة الموثوقیة و

  والخدمة ، المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة. 

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

الشعور الجید ، الأعجاب والاحترام ، الثقة ، السمعة الكلیة .

  الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة .

، المواطنة ، القیادة ، الاداء . وكمةالابداع ، مكان العمل ، الح

  بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .

Sala , 2011  والمتمثل  بالأبعاد التالیة (

) ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع 

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

واتفاق اغلب الكتاب والباحثین علیھا .

  السمعة التنظیمیة

المسؤولیة



موثوقیة والعمل جید ، 

والخدمة ، المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة. 

  الشھرة ، الجودة ، السعر الخاص .

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

الشعور الجید ، الأعجاب والاحترام ، الثقة ، السمعة الكلیة .

الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة .

وكمةالابداع ، مكان العمل ، الح

بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .

2011بحث على تصنیف (

  للأسباب التالیة :

) ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع 

  . الحالي بحث

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

واتفاق اغلب الكتاب والباحثین علیھا .

السمعة التنظیمیة

السمعة التنظیمیة 
Organizational 

Reputation
المسؤولیة
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عمل جید ، ال،  توجھ الزبائن

والخدمة ، المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة. 

الشھرة ، الجودة ، السعر الخاص .

الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة ، 

  جاذبیة المنظمة .

حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

الشعور الجید ، الأعجاب والاحترام ، الثقة ، السمعة الكلیة .

الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة .

الابداع ، مكان العمل ، الح المنتجات ،

بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .

بحث على تصنیف (

للأسباب التالیة :

) ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع 

بحثھداف الأطبیعة 

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

واتفاق اغلب الكتاب والباحثین علیھا .شمولیة تلك الابعاد لواقع السمعة التنظیمیة 

  بعاد السمعة التنظیمیة .

السمعة التنظیمیةبعاد أ) 18

السمعة التنظیمیة 
Organizational 

Reputation

الجودة

الأداء
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توجھ الزبائن

والخدمة ، المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة. 

الشھرة ، الجودة ، السعر الخاص .

Sontaite & Kristensen ، الابداع ، جودة الخدمة ، الموثوقیة ، الأداء المالي ، المسؤولیة الاجتماعیة

جاذبیة المنظمة .

حرص المنظمة على سمعتھا ، الوضوح ، التمیز ، الثبات ، الشفافیة ، الاصالة.

الشعور الجید ، الأعجاب والاحترام ، الثقة ، السمعة الكلیة .

الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة .

المنتجات ،

بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .

بحث على تصنیف (بالذكر سیتم الاعتماد في ھذا ال

للأسباب التالیة :(الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة) 

) ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع 

طبیعة وانسجامھا مع 

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

شمولیة تلك الابعاد لواقع السمعة التنظیمیة 

بعاد السمعة التنظیمیة .

8الشكل (

السمعة التنظیمیة 
Organizational 

Reputation
الجاذبیة



Walsh et al  

 

Rindova  

Sontaite & Kristensen

2009  

Klaavu,  

Ponzi et al 

Sala , 2011  

Mirvis et al  

بالاعتمــــاد علــى الأدبیات المشـــار الیھا أعــلاه .اعداد البـــاحث 

بالذكر سیتم الاعتماد في ھذا ال

(الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة) 

Sala ,   ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل یتوافق مع (

  غلب الباحثین .

وانسجامھا مع منطقیة تلك الابعاد 

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

شمولیة تلك الابعاد لواقع السمعة التنظیمیة 

بعاد السمعة التنظیمیة .أ) 1

  ث .عداد الباح

الجاذبیة



Walsh et al, 2007

Rindova, 2008

Sontaite & Kristensen, 

2009

, 2009

et al, 2011

2011

Mirvis et al, 2012

اعداد البـــاحث المصدر : 

بالذكر سیتم الاعتماد في ھذا ال ومن الجدیر

(الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة) 

2011 تناول (

غلب الباحثین .أركز علیھا 

منطقیة تلك الابعاد 

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة .

شمولیة تلك الابعاد لواقع السمعة التنظیمیة 

18الشكل ( ویوضح

عداد الباحإالمصدر : 


 

 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18  

المصدر : 

ومن الجدیر

(الجودة ، الجاذبیة ، الأداء ، المسؤولیة) 

تناول ( .1

ركز علیھا 

منطقیة تلك الابعاد  .2

امكانیة تطبیق تلك المؤشرات في منظمات البیئة العراقیة وقیاس نتائجھا بسھولة . .3

شمولیة تلك الابعاد لواقع السمعة التنظیمیة  .4

ویوضح

المصدر : 
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  وسیتم شرح ابعاد السمعة التنظیمیة بشيء من التفصیل وكما یأتي :

   Quality الجودة .1
ودة الأھمیة ـى المنظمات أن تعطي الجـ، یجب عل ائنـلعصر الحالي للعولمة ووعي الزبي اـف        

میزة تنافسیة و سمعة طیبة اء والحصول علـىـاح والبقـباعتبارھـا الاستراتیجیة الاساسیة للنجالقصوى 

   ) . Nuchsarapringvirity,2015:180مستدامة (

ن الجودة ھي مفھوم غامض غیر عادي یصعب أـب) Stone-Romero et al,1997:89( رـوذك

ن بعین ون یأخذ المدیرأن المھم ـ، لذا م ةـبیر للمنظمـاك كـوتعتبر مصدر ارتبتصورھا وتحدیدھا ، 

 ھاعرفو . بعاد التي یضعھا المستھلكون عند تقییم جودة الانواع المختلفة من المنتجاتالاعتبار الأ

)Beaujean et al,2008:2( ستراتیجیةطار الأھداف الاإفي  الزبائنالوفاء الفوري بمتطلبات  بأنھا ،

  وموارد المنظمة. 

في .  لدافعة لاستدامة سمعة المنظماتالجودة بأنھا القوة ا) الى تعریف Ismail et al,2006:738وذھب (

لصحیحة من المرة الاشیاء بصورتھا اداء أبأن الجودة تعني ) 64: 2017،  ذكر(عمیر وصلاح الدینحین 

غلب المنظمات الى تقدیم خدمة تتمیز بالجودة المطابقة للمواصفات ، بما یحقق رضا أالأولى ، وتسعى 

ن یكون ھدف الجودة تلبیة حاجات أھمیة في خطط الانتاج ، ویجب أ الزبائن الذي یمثل الجانب الأكثر

   .الزبائن الحالیة والمستقبلیة 

عة من الجھود التي یبذلھا ) الجودة في مجال الجامعات بأنھا مجمو100-99: 2010(الحسیني ، وعرف 

ات المستفیدین ، ـع رغبات وحاجـي مجال التعلیم لتحسین ورفع المنتج التعلیمي بما یتناسب مـن فوالعامل

لائمة المنتوج (سلعة لمستھلك : ما : (أ) منظور اـن منظورین رئیسیین ھمـوبین بأن الجودة ینظر الیھا م

ي ـن تنجح فأللمواصفات ، ولا یمكن للجامعات  و خدمة) للاستخدام ، (ب) منظور المنتج : مطابقة المنتجأ

الجودة تشیر وان  ن خلال اعتماد مداخل متكاملة في جودة التعلیم .ـتقدیم الخدمات التعلیمیة الفعالة الا م

عالیة ، أو  موثوقیةالمنظمة تبیع منتجات أو خدمات ذات  الى ما اذا كان أصحاب المصلحة یعتقدون بأن

  .)Men,2010:7( مبتكرة ، أو ذات قیمة جیدة مقابل المال

ن تقدیم المنظمات لمنتجات وخدمات عالیة الجودة ، قد أالى  (Iwu-Egwuonwu,2011:200 )شارأو

بأن ھناك ثمانیة  )Luburic,2014:61-62( في حین بین . یمكنھا من الحصول على سمعة مستدامة

ادارة الجودة تتمثل بما یلي : معرفة توجھ الزبائن ، الإدارة والقیادة الحدیثة ، مشاركة ساسیة لنظام أمبادئ 

ج الواقعي في اتخاذ القرار ، النھالموظفین ، منھج العملیة ، منھج النظام الإداري ، التحسین المستمر، 

  علاقات المنفعة المتبادلة مع الموردین. 

ى ـا القوي علـبسبب تأثیرھ ةـ) بأن المنظمات تتنافس على السمعPool et al,2016:1425ر(ـوذك

ى ـة إشارة قویة علـیمكن أن تكون السمعة الجیدة بمثاب إذرات وسلوكیات أصحاب المصلحة ، مواقف وقرا

ن الصعب جدا تقلید ـوم اءة جھود التسویق ،ـات أو الخدمات وتحسین كفـة للمنتجـة والموثوقیـالجودة العالی
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د ـكأ نفسھي السیاق ـوفقوق التألیف والنشر . ـالسمعة لأنھا لا یمكن شراؤھا مثل براءات الاختراع أو ح

)Gatzert,2015:9 تعمل كإشارة او موجھ للزبائن فیما یتعلق بجودة منتجات أو ) بأن سمعة المنظمة

وبالتالي فأن ذلك یسمح و تقییمھا بشكل كامل ، خدمات المنظمة التي لا یتمكن الزبائن من مراقبتھا أ

  للمنظمات من تقدیم أسعار أعلى (ممتازة) .

:  ن عنصرین أساسیین ھماـالجودة تتكون م) بأن Andreassen & Lindestad,1998:9-10وذكر (

من  المنتج أو الخدمةإلى أي درجة یلبي المنتج أو الخدمة احتیاجات المستھلكین ،  إلى أي درجة یخلو 

ي ـبأن الزبائن یكون لدیھم ثقة اكبر ف )Chang,2013:537(وفي الصدد ذاتھ اكد . أوجھ القصور

عروض المنتجات او الخدمات التي تقدمھا المنظمات التي تتمتع بسمعة إیجابیة نتیجة الأداء الجید من 

ة ، ازداد رضا الزبائن لمنظمكلما زادت ثقة الزبون في ان كل عامل یكمل الآخر، وبالتالي حیث الجودة لأ

  ھم . ؤوولا

دارة ھنـاك اربعة عنـاصر استراتیجیة ناجـحـة لإ ) بـأنGharakhani et al,2013:47وقد اوضح (

تحسین العملیات والسیطرة ،  وظفین ، القیادة الإداریةمشاركة الم،  : رضا الزبائن ودة تتمثل بمـا یلـيالج

جودة الخدمة تساھم بشكل كبیر في بأن ) Venetis & Ghauri,2004:1577(كد أفي حین علیھا . 

(أ) جودة الخدمة واحدة مـن الوسائل  : ربحیة المنظمة ویمكن تفسیر ذلك من خلال عملیتین أساسیتین ھما

، (ب) وسیلة  جدد وتساھم في الحصة السوقیة زبائنالقلیلة لتمایز الخدمة والمیزة التنافسیة التي تجذب 

حكم المستھلك ن الجودة تمثل أ) على Polyakova & Mirza,2015:6كد (أو . الزبائناظ بھامة للاحتف

  .بشأن التمیز أو التفوق الشامل للمنتج او الخدمة

  Appealالجاذبیة  .2
نجاح في المستقبل ، للالأفراد الموھوبین  یجذبمن أجل ان تكون المنظمة المغناطیس الذي          

ینجذب  اذ،  علاقاتھا المتعددة مع اصحاب المصالح وزیادة مشاركاتھا الاجتماعیةیستوجب علیھا ادارة 

بنا ، لذلك فأن إدارة الجاذبیة أمر بالغ الأھمیة  المنظمات التي تجعلنا نشعر بأنھا مھتمة كل فرد منا الى

  .)Perez et al,2014:118لنجاح المنظمة (

، مما یتیح  المنظمة تجلب المزید من الافراد المؤھلینجاذبیة ن أ) الى Cohen et al,2017:24شار (أو

ان جذب رأس المال البشري والاحتفاظ بھ یمكن أن یوفر  إذالموظفین ،  اختیارنتقائیة في من الا مزیداً 

وفي الصدد للمنظمات میزة استراتیجیة مھمة ، ویساعدھا في تقلیل تكلفة دوران الموظفین او استبدالھم . 

الافراد  جذبفي المنظمات یجب أن تبذل جھد كبیر  ) بأنIsenhour et al,2014:2وضح (أذاتھ 

ومكانتھا  ھداف الاستراتیجیة ، ویعتبر حجم المنظمة واستراتیجیتھاالأتحقیق لھم والاحتفاظ ب الموھوبین

   ھدافھا على المدى الطویل. أمھمة تساعد المنظمات على تحقیق  عوامل

بأنھا الدرجة التي یسعى الفرد من خلالھا الى الحصول على  الجاذبیة  )Hendriks,2016:24( وعرف

 نأ) الى Helm,2011:657شار (أو . عمل في منظمة ما استنادا الى معتقدات الفرد في تلك المنظمة
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ن یتأثرون بالمفاھیم العامة للمنظمة ، وان الانتماء إلى منظمة ذات سمعة جیدة یحسن تقدیر الذات یالموظف

  الموظفین ، مما یزید من جاذبیة انضمام الموظفین المحتملین .لدى 

ن الجاذبیة  تتحقق من خلال قدرة المنظمة على بناء ) بأ65: 2017ح الدین ، (عمیر وصلا وضحأو 

 داس الكمي والنوعي ، وتعمكانة مرغوبة وعلامة تجاریة ممیزة عن طریق تقدیمھا نتائج ایجابیة قابلة للقی

عمال المنظمات حسب أداء ألجاذبیة المنظمة ، اذ یجري قیاس داء الأعمال من العوامل الحاكمة أبیئة 

تعتمد على  بأن الجاذبیة )Bromley,2002:41ذكر (نفسھ الاتجاه  عمالھا . وفيأداء أذبیة بیئة مؤشر جا

خلال الاھتمام صحاب المصالح ، وینعكس ذلك الوعي من أنظمة في انتاج نتائج قیمة لجمیع نجاح الم

   بتنسیق العلاقات والاتصالات مع مختلف أصحاب المصالح .

ن ـة عالیة مـس درجـن سمعة المنظمة القویة تعك) بأWiedmann & Buxel,2005:147ذكر(و

على دور اصحاب المصلحة في التبادل الذي یظھر في اتجاھات سلوكیة متعددة مثل  الجاذبیة اعتماداً 

تؤدي  إذئي من المستثمرین والموردین ، ، والتقدیر الاستثناالزبائن تفضیل المنتجات والخدمات من جانب 

وضح أین في ح زمات .ظمة والدعم المستدام في اوقات الأتلك الجاذبیة الى خزین من حسن النیة تجاه المن

)Barron & Rolfe,2011:15 ( اساسیاً في سمعة المنظمة ، وان المنظمة  عنصراً  دبأن الجاذبیة تع

الجاذبیة تشیر الى ما  وان ، وغیرھم من اصحاب المصالح . والزبائن،  الجذابة تأخذ الرعایة من موظفیھا

 دبھا ویحترمونھا ، وبذلك تعبون اذا كان أصحاب المصلحة لدیھم مشاعر جیدة تجاه المنظمة ، ویعج

  ) .Men,2010:6للسمعة ( الجاذبیة المحرك الرئیس

ة ـن منظمة نتیجـراد عندما یشعرون بالرضا عـبأن الأف )(Iwu-Egwuonwu,2011:200اف ـضأو

ات ـى المنظمـة ، وبالتالي ینبغي علـذه المنظمة لدیھا جاذبیـال ان ھـن یقأالتصور الجید لدیھم ، لذلك یمكن 

ة العاطفیة ـالجاذبیوان  . وداتـذه الموجـن أجل التمتع بھـا باستمرار مـة استراتیجیاتھـادة صیاغـإع

كد أفي حین . ) Ness et al,2017:8(ل التأثیر على النتائج السلوكیة ـتستخدم كمصدر للإقناع من أج

)Turban & Cable,2003:735المنظمات التي تتمتع بأداء اجتماعي كبیر (أي المنظمات  ) على أن

اكثر جاذبیة من المنظمات التي لدیھا  دیة من الناحیة الاجتماعیة ) تعالتي تنخرط في أنشطة أكثر مسؤول

   انخفاض في الأداء الاجتماعي .

   Performance الأداء. 3
م ـة بتقدیـا المتعلقـل تحقیق أھدافھـن أجـالي مـراد ذوي الأداء العـات الأفـاج المنظمـتـتح          

از ـان إنج إذا للفرد ـة ، وان الأداء مھم أیضـللمیزة التنافسی دراً ـون مصـمتمیزة لتكالات ـخدمالات وـمنتجال

،  رـخـن والفـاعر التمكـع مشـاح مـدرا للارتیـون مصـن أن یكـال یمكـى مستوى عـام والأداء علـالمھ

 وق العملـي سـف والتفـوق احـي المستقبل والنجـي فـداء الشرط الرئیسي للتطویر الوظیفالأیعتبر  لكلذ

)Sonnentag & Frese,2001:4( . أو)شارDobrin et al,2012:311(  داء لھ ثلاثة معانٍ ن الأأالى 
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وذلك بفضل  ، او دلالات تتمثل بما یلي : (أ) نتیجة ناجحة للعمل ، (ب) الأداء یظھر القدرة على التحرك

  ، (ج) الاداء ینقل التقدم والجھد الافضل .  الجھود المستمرة

مستوى الھدف الذي تحققھ المنظمة ، او التقییم حول  نھبأداء الأ )Tseng & Lee,2014:161(وعرف 

فعالیة الأفراد أو المجموعات أو المنظمات ، ویشیر الأداء على المستوى الفردي إلى الرضا الوظیفي، 

والأھداف التي تحققت، والتكیف الشخصي ، وعلى مستوى المجموعة یشیر إلى الروح المعنویة والتماسك 

سمعة ، وال جیة، والإنتا ، والكفاءة ما على المستوى التنظیمي فھو یتعلق بالربحوالكفاءة والإنتاجیة ، ا

  ، اضافة الى ذلك فأن الأداء یشمل ایضاً القدرة المحتملة لتحقیق الأھداف المستقبلیة بنجاح . الجیدة

مواردھا ا المنظمة ـانعكاس للطریقة التي تستغل بھھ ـبأن فعرفھ) Muthuveloo et al,2017:2( اما

الملموسة وغیر الملموسة لتحقیق أھدافھا ، حیث یعتبر الأداء العنصر الاساسي الذي یحدد بقـاء المنظمات 

 داء التنظیمي كلاً میم عمل جمیع الانشطة ، ویشمل الأونموھا في بیئة الاعمال التنافسیة لأنھ یدخل فـي ص

) بأن (Iwu-Egwuonwu,2011:200  اوضح ذاتھ سیاقوفي ال من الأداء المالي وغیر المالي .

، والربحیة على المدى الطویل ،  ، وآفاق النمو الواضحة المنظمات التي یكون لدیھا سجل من الأداء الجید

وان الأداء التنظیمي یمكن تقیمھ من خلال كفاءة المنظمة وفعالیتھا في فأن ذلك سوف یزید من سمعتھا . 

  ) . Ho,2008:1238( الاستراتیجیة ھاتحقیق أھداف

م ان الأداء یشیر إلى طبیعة ونوعیة العمل المنجز في المھاى ـ) علJenatabadi,2015:2( كد أو

، وعرفھ بأنھ تقییم قدرة  وتعزیز سمعة المنظمةجل تحقیق الربح أوالوظائف الأساسیة للمنظمة من 

 نفسھكفاءة و الفعالیة. وفي الصدد المنظمة على تحقیق مستویات الطموح لدى الھیئات المكونة باستخدام ال

الأداء یمثل كمیة ونوعیة الإنجازات الفردیة أو الجماعیة ،  ) بأنRadzi et al,2013:1756ذكر (

عال مع المنظمات ویھدف الى زیادة جودة الأداء التنظیمي ، ویساعد المنظمة على المنافسة بشكل ف

  . الأخرى في السوق

ة ، وتعزیز ـلتحقیق الأھداف الاستراتیجی املاً ـمتك اً الاداء یمثل نھج نبأ) Salem,2003:2( وكذلك بین

وى ارتباط بالأھداف الاستراتیجیة ـھ نتائج العمل حیث یوفر أقـرف الاداء بأنـة المنظمة وقیمھا ، ویعـسمع

ود الموظفین من ـى تحسین نتائج جھـة ، ویھدف إلـات الاقتصادیـللمنظمة ، ورضا الزبائن والمساھم

ذكر  ي السیاق ذاتھـخلال ضمان التقدیر المناسب ، والمكافأة ، وتحسین الاتصالات والتعلم . وف

)Gharakhani & Mousakhani,2012:39 ( بأن الاداء ھو مؤشر یقیس مدى تحقیق المنظمة

مستدامة في ى المنافسین یزید من سمعة المنظمة ویولد میزة تنافسیة ـوان الاداء العالي بالنسبة ال.  لأھدافھا

   .)Eberl & Schwaiger,2005:842السوق (

ل منھا تقدم ـات اساسیة كـقدرات الاداء التنظیمي إلى ثلاث مجموع) Zack et al,2009:397وصنف (

ى ـة القائمة علـ: المنافس (أ) قیادة المنتجات : تتمثل بما یلي والسمعة المستدامة ا نحو المیزة التنافسیةـطریق
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 الزبائنة على أساس فھم ـ: المنافس ع الزبائنـم ة الجیدةـ، (ب) العلاق المنتجات او الخدماتار ـابتك

داء وان الأ وإرضائھم وبقائھم ، (ج) التمیز التشغیلي : المنافسة على أساس العملیات الداخلیة الفعالة .

مستقبلیة قویة  اً د أن لدیھا آفاقذا كانت الجھات المعنیة راضیة عن ربحیة المنظمة ، وتعتقإالمالي یقیس فیما 

  .Men,2010:7)وقیمة للاستثمار فیھا (

للأداء شروط اساسیة تعكس المثل العلیا  بأن ھناك ثلاثة) Pintea & Achim,2007:2-3وبین (

یرتبط الأداء بأھـداف المنظمة ، (ب) ینبغي ن أ: (أ) فـي جمیع المنظمات یجب  التنظیمي تتمثل بمـا یلي

داء في ن یؤخذ الأأالمنظمة ، (ج) یجب أن یعكس الأداء الإنجازات المتعلقة بالموارد التي تستخدمھا 

یشیر المكون الاول الى مھام المنظمة ، ویعكس المكون الثاني  إذیئة التي تعمل فیھا المنظمة ، الاعتبار الب

 ع العوامل الخارجیة .ـمدى إدارة المنظمة لمواردھا ، ویشیر المكون الثالث الى قدرة الاداء على التكیف م

الاداء العالي للمنظمة یؤدي الى سمعة جیدة ویعزز مكانتھا ن أ) على Gatzert,2015:14كد (أفـي حین 

ن السمعة الجیدة ھي أ) من خلال دراستھ Roberts & Dowling,2002:1078ثبت (أو . ستقبلي المـف

  حد الاصول القیمة التي تسمح للمنظمة تحقیق الربحیة المستمرة والاداء المالي المتفوق المستدام.أ

   Responsibility المسؤولیة .4
، یمیل  منتجات صدیقة للبیئة وعالیة الجودةجل تطویر أحثیثة من  ا تبذل المنظمات جھوداً عندم         

،  ن أنشطة المنظمة مرغوبة اجتماعیاً أجابیة عـن المنظمة ، لأنھم یرون إلى تكوین صورة ای الزبائن

صحاب أوسیلة لإرسال إشارة موثوقة الى  وعلیھ فأن المسؤولیة الاجتماعیة للمنظمات یمكن أن تكون

ولیة الاجتماعیة سوف تمكن مختلف أصحاب المصالح من الاعتقاد المصالح ، وبالتالي فإن إشارة المسؤ

   ) .Lee et al,2017:3بأن المنظمة ستقدم قیمة للمجتمع (

ن المسؤولیة الاجتماعیة ھي مفھوم تقوم من خلالھ المنظمات بدمج بأ )Brammer et al,2006:5(وذكر 

على اساس  تفاعلھا مع اصحاب المصالحریة وفي الاھتمامات الاجتماعیة والبیئیة في العملیات التجا

طوعي ، وانھا متعددة الجوانب مثل العطاء الخیري ، والحد من تأثیرات البیئة السلبیة ، وممارسات العمل 

وعة من الأنشطة مجموعة متن بأنھاالمسؤولیة الاجتماعیة ) Futa,2013:118-119( وعرف العادلة.

و الزامیاً ، للتعامل مع التوقعات الداخلیة أبھا جمیع المنظمات سواء طوعیاً  ن تقومأالمھمة التي یجب 

   سواء بشكل مباشر أو غیر مباشر. وتعزز سمعتھا والخارجیة ، لأنھا تضیف قیمة إلى المنظمة

المسؤولیة الاجتماعیة بأنھا مجموعة من الممارسات التي تلبي  الى تعریف )Tari,2011:625( وذھب

التوقعات الاقتصادیة والقانونیة والأخلاقیة والخیریة للمجتمع ، وتشمل العلاقات العامة للمنظمة مع جمیع 

برنامج المسؤولیة الاجتماعیة وان والموظفین والموردین والمجتمع .  الزبائنأصحاب المصالح مثل 

و عبارة عن بناء یربط بین المنظمة وبقیة المجتمع ، لذا یتعین على المنظمة أن تھتم بالعدید للمنظمات ھ

  . )Elving & Kartal,2012:450(من الجوانب أثناء قیامھا بأعمالھا التجاریة 
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صحاب المصلحة یشعرون بأن أكان ذا إالمسؤولیة الاجتماعیة تتخذ فیما ن بأ Men,2010:7)( وذكر

في حین  لة للبیئة والمجتمع .ءیدعم القضایا الجیدة ویثبت المساالمنظمة ھي مواطن مسؤول 

دارة مسؤولیة المنظمات ھي العملیة التي تستطیع المنظمة من إن أالى ) Arrigo,2013:178(شارأ

الصحیحة من أجل تحقیق السمعة الجیدة ، خلالھا تحدید مسؤولیاتھا الخاصة ، وتخطیط وتنفیذ السلوكیات 

ویمكن للمنظمة معرفة توقعات أصحاب المصالح من خلال رصد الاتجاھات الاجتماعیة ، والنشاط 

لموظفین والموردین الاستخباراتي التنافسي ، وإجراء بحوث مفصلة عن المستھلكین أو المقابلات مع ا

  جل تحقیق متطلباتھم .أوالموزعین من 

ي دمج الأھداف ـى قدرتھا فـن نجاح سیر المنظمات یعتمد علأ ىـعل) Cohen et al,2017:26( كدأ وقد

، الزبائنة ، ویتم ذلك من خلال ضمان تلبیة احتیاجات ـعملیات المنظممع ة ـة والبیئیـالاجتماعی

لا تقتصر فقط  والاستجابة للاتجاھات والتنظیمات الاجتماعیة الناشئة ، وأن المنظمات المسؤولة اجتماعیاً 

یجب علیھا ان تكون استباقیة في  وانما،  على إنشاء مشاریع اجتماعیة وأن تكون نشطة في ھذا المجال

المجدي أن تعترف المنظمات بالمسؤولیات ومن  . تثقیف وتوعیة موظفیھا لتعزیز بیئة مسؤولة اجتماعیاً 

ن الحصول على سمعة ـیمكنھا مي المجتمع لأن ذلك قد ـالاجتماعیة والبیئیة وأن تدعم القضایا الجیدة ف

  . (Iwu-Egwuonwu,2011:200 ) عالیة

ن المسؤولیة الاجتماعیة ھي أیدیولوجیة جماعیة وجھود أالى ) Su et al,2018:180-181شار(أو

كما یتصورھا السكان المحلیون ، وان الغرض من  أصحاب المصلحة  للقیام بأنشطة مسؤولة اجتماعیاً 

، وخلق المزید من الفوائد  المسؤولیة الاجتماعیة ھو تقلیل الآثار السلبیة في الجوانب البیئیة والاجتماعیة

الاقتصادیة والرفاھیة للسكان المحلیین واشراكھم في القرارات التي تؤثر على حیاتھم ، وتحسین ظروف 

یمكن للمسؤولیة الاجتماعیة تعزیز قیمة المساھمین من خلال و رد البیئة الطبیعیة .العمل ، وحمایة موا

زیادة المبیعات ، ورفع معنویات الموظفین ، وتحفیز الابتكار، وزیادة الإنتاجیة ، كما یمكن للمسؤولیة 

   ) .Agan et al,2014:2-3الاجتماعیة تحسین سمعة المنظمة وتعزیز ولاء زبائنھا (

النیة من المسؤولیة الاجتماعیة للمنظمات تولد حسن  بأن )Fombrun & Shanley,1990:7( وضحأو

صحاب المصالح ، وان ذلك یؤدي الى تعزیز سمعة وربحیة المنظمة والقدرة أالموظفین والمستھلكین و

ن المسؤولیة ألى إشار أ) فقد Radhakrishnan et al,2014:72اما (على البقاء على المدى الطویل .

الاجتماعیة للمنظمات تحقق العدید من الفوائد التجاریة مثل تعزیز صورة وسمعة المنظمة القائمة ، المیزة 

 نأ على) Arsoy et al,2012:162كد (أو.   التنافسیة ، وفورات في التكالیف وزیادة إیرادات المبیعات

جمیع جوانب عملیات المنظمة وعلاقاتھا مع  فيلأنھا تؤثر  مھمة المسؤولیة الاجتماعیة للمنظمات

  .  المصالحأصحاب 



من 

بحد ذاتھا الأساس المنطقي 

المتغیرات 

ن في دراساتھم 

ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

لفون 

، وتقلیص 

ة ، 

رات 

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

 ،

. وان 

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى 

ن 

وان الموظف 

ى 

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

 

من  نوالمنظرو

بحد ذاتھا الأساس المنطقي 

المتغیرات بین 

ن في دراساتھم 

ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

لفون ـى ذلك فأن القادة مك

، وتقلیص  تسریح العمال

ة ، ـلیعاى القادة لیقوموا بف

رات أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

،  الشخصي للتمكین

. وان  لیةعابمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى 

ن ـاعتراف وافراج المنظمة ع

وان الموظف 

ى ـكثر الي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أ

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 
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والمنظرو ناء بھا الباحثو

بحد ذاتھا الأساس المنطقي 

بین  للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

ن في دراساتھم وورده الباحث

ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

ى ذلك فأن القادة مك

تسریح العمال

ى القادة لیقوموا بف

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

الشخصي للتمكین على الجانب النفسي

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى 

اعتراف وافراج المنظمة ع

وان الموظف  ثروة حقیقیة للمنظمة .

ي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أ

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

Ahearne & Rapp,2005:94 (.  
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اء بھا الباحثوـالاسس والبناءات النظریة التي ج

بحد ذاتھا الأساس المنطقي  والتي تعد

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

ورده الباحثأ العلاقة بین كل متغیرین وحسب ما

ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

ى ذلك فأن القادة مكـالتكالیف ، علاوة عل

تسریح العمالي قد لا یكون لدیھم السیطرة علیھا مثل 

ى القادة لیقوموا بفـة علـذلك یضع ضغوطًا إضافی

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

على الجانب النفسي

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

زیادة تأثیر التمكین النفسي لدى استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

اعتراف وافراج المنظمة عو ـى ان تمكین القیادة ھ

ثروة حقیقیة للمنظمة .

ي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أ

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

Ahearne & Rapp,2005:94
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الاسس والبناءات النظریة التي ج

والتي تعد،  البحث 

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

العلاقة بین كل متغیرین وحسب ما

  : العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة
ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

التكالیف ، علاوة عل بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

ي قد لا یكون لدیھم السیطرة علیھا مثل 

ذلك یضع ضغوطًا إضافی

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

على الجانب النفسيدبیات الاداریة تشدد 

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

ى ان تمكین القیادة ھ

ثروة حقیقیة للمنظمة . تلكھا الافراد بالفعل والتي تعد

ي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أـللعمل ف

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

Ahearne & Rapp,2005:94

  لرابع

  العلاقة بین المتغیرات
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الاسس والبناءات النظریة التي ج

 متغیراتاصر الفكریة والمعرفیة بین 

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

العلاقة بین كل متغیرین وحسب ما

: العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة
ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز 

بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

ي قد لا یكون لدیھم السیطرة علیھا مثل 

ذلك یضع ضغوطًا إضافی ل

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة 

دبیات الاداریة تشدد 

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

Srivastava et al,2006:124 (.  

Randolph & Sashkin,2002:10( ى ان تمكین القیادة ھـال

تلكھا الافراد بالفعل والتي تعد

للعمل ف اً ـكثر نجاح

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات 

(Ahearne & Rapp,2005:948خبرات التي یمتلكھا ذلك الموظف 

لرابعالمبحث ا

العلاقة بین المتغیرات
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الاسس والبناءات النظریة التي ج المتغیرات

اصر الفكریة والمعرفیة بین 

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

العلاقة بین كل متغیرین وحسب ما الى عرض

  وعلى النحو التالي :

: العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة
ن المتوقع الآن أن یقوموا بإدارة مسؤولیاتھم في بیئات تتمیز ـم اذ،  اً أصبح دور القادة أكثر تحدی

بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

ي قد لا یكون لدیھم السیطرة علیھا مثل ـي مواجھة المطالب الت

لـوكالعمل ، وتغییر جدول العمل ، 

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد

ین یتحلون بقدرات معرفیة عالیة من اجل اتخاذ القرارات المختصة وئوتفویض السلطة الى موظفین كف

.(  

دبیات الاداریة تشدد بأن العدید من الأ

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بف

مع كفاءات وقدرات الفریق وھذا یؤدي بدوره الى زیادة سرعة  ایجابیاً 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

Srivastava et al,2006:124

Randolph & Sashkin,2002:10

تلكھا الافراد بالفعل والتي تعدالقدرات المعرفیة والمھارات التي یم

كثر نجاحیمتلك قدرات معرفیة عالیة یكون أ

لك فأن جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات ى ذـادة ، وبناء عل

خبرات التي یمتلكھا ذلك الموظف 

العلاقة بین المتغیرات



المتغیراتتوضح العلاقة بین 

اصر الفكریة والمعرفیة بین 

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

الى عرض اتجھ البحث الحالي

وعلى النحو التالي :

: العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة
أصبح دور القادة أكثر تحدی

بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

ي مواجھة المطالب الت

العمل ، وتغییر جدول العمل ، 

أصبح من الضروري من الناحیة العملیة أن ینخرط القادة في تمكین المباد واستجابة لھذه المطالب

وتفویض السلطة الى موظفین كف

Sharma et el,2015:194).(

Men,2010:13( بأن العدید من الأ

بمزید من التمكین إذا كان لدیھ المھارات والقدرات للقیام بعملھ بفن الفرد سیشعر 

ایجابیاً  تمكین القیادة یرتبط ارتباطاً 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

Srivastava et al,2006:124

Randolph & Sashkin,2002:10

القدرات المعرفیة والمھارات التي یم

یمتلك قدرات معرفیة عالیة یكون أ

ادة ، وبناء علـسلوكیات تمكین القی

خبرات التي یمتلكھا ذلك الموظف 
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  : توطئة
توضح العلاقة بین           

اصر الفكریة والمعرفیة بین اجل تقویة الاو

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

اتجھ البحث الحالي 

وعلى النحو التالي : وابحاثھم العلمیة

: العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة
أصبح دور القادة أكثر تحدی

بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

ي مواجھة المطالب التـبإدارة موظفیھم ف

العمل ، وتغییر جدول العمل ، 

واستجابة لھذه المطالب

وتفویض السلطة الى موظفین كف

Sharma et el,2015:194)

Men,2010:13وذكر(

ن الفرد سیشعر وتؤكد على أ

تمكین القیادة یرتبط ارتباطاً 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

Srivastava et al,2006:1243( عضاء الفریق

)Randolph & Sashkin,2002:104

القدرات المعرفیة والمھارات التي یم

یمتلك قدرات معرفیة عالیة یكون أ

سلوكیات تمكین القی

خبرات التي یمتلكھا ذلك الموظف والمعارف وال


 

 

توطئة
          

اجل تقویة الاو

للعلاقة المیدانیة بین تلك المتغیرات ، وبسبب ندرة الدراسات والأدبیات التي تناولت العلاقة

 الثلاثة

وابحاثھم العلمیة

: العلاقة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة  اولاً 
أصبح دور القادة أكثر تحدی      

بالعولمة ، وتغییر التقنیات ، وتناقص الموارد ، وزیادة

بإدارة موظفیھم ف

العمل ، وتغییر جدول العمل ، حجم 

واستجابة لھذه المطالب

وتفویض السلطة الى موظفین كف

Sharma et el,2015:194)

وذكر(

وتؤكد على أ

تمكین القیادة یرتبط ارتباطاً 

استجابة اعضاء الفریق في حل المشاكل ، ورفع كفاءة العمل ، فضلا عن 

عضاء الفریقأ

(شاروأ

القدرات المعرفیة والمھارات التي یم

یمتلك قدرات معرفیة عالیة یكون أ الذي

سلوكیات تمكین القی

والمعارف وال
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ز بشكل خاص على تعزیز ـركیین القیادة ـن تمكبأ  )Amundsen & Martinsen,2015:2( وضحأو

راد في سلوكھم ، ویؤثرون ـن خلالھا الأفـعملیة یتحكم ما ـي تعرف بأنھـالقیادة الذاتیة بین الموظفین الت

ات السلوكیة والمعرفیة ، أي ـن الاستراتیجیـات محددة مـن خلال استخدام مجموعـویقودون أنفسھم م

الافراد الذین لدیھم درجات وان  ل قیادة انفسھم .ـجأمھاراتھم وقدراتھم المعرفیة من  یعتمد الافراد على

استجابة وتقبلا  كثرأیكونون علیم والقدرات المعرفیة من الت مرتفعةومستویات  لذاتتقدیر امن  عالیة

  .) Spreitzer,2008:57(لتمكین القیادة 

ى منح السلطة  ـإل یھدف امج تمكین القیادةـن برنعلى أ (Hanaysha,2016:300)د ـكأفـي حین 

اعد الموظفین الذین یتمتعون ـسوف یسذا ـ، وھ لال المدیرین لتقاسم المسؤولیة معھمـللموظفین من خ

 اً ابیـإیج اً یرـتفكمثل ھؤلاء الموظفین سوف یطورون  انتھم ،ـمستوى معرفتھم ومك تحسینب بیرةـكدرات ـبق

ن دافعیتھم ویحسن ـ، وبالتالي یزید ذلك م ویمیلون إلى بذل قصارى جھدھم لأداء جید في مكان العمل

ادة الذین یطورون ـالقوان  . العملھم وانتاجیتھم ویقلل من دوران لاءھم الوظیفي ویعزز واءـرض

دمون ـة ویستخـول القرارات المھمـع مرؤوسیھم حـثر مـة الجودة یتشاورون أكـات تبادل عالیـعلاق

 وقدرات اراتـي مھـفھ الثقة ـى أن القائد لدیـذا السلوك إلـویشیر مثل ھ،  اتھمـارھم واقتراحـأفك

  .  (Hassan et al ,2013:135 )لإنجاز المھام الصعبةالمرؤوسین 

ى ـمل القدرة علـین القیادة یحـ، فإن تمك یزداد تعقیدًا وعدم یقیني عالم ـالعاملة ف المنظماتى ـاما بالنسبة ال

ل من الفرص والتحدیات ، ـامل لمعالجة كـا بشكل كـبإدراك قدرات موظفیھ اـھا یسمح لـزیادة الإبداع ، مم

لفروق اى النحو المنشود لجمیع الموظفین ، فـادة إیجابیة علـین القیـة تمكـون نتیجـقد لا تكع ذلك ـوم

 ادةـى ردود فعل الموظفین لتمكین القیـي التأثیر علــف كبیراً  ب دوراً ـدرات تلعـارات والقـي المھـة فـالفردی

)Zhang & Zhou,2014:150(.  ذكروفي الصدد ذاتھ )Fernandez & Moldogaziev,2011:4( 

 ، الموظفین مع التعاطف عن والتي تعبر وتشاركیة دیمقراطیة أكثر إدارة أسلوب تتبنى التيالمنظمات بأن 

  جذب العمال المھرة والاحتفاظ بھم . خلال من منافسیھا رأس على البقاء على قادرة ستكون

ع ـى توزیع وتناوب القیادة مـعلینطوي تمكین القیادة بأن  )Fausing et al,2015:273(وضح وأ

و اواحد یتم استبدالھ الفریق الن قائد ـالتأثیر الرأسي مكثر مھارة ومعرفة ، وبذلك فأن أعضاء الفریق الأ

ى ـن الاعتماد علـبدلاً مفتكملتھ بالتفاعل المستمر لعملیات التأثیر المتبادل والأفقي بین أعضاء الفریق ، 

الفریق المھارات والمعرفة والاستخدام الفعال عبر أعضاء  بسنسمح یقیادة الفأن تمكین  مھارات قائد واحد

ي مجالات ـخاصة فداء الفریق ى رفع مستویات أـى ذلك فأن تمكین القیادة یساعد علـال المتعددین ، استناداً 

القیادة  ا یسمح للموظفین ذوي الكفاءات والقدرات العالیة من ممارسة اسلوب تمكینـ. فعندم العمل المعرفي

  . )Humborstad et al,2014:250(فأن ذلك سوف یخلق قیادة دینامیكیة اكثر قوة ومرونة 
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 قدراتى تحسین ـاعد علـیسلأنھ  المنظمة يـف ةـالبشری المواردلتحفیز الة ـقناة فع یعد ین القیادةـتمك وان

اعد أي ـیسذلك ـ. وك) Okunbanjo et al,2016:14(المنظمة  اتـوغای أھداف تحقیق وـنح الموظفین

ة والقدرات والخبرات والتحفیز ـى المعرفـبالاعتماد عل ةـي إجراء بعض التغییرات الأساسیـیرغب ف قائد

 اً رئیس یلعب دوراً ین القیادة ـأن تمكـوبالتالي ف.  )Blanchard et al,2009:5(فرد في المنظمة  لـلدى ك

 عملھم بنجاح مھام أداء على بقدراتھم للاعتقاد وإلھامھمة التنظیمیة بین الموظفین ـي تعزیز الفاعلیـف

)(Carmeli et al,2011:401 .  

ن نجاح المنظمات وتفوقھا في بیئة الاعمال التنافسیة یعتمد على استغلال القدرات أ مما تقدم یتضح

افكارھم من خلال منحھم المزید من الفرص واستخدام ن الموھوبو ھاالمعرفیة التي یتمتع بھا موظفو

  .سیر عمل المنظمة ت التي تؤثر فيترحاتھم في اتخاذ القراراقوم

  : العلاقة بین تمكین القیادة والسمعة التنظیمیة  ثانیاً 
ى مفھوم ـى الحاجة إلـین في مجال الإدارة في الثمانینیات ، ویبدو أنھا تستند إلـرة التمكـتم إدخال فك       

الموظفین بالنسبة للتغییرات التكنولوجیة والتجاریة الأساسیة التي حدثت ة ـن أن یعزز إنتاجیـتنظیمي یمك

ل من الأعمال التجاریة ، وقد أدت ھذه التغییرات من بین أمور أخرى إلى زیادة التوجھ نحو ـي كـف

 تعزیزاجل تحسین موقعھا التنافسي و الجودة والكفاءة لمعظم المنظمات من التركیز علىوالزبائن ، 

  ) .(Amundsen& Martinsen,2014:4لتنظیمیة سمعتھا ا

ن أسلوب ـا مـى تغییر أسلوب قیادتھـع السوق الاقتصادي الجدید تحتاج الـا مـیف المنظمات نفسھـلكي تكو

ى ـى أنھم یسیطرون علـى القادة علـنظر إلیادة التحفیزي ، اذ لم یعد ـى أسلوب القیـالقیادة التوجیھي إل

ة الموظفین وتعزیز تطویر العمل الفردي ، وبذلك ـى تعزیز دافعیـا إلأیضون ـیحتاج، بل فقط الموظفین 

ى الدعم ـول إلـل المنظمة والوصـالة داخـدة عمل فعـاء وحـنون انشـیستطیع الموظفون المتمك

 حسینلتحقیق الأھداف التنظیمیة وت ات والموارد والفرص وحشدھا وتوفیر المزید من المرونةـوالمعلوم

  ) .Hakimi et al,2009:11سمعة المنظمة  (

نظمات حد تقنیات الادارة الحدیثة ، وان المأ ین القیادة یعدـبأن تمك )Cheong et al,2016:603ر (ـذكو

حاسم في لذلك فأنھ عامل  ة بنظیراتھا .ـى من جودة الادارة مقارنـعلتسبت سمعة أـھ اكـالتي تستخدم

ي إنجاز ـیمكن أن یوفر الموظفون المتمكنون بدرجة معینة من الاستقلالیة ف إذتعزیز إبداع الموظف ، 

مستوى أعلى من والتي تحفزھم على تحقیق  المھام ، رشاقة مفیدة لثقافة المعرفة الخاصة بالمنظمة ،

وتعزیز سمعة   اء التنظیميرفع مستوى الأد على مشاركة المعرفة بین أعضاء المنظمة مما ینعكس ایجابیاً 

   .)Lee et al,2014:368( المنظمة
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الحاسمة في تعزیز سمعة  حد الوسائلأ تمكین القیادة یعد نعلى أ )Kuo & Lee,2011:116(كد وأ

 حیاتھم لإدارةان الموظفین ذوي الخبرة والمھارة الذین یتم منحھم السلطة والمسؤولیة الكافیة  إذالمنظمة ، 

 أن من بدلاً  بأنفسھم الحقائق باستخدام والابتكار للتجربة بالحریة یشعرون سوف العمل مكان في الخاصة

) بأن Men,2010:14ذكر ( . وفي الصدد نفسھ رئیسھم علیھم ویشرف باستمرار موجودین یكونوا

من الكفاءة وتقریر باستقلالیة اكبر في صنع القرار وشعور قوي الذین یتمتعون  المخولین الموظفین

لبناء بیئة عمل المصیر یساعدون في تعزیز مناخ تنظیمي یتمیز بالشفافیة والتشاركیة ، وھو أمر حاسم 

  جذابة وسمعة مستدامة . 

 یحتاجون دـق ، ما شيء لأداء كافیة اراتـمھ لدیھم الذین نالموظفی) بأن Alfalah,2017:229وضح (وأ

 الكفاءةمـن خلال ، اذ یظھر تمكین الموظفین  بذلك امـللقی مدیریھم قبل نـم وسلطة للحریة مساحة ىـإل

 الالتزام نـم عالیة مستویات خلقفأن ھذا النوع مـن التمكین ی في اتخاذ القرارات ، ومن ثم والتحكمالذاتیة 

 . المنظمة وتحسین موقعھـا التنافسيتعزیز سمعة  عـن ویؤثر علـى رضا الموظف فضلاً  المنظمة اهـتج

 تحفز أن یمكن القیادیة والسلوكیات الإدارة كفاءة ن) على أMousavi et al,2015:390كد (أفي حین 

، وعلاوة على ذلك فأن  الاتصالات ونوعیة المدركة التنظیمیة السمعة ، مثل العامة العلاقات آثار

 أعمالھم وتحسین وواجباتھم بمھامھم الاضطلاع من الموظفین تمكن أن یمكن الفعالة القیادیة الإجراءات

   مما ینعكس ایجابیا على السمعة التنظیمیة .

یفیة ـھ وكـي تقریر ما یجب القیام بـحریة الفرد ففأن  )Spreitzer et al,1999:514(ومن وجھة نظر 

 لھا عوامل تعزز ـمیة كن القیود التنظیـاره ، والتحرر مـھ ، والشعور بالسیطرة على عملھ وأفكـالقیام ب

 ح .ـاب المصالـصحأبین  ى قیمة المنظمة وسمعتھاـس ذلك علـكعلى السلوك الإبداعي وینع ة الفردقدر

ن السیطرة ـراد المزید مـن اعطاء الافبأ )Blanchard et al,2009:7( ي الاتجاه نفسھ ذكرـوف

د ـن زیادة العائـفضلا ع اً قوی اً تنافسی اً زـة ومركـة طیبـسب المنظمات سمعـوالمسؤولیة عن وظائفھم ، تك

ة ـى المیزة التنافسیة والسمعـول علـللحص مھمـة ةـداة استراتیجیادة أـین القیـتمك وبذلك یعد ات .ـوالمبیع

  . )Okunbanjo et al,2016:15ة (ـالمستدام

ع ـیف مـالتك ى تغییر الادارة التقلیدیة لغرضـة الـاك حاجـبأن ھن )Hakimi et al,2010:701(وبین 

 فیزـلتح المبادرات نـم ةـمتنوع ةـمجموعة ، وان ذلك یتطلب ـة مستدامـاء سمعـة وبنـالسوق التنافسی

 اتـباحتیاج امـالاھتم وتحسین التكالیف خفض اتـاستراتیجی وتطویر ةـالإنتاجی سینـوتح الموظفین

. وفي الصدد ذاتھ ذكر ة في ھذا التحول تمكین الموظفین من القیادة ، ومن المبادرات الرئیس الزبائن

)Fausing et al,2015:273(  معة مستدامة في سوق دائم التغیرالحفاظ على میزة تنافسیة وسبأن ،
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الاستفادة من مزایا القوى العاملة الأكثر تعلیما ومعرفة ، لذلك ازداد انتشار یتطلب من المنظمات 

  . أداء الفریقواستخدام الفرق إلى جانب التركیز على العوامل التي تمكن 

م السلطة والمسؤولیة مع ان مشاركة الموظفین في اتخاذ القرارات وتقاسیمكن القول  تقدم وفي ضوء ما

  التنافسي . ویحسن اداءھا یمكن ان یعزز سمعة المنظمات قادتھم

  ثالثاً : العلاقة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة
والقدرات المعرفیة  الكفاءات ذوي الأفراد توظیفن أ البشریة الموارددارة إ يـف المتخصصون دـأك       

 الإنتاجیة تحسین ویضمن ، الأولیة التدریب تكالیف تقلیلالعالیة في جمیع انحاء المنظمة یساعد في 

الاھداف التنظیمیة وتحقیق اء للموارد البشریة ترتبط بنجاح ان ممارسات العمل عالیة الاد ، اذ والكفاءة

  ) . Isenhour et al,2014:5معة المستدامة (الس

 لالـخ نـم امفیھ التحكم یتمر ـات والاداء المبتكـة المنظمـن سمعى أـال) Ou & Hsu,2013:48ار (ـشوأ

 ارـوالابتك ارةـوالمھ ةـالمعرف أنھا ىـعل تعریفھا یتم يـوالت ، البشري المال لرأس الملموسة غیر الأصول

ل ـمث الیةـالع نولوجیاـالتك اتـشرك يـف خصوصاً  ونـالموظف یمتلك، اذ  للموظفین المشتركةدرة ـوالق

)Apple ، Sony ، LG (التي المتقدمةن المنظمات نجد أبذلك متفوقة ، و وتكنولوجیة علمیة قدرات 

 الافراد ھؤلاء بأن الاعتراف مع ، لموظفیھا المضافة القیمة على تركز الأفراد على ستراتیجیتھاا تعتمد

  متمیز . تنافسي موقع تحقیق في تساھم مةقی مھارات وقدرات معرفیة یمتلكون

، الموظفین وعمق دوافعھم ومواھبھم  ي جودة توظیفـفیكمن  اتـللمنظم اس السمعة العالیةـأسوان 

 وخارجھ وبالتالي یؤثر كل ذلك في الموظفین ونوعیة سلوكھم في مكان العملوكیف یتم التعامل مع ھؤلاء 

توظیف الافراد ذوي القدرات المعرفیة الكبیرة ان  إذ . )(Iwu-Egwuonwu,2011:200سمعة المنظمة 

  .(Feldman et al,2014:56)  یساعد في بناء سمعة تنظیمیة قویة

فرد قدرة الرفیة تؤثر على بأن الكفاءات والمھارات المع )(Joseph & Newman,2010 : 59 وضح أو

المزید من المعرفة ذات الصلة البشري المتمیز یكتسب  وان رأس المال، بنجاح  في التعامل مع الأخرین 

تھا عن تعزیز سمعة المنظمة وتحسین قدر ، فضلاً  الوظیفيالتقدم في الأداء ، مما یؤدي الى  بالوظیفة

ار متمیزة ة المنظمة على فرض اسعقدر بأن)  Shamma,2012:160(ذكر  . وفي السیاق نفسھالتنافسیة 

  ذوي قدرات معرفیة كبیرة . جذب موظفین فيیعتمد على قدرتھا  وبناء سمعة ایجابیة

، ن القدرات المعرفیة مھمة في جمیع الصناعات أ) الى Cifuentes & Leon,2015:210شار (وأ

 منظماتتحاول ، فمثلاً  تكون معرفة الموظفین حاسمة اذالمنظمات القائمة على المعرفة وخاصة في 

قدرات وھذا یعتمد إلى حد كبیر على  زبائنھاالخدمات الاعتماد على علاقات مستقرة وطویلة الأمد مع 
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 زبائنفي كل تفاعل مع ال منظمةویمثلون ال زبائنلأنھم یتفاعلون مباشرة مع ال ومھاراتھم الموظفین

،  ، وتحسین تصوراتھم زبائنآراء ال فيیر یمكن للموظفین أیضا التأثو ، وأصحاب المصلحة الآخرین

وترسیخ سمعتھا ، وفي ھذا لمنظمة لأداء ا اً حاسمو اً ممیز عاملاً تعد القدرات المعرفیة للموظفین لذلك 

   نجد ان ھناك صلة مباشرة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة . السیاق 

الموظفین ذوي القدرات العقلیة العالیة في ن بقاء بأ) (Beheshtifar & Korouki,2013:17 یرىو

 وفي الاتجاه نفسھ ذكر للمیزة التنافسیة والسمعة المستدامة . مصدراً  نظمة معینة لفترة طویلة یعتبرم

)Ghosh,2016:4( والسمعة الجیدة یعتمد على قدرتھا في جذب  المنظمة على تحقیق التمیزن قدرة بأ

ان اداء الافراد المتفوق یضمن للمنظمة تنفیذھا الناجح للاستراتیجیات  إذ ، الموھوبین رادـبالأفوالاحتفاظ 

   المخططة .

س المال البشري) أ(المعرفة ، ر بشریةقدرات الموارد ال نبأ) Carmeli & Cohen,2001:125( نوهو

السمعة المتفوق و الاساسي الذي یساھم بشكل كبیر في تحقیق النجاح التنظیميالاستراتیجي المصدر  دتع

(رشید . وفي الصدد ذاتھ اكد  ة المستمرة التي تعیشھا المنظماتالمستدامة في ظل المتغیرات البیئی

فضل القدرات والكفاءات الجیدة تمكن المنظمة من استقطاب أن السمعة على أ )17: 2014والزیادي ،

على تحقیق المنافع لمختلف  قادرةالوظیفیة وجذب المستثمرین ومن ثم الوصول الى الاستدامة التي تجعلھا 

  صحاب المصالح المتعاملین معھا سواء كانوا زبائن او عاملین او مجھزین .أ

ة مثل ـة تنظیمیة قویـي تتمتع بسمعـالمنظمات العملاقة الت) بأن Boudreau et al,1999:7ر (ـوذك

ة لأنھا ـة العالیـى اختیار الافراد ذوي القدرات الذكائیـي عملیات التوظیف علـروسوفت تعتمد فـشركة مایك

المعرفیة  ن الفرص ، وبذلك تعتبر القدراتـي زیادة الدافع للعمل وادراك المزید مـبیر فـتساھم وبشكل ك

) بأن Furnham,2008:38ذكر ( نفسھ لسیاقوفي اس المال البشري . من عناصر رأ مھماً  عنصراً 

ا لھا ـراد المتقدمین للوظائف ، لمـي تقییم الافـى اختبارات القدرات المعرفیة فـعلز ـالمنظمات الكبیرة ترك

بناء ة وـیتحقیق میزة تنافسومن أجل  جل المواھب) .أالتنظیمیة (الحرب من ى سمعتھا ـمن تأثیر كبیر عل

ة ـمواردھا الثمینانات ـاملة من امكـى الاستفادة الكـى القدرة علـال اتاج المنظمـة ، تحتـة مستدامـسمع

ائص المتنوعة ـي الخصـمن فـانیات غالبا ما تكـذه القدرة والإمكـوالنادرة وغیر القابلة للتقلید ، وان ھ

  ) .Gitonga et al,2016:69ة (ـا العاملـلقوتھ

ان المنظمات التي تسعى الى بناء سمعة مستدامة والوصول الى مراكز ما تقدم یمكن القول على وفق 

  . بقدرات معرفیة كبیرة یتمتعون مبدعین موظفین إلى تحتاجتنافسیة متقدمة 
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فعند 

صدق وثبات فقراتھا في 

فر 

ي الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

لعلاقات الارتباطیة 

ما جاءت بھ التساؤلات المیدانیة 

الصدق الظاھري وصدق 

ت 

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في 

متغیر السمعة التنظیمیة 

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ، 

علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات 

فعند  الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث

صدق وثبات فقراتھا في 

فر ات البحث لتحدید مدى تو

ي الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

لعلاقات الارتباطیة 

ما جاءت بھ التساؤلات المیدانیة 

  ھم الموضوعات التي تعرضت لھا تلك المباحث :

الصدق الظاھري وصدق 

  قیاس الاتساق الداخلي .

ت والذي یشمل وصف وتشخیص متغیر القدرا

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في 

متغیر السمعة التنظیمیة 

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ، 

علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات 

الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث

صدق وثبات فقراتھا في ھا و

ت البحث لتحدید مدى تو

ي الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

لعلاقات الارتباطیة ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة ا

ما جاءت بھ التساؤلات المیدانیة 

ھم الموضوعات التي تعرضت لھا تلك المباحث :

الصدق الظاھري وصدق 

قیاس الاتساق الداخلي .

والذي یشمل وصف وتشخیص متغیر القدرا

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في 

متغیر السمعة التنظیمیة صف وتشخیص 

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ، 

علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات 

الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث

ھا ووالتأكد من دقة بنائ

ت البحث لتحدید مدى توالبحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیرا

ي الجامعات والكلیات الاھلیة عینة ـ

ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة ا

ما جاءت بھ التساؤلات المیدانیة على وفق 

ھم الموضوعات التي تعرضت لھا تلك المباحث :

الصدق الظاھري وصدق  والذي یشمل اختبار

قیاس الاتساق الداخلي .وقیاس البحث ، 

والذي یشمل وصف وتشخیص متغیر القدرا

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في 

صف وتشخیص 

  

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ، 

علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات 

  الفصل الثالث

  الجانب التطبیقي للبحث

الاختبارات البنائیة لمقاییس البحثیركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن 

والتأكد من دقة بنائ، البحث 

البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیرا

ـعضاء الھیئة التدریسیة ف

ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة ا

على وفق الرئیسة وابعادھـا الفرعیـة 

ھم الموضوعات التي تعرضت لھا تلك المباحث :

والذي یشمل اختبار الأول ( الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث) :

قیاس البحث ،  اداة الصدق البنائي التوكیدي ، اختبار ثبات

والذي یشمل وصف وتشخیص متغیر القدراالمبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في 

صف وتشخیص صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

  ، المسؤولیة) .

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ، 

علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات اختبار 

الفصل الثالث 

الجانب التطبیقي للبحث

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن 

البحث ي بحث تطبیقي فلابد من اختبار مقاییس 

البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیرا

عضاء الھیئة التدریسیة ف

ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة ا

الرئیسة وابعادھـا الفرعیـة 

ھم الموضوعات التي تعرضت لھا تلك المباحث :وفیما یلي عرض أ

الأول ( الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث) :

الصدق البنائي التوكیدي ، اختبار ثبات

المبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

الخمسة ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في  یر تمكین القیادة من خلال أبعاده

صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

، المسؤولیة) .داء لاربعة ( الجودة ، الجاذبیة ، الا

والذي یشمل اختبار علاقات الارتباط بین متغیرات البحث ،  المبحث الثالث ( اختبار فرضیات البحث) :

اختبار واختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث ، 

الجانب التطبیقي للبحث

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن 

ي بحث تطبیقي فلابد من اختبار مقاییس 

البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیرا

عضاء الھیئة التدریسیة فأبعاد متغیرات البحث من قبل أ

ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة ا

الرئیسة وابعادھـا الفرعیـة بین متغیرات البحث 

وفیما یلي عرض أ

الأول ( الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث) :

الصدق البنائي التوكیدي ، اختبار ثبات

المبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، 

یر تمكین القیادة من خلال أبعاده

صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

لاربعة ( الجودة ، الجاذبیة ، الا

المبحث الثالث ( اختبار فرضیات البحث) :

اختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث ، 

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن 

ي بحث تطبیقي فلابد من اختبار مقاییس 

البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیرا

أبعاد متغیرات البحث من قبل أ

ث الثالث على اختبار فرضیات البحث لتحدید طبیعة االبحث ، في حین ركز المبح

بین متغیرات البحث 

وفیما یلي عرض أ .والفرضیات الرئیسة للبحث 

الأول ( الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث) :

الصدق البنائي التوكیدي ، اختبار ثبات

المبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

بعادھا الخمسة ( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) ، المعرفیة من خلال أ

یر تمكین القیادة من خلال أبعادهوصف وتشخیص متغ

صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

لاربعة ( الجودة ، الجاذبیة ، الا

المبحث الثالث ( اختبار فرضیات البحث) :

اختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث ، 

  تمھید

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن 

ي بحث تطبیقي فلابد من اختبار مقاییس إجراء أ

البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني وصف وتشخیص متغیراقیاس متغیرات 

أبعاد متغیرات البحث من قبل أ وتطبیق

البحث ، في حین ركز المبح

بین متغیرات البحث  والانحداریة

والفرضیات الرئیسة للبحث 

الأول ( الاختبارات البنائیة لمقاییس البحث) :المبحث 

الصدق البنائي التوكیدي ، اختبار ثباتاختبار المحتوى ، 

المبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

المعرفیة من خلال أ

وصف وتشخیص متغ

صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

لاربعة ( الجودة ، الجاذبیة ، الابعادھا امن خلال أ

المبحث الثالث ( اختبار فرضیات البحث) :

اختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث ، 

  البحث .

تمھید

یركز ھذا الفصل على ثلاثة مباحث ، المبحث الاول تضمن       

إجراء أ

قیاس متغیرات 

وتطبیق

البحث ، في حین ركز المبح

والانحداریة

والفرضیات الرئیسة للبحث 

المبحث 

المحتوى ، 

المبحث الثاني ( وصف وتشخیص متغیرات البحث) : 

المعرفیة من خلال أ

وصف وتشخیص متغ

صنع القرار ، اظھار الاھتمام ( التفاعل مع الفریق) ، الاعلام ، و

من خلال أ

المبحث الثالث ( اختبار فرضیات البحث) :

اختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث ، 

البحث .

  

  

  

  

  



 

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

ما بعد توزیع 

والاتساق الداخلي بین 

ساسیة للتأكد من مدى ملائمة مقاییس البحث 

قدرة استمارة الاستبانة على قیاس 

من 

 

قدرة 

، وقد تم 

ما الھدف من اختبار صدق 

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

بعاد وفقرات 

 

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

التحلیل العاملي 

رات الرئیسة 

اذ 

ع البیانات المتجمعة 

بعاد ، وھذا یضمن 

اعتمد 

 

 ھا المعتمدةمن مدى صدق وثبات مقاییس

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

ما بعد توزیع 

والاتساق الداخلي بین 

ساسیة للتأكد من مدى ملائمة مقاییس البحث 

  

قدرة استمارة الاستبانة على قیاس 

من تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة 

 وصدق ةـمن صح

قدرة مبشأن  

، وقد تم  من الناحیة العلمیة

ما الھدف من اختبار صدق 

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

بعاد وفقرات 

 اتفاق اغلب 

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

التحلیل العاملي 

رات الرئیسة 

Structural Equation Modeling( .  اذ

ع البیانات المتجمعة 

بعاد ، وھذا یضمن 

اعتمد د ـ) .  وق



من مدى صدق وثبات مقاییس

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

ما بعد توزیع وصدق المحتوى ، أ

والاتساق الداخلي بین ، 

ساسیة للتأكد من مدى ملائمة مقاییس البحث 

  لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

قدرة استمارة الاستبانة على قیاس 

تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة 

من صحللتأكد 

 استطلاع آرائھم

من الناحیة العلمیة

ما الھدف من اختبار صدق 

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

بعاد وفقرات تخصصین في ھذا المجال ، اذ نالت أ

 ، السمعة التنظیمیة )

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

التحلیل العاملي ث ـا میدانیا اجرى الباح

رات الرئیسة ي قیاس المتغی

Structural Equation Modeling

ع البیانات المتجمعة ـفر للمتغیرات م

بعاد ، وھذا یضمن ل الأ

) .  وق176:  2015



من مدى صدق وثبات مقاییس

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

وصدق المحتوى ، أ 

، الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

ساسیة للتأكد من مدى ملائمة مقاییس البحث 

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

قدرة استمارة الاستبانة على قیاس مدى 

تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة 

للتأكد  )2(انظر الملحق رقم 

استطلاع آرائھمفضلا عن 

من الناحیة العلمیة فقراتھا 

ما الھدف من اختبار صدق أ . اتفاق اغلبیة المحكمین

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

تخصصین في ھذا المجال ، اذ نالت أ

، السمعة التنظیمیة )معرفیة ، تمكین القیادة 

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

ا میدانیا اجرى الباح

ي قیاس المتغیـللمقاییس المعتمدة ف

Structural Equation Modeling

فر للمتغیرات مى مطابقة الھیكل الافتراضي المتو

ل الأـوان الفقرات لاتتجھ الى ك

2015وي ، ن الفقرات غیر المقاسة ( الحسنا
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من مدى صدق وثبات مقاییس جلھا الاستبانة ، والتأكد

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

 لاولیة المتمثلة بالصدق الظاھري

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

ساسیة للتأكد من مدى ملائمة مقاییس البحث تلك الاختبارات تعد من الشروط الأ

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

  
مدى الصدق الظاھري ھو التأكد من 

تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة 

(انظر الملحق رقم  ادارة الاعمال

فضلا عن  ھدافھ ،ومدى ملائمتھا لفرضیات البحث وأ

 ودقة بما یضمن وضوح

اتفاق اغلبیة المحكمین

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

تخصصین في ھذا المجال ، اذ نالت أ

معرفیة ، تمكین القیادة 

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

ا میدانیا اجرى الباحـللمتغیرات ودقتھ

للمقاییس المعتمدة ف

Structural Equation Modelingحد تطبیقات نمذجة المعادلة الھیكلیة (

ى مطابقة الھیكل الافتراضي المتو

وان الفقرات لاتتجھ الى ك

ن الفقرات غیر المقاسة ( الحسنا

ل: الاختبارات 
 البنائیة لمقاییس البحث
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جلھا الاستبانة ، والتأكد

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

لاولیة المتمثلة بالصدق الظاھري

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

تلك الاختبارات تعد من الشروط الأ

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

  وصدق المحتوى
الصدق الظاھري ھو التأكد من 

تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة 

ادارة الاعمالالخبراء والمحكمین المتخصصین في مجال 

ومدى ملائمتھا لفرضیات البحث وأ

بما یضمن وضوح

اتفاق اغلبیة المحكمین لتتعدیل بعض العبارات والصیاغات التي نا

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

تخصصین في ھذا المجال ، اذ نالت أھذا الھدف تم الاعتماد على معرفة وخبرة المحكمین الم

معرفیة ، تمكین القیادة المقاییس الخاصة بمتغیرات البحث (القدرات ال

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

  التوكیدي
للمتغیرات ودقتھ 

(Confirmatory Factor Analysis للمقاییس المعتمدة ف

حد تطبیقات نمذجة المعادلة الھیكلیة (

ى مطابقة الھیكل الافتراضي المتو

وان الفقرات لاتتجھ الى كبعاد والفقرات 

ن الفقرات غیر المقاسة ( الحسنا

ل: الاختبارات المبحث الاو
البنائیة لمقاییس البحث
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جلھا الاستبانة ، والتأكدتحقیق الاھداف التي أعدت من أ

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع 

لاولیة المتمثلة بالصدق الظاھريتخضع الى بعض الاختبارات ا

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

تلك الاختبارات تعد من الشروط الأ

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

وصدق المحتوىالصدق الظاھري 
الصدق الظاھري ھو التأكد من 

تم عرض استمارة الاستبانة بصورتھا الاولیة على مجموعة  ات البحث ، وعلى اساس ذلك

الخبراء والمحكمین المتخصصین في مجال 

ومدى ملائمتھا لفرضیات البحث وأ

بما یضمن وضوحى قیاس متغیرات البحث 

تعدیل بعض العبارات والصیاغات التي نا

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

ھذا الھدف تم الاعتماد على معرفة وخبرة المحكمین الم

المقاییس الخاصة بمتغیرات البحث (القدرات ال

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

  توزیع الاستبانة على العینة المبحوثة .

التوكیدي الصدق البنائي
 صدق البناءات النظریة

(Confirmatory Factor Analysis

حد تطبیقات نمذجة المعادلة الھیكلیة (

ى مطابقة الھیكل الافتراضي المتوـال التحلیل العاملي التوكیدي

بعاد والفقرات ، وبالتالي تأكید العلاقة بین الأ

ن الفقرات غیر المقاسة ( الحسناـبعد بعدد واضح ومناسب م

المبحث الاو
البنائیة لمقاییس البحث



تحقیق الاھداف التي أعدت من أ

اختبارات قبل وبعد المباشرة في توزیعھا على عینة البحث  ، فقبل عملیة التوزیع تم اخضاعھا الى عدة 

تخضع الى بعض الاختبارات ا

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

تلك الاختبارات تعد من الشروط الأ، وان 

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

الصدق الظاھري 
الصدق الظاھري ھو التأكد من ان الھدف من اختبار 

ات البحث ، وعلى اساس ذلك

الخبراء والمحكمین المتخصصین في مجال 

ومدى ملائمتھا لفرضیات البحث وأ الفقرات الواردة فیھا

ى قیاس متغیرات البحث 

تعدیل بعض العبارات والصیاغات التي نا

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق 

ھذا الھدف تم الاعتماد على معرفة وخبرة المحكمین الم

المقاییس الخاصة بمتغیرات البحث (القدرات ال

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

توزیع الاستبانة على العینة المبحوثة .

الصدق البنائي
صدق البناءات النظریة

(Confirmatory Factor Analysis

حد تطبیقات نمذجة المعادلة الھیكلیة (والفرعیة والذي یعد أ

التحلیل العاملي التوكیدي

، وبالتالي تأكید العلاقة بین الأ

بعد بعدد واضح ومناسب م



  : وطئة
تحقیق الاھداف التي أعدت من أ بغیة

تم اخضاعھا الى عدة 

تخضع الى بعض الاختبارات ا

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

، وان  بعادھاھا وأ

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

الصدق الظاھري  اختبار اولا :
ان الھدف من اختبار 

ات البحث ، وعلى اساس ذلك

الخبراء والمحكمین المتخصصین في مجال 

الفقرات الواردة فیھا

ى قیاس متغیرات البحث ـعل تلك الاستبانة

تعدیل بعض العبارات والصیاغات التي نا

ھو التأكد من كفایة الابعاد الخاصة بكل متغیر، وكذلك الفقرات الخاصة بكل بعد ، وبغیة تحقیق فالمحتوى 

ھذا الھدف تم الاعتماد على معرفة وخبرة المحكمین الم

المقاییس الخاصة بمتغیرات البحث (القدرات ال

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

توزیع الاستبانة على العینة المبحوثة .

الصدق البنائياختبار  ثانیاً :
صدق البناءات النظریةـن د مـللتأك

Confirmatory Factor Analysis)التوكیدي (

والفرعیة والذي یعد أ

التحلیل العاملي التوكیدي 

، وبالتالي تأكید العلاقة بین الأ

بعد بعدد واضح ومناسب مل ـتمثیل ك


 

 

  

  

وطئةت
بغیة      

تم اخضاعھا الى عدة ی

تخضع الى بعض الاختبارات ا

الاستبانة على العینة فتخضع الى التحلیل العاملي التوكیدي ، وصدق الثبات 

ھا وأاتفقر

لواقع الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . وسیتم توضیح تلك الاختبارات على النحو التالي :

اولا :
ان الھدف من اختبار        

ات البحث ، وعلى اساس ذلكمتغیر

الخبراء والمحكمین المتخصصین في مجال 

الفقرات الواردة فیھا

تلك الاستبانة

تعدیل بعض العبارات والصیاغات التي نا

المحتوى 

ھذا الھدف تم الاعتماد على معرفة وخبرة المحكمین الم

المقاییس الخاصة بمتغیرات البحث (القدرات ال

الخبراء والمحكمین ، وبذلك فأن مقاییس البحث قد حققت شرط الصدق الظاھري وصدق المحتوى قبل 

توزیع الاستبانة على العینة المبحوثة .

ثانیاً :
للتأك      

التوكیدي (

والفرعیة والذي یعد أ

 یھدف

، وبالتالي تأكید العلاقة بین الأھ ـعن

تمثیل ك
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، ولتقییم الانموذج ) Amos Version 23البرنامج الاحصائي ( طبیق التحلیل العاملي التوكیديي تـف

وصى الباحثون بالتحقق من معیارین ھما خرجات التحلیل العاملي التوكیدي أالھیكلي الناتج عـن م

)Schumacker & Lomax,2010:169 : (  

   :) Parameter Estimates. تقدیرات المعلمة ( 1

ع المتغیرات غیر ـ) م.Latent Varامنة (ـي تربط المتغیرات الكـمسارات التي تمثل قیم الـوھ        

ل فقرة ( متغیر غیر مقاس) ـة لكـة النسبیـذه المعلمات تمثل الاھمیـ) وھ.Unobserved Varة (ـالمقاس

لاخذ بنظر ات یجب اـذه المعلمـوعند تقییم ھھ (متغیر كامن) ، ـالذي تنتمي الیى البعد الفرعي ـبالنسبة ال

  ) : (Holtzman & Sailesh,2011:13عدة معاییر ھي  ارـالاعتب

 قیامھـا اوزت أـ: ان تقدیرات المعلمـة تكـون مجدیـة ومقبولـة اذا تجة ـدوى تقدیرات المعلمـج

 . %) 40نسبـة (

  مكن الاعتماد على كلما أصغیرة : كلما كانت الاخطاء المعیاریة مدى ملائمة الاخطاء المعیاریة

 . المعلمات الاحصائیة والعكس صحیح

  علـى  تحدد الدلالة الاحصائیة لتقدیرات المعلمة اعتمـاداً : الدلالة الاحصائیة لتقدیرات المعلمة

المقیاس الاحصائي لمعنویـة تقدیرات المعلمـة ، اذ ) والتي تمثل C.Rمعنویة النسبة الحرجة (

) عند مستوى معنویـة 1.96تكون تقدیرات المعلمـة معنویـة اذا تجـاوزت النسبـة الحرجـة (

 . )0.01) عند مستوى معنویـة (2.56) واذا تجاوزت (0.05(

  )Model Fit Index's( موذج. مؤشرات مطابقة الان 2

تؤسس مؤشرات المطابقة المعیار الذي یحكم من خلالھ على مدى مطابقة الانموذج الھیكلي المتحقق       

اھم مؤشرات مطابقة الانموذج فاذا كانت قیمتھ بالنسبة الى درجات  )X2(ودقتھ ، ویعد الكاي سكویر 

، وقد  المثاليالمحدد فأن معظم قیم مؤشرات المطابقة الاخرى ستقع في المدى الحریة ضمن المدى 

في الانموذجات الھیكلیة اعتمدت مجموعة من مؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي وھي كما تتضح 

  بكل متغیر.  الخاصة

  تي :وكیدي وحسب المقاییس الثلاثة كالآكانت نتائج التحلیل العاملي التوفي ضوء ما تقدم 

  مقیاس القدرات المعرفیة ل التحلیل العاملي التوكیديأ .

ن كل تقدیرات المعلمات المعیاریة لفقرات متغیر القدرات المعرفیة قد ) أ19(یتضح من الشكل      

بعاد الفرعیة الخمسة بفقراتھا ) وھي النسب الظاھرة على الأسھم التي تربط الأ0.40تجاوزت نسبة (

اتضح ) 14( جدولال) الظاھرة في CRوكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (



ما 

ن جمیعھا 

من 

ن متغیر القدرات المعرفیة یقاس بـ 

Sth3
Sth2
Sth1
Inte
Inte
Inte
Intu3
Intu2
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ما الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. أ

ن جمیعھا أالأنموذج الھیكلي 

من  الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

ن متغیر القدرات المعرفیة یقاس بـ 

  قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

 
Sth3 
Sth2 
Sth1 
Inte3 
Inte2 
Inte1 
Intu3 
Intu2 



الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. أ

الأنموذج الھیكلي 

الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

ن متغیر القدرات المعرفیة یقاس بـ 

  ) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس القدرات المعرفیة

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

 
<--- Structured thinking
<--- Structured thinking
<--- Structured thinking
<--- Intelligence
<--- Intelligence
<--- Intelligence
<--- Intuition 
<--- Intuition



الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. أ

الأنموذج الھیكلي  ح فيوكما یتض

الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

ن متغیر القدرات المعرفیة یقاس بـ مما یؤكد أ

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس القدرات المعرفیة

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

Structured thinking
Structured thinking
Structured thinking
Intelligence 
Intelligence 
Intelligence 
Intuition  
Intuition 



الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. أر ھذا یشی

وكما یتض ظھرت النتائج

الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ  ذجالانموكانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

مما یؤكد أدون الحاجة الى اي مؤشرات تعدیل مقترحة ، 

  بعاد مترابطة .

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس القدرات المعرفیة

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

Structured thinking 
Structured thinking 
Structured thinking 


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ھذا یشی) و0.01) عند مستوى معنویة (

ظھرت النتائجالى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

دون الحاجة الى اي مؤشرات تعدیل مقترحة ، 

بعاد مترابطة .

  

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس القدرات المعرفیة

.  

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

 Estimate

1.000
1.032

1.000
1.004
1.014
1.000
1.492



) عند مستوى معنویة (

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

دون الحاجة الى اي مؤشرات تعدیل مقترحة ، 

بعاد مترابطة .بالتساوي على خمسة أ

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس القدرات المعرفیة19الشكل (

(Amos V.2.

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

Estimate S.E.

1.000 
1.032 .068
.983 .072

1.000 
1.004 .058
1.014 .058
1.000 
1.492 .195



) عند مستوى معنویة (.2

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

دون الحاجة الى اي مؤشرات تعدیل مقترحة ، 

بالتساوي على خمسة أ 

الشكل (

Amos V.23( ج ناممخرجات بر

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة

S.E. C.R.

 
.068 15.207
.072 13.650

 
.058 17.348
.058 17.618

 
.195 7.635



56.من (انھا اكبر 

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أبالنسبة 

كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

دون الحاجة الى اي مؤشرات تعدیل مقترحة ،  المطابقة

 فقرة موزعة) 

مخرجات برالمصدر : 

قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس القدرات المعرفیة )14الجدول (

C.R. 

 
15.207 
13.650 

 
17.348 
17.618 

 
7.635 


 

 

انھا اكبر 

بالنسبة 

كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن 

المطابقة

)15 (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

المصدر : 

الجدول (

P 

 
*** 
*** 

 
*** 
*** 

 
*** 



Intu1
Cre3
Cre2
Cre1
RaD3
RaD2
RaD1

وزن 

مما اضطر الى 

لم یتغیر 

لضعف وزنھا 

 

 
Intu1 
Cre3 
Cre2 
Cre1 
RaD3 
RaD2 
RaD1 

وزن قد حازت علـى 

مما اضطر الى 

لم یتغیر الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

لضعف وزنھا 

  (الانموذج الاول)



 
<--- Intuition
<--- Creativity
<--- Creativity
<--- Creativity
<--- Renewal and Development
<--- Renewal and Development
<--- Renewal and Development

قد حازت علـى الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار 

مما اضطر الى ) 0.40

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

لضعف وزنھا  ه الفقرةعلاه وبالتالي ھنا من الضروري حذف ھذ

(الانموذج الاول)



Intuition 
Creativity 
Creativity 
Creativity 
Renewal and Development
Renewal and Development
Renewal and Development

(Amos V.2 .  

الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار 

0.40قل من النسبة المقبولة (

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

علاه وبالتالي ھنا من الضروري حذف ھذ

(الانموذج الاول) ) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة



Renewal and Development
Renewal and Development
Renewal and Development

Amos V.23

الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار 

قل من النسبة المقبولة (

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

علاه وبالتالي ھنا من الضروري حذف ھذ

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة


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 Estimate

1.482
1.000
1.028

Renewal and Development 1.000
Renewal and Development 
Renewal and Development 

3( ج نامبالاعتماد على مخرجات بر

  مقیاس تمكین القیادة 

الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار 

قل من النسبة المقبولة (أ وھو) 0.02

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

علاه وبالتالي ھنا من الضروري حذف ھذ

  الانحداري في تمثیل بعد المشاركة في صنع القرار .

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة

 .  



Estimate S.E.

1.482 .200
1.000 
1.028 .115
.901 .097

1.000 
.936 .074
.901 .076

بالاعتماد على مخرجات بر

مقیاس تمكین القیادة التحلیل العاملي التوكیدي ل

الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار  ن

0.02اذ بلغ ( (تقدیر معلمة) قلیل جدا

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

علاه وبالتالي ھنا من الضروري حذف ھذدیر المعلمة بالنسبة الى الفقرة أ

الانحداري في تمثیل بعد المشاركة في صنع القرار .

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة

(Amos V.2 



S.E. C.R.

.200 7.394

 
.115 8.947
.097 9.310

 
.074 12.663
.076 11.853

بالاعتماد على مخرجات براعداد الباحث 

التحلیل العاملي التوكیدي ل

ن) أ20یتضح من الشكل (

(تقدیر معلمة) قلیل جدا

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

دیر المعلمة بالنسبة الى الفقرة أ

الانحداري في تمثیل بعد المشاركة في صنع القرار .

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة20الشكل (

Amos V.23( ج ناممخرجات بر



C.R. 

7.394 

 
8.947 
9.310 

 
12.663 
11.853 

اعداد الباحث المصدر : 

التحلیل العاملي التوكیدي ل

یتضح من الشكل (

(تقدیر معلمة) قلیل جداانحدار

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

دیر المعلمة بالنسبة الى الفقرة أ

الانحداري في تمثیل بعد المشاركة في صنع القرار .

  

الشكل (

مخرجات برالمصدر : 


 

 

P 

*** 

 
*** 
*** 

 
*** 
*** 

المصدر : 

التحلیل العاملي التوكیدي لب . 

یتضح من الشكل (      

انحدار

الرجوع للبرنامج لتفحص مؤشرات التعدیل التي یقترحھا البرنامج وبعد اجراء كم مؤشر تعدیل 

دیر المعلمة بالنسبة الى الفقرة أتق

الانحداري في تمثیل بعد المشاركة في صنع القرار .

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

المصدر : 



تقدیرات 

 

اتضح انھا اكبر 

ى 

انت 

من 

 (

 (

 

تقدیرات  واعادة حساب نتائج التحلیل ، كانت 

 نوأ) 21في الشكل (

اتضح انھا اكبر 

ى ـا بالنسبة ال

انت ـن جمیعھا ك

من  ذج الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

) 5بعاد مترابطة بواقع (

) 10) فقرات لبعد المشاركة في صنع القرار ، (



واعادة حساب نتائج التحلیل ، كانت 

في الشكل ( ) كما ظاھرة

اتضح انھا اكبر  15)( جدول

ا بالنسبة الـ) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. ام

ن جمیعھا كأالأنموذج الھیكلي 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

بعاد مترابطة بواقع (على خمسة أ

) فقرات لبعد المشاركة في صنع القرار ، (

  )(الانموذج الثاني



واعادة حساب نتائج التحلیل ، كانت 

) كما ظاھرة0.40

جدولال) الظاھرة في 

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. ام

الأنموذج الھیكلي 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ 

على خمسة أ 

) فقرات لبعد المشاركة في صنع القرار ، (

(الانموذج الثاني ) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة



واعادة حساب نتائج التحلیل ، كانت  الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار

0.40تجاوزت نسبة (

) الظاھرة في CRجمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. ام

الأنموذج الھیكلي  وكما یتضح في

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى عالٍ مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

 ) فقرة موزعة

) فقرات لبعد المشاركة في صنع القرار ، (5) فقرة لبعد التدریب ، (

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة
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الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار

تجاوزت نسبة (قد یة لفقرات متغیر تمكین القیادة 

جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. ام

وكما یتضح فيمؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظھرت النتائج 

مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

) فقرة موزعة37المطابقة مما یؤكد ان متغیر تمكین القیادة یقاس بـ (

) فقرة لبعد التدریب ، (

  ) فقرات لبعد الاعلام .

 

  

  

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة

 .  
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الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار

یة لفقرات متغیر تمكین القیادة 

جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. ام0.01معنویة (

مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظھرت النتائج 

مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

المطابقة مما یؤكد ان متغیر تمكین القیادة یقاس بـ (

) فقرة لبعد التدریب ، (11

) فقرات لبعد الاعلام .6

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة

(Amos V.2 



الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القرار

یة لفقرات متغیر تمكین القیادة 

جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

معنویة () عند مستوى 

مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظھرت النتائج 

مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

المطابقة مما یؤكد ان متغیر تمكین القیادة یقاس بـ (

11فقرات لبعد مثالا یقتدى بھ ، (

6، ( فقرات لبعد اظھار الاھتمام

) التحلیل العاملي التوكیدي لمقیاس تمكین القیادة21الشكل (

Amos V.23( ج ناممخرجات بر



الفقرة السادسة من بعد المشاركة في صنع القراروبعد حذف 

یة لفقرات متغیر تمكین القیادة المعلمات المعیار

جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) عند مستوى 2.56

مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظھرت النتائج 

مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

المطابقة مما یؤكد ان متغیر تمكین القیادة یقاس بـ (

فقرات لبعد مثالا یقتدى بھ ، (

فقرات لبعد اظھار الاھتمام

الشكل (

مخرجات برالمصدر : 
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وبعد حذف 

المعلمات المعیار

جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

2.56من (

مؤشرات مطابقة الانموذج فقد اظھرت النتائج 

مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

المطابقة مما یؤكد ان متغیر تمكین القیادة یقاس بـ (

فقرات لبعد مثالا یقتدى بھ ، (

فقرات لبعد اظھار الاھتمام

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المصدر : 
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  قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس تمكین القیادة )15الجدول (

   Estimate S.E. C.R. P 

Lbe5 <--- Lead by example 1.000    
Lbe4 <--- Lead by example .930 .062 14.937 *** 
Lbe3 <--- Lead by example .973 .067 14.434 *** 
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    
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.23)( ج نامبالاعتماد على مخرجات براعداد الباحث المصدر : 



قد 

بفقراتھا 

اتضح 

ن 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى 

بعاد 

) فقرات 
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قد  یة لفقرات متغیر السمعة التنظیمیة

بفقراتھا  بعاد الفرعیة الاربعة

اتضح ) 16الجدول (

  ) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. 

ن أالأنموذج الھیكلي 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى 

بعاد ) فقرة  موزعة على أربعة أ

) فقرات 7داء ، (



یة لفقرات متغیر السمعة التنظیمیة

بعاد الفرعیة الاربعة

الجدول () الظاھرة في 

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. 

  التنظیمیة

الأنموذج الھیكلي وكما یتضح في 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى 

) فقرة  موزعة على أربعة أ

داء ، () فقرات لبعد الأ
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یة لفقرات متغیر السمعة التنظیمیة

بعاد الفرعیة الاربعةالتي تربط الأ

CR الظاھرة في (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. 

التنظیمیةلي التوكیدي لمقیاس السمعة 

وكما یتضح في 

ذج الھیكلي قد حاز على مستوى جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

) فقرة  موزعة على أربعة أ26

) فقرات لبعد الأ7) فقرات لبعد الجاذبیة ، (
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  مقیاس السمعة التنظیمیة 

یة لفقرات متغیر السمعة التنظیمیةن كل تقدیرات المعلمات المعیار

التي تربط الأسھم 

CRوكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. 

لي التوكیدي لمقیاس السمعة 

وكما یتضح في ظھرت النتائج 

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

26ن متغیر السمعة التنظیمیة یقاس بـ (

) فقرات لبعد الجاذبیة ، (
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مقیاس السمعة التنظیمیة 

ن كل تقدیرات المعلمات المعیار

سھم ) وھي النسب الظاھرة على الأ

وكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) وھذا یشیر الى جدوى ھذه المعلمات وصدقھـا. 0.01

لي التوكیدي لمقیاس السمعة ) التحلیل العام

 .  

ظھرت النتائج الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

ن متغیر السمعة التنظیمیة یقاس بـ (

) فقرات لبعد الجاذبیة ، (7
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مقیاس السمعة التنظیمیة ل

ن كل تقدیرات المعلمات المعیار) أ

) وھي النسب الظاھرة على الأ

وكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

1) عند مستوى معنویة (

) التحلیل العام22الشكل (

(Amos V.2 

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

ن متغیر السمعة التنظیمیة یقاس بـ (

7) فقرات لبعد الجودة ، (



ل التحلیل العاملي التوكیدي

) أ22یتضح من الشكل (

) وھي النسب الظاھرة على الأ0.40

وكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

) عند مستوى معنویة (2.56

الشكل (  

Amos V.23( ج ناممخرجات بر

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أ

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

ن متغیر السمعة التنظیمیة یقاس بـ (أة مما یؤكد 

) فقرات لبعد الجودة ، (



التحلیل العاملي التوكیدي

یتضح من الشكل (     

0.40تجاوزت نسبة (

وكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

2.56نھا اكبر من (

  

  

مخرجات بر المصدر :

الى مؤشرات مطابقة الانموذج فقد أما بالنسبة 

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

ة مما یؤكد من المطابق

) فقرات لبعد الجودة ، (5مترابطة بواقع (

  لبعد المسؤولیة . 
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التحلیل العاملي التوكیديج . 

     

تجاوزت نسبة (

وكانت جمیعھا نسب معنویة لأنھ عند متابعة قیم النسبة الحرجة (

نھا اكبر من (أ

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

المصدر :

ما بالنسبة أ

جمیعھا كانت مستوفیة لقاعدة القبول المخصصة لھا ، وبذلك فأن الانمو

من المطابق عالٍ 

مترابطة بواقع (

لبعد المسؤولیة . 
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 قیم تقدیرات المعلمة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة لمقیاس السمعة التنظیمیة )16الجدول ( 

   Estimate S.E. C.R. P 

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.23)( ج نامبالاعتماد على مخرجات براعداد الباحث المصدر : 

   اداة قیاس البحث ثباتاختبار ثالثاً : 
لا وھي الثبات  فرھا أخرى لابد من تواصادقة فقط وإنما ھناك صفة أداة القیاس ن تكون أأ لیس كافیاً        

 ، نفسھم في الظروف نفسھاى الأفراد أـعید علر المقیاس النتائج نفسھا اذا ما أبأن یعطي اختبا الثبات ویعني

 یضاً ) . وأ10 - 9:  2013 ، ي النتائج بوجود فاصل زمني (العنزيـفویعرف الثبات بأنھ الاستقرار 

نسبة التباین الحقیقي الى التباین الكلي او مربع معامل الارتباط بین القیم الحقیقیة والقیم ھ ـانب عرفی

دقة المقیاس ویسمى ھذا الظاھریة ویساعد الثبات الحصول على مؤشر احصائي نحكم من خلالھ على 

قیاس البحث لأداة وقد تم حساب معامل الثبات  ) .183: 2015المؤشر بمعامل الثبات (الحسناوي ، 

  ) .17الموضح في الجدول ( )(Alpha Cronbachل ارتباط ـباستخدام معام
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  معاملات الثبات لأداة قیاس البحث) 17جدول (ال
 Alpha Cronbachمعامـل   المتغیر

 Alphaل ـمعام  البعد  للمتغیر 
Cronbach  ل بعدـلك  

 0.762  القدرات المعرفیة

 0.857  التفكیر المنظم
 0.874  الذكاء
 0.730  الحدس
 0.757  الابداع

 0.845  التجدید والتطویر

 0.926  تمكین القیادة

 0.890  مثالا یقتدى بھ
 0.950  التدریب

 0.816  المشاركة في صنع القرار
 0.945  اظھار الاھتمام

 0.935  الاعلام

  0.933  السمعة التنظیمیة

  0.924  الجودة
 0.922  الجاذبیة
 0.906  الأداء

  0.920  المسؤولیة
  ) .SPSSالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وھي 0.70كبر من (أ) كانت جمیعھا Alpha Cronbach( ن قیم معاملات أ )17( الجدول نلاحظ من

مما ) . Tavakol & Dennick,2011:54على مستوى البحوث السلوكیة ( قل قیمة مقبولة احصائیاً أ

  داة قیاس البحث تتصف بالدقة والثبات العالي .أن أیدل على 

  قیاس الاتساق الداخلي  رابعاً :
ي تنتمي الیھا ھذه الفقرات الت للتحقق من مدى وجود الاتساق الداخلي بین فقرات المقیاس والابعاد     

التي تقیس  الرئیسة حد الادوات) باعتباره أSpearman's rhoرتباط (الامعامل  استخدم في ھذا البحث

في الحیاة العملیة  كثر استعمالاً الأ، فضلا عن كونھ كثر في حالة المقاییس الرتبیة العلاقة بین متغیرین أو أ

نتائج  )18ویوضح الجدول (وحجم عینتھ الكبیر، ، وملائمتھ لتعدد متغیرات البحث دوات الاخرى من الأ

  :الاتساق الداخلي وعلى النحو التالي 

  أ. الاتساق الداخلي للقدرات المعرفیة 

  ـة المتمثلة بــاد القدرات المعرفیـبعأو فقراتاملات الارتباط بین ــمع ) قیم18( یوضح الجدول       

وتشیر النتائج الى وجود علاقات ارتباط التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) (

ھذا یدل ، و0.01 ) عند مستوى () 0.790 - 0.574تراوحت بین ( بعاد والأ معنویة قویة بین الفقرات

  بین فقرات وابعاد القدرات المعرفیة. عالٍ على وجود اتساق داخلي 

  الاتساق الداخلي لتمكین القیادةب. 
اد تمكین القیادة المتمثلة بـ ( مثالاً یقتدى ـفقرات وابعین ب اطـمعاملات الارتب ) قیم18( یوضح الجدول      

ود ـى وجـج الـ) وتشیر النتائ ام ، الاعلامـار الاھتمـي صنع القرار ، اظھـة فـبھ ، التدریب ، المشارك

وى ـد مستـ) عن0.890 - 0.723تراوحت بین (اد ـبعة بین الفقرات والأـقویة ـاط معنویـات ارتبـعلاق

  بین فقرات وابعاد تمكین القیادة. خلي عالٍ وھذا یدل على وجود اتساق دا،  0.01)(
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  ج. الاتساق الداخلي للسمعة التنظیمیة
بعاد السمعة التنظیمیة المتمثلة بـ (الجودة ، فقرات وأین ب الارتباط معاملات  ) قیم18( یوضح الجدول      

بعاد  الفقرات والأالجاذبیة ، الاداء ، المسؤولیة) وتشیر النتائج الى وجود علاقات ارتباط معنویة قویة بین 

بین  ذا یدل على وجود اتساق داخلي عالٍ ھ، و0.01 ) عند مستوى () 0.908 -  0.551ت بین (تراوح

  التنظیمیة.بعاد السمعة فقرات وأ

  بعادهت الارتباط بین فقرات المقیاس وأمعاملا) 18جدول (ال

  معامل ارتباط الفقرات  المتغیرات الفرعیة  الرئیسة المتغیرات
)Spearman's rho(  

  مستوى
  المعنویة

 القدرات المعرفیة

 التفكیر المنظم
1 0.648** 0.01 
2 0.574** 0.01 
3 0.642** 0.01 

 الذكاء
4 0.762** 0.01 
5 0.701** 0.01 
6 0.707** 0.01 

 الحدس
7 0.790** 0.01 
8 0.756** 0.01 
9  0.647** 0.01 

 الابداع
10 0.651** 0.01 
11 0.772** 0.01 
12  0.731**  0.01 

 التجدید والتطویر
13 0.763** 0.01 
14 0.644** 0.01 
15 0.789** 0.01 

القیادةتمكین   

 مثالا یقتدى بھ

1 0.735** 0.01 
2 0.821** 0.01 
3 0.812** 0.01 
4 0.844** 0.01 
5 0.839** 0.01 

 التدریب

6 0.765** 0.01 
7 0.764** 0.01 
8  0.810** 0.01 
9  0.808** 0.01 

10 0.806** 0.01 
11 0.797** 0.01 
12 0.823** 0.01 
13 0.827** 0.01 
14 0.832** 0.01 
15 0.837** 0.01 
16 0.849** 0.01 

 المشاركة في صنع القرار

17 0.799** 0.01 
18 0.783** 0.01 
19 0.851** 0.01 
20  0.787** 0.01 
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  ) .SPSSالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  

21 0.861** 0.01 

 اظھار الاھتمام

22 0.723** 0.01 
23 0.786** 0.01 
24 0.825** 0.01 
25 0.851** 0.01 
26 0.807** 0.01 
27 0.788** 0.01 
28  0.834** 0.01 
29 0.828** 0.01 
30 0.769** 0.01 
31 0.755** 0.01 

 الاعلام

32  0.806** 0.01 
33  0.848** 0.01 
34  0.854** 0.01 
35 0.890** 0.01 
36 0.860** 0.01 
37 0.877** 0.01 

 السمعة التنظیمیة

 الجودة

1  0.794** 0.01 
2 0.866**  0.01 
3 0.885** 0.01 
4 0.908** 0.01 
5 0.883** 0.01 

 الجاذبیة

6  0.842** 0.01 
7 0.870** 0.01 
8 0.729**  0.01 
9  0.846** 0.01 

10 0.817** 0.01 
11  0.760** 0.01 
12 0.850** 0.01  

 الاداء

13 0.551** 0.01 
14 0.768** 0.01 
15  0.846** 0.01 
16 0.813** 0.01 
17 0.797** 0.01 
18 0.877** 0.01 
19 0.825** 0.01 

 المسؤولیة

20 0.774** 0.01 
21 0.634** 0.01 
22 0.867** 0.01 
23 0.882** 0.01 
24 0.853** 0.01 
25  0.846**  0.01 
26 0.796** 0.01 



ات والكلیات الاھلیة 

 

 

نتائج الحاسبة 

لذي یتمثل بثلاثة مؤشرات 

والانحراف المعیاري 

ان اتفاق افراد 

 

 

) وبانحراف 

 

 

ي 

 

ات والكلیات الاھلیة 

 واجمالاً ن فقرات الاستبانة 

 الوسط من خلال استخدام

نتائج الحاسبة 

  بعاد فرعیة وھي على النحو التالي :

لذي یتمثل بثلاثة مؤشرات 

والانحراف المعیاري 

ان اتفاق افراد 

 الاھلیة والكلیات

 في والتمیز 

) وبانحراف 

 یدل على وھذا

 والكلیات عضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات

ي ـف . ن اداراتھم العلیا عند اتخاذھم مختلف القرارات

ا المتوسطات ـاك خمس فئات تنتمي لھ

 اس ـات المقیـى عدد فئ

) لتكون الفئات كما یلي 



ات والكلیات الاھلیة ـالجامع

ن فقرات الاستبانة 

من خلال استخدام

نتائج الحاسبة على وفق 

:  

بعاد فرعیة وھي على النحو التالي :

لذي یتمثل بثلاثة مؤشرات 

والانحراف المعیاري ) 4.38

ان اتفاق افراد  یدل على

والكلیات في الجامعات

 قدرات متقدمة تساعد على تحقیق التفوق

) وبانحراف 4.49على متوسط حسابي اذ بلغ (

وھذا،  )89.91%

عضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات

ن اداراتھم العلیا عند اتخاذھم مختلف القرارات

اك خمس فئات تنتمي لھ

ى عدد فئـة طول المدى عل

) لتكون الفئات كما یلي 5على فئة في المقیاس (
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الجامعى مستوى 

ن فقرات الاستبانة على مستوى كل فقرة م

من خلال استخدام لغرض معالجتھا إحصائیاً 

على وفق ، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ، 

: وعلى النحو التالي

بعاد فرعیة وھي على النحو التالي :

لذي یتمثل بثلاثة مؤشرات االاحصاءات الوصفیة لبعد التفكیر المنظم 

4.38حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

یدل على وھذا ) ،%

في الجامعات الكوادر التدریسیة

قدرات متقدمة تساعد على تحقیق التفوق

على متوسط حسابي اذ بلغ (

89.91( ) وبأھمیة نسبیة بلغت

عضاء الھیئة التدریسیة في الجامعات

ن اداراتھم العلیا عند اتخاذھم مختلف القرارات

اك خمس فئات تنتمي لھـتفق تماما) فأن ھن

ة طول المدى علـن ثم  قسم

على فئة في المقیاس (

 



ى مستوى ـوصف وتشخیص وتحلیل النتائج الاحصائیة عل

على مستوى كل فقرة م

لغرض معالجتھا إحصائیاً 

، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ، 

SPSS( وعلى النحو التالي

   ة تفصیلاً 
بعاد فرعیة وھي على النحو التالي :أخمسة 

الاحصاءات الوصفیة لبعد التفكیر المنظم 

حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

%87.62) والاھمیة النسبیة (

الكوادر التدریسیةان 

قدرات متقدمة تساعد على تحقیق التفوق

على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على 

) وبأھمیة نسبیة بلغت

عضاء الھیئة التدریسیة في الجامعاتأیؤكد التزام 

ن اداراتھم العلیا عند اتخاذھم مختلف القرارات

تفق تماما) فأن ھنأ تفق تماما ــ لا

ن ثم  قسمـ) ، وم4= 

على فئة في المقیاس (أ) او یطرح من 

ثاني : وصف 
 وتشخیص متغیرات البحث
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وصف وتشخیص وتحلیل النتائج الاحصائیة عل

على مستوى كل فقرة م تفصیلاً فراد العینة 

لغرض معالجتھا إحصائیاً بعادھا الفرعیة 

، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ، 

Microsoft Excel) و (SPSS

ة تفصیلاً القدرات المعرفی
خمسة  من خلال تم قیاس متغیر القدرات المعرفیة میدانیاً 

الاحصاءات الوصفیة لبعد التفكیر المنظم 

حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

) والاھمیة النسبیة (

ان  یؤكدمما  

قدرات متقدمة تساعد على تحقیق التفوقك م بشكل كبیر على التفكیر المنظ

)Sth2 على (

) وبأھمیة نسبیة بلغت14.58%(

یؤكد التزام  

ن اداراتھم العلیا عند اتخاذھم مختلف القراراتـبالتعلیمات الرسمیة الصادرة م

تفق تماما ــ لاأالخمـاسي (

=  1 - 5اد طول المدى للمقیاس (

) او یطرح من 1المقیاس (دنى فئة في 

ثاني : وصف المبحث ال
وتشخیص متغیرات البحث



وصف وتشخیص وتحلیل النتائج الاحصائیة عل

فراد العینة اجابات أ

بعادھا الفرعیة بأمتغیرات البحث الرئیسة 

، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ، 

Microsoft Excel

القدرات المعرفیوصف وتشخیص متغیر 
تم قیاس متغیر القدرات المعرفیة میدانیاً 

الاحصاءات الوصفیة لبعد التفكیر المنظم ) نتائج 

حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

) والاھمیة النسبیة (%16.86

 جداً  كان مرتفعاً 

بشكل كبیر على التفكیر المنظ

(الفقرة وقد حصلت 

( بلغ معامل اختلاف

 مما جداً  اً مرتفع

بالتعلیمات الرسمیة الصادرة م
                                         

الخمـاسي ( دت علـى مقیاس لیكـرت

اد طول المدى للمقیاس (

دنى فئة في أ) الى 0.80

: (  

المبحث ال
وتشخیص متغیرات البحث



وصف وتشخیص وتحلیل النتائج الاحصائیة عل

اجابات أ ، تم تبویب

متغیرات البحث الرئیسة 

، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ، 

Microsoft Excel(باستخدام برامج 

وصف وتشخیص متغیر 
تم قیاس متغیر القدرات المعرفیة میدانیاً 

)Sth(  

) نتائج 19یظھر الجدول (

Sth1 ، () حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد

16.86) ومعامل الاختلاف (

كان مرتفعاً فقرات ھذا البعد 

بشكل كبیر على التفكیر المنظعینة البحث تعتمد 

وقد حصلت  . تعلیمي

معامل اختلافب) و0.65

مرتفع كان جابات

بالتعلیمات الرسمیة الصادرة معینة البحث 
                                        

دت علـى مقیاس لیكـرت

اد طول المدى للمقیاس (ـن خلال ایجـة ، وھذا یتحدد م

0.80) ویضاف الناتج (

Nakapan & Radsiri,2012:573: (

  (منخفض جداً) 

  منخفض)

  (متوسط)

  (مرتفع)

  (مرتفع جداً)



  : وطئة
وصف وتشخیص وتحلیل النتائج الاحصائیة عل جلمن أ         

، تم تبویب عینة البحث

متغیرات البحث الرئیسة  لكل من

، الانحراف المعیاري ، معامل الاختلاف ، والاھمیة النسبیة ،  1الحسابي

باستخدام برامج الالكترونیة 

وصف وتشخیص متغیر اولاً : 
تم قیاس متغیر القدرات المعرفیة میدانیاً 

(. التفكیر المنظم 

یظھر الجدول (        

Sth1- Sth3( میدانیة

) ومعامل الاختلاف (0.73

فقرات ھذا البعد العینة على 

عینة البحث تعتمد 

تعلیميالعمل ال 

0.65معیاري بلغ (

جاباتالامستوى 

عینة البحث الاھلیة 
                                                           

دت علـى مقیاس لیكـرتلكـون الاستبانة اعتم

ة ، وھذا یتحدد مـ

) ویضاف الناتج (0.80= 

Nakapan & Radsiri,2012:573

(منخفض جداً)  1.80ــ          1

منخفض)( 2.60ــ  1.81

(متوسط) 3.40ــ  2.61

(مرتفع) 4.20ــ  3.41

(مرتفع جداً) 5ــ  4.21
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وطئةت
         

عینة البحث

لكل من

الحسابي

الالكترونیة 

اولاً : 
تم قیاس متغیر القدرات المعرفیة میدانیاً        

. التفكیر المنظم 1

        

میدانیة

)0.73

العینة على 

عینة البحث تعتمد 

 مجال

معیاري بلغ (

مستوى  نأ

الاھلیة 
                   

لكـون الاستبانة اعتم 1

ة ، وھذا یتحدد مـالحسابی

4) /5  =

)Nakapan & Radsiri,2012:573

1        

        1.81

        2.61

        3.41

        4.21
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) 0.79) وبانحراف معیاري بلغ (4.28( حیث بلغ قل متوسط حسابيأ ) علىSth3حصلت الفقرة (حین 

ن ھذه الفقرة أوعلى الرغم من ،  )%85.67ة نسبیة بلغت (ـ) وبأھمی18.52%( بلغ معامل اختلافبو

، وان ذلك یؤكد  جداً  ات مرتفعزالت تتمتع بمستوى اجابمانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ على حصلت

  الصعبة . والمعرفة المتراكمة لانجاز المھمات ةالدقیق اتعلى الافراد ذوي الاختصاصالاعتماد الكبیر 

   ) الاحصاءات الوصفیة لبعد التفكیر المنظم19جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Sth1 4.36 0.74 17.08 87.28 2  
Sth2 4.49 0.65 14.58 89.91 1 
Sth3 4.28 0.79 18.52 85.67 3  

    87.62  16.86  0.73  4.38  للتفكیر المنظمالمعدل العام 
  . )SPSS) و (Microsoft Excelبرامج (بالاعتماد على مخرجات المصدر : اعداد الباحث 

  )Inte( . الذكاء2

  بثلاثة مؤشرات میدانیة الذي یتمثل اءات الوصفیة لبعد الذكاءالاحص) نتائج 20یظھر الجدول (       

)(Inte4 - Inte6 ، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد )0.75) والانحراف المعیاري (4.30 (

فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ ) ،%86.07) والاھمیة النسبیة (%17.45ومعامل الاختلاف (

بشكل كبیر  عینة البحث تعتمد ھلیةالا والكلیات الجامعاتن مما یؤكد أ جداً  كان مرتفعاً  فقرات ھذا البعد

 مع التغیراتعقدة والتكیف المالتدریسیة وقدراتھم الذكائیة في حل المشكلات  عضاء الھیئةأعلى تجارب 

) وبانحراف معیاري بلغ 4.42( على متوسط حسابي اذ بلغأ) على Inte6الفقرة (وقد حصلت  .السریعة 

ن مستوى ، وھذا یدل على أ )%88.47( ة نسبیة بلغتھمی) وبأ%16.52معامل اختلاف بلغ (ب) و0.73(

تسخیر ذكائھم في الى  بشكل كبیر عضاء الھیئة التدریسیة یمیلونأن أ یؤكد مما جداً  اً الاجابات كان مرتفع

في حین  . ل تحقیق النتائج المرجوةجأف الانحرافات وتصحیحھا بسرعة من التركیز على العمل وكش

) 0.79) وبانحراف معیاري بلغ (4.18حیث بلغ ( اقل متوسط حسابي) على Inte4حصلت الفقرة (

ن ھذه الفقرة أوعلى الرغم من ،   )%83.72) وبأھمیة نسبیة بلغت (19.07%معامل اختلاف بلغ (بو

ن أ وان ذلك یؤكد ، زالت تتمتع بمستوى اجابات مرتفعما نھاأوساط الحسابیة الا قل الأأ حصلت على

ي تواجھھم ـلصعوبات والمواقف التتصدي اي ـیة فى قابلیاتھم الذكائـعلھیئة التدریسیة یعتمدون عضاء الأ

  .في العمل 
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  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد الذكاء 20جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Inte4 4.18 0.79 19.07 83.72 3 
Inte5 4.30 0.70 16.31 86.01 2 
Inte6  4.42 0.73 16.52 88.47 1  

    86.07  17.45  0.75  4.30  المعدل العام للذكاء
  . )SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  Intu)(.الحدس  3

  الاحصاءات الوصفیة لبعد الحدس الذي یتمثل بثلاثة مؤشرات میدانیة) نتائج 21یظھر الجدول (       

)Intu7- Intu9 (حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد ، )0.77)) والانحراف المعیاري (4.29 

تفاق افراد العینة على وھذا یدل على ان ا ) ،%85.93) والاھمیة النسبیة (%17.95ومعامل الاختلاف (

تھتم بالحدس نظرا لما لھ من اھمیة كبیرة ن الكوادر التدریسیة أ مما یؤكد جداً  كان مرتفعاً  فقرات ھذا البعد

) وبانحراف معیاري 4.5) على اعلى متوسط حسابي اذ بلغ (Intu9وقد حصلت الفقرة ( .في نجاح العمل 

، وھذا یدل على ان مستوى ) %90) وبأھمیة نسبیة بلغت (%14.99معامل اختلاف بلغ (ب) و0.67بلغ (

على الانسجام الكبیر بین اعضاء الھیئة التدریسیة الذین تزداد عندھم  یؤكد مما جداً  اً الاجابات كان مرتفع

) 4.16حیث بلغ ( ) على اقل متوسط حسابيIntu7في حین حصلت الفقرة ( .حالات الحدس السریع 

 ،) %83.30) وبأھمیة نسبیة بلغت (%20.21معامل اختلاف بلغ (بو) 0.84وبانحراف معیاري بلغ (

زالت تتمتع بمستوى اجابات مانھا ط الحسابیة الا أوساالفقرة حصلت على أقل الأن ھذه أ وعلى الرغم من

عضاء الھیئة التدریسیة الذین یمتلكون خبرات متراكمة یكونون اكثر قدرة أن أ، وان ذلك یؤكد على مرتفع 

  عرضیة غیر متوقعة . اً حداثأیطرة على مشاعرھم عندما یواجھون وس

   الوصفیة لبعد الحدسات ) الاحصاء21جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Intu7 4.16 0.84 20.21 83.30 3 
Intu8 4.22 0.74 17.67 84.49 2 
Intu9 4.5 0.67 14.99 90 1  

   85.93 17.95 0.77  4.29  المعدل العام للحدس
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالباحث بالاعتماد على مخرجات برامج ( المصدر : اعداد

  )Cre( . الابداع 4

  الاحصاءات الوصفیة لبعد الابداع الذي یتمثل بثلاثة مؤشرات میدانیة) نتائج 22یظھر الجدول (       

)(Cre10 - Cre12 حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد ، )0.75المعیاري () والانحراف 4.29 (
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تفاق افراد العینة على وھذا یدل على ان ا) ، %85.90) والاھمیة النسبیة (%17.47ومعامل الاختلاف (

عینة الاھلیة  والكلیات الكوادر التدریسیة في الجامعات انمما یؤكد  جداً  كان مرتفعاً  فقرات ھذا البعد

وقد حصلت الفقرة  .في تطویر كلیاتھم الابداعیة والابتكاریة  ھمقابلیاتتعتمد بشكل كبیر على البحث 

)Cre10 معامل اختلاف بلغ ب) و0.60بلغ ( ) وبانحراف معیاري4.49على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على

مما  جداً  اً ن مستوى الاجابات كان مرتفع، وھذا یدل على أ) %89.83) وبأھمیة نسبیة بلغت (13.54%(

یتمتعون بقدرة عالیة على  عینة البحث الاھلیة والكلیات الھیئة التدریسیة في الجامعاتن اعضاء أ یؤكد

ي حین حصلت الفقرة ـف .تحلیل المشكلات التي تواجھھم في العمل والتوصل الى حلول مناسبة لھا 

)Cre12 ( قل متوسط حسابيأعلى ) معامل اختلاف ب) و0.75) وبانحراف معیاري بلغ (4.19حیث بلغ

قل أالفقرة حصلت على ن ھذه أوعلى الرغم من ، ) %83.89) وبأھمیة نسبیة بلغت (%18.07( بلغ

 عضاء الھیئةأغلب أن أعلى وذلك یدل ،  تمتع بمستوى اجابات مرتفعتزالت مانھا أوساط الحسابیة الا الأ

تساعدھم على  عالیة یمتلكون امكانیات ومؤھلات عینة البحث الاھلیة والكلیات التدریسیة في الجامعات

في العمل فضلا عن ایجاد الحلول التي تواجھھم الابداع في التعامل مع المواقف والمشاكل الجدیدة 

  المناسبة لھا .

   ات الوصفیة لبعد الابداع) الاحصاء22جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Cre10 4.49 0.60 13.54 89.83 1 
Cre11 4.20 0.82 19.75 83.98 2 
Cre12  4.19 0.75 18.07 83.89 3 

  85.90  17.47  0.75  4.29  المعدل العام للأبداع
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )RaD( . التجدید والتطویر 5

ة مؤشرات ـالذي یتمثل بثلاثالاحصاءات الوصفیة لبعد التجدید والتطویر ) نتائج 23الجدول (یظھر        

) والانحراف المعیاري 3.98، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد () RaD13- RaD15( میدانیة

افراد تفاق ن اوھذا یدل على أ ،) %79.74) والاھمیة النسبیة (23.79%ومعامل الاختلاف () 0.94(

 عینة البحث تستثمر الاھلیة والكلیات ن الجامعاتأ مما یؤكد اً كان مرتفع العینة على فقرات ھذا البعد

على أ) على RaD14وقد حصلت الفقرة ( .التدریسیة في تجدید وتطویر العمل قدرات وامكانیات كوادرھا 

) وبأھمیة %17.20اختلاف بلغ (معامل ب) و0.73وبانحراف معیاري بلغ () 4.27متوسط حسابي اذ بلغ (

عضاء أن أ مما یؤكد  جداً  اً ن مستوى الاجابات كان مرتفع، وھذا یدل على أ%) 85.50نسبیة بلغت (

في حین حصلت الفقرة  .جل تجدید العمل وتطویر الاداء أاضافیة من  اً الھیئة التدریسیة یبذلون جھود

)RaD13 معامل اختلاف بو )0.93بانحراف معیاري بلغ (و) 3.83حیث بلغ ( قل متوسط حسابيأ) على
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قل حصلت على أن ھذه الفقرة أوعلى الرغم من  ،) 76.77%وبأھمیة نسبیة بلغت ( 24.26%)بلغ (

اصرار اعضاء الھیئة  یتضح من ذلك، اذ  اجابات مرتفعزالت تتمتع بمستوى مانھا أالا  وساط الحسابیةالأ

  .حالات التجدید والتطویر حتى وان كانت تتعارض مع سیاسات الادارة العلیا للكلیة  التدریسیة على

   ات الوصفیة لبعد التجدید والتطویر) الاحصاء23جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

RaD13 3.83  0.93 24.26 76.77 3 
RaD14 4.27 0.73 17.20 85.50 1 
RaD15  3.84 1.08 28.09 76.94 2 

  79.74  23.79 0.94 3.98  المعدل العام للتجدید والتطویر
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

   ة بأبعاده اجمالاً القدرات المعرفی: وصف وتشخیص متغیر  ثانیا

  ) الاحصاءات الوصفیة لمتغیر القدرات المعرفیة 24جدول (ال

الوسط   الأبعاد
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الأبعاد

 1 87.62 16.86 0.73 4.38  التفكیر المنظم
 2 86.07 17.45 0.75 4.30  الذكاء
 3 85.93 17.95 0.77 4.29  الحدس
 4 85.90 17.47 0.75 4.29  الأبداع

 5 79.74 23.79 0.94 3.98  التجدید والتطویر
  85.05  18.99 0.80  4.25  المعدل العام للقدرات المعرفیة

   ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

) 4.25كلیاً بلغ ( موزوناً  حسابیاً  متوسطاً ) ان متغیر القدرات المعرفیة حقق 24ویلاحظ من الجدول (

وھذه  ) ،85.05%) وبأھمیة نسبیة بلغت (%18.99) ومعامل اختلاف بلغ (0.80بلغ ( اً معیاری اً وانحراف

اجابات ى درجة عالیة من الاھمیة حسب ـحاز عل القدرات المعرفیة ى ان متغیرالنتائج الاحصائیة تشیر الـ

 ة البحثـعین الاھلیة والكلیات ي الجامعاتـة فـوادر التدریسیـغلب الكأن أد ـیؤكمما  ، بحثالافراد عینة ال

عالیة ولھـا دور كبیر وممیز في تطویر العمل ورفـع سمعة وقیمة منظماتھم  ةـقدرات معرفی تمتلك

المنظم  اما بالنسبة الى الاھمیة النسبیة الخاصة بأبعاد القدرات المعرفیة فقد حقق بعد التفكیر .التعلیمیة 

ھمیتھ أغت ) ، ثم جاء بعد الذكاء بالمرتبة الثانیة حیث بل%87.62ھمیتھ النسبیة (أالمرتبة الاولى اذ بلغت 

) ، ثم نال %85.93النسبیة ( ھمیتھأالحدس المرتبة الثالثة حیث بلغت ) ، وحقق بعد %86.07النسبیة (

) ، وجاء بعد ذلك بالمرتبة الخامسة 85.90%ھمیتھ النسبیة (أبداع المرتبة الرابعة حیث بلغت بعد الا

تیب تر) 23ویوضح الشكل () . %79.74ھمیتھ النسبیة (أبعد التجدید والتطویر حیث بلغت  والاخیرة

  وساط الحسابیة الموزونة .المعرفیة بالاعتماد على الأقدرات بعاد الالاھمیة النسبیة لكل بعد من أ
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  ) التمثیل البیاني لأبعاد القدرات المعرفیة23الشكل (

  . المصدر : اعداد الباحث

  تفصیلاً  تمكین القیادة: وصف وتشخیص متغیر  لثاثا
  : التاليوھي على النحو من خلال خمسة ابعاد فرعیة  تم قیاس متغیر تمكین القیادة میدانیاً      

  )Lbe(. مثالا یقتدى بھ 1

الاحصاءات الوصفیة لبعد مثالا یقتدى بھ الذي یتمثل بخمسة مؤشرات ) نتائج 25یظھر الجدول (      

) والانحراف المعیاري 4.17، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد ( )Lbe1- Lb5( میدانیة

تفاق افراد ن اوھذا یدل على أ ) ،%83.54النسبیة () والاھمیة %22.19) ومعامل الاختلاف (0.92(

 عینة البحث الاھلیة والكلیات ن القادة في الجامعاتأمما یؤكد كان مرتفعاً  العینة على فقرات ھذا البعد

ة ئعضاء الھیأتحقیق الاداء الافضل لذلك اتخذ  ویبذلون اقصى ما في وسعھم من اجل یعملون بجد وتفانٍ 

ذه الخاصیة السلوكیة قابلیة متقدمة تساعد ھ دفي اداء مھامھم ، وتع قادتھم مثالا یقتدى بھدریسیة من الت

وقد حصلت الفقرة  . على تحقیق التفوق في مجال القطاع التعلیمي عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات

)Lbe3) امل اختلاف بلغ ـمعب) و0.95) وبانحراف معیاري بلغ (4.30) على اعلى متوسط حسابي اذ بلغ

 جداً  اً ، وھـذا یدل علـى ان مستوى الاجابات كـان مرتفع) %86.01) وبأھمیة نسبیة بلغت (%22.27(

ي اداء مھامھم ـف متمیزة اً یبذلون جھودعینة البحث الاھلیة والكلیات ي الجامعات ـان القادة ف مما یؤكـد

) وبانحراف 4.07( حیث بلغحسابي قل متوسط أى ـ) علLbe1في حین حصلت الفقرة ( .وواجباتھم 

وعلى الرغم  ،) %81.52) وبأھمیة نسبیة بلغت (%21.14معامل اختلاف بلغ (ب) و0.86غ (ـمعیاري بل

اجابات مرتفع ، اذ  زالت تتمتع بمستوىمانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ صلت علىحھذه الفقرة من ان 

من لأنفسھم معاییر عالیة  یضعون عینة البحث الاھلیة والكلیات ن القادة في الجامعاتأیتضح من ذلك 

  الأداء لتقییم سلوكھم الخاص .

4.38
4.3 4.29 4.29
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التفكیر المنظم الذكاء الحدس الأبداع التجدید والتطویر
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 
 

 

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد مثالا یقتدى بھ 25جدول (ال

الوسط   / رئیسي المباشر الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Lbe1 4.07 0.86 21.14 81.52 5 
Lbe2  4.19 0.88 21.16 83.98 3 
Lbe3  4.30 0.95 22.27 86.01 1 
Lbe4  4.21 0.89 21.20 84.23 2 
Lbe5  4.09 1.00 24.59 81.94 4 

   83.54  22.19  0.92  4.17  المعدل العام لمثالا یقتدى بھ
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )Coa( . التدریب2

 د عشر مؤشراً میدانیاً ـبأحالذي یتمثل  اءات الوصفیة لبعد التدریبالاحص) نتائج 26یظھر الجدول (      

)Coa6 - Coa16( ـ، حیث بلغ الوسط الحسابي الك) 0.91) والانحراف المعیاري (4.10لي لھذا البعد (

فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ) ، 82.11%() والاھمیة النسبیة %22.32تلاف (ـامل الاخـومع

یتبعون معاییر  عینة البحث الاھلیة والكلیات ي الجامعاتـادة فـن القأكان مرتفعاً مما یؤكد  فقرات ھذا البعد

ي والاداء ـوسد الفجوة بین الاداء الحال،  ةـاءة كوادرھم التدریسیـى رفع كفـالة تھدف ـیة عالیـسلوك

) وبانحراف معیاري 4.21ابي اذ بلغ (ـى متوسط حسـعلأ) على Coa10د حصلت الفقرة (ـوق .المطلوب 

ن وھـذا یدل علـى أ ،) %84.32) وبأھمیة نسبیة بلغت (%20.87امل اختلاف بلغ (ـمعب) و0.87بلغ (

یبذلون  عینة البحث الاھلیة والكلیات معاتفي الجا ن القادةأمما یؤكد  جداً  اً مستوى الاجابات كـان مرتفع

تمكینھم من ة وـتساب المعلومات والمعرفـى اكـعل التدریسیة جل مساعدة كوادرھمأجھدھم من صارى ق

) 3.97( قل متوسط حسابي حیث بلغأ) علـى Coa11ي حین حصلت الفقرة (ـف .اح ـاداء اعمالھم بنج

، ) 79.57%وبأھمیة نسبیة بلغت () %22.88معامل اختلاف بلغ (ب) و0.91وبانحراف معیاري بلـغ (

اجابات  زالت تتمتع بمستوىمانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ صلت علىن ھذه الفقرة حأوعلى الرغم من 

 كوادرھم شجعونی عینة البحث الاھلیة والكلیات في الجامعات القادةن أمرتفع ، اذ یتضح من ذلك 

   جل حل المشكلات التي تواجھھم في العمل .أمن فیما بینھم التدریسیة على التواصل وتبادل المعرفة 

   اءات الوصفیة لبعد التدریب) الاحص26جدول (ال

الوسط   / رئیسي المباشر الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Coa6 4.13 0.88 21.28 82.79 4 
Coa7 4.10 0.89 21.78 82.03 6 
Coa8 4.20 0.85 20.38 84.15 2 
Coa9 4.11 0.95 23.18 82.28 5 

Coa10 4.21 0.87 20.87 84.32 1 
Coa11 3.97 0.91 22.88 79.57 11 
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Coa12 4.05 0.95 23.46 81.18 9 
Coa13 4.02 1.00 24.91 80.59 10 
Coa14 4.07  0.92 22.66  81.52 8 
Coa15 4.08 0.91 22.48 81.69 7 
Coa16  4.15 0.86 20.87 83.05 3 

  82.11  22.32  0.91  4.10  المعدل العام للتدریب
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )Pdm(. المشاركة في صنع القرار  3

خمسة القرار الذي یتمثل بة في صنع الاحصاءات الوصفیة لبعد المشارك) نتائج 27یظھر الجدول (      

) والانحراف 4.05، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد ( )Pdm17- Pdm21( مؤشرات میدانیة

ن وھذا یدل على أ ) ،% 81.10) والاھمیة النسبیة (%23.11) ومعامل الاختلاف (0.93المعیاري (

عینة  الاھلیة والكلیات ن القادة في الجامعاتأكان مرتفعاً مما یؤكد  فقرات ھذا البعدفراد العینة على تفاق أا

فكارھم ومشاركتھم في اتخاذ القرارات أسیة المزید من الفرص للتعبیر عن كوادرھم التدری یمنحون البحث

) وبانحراف معیاري بلغ 4.16على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على Pdm18وقد حصلت الفقرة ( .المھمة 

ن مستوى أوھـذا یدل علـى ) 83.38%) وبأھمیة نسبیة بلغت (%20.59معامل اختلاف بلغ (ب) و0.85(

یتشاورون مع  عینة البحث الاھلیة والكلیات معاتفي الجا ن القادةأ مما یؤكد الاجابات كـان مرتفعاً 

سیر عمل  فيالمھمة التي تؤثر فكارھم ومقترحاتھم بشأن القضایا ألى إالتدریسیة ویستمعون  كوادرھم

 )3.87( قل متوسط حسابي حیث بلغأ) علـى Pdm21في حین حصلت الفقرة ( .منظماتھم التعلیمیة 

 ،) %77.54) وبأھمیة نسبیة بلغت (%25.92معامل اختلاف بلغ (ب) و1.00وبانحراف معیاري بلـغ (

تتمتع بمستوى اجابات زالت مانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ صلت علىن ھذه الفقرة حأوعلى الرغم من 

تبار یأخذون بنظر الاع عینة البحث الاھلیة والكلیات في الجامعات ن القادةأمن ذلك ذ یتضح مرتفع ، ا

  ن كانت تلك الافكار مغایرة لوجھات نظرھم الخاصة .التدریسیة حتى وإ افكار ومقترحات كوادرھم

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد المشاركة في صنع القرار 27جدول (ال

الوسط   / رئیسي المباشر الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Pdm17 4.11 0.94 22.97 82.28 3 
Pdm18 4.16 0.85 20.59 83.38 1 
Pdm19 3.97 0.98 24.80 79.57 4 
Pdm20 4.13 0.87 21.25 82.71 2 
Pdm21  3.87 1.00 25.92 77.54 5 

   81.10  23.11  0.93 4.05  المعدل العام للمشاركة في صنع القرار
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (
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  )Sco(التفاعل مع الفریق/ . اظھار الاھتمام  4

الذي یتمثل  صفیة لبعد اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق)الاحصاءات الو) نتائج 28( یظھر الجدول      

) 3.99، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد () Sco22 - Sco31( مؤشرات میدانیة بعشرة

وھذا یدل  ،) %79.95) والاھمیة النسبیة (%24.09) ومعامل الاختلاف (0.96والانحراف المعیاري (

 والكلیات في الجامعات ن القادةأ كان مرتفعاً مما یؤكد فراد العینة على فقرات ھذا البعدتفاق أن اعلى أ

جل النجاح أالى كافة كوادرھم التدریسیة من الدعم والثقة بتوفیر  الى حد كبیر یھتمون عینة البحث الاھلیة

على متوسط أ) على Sco27وقد حصلت الفقرة ( .كفاءتھم التعلیمیة عمالھم ورفع أداء أوالتفوق في 

) وبأھمیة نسبیة 21.48%معامل اختلاف بلغ (ب) و0.89) وبانحراف معیاري بلغ (4.16حسابي اذ بلغ (

 في الجامعات ن القادةأ ن مستوى الاجابات كـان مرتفعاً مما یؤكدوھـذا یدل علـى أ) %83.22بلغت (

على اتصال مباشر البقاء  جلأمن  التدریسیة الى جانب كوادرھمیعملون  عینة البحث الاھلیة والكلیات

قل متوسط حسابي أ) علـى Sco22في حین حصلت الفقرة ( .من مساعدة الیھ  ما یحتاجونوتقدیم معھم 

) وبأھمیة نسبیة بلغت %27.94معامل اختلاف بلغ (ب) و1.05) وبانحراف معیاري بلـغ (3.75( حیث بلغ

 زالت تتمتعمانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ حصلت على من ان ھذه الفقرة وعلى الرغم، ) 75.16%(

 یھتمون والكلیات الاھلیة عینة البحث في الجامعات ن القادةأیتضح من ذلك  ذبمستوى اجابات مرتفع ، ا

  التدریسیة . تواجھ كوادرھمالشخصیة التي  المشاكلحل ب

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد اظھار الاھتمام 28جدول (ال

الوسط   / رئیسي المباشر الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Sco22 3.75 1.05 27.94 75.16 10 
Sco23 3.94 0.94 24.05 78.81 7 
Sco24 3.90 1.01 26.04 78.05 9 
Sco25 3.93 1.00 25.53 78.64 8 
Sco26 4.06 0.89 22.04 81.35 3 
Sco27 4.16 0.89 21.48 83.22 1 
Sco28 4.03 0.92 22.96 80.67 5 
Sco29 4.11 0.95 23.17 82.20 2 
Sco30 4.05 0.92 22.67 81.18 4 
Sco31  4.01 0.94 23.61 80.25 6 

   79.95  24.09  0.96 3.99  المعدل العام لإظھار الاھتمام
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )Inf( الاعلام. 5

ة مؤشرات میدانی لام الذي یتمثل بستةـد الاعـالاحصاءات الوصفیة لبع) نتائج 29یظھر الجدول (       

Inf 37)  - Inf 32  () 1.09والانحراف المعیاري () 4.12، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (
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فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ) ، 82.48%) والاھمیة النسبیة (26.43%ومعامل الاختلاف (

على  یعملون عینة البحث الاھلیة والكلیات امعاتفي الجن القادة أكان مرتفعاً مما یؤكد  فقرات ھذا البعد

 تھم تجاه تحقیق الاھدافدوارھم ومسؤولیاأتي تسمح لكوادرھم التدریسیة فھم ساسیة النشر المعلومات الأ

) 4.25على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على Inf 32وقد حصلت الفقرة ( .التي تسعى الیھا تلك الجامعات 

وھـذا ) %85) وبأھمیة نسبیة بلغت (21.52%معامل اختلاف بلغ (ب) و0.91وبانحراف معیاري بلغ (

عینة  الاھلیة والكلیات في الجامعات القادة نأن مستوى الاجابات كـان مرتفعاً جداً مما یؤكد أیدل علـى 

بالمسؤولیة  ھمشعورزیادة  جلألكوادرھم التدریسیة من ساسیة القرارات الأ یسعون الى توضیح البحث

متوسط حسابي قل أ) علـى Inf 36في حین حصلت الفقرة ( .وفھم السیاسات التنظیمیة لتلك الجامعات 

) وبأھمیة نسبیة بلغت %23.10معامل اختلاف بلغ (ب) و0.93) وبانحراف معیاري بلـغ (4.05( حیث بلغ

زالت تتمتع مانھا أالا وساط الحسابیة قل الأحصلت على أ ن ھذه الفقرةأ، وعلى الرغم من ) 81.10%(

 یھتمون عینة البحث الاھلیة والكلیات تن القادة في الجامعاأ، اذ یتضح من ذلك  بمستوى اجابات مرتفع

   . التدریسیة كوادرھموالتوقعات المستقبلیة لكافة  القواعدبتوضیح 

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد الاعلام 29جدول (ال

الوسط   / رئیسي المباشر الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Inf 32 4.25 0.91 21.52 85 1 
Inf 33 4.18 0.96 23.05 83.72 2 
Inf 34 4.13 1.03 24.96 82.62 3 
Inf 35 4.06 0.97 23.98 81.27 4 
Inf 36 4.05 0.93 23.10 81.10 6 
Inf 37  4.05  1.06 26.29 81.18 5 

  82.48  26.43  1.09 4.12  المعدل العام للأعلام
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelبالاعتماد على مخرجات برامج (المصدر : اعداد الباحث 

  بأبعاده اجمالاً  : وصف وتشخیص متغیر تمكین القیادةرابعاً 

   الوصفیة لمتغیر تمكین القیادة ) الاحصاءات30جدول (ال

الوسط   الأبعاد
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الأبعاد

 1 83.54 22.19 0.92 4.17  مثالا یقتدى بھ
 3  82.11 22.32  0.91 4.10  التدریب

 4  81.10  23.11  0.93  4.05  المشاركة في صنع القرار
 5  79.95  24.09  0.96 3.99  اظھار الاھتمام

 2 82.48 26.43 1.09 4.12  الاعلام
   81.83 23.63  0.96  4.09  المعدل العام لتمكین القیادة

    ) .SPSS) و (Microsoft Excelاعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (المصدر : 



 
 

 

 اً ) وانحراف4.09كلیاً بلغ ( موزوناً  حسابیاً  حقق متوسطاً  ن متغیر تمكین القیادةأ) 30ویلاحظ من الجدول (

وھذه النتائج  ) ،%81.83) وبأھمیة نسبیة بلغت (23.63%) ومعامل اختلاف بلغ (0.96بلغ ( اً معیاری

فراد عینة اجابات الأن متغیر تمكین القیادة حاز على درجة عالیة من الاھمیة حسب أى ـالالاحصائیة تشیر 

  عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات ى مستوىـ، وھذا یعكس مدى اھمیة ھذا المتغیر میدانیا عل بحثال

ویعزز دوافعھم الفردیة التدریسیة  لامكانیات الداخلیة للكوادركتشاف اا یساعد على اً سلوكی اً باعتباره منھج

ھ د مثالاً یقتدى بفقد حقق بع تمكین القیادةى الاھمیة النسبیة الخاصة بأبعاد ـا بالنسبة الـمأ .في العمل 

بالمرتبة الثانیة حیث بلغت بعد الاعلام  اءـ) ، ثم ج%83.54المرتبة الاولى اذ بلغت اھمیتھ النسبیة (

) ، %82.11ھمیتھ النسبیة (أتدریب المرتبة الثالثة حیث بلغت وحقق بعد ال،   )%82.48ھمیتھ النسبیة (أ

وجاء بعد  ) ،81.10%ھمیتھ النسبیة (أالمرتبة الرابعة حیث بلغت  المشاركة في صنع القرار ثم نال بعد

ھمیتھ النسبیة أحیث بلغت  اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) ذلك بالمرتبة الخامسة والاخیرة بعد

) ترتیب الاھمیة النسبیة لكل بعد من ابعاد تمكین القیادة بالاعتماد على 24ویوضح الشكل ( %).79.95(

  الاوساط الحسابیة الموزونة .

  

  ) التمثیل البیاني لأبعاد تمكین القیادة24الشكل (

  . المصدر : اعداد الباحث

  تفصیلاً  السمعة التنظیمیة وصف وتشخیص متغیر:  خامساً 
  بعاد فرعیة وھي على النحو التالي :أربعة أسمعة التنظیمیة میدانیا من خلال تم قیاس متغیر ال

  )Qua(الجودة  . 1

 مؤشرات میدانیة ةـودة الذي یتمثل بخمسـد الجـاءات الوصفیة لبعـالاحصائج ـ) نت31یظھر الجدول (       

(Qua1 - Qua5)  1.05) والانحراف المعیاري (3.71الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (، حیث بلغ (

4.17

4.1

4.05

3.99

4.12

3.9

3.95

4

4.05

4.1

4.15

4.2

مثالا یقتدى بھ  التدریب المشاركة في 
صنع القرار

اظھار الاھتمام الاعلام

  مثالا یقتدى بھ

التدریب

المشاركة في صنع القرار

اظھار الاھتمام

الاعلام
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فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ ) ،%74.33) والاھمیة النسبیة (%28.37ومعامل الاختلاف (

تلتزم بمعاییر  عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات اتاداران  كان مرتفعاً مما یؤكد فقرات ھذا البعد

) على Qua1وقد حصلت الفقرة ( .من خدمات جل تقدیم افضل ما لدیھا أمكثفة من  اً الجودة وتبذل جھود

) %25.57معامل اختلاف بلغ (ب) و0.96) وبانحراف معیاري بلغ (3.79على متوسط حسابي اذ بلغ (أ

ادارات ن أ كـان مرتفعاً مما یؤكدن مستوى الاجابات وھـذا یدل علـى أ) %75.84وبأھمیة نسبیة بلغت (

التي تمتلك  الكوادر التدریسیةحثیثة للحصول على  اً تبذل جھود عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات

والسمعة  یزصدر الاساسي لتحقیق التفوق والتمالم ھاباعتبار خاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات

قل متوسط حسابي حیث بلغ أ) علـى Qua2في حین حصلت الفقرة ( .التعلیم العالي  في بیئة الجیدة

) وبأھمیة نسبیة بلغت 25.04%معامل اختلاف بلغ (ب) و0.91) وبانحراف معیاري بلـغ (3.65(

زالت تتمتع مانھا أالا  وساط الحسابیةقل الأحصلت على أن ھذه الفقرة أ، وعلى الرغم من ) %73.13(

یر كافة تھتم بتوف عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعاتن أاذ یتضح من ذلك  بمستوى اجابات مرتفع ،

   جل اداء الخدمات التعلیمیة .أالمستلزمات الضروریة من 

   اءات الوصفیة لبعد الجودة) الاحص31جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل 
  الاختلاف %

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Qua1 3.79 0.96 25.57 75.84 1 
Qua2 3.65 0.91 25.04 73.13 5 
Qua3 3.69 0.91 24.82 73.81 3 
Qua4 3.68 0.89 24.32 73.72 4 
Qua5  3.75 1.00 26.64 75.16 2 

   74.33  28.37  1.05 3.71  المعدل العام للجودة
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )App( . الجاذبیة2

  رات میدانیةـمؤش ةـالذي یتمثل بسبع ةـالاحصاءات الوصفیة لبعد الجاذبیائج ـ) نت32یظھر الجدول (       

App12)  -  App6( ) 1.18) والانحراف المعیاري (3.68، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ ) ،%73.77والاھمیة النسبیة () %32.25ومعامل الاختلاف (

كبیرة  اً تبذل جھود عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات ن قیاداتأكان مرتفعاً مما یؤكد  فقرات ھذا البعد

التعلیم  ئةوبذلك تحافظ على مركز تنافسي جذاب في بی ل كسب رضا وولاء كافة المتعاملین معھا ،جأمن 

) وبانحراف معیاري بلغ 3.96على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على App8وقد حصلت الفقرة ( .العالي 

وھـذا یدل علـى ان مستوى ، ) 79.32%) وبأھمیة نسبیة بلغت (27.73%معامل اختلاف بلغ (ب) و1.09(

یبعث لدى كوادرھا  عینة البحث الاھلیة والكلیات لجامعاتالعمل في ا نأ الاجابات كـان مرتفعاً مما یؤكد
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قل متوسط حسابي حیث بلغ أ) علـى App7ي حین حصلت الفقرة (ـف .التدریسیة الرضا والسعادة  

) وبأھمیة نسبیة بلغت %35.03معامل اختلاف بلغ (ب) و1.20) وبانحراف معیاري بلـغ (3.44(

زالت تتمتع مانھا أوساط الحسابیة الا قل الأأ صلت علىن ھذه الفقرة حأوعلى الرغم من ) ، %68.98(

 الاھلیة والكلیات الجامعاتن اعضاء الھیئة التدریسیة في أ، اذ یتضح من ذلك  بمستوى اجابات مرتفع

  . بالقرارات والإجراءات التي تتخذھا قیاداتھم العلیا یثقون ثقة كاملة عینة البحث

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد الجاذبیة 32جدول (ال

الوسط   الفقرات
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

App6 3.80 1.00 26.48 76.01 3 
App7 3.44 1.20 35.03 68.98 7 
App8 3.96 1.09 27.73 79.32 1 
App9 3.54 0.99 28.04 70.93 5 

App10 3.71 1.12 30.28 74.23 4 
App11 3.88 1.11 28.83 77.62 2 
App12 3.46 1.16 33.59 69.32 6 

   73.77  32.25 1.18 3.68  المعدل العام للجاذبیة
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )Per( . الاداء3

 بسبعة مؤشرات میدانیة الاحصاءات الوصفیة لبعد الأداء الذي یتمثل) نتائج 33یظھر الجدول (      

)(Per13 - Per19 ) 1.24) والانحراف المعیاري (3.75، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ) ، %75.09) والاھمیة النسبیة (%33.22ومعامل الاختلاف (

تھدف  عینة البحث الاھلیة والكلیات الجامعات العلیا في الاداراتن أ كان مرتفعاً مما یؤكد فقرات ھذا البعد

 . التنافسیة البیئة التعلیمیةفي  وتعزیز سمعتھادائھا ألتدریسیة الموھوبة لتحسین مستوى الى جذب الكوادر ا

) 1.08) وبانحراف معیاري بلغ (3.99على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على Per13وقد حصلت الفقرة (

ن مستوى وھـذا یدل علـى أ، ) 79.91%) وبأھمیة نسبیة بلغت (27.25%بلغ (معامل اختلاف بو

تتبع سیاسات واستراتیجیات  عینة البحث الاھلیة والكلیات ن الجامعاتأالاجابات كـان مرتفعاً مما یؤكد 

) Per18ي حین حصلت الفقرة (ـف .تنافسیة متطورة تساعدھا على تحقیق منافع اقتصادیة ومالیة كبیرة 

معامل اختلاف بلغ بو) 1.06) وبانحراف معیاري بلـغ (3.44قل متوسط حسابي حیث بلغ (أعلـى 

قل أ صلت علىن ھذه الفقرة حأوعلى الرغم من ، ) %68.98 ) وبأھمیة نسبیة بلغت (%30.93(

 والكلیات ن الجامعاتأ، اذ یتضح من ذلك  زالت تتمتع بمستوى اجابات مرتفعمانھا أوساط الحسابیة الا الأ

لات والإمكانیات مؤھالعلى اظھار ناخ یساعد و مأورش عمل  تحرص على توفیر عینة البحث الاھلیة

  في تطویر الأداء . ن تستخدموالتي یمكن االتدریسیة  ھاكوادر الكامنة لدى
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  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد الأداء 33جدول (ال
الوسط   الفقرات

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

الاختلاف معامل 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Per13 3.99 1.08 27.25 79.91 1 
Per14 3.84 1.17 30.59 76.86 4 
Per15 3.74 1.08 28.94 74.83 5 
Per16 3.87 1.14 29.47 77.54 3 
Per17 3.88 1.11 28.67 77.62 2 
Per18 3.44 1.06 30.93 68.98 7 
Per19  3.49 1.09 31.18 69.91 6 

   75.09  33.22  1.24  3.75  المعدل العام للأداء
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

  )Res( . المسؤولیة4
 الاحصاءات الوصفیة لبعد المسؤولیة الذي یتمثل بسبعة مؤشرات میدانیة) نتائج 34یظھر الجدول (     

)Res26-  Res20 () 1.16) والانحراف المعیاري (3.85، حیث بلغ الوسط الحسابي الكلي لھذا البعد (

فراد العینة على تفاق أن اوھذا یدل على أ) ، 77.00%) والاھمیة النسبیة (%30.13ومعامل الاختلاف (

بكافة كوادرھا الاكادیمیة  عینة البحث الاھلیة والكلیات ن الجامعاتأ كان مرتفعاً مما یؤكد فقرات ھذا البعد

وقد حصلت  .في كل انشطتھا وخدماتھا المقدمة المجتمع ومتطلبات جل مراعاة قیمأحثیثة من  اً تبذل جھود

معامل ب) و1.11) وبانحراف معیاري بلغ (4.26على متوسط حسابي اذ بلغ (أ) على Res21الفقرة (

ن مستوى الاجابات كـان وھـذا یدل علـى أ، ) %85.25) وبأھمیة نسبیة بلغت (%26.09اختلاف بلغ (

ر الاخلاقیة التي تجعلھا قادرة بالمعای عینة البحث الاھلیة والكلیات التزام الجامعات مما یؤكدجدا مرتفعاً 

فـي حین حصلت الفقرة  .خلاق المجتمع أط یتعارض مع قیم والامتناع عن أي عمل او نشا لىع

)Res23 معامل اختلاف ب) و1.02) وبانحراف معیاري بلـغ (3.63بلغ (قل متوسط حسابي حیث أ) علـى

قل أ صلت علىن ھذه الفقرة حأوعلى الرغم من ) ، %72.79) وبأھمیة نسبیة بلغت (28.28%بلغ (

 والكلیات ن الجامعاتأ، اذ یتضح من ذلك  زالت تتمتع بمستوى اجابات مرتفعمانھا أوساط الحسابیة الا الأ

  بالشفافیة والوضوح . لى التعامل مع كافة الأطرافتحرص ععینة البحث الاھلیة 

  ) الاحصاءات الوصفیة لبعد المسؤولیة 34جدول (ال
الوسط   الفقرات

  الحسابي
الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الفقرات

Res20 3.80 1.15 30.38 76.01 4 
Res21 4.26 1.11 26.09 85.25 1 
Res22 3.80 1.04 27.33 76.18 3 
Res23 3.63 1.02 28.28 72.79 7 
Res24 3.77 1.15 30.55 75.50 5 
Res25  3.67 0.94 25.80 73.55 6 
Res26  3.98 1.21 30.47 79.74 2 

  77.00  30.13  1.16 3.85  المعدل العام للمسؤولیة
  ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (
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  السمعة التنظیمیة بأبعاده اجمالاً  : وصف وتشخیص متغیرسادساً 
   الوصفیة لمتغیر السمعة التنظیمیة ) الاحصاءات35جدول (ال

الوسط   الأبعاد
  الحسابي

الانحراف 
  المعیاري

معامل الاختلاف 
%  

الاھمیة النسبیة 
%  

ترتیب 
  الأبعاد

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

 1 77.00 30.13 1.16 3.85  المسؤولیة
   75.05 27.61 1.03 3.75  المعدل العام للسمعة التنظیمیة

    ) .SPSS) و (Microsoft Excelالمصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برامج (

) 3.75كلیاً بلغ ( موزوناً  حسابیاً  حقق متوسطاً  ن متغیر السمعة التنظیمیةأ) 35ویلاحظ من الجدول (

ذه وھ ) ،%75.05) وبأھمیة نسبیة بلغت  (%27.61) ومعامل اختلاف بلغ (1.03بلغ ( اً معیاری اً وانحراف

حسب اجابات  حاز على درجة عالیة من الاھمیة السمعة التنظیمیةن متغیر أالنتائج الاحصائیة تشیر الـى 

 الاھلیة والكلیات وى الجامعاتعلـى مست ، وھذا یعكس مدى اھمیة ھذا المتغیر میدانیاً  بحثالافراد عینة ال

على تحقیق اھدافھا الاستراتیجیة وخلق  تلك الجامعات المصدر الاساسي الذي یساعدباعتباره  عینة البحث

السمعة التنظیمیة فقد حقق بعد اما بالنسبة الى الاھمیة النسبیة الخاصة بأبعاد  .المیزة التنافسیة المستدامة 

بالمرتبة الثانیة حیث  الاداء ) ، ثم جاء بعد77.00%ھمیتھ النسبیة (أالمرتبة الاولى اذ بلغت المسؤولیة 

النسبیة ھمیتھ أالمرتبة الثالثة حیث بلغت  ) ، وحقق بعد الجودة%75.09ھمیتھ النسبیة (أبلغت 

ھمیتھ النسبیة أحیث بلغت  خیرة بعد الجاذبیةوالا ) ، وجاء بعد ذلك بالمرتبة الرابعة74.33%(

سمعة التنظیمیة بالاعتماد ) ترتیب الاھمیة النسبیة لكل بعد من ابعاد ال25ویوضح الشكل ( . )73.77%(

  وساط الحسابیة الموزونة .على الأ

  

  السمعة التنظیمیة ) التمثیل البیاني لأبعاد25الشكل (

  . المصدر : اعداد الباحث

3.71
3.68

3.75

3.85

3.55

3.6

3.65

3.7

3.75

3.8

3.85

3.9

الجودة الجاذبیة الأداء المسؤولیة

الجودة

الجاذبیة

الأداء

المسؤولیة



ى صحة تلك 

ذا المبحث  

 (

ي 

كذلك 

 

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

ة 

استدلالا بتطبیق برنـامج 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

یر المستقل 

 

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال 

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

ما في حالة وجود 

 

ى صحة تلك 

ذا المبحث  ـ، لذلك تضمن ھ

) ط (الاولى ، الثالثة ، الخامسة

ي ـفلكونھ یناسب البیانات الوصفیة لھذا البحث ، 

كذلك ، و) ، السادسة

 لیةـة الھیكـة المعادل

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

ة ـى والثالثـة الاول

استدلالا بتطبیق برنـامج 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

یر المستقل بعاد المتغ

 الجدول ایضا الى حجم عینة البحث

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال 

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

ما في حالة وجود 

99 . (%  



ى صحة تلك ـوالوقوف عل

، لذلك تضمن ھ

ط (الاولى ، الثالثة ، الخامسة

لكونھ یناسب البیانات الوصفیة لھذا البحث ، 

، السادسة الثانیة ، الرابعة

ة المعادلـاسلوب نمذج

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

ة الاولـات الرئیس

استدلالا بتطبیق برنـامج 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

بعاد المتغ) بین أ

الجدول ایضا الى حجم عینة البحث

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال 

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

ما في حالة وجود %) ، أ

99%) وبدرجة ثقة (



والوقوف عل اء بھا البحث

، لذلك تضمن ھ ثـة البح

ط (الاولى ، الثالثة ، الخامسةار فرضیات الارتبا

لكونھ یناسب البیانات الوصفیة لھذا البحث ، 

الثانیة ، الرابعة(

اسلوب نمذجباستخدام 

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

ات الرئیسـالفرضی

Spearman's rho ( استدلالا بتطبیق برنـامج

  وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

Spearman's rhoبین أ (

الجدول ایضا الى حجم عینة البحثبعاد المتغیر الوسیط (تمكین القیادة) ، ویشیر 

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال 

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

%) ، أ95%) وبدرجة ثقة (

%) وبدرجة ثقة (1(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (



اء بھا البحثـى اختبار الفرضیات التي ج

ة البحـالاھلیة عین 

ار فرضیات الارتبا

لكونھ یناسب البیانات الوصفیة لھذا البحث ، 

(  اشرـات التأثیر المب

باستخدام فرضیة التأثیر غیر المباشر (الفرضیة السابعة) 

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

  قات الارتباط بین متغیرات البحث
الفرضیالي المتمثلة ب

)Spearman's rho

وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

Spearman's rho) معاملات الارتباط البسیط (

بعاد المتغیر الوسیط (تمكین القیادة) ، ویشیر 

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال 

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

%) وبدرجة ثقة (5

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

ثالث: اختبار 
 فرضیات البحث


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ى اختبار الفرضیات التي ج

 لیاتـوالك ى مستوى الجامعات

ار فرضیات الارتباـاختب المحـور الاول تناول

Spearman's rho ( ، لكونھ یناسب البیانات الوصفیة لھذا البحث

ات التأثیر المبـار فرضی

فرضیة التأثیر غیر المباشر (الفرضیة السابعة) 

) باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في 

قات الارتباط بین متغیرات البحث
الي المتمثلة بـار فرضیات الارتباط لبحثنا الح

(اط الرتب 

وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة 

) معاملات الارتباط البسیط (

بعاد المتغیر الوسیط (تمكین القیادة) ، ویشیر 

) الذي یوضح معنویة معامل الارتباط من خلال .Sig) ومختصر (

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل 

5الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

ثالث: اختبار المبحث ال
فرضیات البحث



ى اختبار الفرضیات التي جـ

ى مستوى الجامعات

المحـور الاول تناول

Spearman's rho(دام معامل ارتباط الرتب 

ار فرضیـى اختب

فرضیة التأثیر غیر المباشر (الفرضیة السابعة) 

Structural Equation Modeling باعتباره احد الاسالیب الاحصائیة المعاصرة التي تستخدم في (

  تحدید العلاقات التأثیریة بین المتغیرات .

قات الارتباط بین متغیرات البحث
ار فرضیات الارتباط لبحثنا الح

اط الرتب ـامل ارتبـث مع

وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة ( : الفرضیة الرئیسة الاولى

) معاملات الارتباط البسیط (

بعاد المتغیر الوسیط (تمكین القیادة) ، ویشیر 

2- tailed) ومختصر (

لیة من دون ان تظھر قیمتھا فعند وجود علامة (*) على معامل ) الجدو

الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

المبحث ال
فرضیات البحث



ى اختبار الفرضیات التي جـلث علركز المبحث الثا

ى مستوى الجامعاتـعل االفرضیات من عدمھ

المحـور الاول تناول : 

دام معامل ارتباط الرتب 

ى اختبـي علـور الثان

فرضیة التأثیر غیر المباشر (الفرضیة السابعة) 

Structural Equation Modeling

تحدید العلاقات التأثیریة بین المتغیرات .

قات الارتباط بین متغیرات البحثاختبار علا
ار فرضیات الارتباط لبحثنا الحـغرض اختب

ث معـدم الباح

وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :، 

الفرضیة الرئیسة الاولى

  ) .بأبعادھا وتمكین القیادة 

) معاملات الارتباط البسیط (36یظھر الجدول (

بعاد المتغیر الوسیط (تمكین القیادة) ، ویشیر (القدرات المعرفیة) وأ

tailed) ونوع الاختبار (

) الجدوT) المحسوبة مع (

الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (



  : وطئة
ركز المبحث الثا

الفرضیات من عدمھ

 ین اساسیین

دام معامل ارتباط الرتب ـ

ور الثانـز المحـحین رك

فرضیة التأثیر غیر المباشر (الفرضیة السابعة) اختبار 

Structural Equation Modeling

تحدید العلاقات التأثیریة بین المتغیرات .

اختبار علااولاً : 
غرض اختبل 

دم الباحـاستخ ةـوالخامس

SPSS V.20 ( ،

الفرضیة الرئیسة الاولىاختبار 

بأبعادھا وتمكین القیادة 

یظھر الجدول (

(القدرات المعرفیة) وأ

) ونوع الاختبار (

) المحسوبة مع (Tمقارنة (

الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (


 

 

  
  

وطئةت
ركز المبحث الثا       

الفرضیات من عدمھ

ین اساسیینورمح

ـباستخ

حین رك

اختبار 

)Structural Equation Modeling

تحدید العلاقات التأثیریة بین المتغیرات .

اولاً : 
        

والخامس

)SPSS V.20

اختبار  1.

بأبعادھا وتمكین القیادة 

یظھر الجدول (       

(القدرات المعرفیة) وأ

) ونوع الاختبار (236(

مقارنة (

الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (

(**) على معامل الارتباط فھذا یعني ان الارتباط معنوي عند مستوى (
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  بعادهوأتمكین القیادة و ھابعادأالقدرات المعرفیة و الارتباط بین مصفوفة معاملات )36جدول (ال

  تمكین                 
  القیادة                 

  القدرات
  المعرفیة

  
  

  مثالا یقتدى بھ
  

  لتدریبا

  
المشاركة في 
  صنع القرار

  
  اظھار الاھتمام

  
  

  الاعلام
  

  تمكین القیادة

  التفكیر المنظم
Sig.(2-tailed) 

N 

0.303** 
.000  
236  

0.371** 
.000  
236  

0.298**  
.000 
236 

0.276** 
.000 
236  

0.280**  
.000  
236  

0.344**  
.000  
236  

  الذكاء
Sig.(2-tailed) 

N  

0.317** 
.000 
236  

0.237**  
.000  
236  

0.208** 
.000 
236 

0.239**  
.000  
236  

0.262** 
.000  
236  

0.277** 
.000  
236  

  الحدس
Sig.(2-tailed) 

N 

0.449**  
.000 
236  

0.389** 
.000 
236  

0.302**  
.000  
236 

0.383** 
.000 
236  

0.348** 
.000  
236  

0.413** 
.000  
236  

  الابداع
Sig.(2-tailed) 

N 

0.372**  
.000 
236  

0.288** 
.000 
236  

0.300** 
.000 
236 

0.296**  
.000  
236  

0.329** 
.000  
236  

0.350** 
.000 
236  

  والتطویرالتجدید 
Sig.(2-tailed) 

N 

0.449** 
.000  
236  

0.371**  
.000  
236  

0.357**  
.000 
236 

0.390**  
.000 
236  

0.348** 
.000  
236  

0.430**  
.000  
236  

  القدرات المعرفیة
Sig.(2-tailed) 

 N 

0.545** 
.000  
236  

0.463** 
.000  
236  

0.403**  
.000 
236  

0.435** 
.000 
236  

0.429** 
.000  
236 

0.507** 
.000  
236  

  ) .SPSS(نامج بالاعتماد على مخرجات برالمصدر : اعداد الباحث 

) الى وجود علاقة ارتباط موجبة بین القدرات المعرفیة وتمكین القیادة اذ بلغت 36اذ تشیر نتائج الجدول (

  .%) 1عند مستوى معنویة ( **0.507)قیمة معامل الارتباط بینھما (

لقدرات المعرفیة ( التجدید الفرعیة ل بعادالأعلاه علاقات الارتباط المعنویة بین وان ما یدعم النتیجة أ

حسب ترتیب قوة العلاقة ، اذ ین القیادة ولمنظم ، الذكاء) وتمكوالتطویر ، الحدس ، الابداع ، التفكیر ا

) على **0.277،  **0.344،  **0.350،  **0.413،  **0.430بلغت قیمة معاملات الارتباط (

 والكلیات الجامعاتالقیادات العلیا في  ویمكن تفسیر ھذه النتائج بأن .%) 1لتوالي عند مستوى معنویة (ا

ت المزید من الصلاحیا سیة ذوي القدرات المعرفیة العالیةالاھلیة عینة البحث تمنح كوادرھا التدری

یر عمل منظماتھم القرارات المھمة التي تؤثر على س والمسؤولیات ، فضلا عن مشاركتھم في صنع

بین  اً كبیر اً ن ھناك انسجامي وتمكینھم القیادة ، وبذلك نجد أدائھم الذاترفع مستوى أ التعلیمیة بھدف

علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات  وجودوھذا یعني  . یة وتمكین القیادةمتغیري القدرات المعرف

  . الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحثوتمكین القیادة على مستوى عرفیة بأبعادھا الم
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یادة بأبعاده توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین تمكین الق(  : الفرضیة الرئیسة الثالثةاختبار  2.
   ) .والسمعة التنظیمیة 

) وجود علاقة ارتباط موجبة بین تمكین القیادة والسمعة التنظیمیة اذ 37یتضح من نتائج الجدول (     

  %) .1عند مستوى معنویة ( ** 0.555)بلغت قیمة معامل الارتباط بینھما (

  بعادھاوأبعاده والسمعة التنظیمیة وأ قیادةالارتباط بین تمكین ال مصفوفة معاملات )37جدول (ال

  ـةــالسمـع                  
  التنظیمیة                    

  تمكـین
  القیادة

  
  

  الجودة
  

  لجاذبیةا
  

  الاداء
  

  المسؤولیة
  

  السمعة التنظیمیة

  مثالا یقتدى بھ
Sig.(2-tailed) 

N  

0.447** 
.000  
236  

0.392** 
.000  
236  

0.427**  
.000 
236  

0.447** 
.000 
236  

0.455**  
.000  
236  

  تدریبال
Sig.(2-tailed) 

N  

0.472** 
.000 
236  

0.422**  
.000  
236  

0.473** 
.000 
236  

0.407**  
.000  
236  

0.480** 
.000  
236  

 مشاركة في صنع القرارال
Sig.(2-tailed) 

N 

0.422**  
.000 
236  

0.440** 
.000 
236  

0.496**  
.000  
236  

0.420** 
.000 
236  

0.483** 
.000  
236  

  ظھار الاھتماما
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  

  تمكین القیادة
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( نامجبالاعتماد على مخرجات برالمصدر : اعداد الباحث 

ة ( الاعلام ، اظھار بعاد الفرعیة لتمكین القیادعلاقات الارتباط المعنویة بین الأعلاه وان ما یدعم النتیجة أ

حسب ترتیب قوة الاھتمام ، المشاركة في صنع القرار ، التدریب ، مثالا یقتدى بھ) والسمعة التنظیمیة و

 **0.455)،  **0.480،  **0.483،  **0.489،  **0.544( یمة معاملات الارتباطالعلاقة ، اذ بلغت ق

الاھلیة عینة والكلیات ویمكن تفسیر ھذه النتائج بأن الجامعات  . %)1عند مستوى معنویة (على التوالي 

تعتمد استراتیجیات تمكین القیادة للاستفادة من مھارات وطاقات كوادرھا التدریسیة ، وھذا بدوره  البحث

بین متغیري  اً كبیر اً ن ھناك انسجاموبذلك نجد أ ساعد على تحقیق السمعة التنظیمیة لتلك الجامعات ،

 تمكین القیادةلالة معنویة بین علاقة ارتباط ذات د وجودوھذا یعني  تمكین القیادة والسمعة التنظیمیة.

  . على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث والسمعة التنظیمیة بأبعاده
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توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة ( : الفرضیة الرئیسة الخامسةاختبار 3 . 

   ) .بأبعادھا والسمعة التنظیمیة 

) وجود علاقة ارتباط موجبة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة 38یتضح من نتائج الجدول (      

  %) .1عند مستوى معنویة ( ** 0.446)اذ بلغت قیمة معامل الارتباط بینھما (

  بعادھاوأ السمعة التنظیمیةبعادھا ووأ القدرات المعرفیةصفوفة معاملات الارتباط بین م) 38جدول (ال

  السمـعـة              
  التنظیمیة

  القدرات
  المعرفیة

  
  الجودة

  
  لجاذبیةا

  
  الاداء

  
  المسؤولیة

  
  السمعة التنظیمیة

  التفكیر المنظم
Sig.(2-tailed) 

N 

0.292**  
.000  
236  

0.359** 
.000  
236 

0.351** 
.000 
236  

0.348** 
.000 
236  

0.366** 
.000  
236 

  الذكاء
Sig.(2-tailed)  

N  

0.233** 
.000 
236  

0.164*  
.000  
236 

0.197** 
.000 
236 

0.238**  
.000  
236  

0.220** 
.000  
236 

  الحدس
Sig.(2-tailed)  

N 

0.391**  
.000 
236  

0.311** 
.000 
236 

0.313**  
.000  
236  

0.323** 
.000 
236  

0.360** 
.000  
236 

  الابداع
Sig.(2-tailed) 

N 

0.365**  
.000 
236  

0.351** 
.000 
236 

0.298** 
.000 
236  

0.310**  
.000  
236  

0.355** 
.000 
236 

  التجدید والتطویر
Sig.(2-tailed)  

N 

0.349** 
.000  
236  

0.282**  
.000  
236 

0.263**  
.000 
236  

0.265**  
.000 
236  

0.302**  
.000  
236 

  القدرات المعرفیة
Sig.(2-tailed)  

N 

0.461** 
.000  
236  

0.407** 
.000  
236 

0.393**  
.000 
236  

0.416** 
.000 
236  

0.446** 
.000 
236  

  ) .SPSS(مج نابالاعتماد على مخرجات برالمصدر : اعداد الباحث 

التفكیر بعاد الفرعیة للقدرات المعرفیة (علاقات الارتباط المعنویة بین الأعلاه وان ما یدعم النتیجة أ

المنظم ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر ، الذكاء) والسمعة التنظیمیة وحسب ترتیب قوة العلاقة ، اذ 

على ) **0.220،  **0.302،  **0.355،  **0.360، **0.366 (بلغت قیمة معاملات الارتباط 

التدریسیة في الجامعات  بأن الكوادرویمكن تفسیر ھذه النتائج  .%) 1التوالي عند مستوى معنویة (

والكلیات الاھلیة عینة البحث تتمتع بقدرات معرفیة كبیرة ولھا دور ممیز وفعال في تحقیق السمعة 

بین متغیري القدرات المعرفیة  اً كبیر اً ن ھناك انسجاملتلك الجامعات ، وبذلك نجد أ الجیدة یمیةالتنظ

ت دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة بأبعادھا علاقة ارتباط ذا وجودوھذا یعني  والسمعة التنظیمیة

   . على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث والسمعة التنظیمیة
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  اختبار علاقات التأثیر المباشر بین متغیرات البحث:  ثانیاً 
غرض اختبار فرضیات التأثیر المباشر لبحثنا الحالي المتمثلة بالفرضیات الرئیسة الثانیة والرابعة ل        

) واما Amos V.23والسادسة استخدم الباحث اسلوب نمذجة المعادلة الھیكلیة استدلالا بتطبیق برنامج (

  ي :بالنسبة الى المعلمات التي یتم في ضوئھا تقییم الانموذج الھیكلي فھي كالات

) ، تقدیرات Constant) ، ثابت الانحدار (R2مجموعة معلمات الانحدار : معامل التفسیر ( .1 

) ، الخطأ Standard and Unstandardized Coefficientsوغیر المعیاریة ( 1المسارات المعیاریة

تقدیرات المسارات ) ، التي تستخدم لقیاس معنویة CR( 2) ، النسبة الحرجةStandard Errorالمعیاري (

  ) .P - Value، ومستوى المعنویة الذي یتمثل بقیم ( المعیاریة

ن في تحلیل الانحدار عند وقد اعتاد الباحثو : )Model Fitة مؤشـرات مطابقة الانموذج (. مجموع2 

  ) .CIMN/df, GFI, NFI, IFI, CFI, RMR( ى مؤشراتمن مطابقة الانموذج الاقتصار عل التحقق

   على ما تقدم سیجري اختبار فرضیات التأثیر المباشر وعلى النحو التالي : وإعتماداً 

توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین القدرات المعرفیة  : ثانیةالرئیسة الالفرضیة اختبار  1 .

  بأبعادھا وتمكین القیادة .

بعـاد المتغیر المستقل القدرات ) لتأثیر أR2() مسارات الانحدار المعیاریة وقیمة 26یوضح الشكل (     

) RaD، التجدید والتطویر  Cre، الابداع  Intu، الحدس  Inte، الذكاء  Sthالمعرفیة (التفكـیر المنظم 

ن الانموذج الھیكلي قد حاز على درجة مطابقة ن القیادة ، ویظھر من ذلك الشكل أفي المتغیر الوسیط تمكی

) مسارات الانحدار غیر المعیاریـة 27شرات مطابقة الانموذج ، كما یوضح الشكـل (بقیم مؤ تامة استدلالاً 

وقیمـة ثابت الانحدار والخطأ المعیـاري الخاص بالفرضیة الرئیسة الثانیة كما ظھرت فـي مخرجات 

) مسارات الفرضیة الرئیسة الثانیة واوزان 39الجدول ( في حین  یوضح ) ،Amos V.23برنـامج (

  ) .R2الانحدار المعیاریة وغیر المعیاریة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة وقیمة (

  

  

  

  
                                                            

  ) في تحلیل الانحدار التقلیدي .Beta) معاملات (Amosالمعیاریة في برنامج (تقابل معاملات المسارات  1
) الذي یستخدم في قیاس معنویة معامل الانحدار في تحلیل الانحدار t) اختبار (Amosتقابل النسبة الحرجة في مخرجات برنامج ( 2

  التقلیدي .
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

والخطأ المعیاري 
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

(Constant  والخطأ المعیاري
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 
  

Constant)ثابت الانحدار(
  الفرضیة الرئیسة الثانیة
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)R2 ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص (
  الفرضیة الرئیسة الثانیة

ثابت الانحدار( ةالمعیاریة وقیم
الفرضیة الرئیسة الثانیة



137 

( ة) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم
الفرضیة الرئیسة الثانیة باختبار
. (  

  
المعیاریة وقیم غیر

الفرضیة الرئیسة الثانیةبار باخت
. (  
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) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم
باختبار

Amos V.2. (

غیر ) معاملات مسارات الانحدار
باختالخاص 
Amos V.2. (



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم

Amos V.23( المصدر : مخرجات برنامج

) معاملات مسارات الانحدار

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (

 



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم26الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج

) معاملات مسارات الانحدار27الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج
  

  

  

  

  

  

  

 

  

  

  

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (



 
 

 

  الثانیة) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الرئیسة 39جدول (ال

 Paths  الفرضیة
Standard 

R.W. 
Estimate S.E  C.R. P R2  

الفرضیة الرئیسة 

  الثانیة

Sth   - - - < LE  0.092 0.132 0.061 2.164 0.021 

R2 = 0.391  

  

Inte  -  - - < LE 0.167 0.191 0.070  2.711 0.007 

Intu  -  - - < LE 0.138 0.159 0.074  2.154 0.031 

Cre    - - - < LE 0.324 0.365 0.071 5.114 ***  

RaD   - -  - < LE  0.126 0.119  0.042 2.833 0.015 

   ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  ) على النحو التالي : 39وكانت نتائج الجدول ( 

) مما یعني 0.092تمكین القیادة بلغت ( التفكیر المنظم في بعد لتأثیر . ان قیمة معامل الانحدار المعیاري1 

ذا ازداد الاھتمام بالتفكیر ) إ0.092ن تمكین القیادة في الجامعات والكلیات المبحوثة سیتغیر بمقدار (أ

) 2.164) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أالمنظم بمق

  في تمكین القیادة . بعاد تأثیراً أقل الأ ن ھذا البعد كان، ونلاحظ أویة وھي قیمة معن

ن ) مما یعني إ0.167تمكین القیادة بلغت ( الذكاء في بعد تأثیر. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل2 

ء بمقدار ذا ازداد الاھتمام بالذكا) إ0.167تمكین القیادة في الجامعات والكلیات المبحوثة سیتغیر بمقدار (

) وھي قیمة 2.711) لمعامل الانحدار بلغت (CRوحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك ان النسبة الحرجة (

  معنویة .

ن ) مما یعني أ0.138تمكین القیادة بلغت ( فيلحدس ا بعد تأثیر. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 3

دار ذا ازداد الاھتمام بالحدس بمق) إ0.138سیتغیر بمقدار ( تمكین القیادة في الجامعات والكلیات المبحوثة

) وھي قیمة 2.154) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أ

  . معنویة

ن ) مما یعني أ0.324تمكین القیادة بلغت ( الأبداع في بعد تأثیر. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 4

دار ذا ازداد الاھتمام بالأبداع بمق) إ0.324لقیادة في الجامعات والكلیات المبحوثة سیتغیر بمقدار (تمكین ا

) وھي قیمة 5.114) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أ

  في تمكین القیادة . بعاد القدرات المعرفیة تأثیراً اكثر أ ن ھذا البعد كانونلاحظ أ معنویة ،

) مما 0.126تمكین القیادة بلغت ( التجدید والتطویر في بعد تأثیرن قیمة معامل الانحدار المعیاري ل. إ 5

ذا ازداد الاھتمام ) إ0.126ن تمكین القیادة في الجامعات والكلیات المبحوثة سیتغیر بمقدار (یعني أ
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) لمعامل الانحدار بلغت CRن النسبة الحرجة (عم ذلك أدار وحدة واحدة ، ومما یدبالتجدید والتطویر بمق

  ) وھي قیمة معنویة .2.833(

بعـاد القدرات المعرفیة تفسر مـا نسبتھ ) مما یعني أن أ0.391) بلغت (R2. ان قیمـة معامل التحدید ( 6

%) فھي تعود  60.9ما النسبة المتبقیة والبالغة (في تمكین القیادة ، أ) من التغیرات التي تحدث %39.1(

  لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث .

في الوقت ذاتھ تأثیر المتغیر  وان كل ما تقدم یدل على قبول الفرضیة الرئیسة الثانیة ، وتفسر ھذه النتائج

الاھلیة المستقل (القدرات المعرفیة) في المتغیر الوسیط ( تمكین القیادة) على مستوى الجامعات والكلیات 

من القدرات المعرفیة المتمثلة  ضاء الھیئة التدریسیة بمستوى عالٍ ع، وھذا یؤكد أھمیة تمتع أ عینة البحث

بالتفكیر المنظم لتطویر العمل وانجاز المھام الصعبة ، والذكاء لكشف الانحرافات والتفاعل بفاعلیة مع 

لیل المواقف وحل المشكلات ع لتحالبیئة ، والحدس لاستنتاج الحقائق واتخاذ القرارات المناسبة ، والابدا

مألوفة ، والتجدید والتطویر للتمیز في الاداء ومواكبة التغیرات السریعة ، وان كل ذلك یحسن من الغیر 

وتتفق ھذه  مستوى تمكین القیادة لدى تلك الكوادر التدریسیة في الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

ن  الموظف الذي یمتلك قدرات ) الذي أشار الى أ(Ahearne & Rapp,2005:948النتیجة مع رأي 

كثر الـى سلوكیات تمكین فـي بیئة التمكین ، وسوف یستجیب أللعمل  معرفیة عالیة یكون اكثر نجاحـاً 

جاھزیة تمكین الموظف تتوقف على مجموعة من القدرات والمعارف والخبرات التي ن ادة ، إذ إالقیـ

   . یمتلكھا ذلك الموظف

توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین تمكین القیادة  :رابعة الفرضیة الرئیسة ال اختبار 2 .

  بأبعاده والسمعة التنظیمیة .

تمكین بعــاد المتغیر الوسیط ) لتأثیر أR2) مسـارات الانحدار المعیاریة وقیمة (28یوضح الشكل (       

،  Sco، اظھار الاھتمام  Pdm، المشاركة في صنع القرار  Coaالتدریب ،  Lbe( مثالا یقتدى بھ القیادة 

ن الانموذج الھیكـلي قد ویتضح من ذلك الشكـل أ ) فـي المتغیر المعتمد السمعـة التنظیمیـة ،Infالاعلام 

) 29بقیم مؤشرات مطابقة الانموذج ، كما یوضح الشكـل ( حـاز على درجة مطابقة تامة استدلالاً 

غیر المعیاریـة وقیمـة ثابت الانحدار والخطأ المعیـاري الخاص بالفرضیة الرئیسة مسـارات الانحـدار 

) مسارات 40في حین یوضح الجدول ( ) ،Amos V.23الرابعة كـما ظھرت فـي مخرجات برنـامج (

الفرضیة الرئیسة الرابعة واوزان الانحدار المعیاریة وغیر المعیاریة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة 

  ) .R2ستوى المعنویة وقیمة (وم
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

والخطأ المعیاري 
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

 (Constant والخطأ المعیاري
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 
  

Constant)) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
  الخاص باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة
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)R2 ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص (
  باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
الخاص باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة
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( ة) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم
باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة

. (  

  
  
  

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
الخاص باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة

. (  
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) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم
باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة

Amos V.2. (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
الخاص باختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة

Amos V.2. (



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم28الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 29الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
  

  

  

  

  

  

  

  

  

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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  ) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الرئیسة الرابعة40جدول (ال

  Paths  الفرضیة
Standard 

R.W.  
Estimate S.E C.R. P R2  

الفرضیة الرئیسة 

  الرابعة

Lbe   -  - - < OR  0.102 0.106 0.051 2.078 0.048 

R2 = 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.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  ) على النحو التالي :40وكانت نتائج الجدول ( 

مما ) 0.102السمعة التنظیمیة بلغت ( ى بھ فيمثالا یقتدتأثیر بعد . ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 1

ذا ازداد الاھتمام ) إ0.102ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (یعني أ

) لمعامل الانحدار CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أبالبعد مثالا یقتدى بھ بمق

  . ) وھي قیمة معنویة2.078بلغت (

) مما یعني 0.083السمعة التنظیمیة بلغت ( التدریب في بعد تأثیرالمعیاري ل. ان قیمة معامل الانحدار  2

ذا ازداد الاھتمام بالتدریب ) إ0.083ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (أ

ھي ) و2.171) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (ذلك أ بمقدار وحدة واحدة ، ومما یدعم

  في السمعة التنظیمیة . بعاد تمكین القیادة تأثیراً ، ونلاحظ ان ھذا البعد كان اقل أقیمة معنویة 

السمعة التنظیمیة بلغت  فيلمشاركة في صنع القرار ا بعد تأثیر. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل3 

) اذا 0.320ستتغیر بمقدار ( ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة) مما یعني أ0.320(

) CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أازداد الاھتمام  بالمشاركة في صنع القرار بمق

بعاد تمكین القیادة ونلاحظ أن ھذا البعد كان اكثر أ ) وھي قیمة معنویة ،4.341لمعامل الانحدار بلغت (

  في السمعة التنظیمیة . تأثیراً 

السمعة التنظیمیة  الاھتمام (التفاعل مع الفریق) فيظھار لانحدار المعیاري لتأثیر بعد اقیمة معامل ا. ان  4

) 0.114ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار () مما یعني أ0.114بلغت (

ن النسبة ة واحدة ، ومما یدعم ذلك أدار وحداذا ازداد التركیز على اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) بمق

  . ) وھي قیمة معنویة2.036) لمعامل الانحدار بلغت (CRالحرجة (
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) مما یعني 0.176السمعة التنظیمیة بلغت ( الاعلام في بعد تأثیر. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل5 

ذا ازداد الاھتمام  بالأعلام ) إ0.176ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (أ

) وھي 2.331) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أبمق

  . قیمة معنویة

بعاد تمكین القیادة تفسر ما نسبتھ ) مما یعني أن أ0.469) بلغت (R2. ان قیمة معامل التحدید ( 6

%) فھي 53.1 ما النسبة المتبقیة والبالغة (تحدث في السمعة التنظیمیة ، ألتي ) من التغیرات ا%46.9(

  تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث .

في الوقت ذاتھ تأثیر المتغیر  وان كل ما تقدم یدل على قبول الفرضیة الرئیسة الرابعة ، وتفسر ھذه النتائج

ت الاھلیة عة التنظیمیة) على مستوى الجامعات والكلیاالسمن القیادة) في المتغیر المعتمد (الوسیط (تمكی

عضاء أصورة مثالیة واضحة عن مدى التزام القائد بعملھ لیكون مثالا یقتدى بھ  یعطي عینة البحث ، وھذا

التأكید على واستخدام الاستراتیجیات التدریبیة الفعالة ، والھیئة التدریسیة في سلوكیاتھم واداء واجباتھم ، 

الاھتمام بنشر وتوفیر الثقة والدعم الاجتماعي لأعضاء الھیئة التدریسیة ، والمشاركة في صنع القرار ، 

جامعات والكلیات الاھلیة كل ذلك ساھم في تعزیز السمعة التنظیمیة لل المعلومات والمعرفة الاساسیة ،

اعطاء  نالذي أكد على أ )Blanchard et al,2009:7(وتتفق ھذه النتیجة مع رأي  . عینة البحث

 اً تنافسی اً زـة ومركـة طیبـسب المنظمات سمعـن السیطرة والمسؤولیة عن وظائفھم ، تكـراد المزید مـالاف

  . اتـد والمبیعـن زیادة العائـفضلا ع اً قوی

القدرات توجد علاقة تأثیر متعدد ذات دلالة معنویة بین :  سادسةالفرضیة الرئیسة الاختبار  3 .

  المعرفیة بأبعادھا والسمعة التنظیمیة .

بعـاد المتغیر المستقل القدرات ) لتأثیر أR2) مسارات الانحدار المعیاریة وقیمة (30یوضح الشكل (       

) RaD، التجدید والتطویر  Cre، الابداع  Intu، الحدس  Inte، الذكاء  Sthالمعرفیة (التفكـیر المنظم 

د السمعة التنظیمیة ، ویظھر من ذلك الشكل ان الانموذج الھیكلي قد حاز على درجة في المتغیر المعتم

) مسـارات الانحـدار غیر 31بقیم مؤشرات مطابقة الانموذج ، كما یوضح الشكـل ( مطابقة تامة استدلالاً 

ظھرت فـي المعیاریـة وقیمـة ثابت الانحدار والخطأ المعیـاري الخاص بالفرضیة الرئیسة السادسة كـما 

) مسارات الفرضیة الرئیسة السادسة واوزان 41الجدول ( ویوضح ) ،Amos V.23مخرجات برنـامج (

  ) . R2الانحدار المعیاریة وغیر المعیاریة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة وقیمة (
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

والخطأ المعیاري 
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 

 (Constant والخطأ المعیاري
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) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص 
  باختبار الفرضیة الرئیسة السادسة

Constant)) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
  بار الفرضیة الرئیسة السادسة
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)R2 ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي الخاص (
باختبار الفرضیة الرئیسة السادسة

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
بار الفرضیة الرئیسة السادسة
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( ة) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم

باختبار الفرضیة الرئیسة السادسة
. (  

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
بار الفرضیة الرئیسة السادسةالخاص باخت
. (  
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) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم
باختبار الفرضیة الرئیسة السادسة

Amos V.2. (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 
الخاص باخت

Amos V.2. (



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (



) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم30الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (

) معاملات مسارات الانحدار غیر المعیاریة وقیمة ثابت الانحدار ( 31الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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  ) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الرئیسة السادسة41جدول (ال

 Paths  الفرضیة
Standard 

R.W.  
Estimate S.E C.R. P R2  

الفرضیة الرئیسة 

  السادسة

Sth    - - - < OR 0.184 0.300 0.093 3.216 0.001 

R2 = 0.361 

  

Inte  -  - - < OR 0.115 0.142 0.066 2.152 0.049 

Intu  -  - - < OR 0.095 0.131 0.059 2.220 0.043 

Cre    - - - < OR 0.216 0.290 0.085 3.399 ***  

RaD   - -  - < OR 0.241 0.257  0.069 3.714 ***  

  ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  على النحو التالي :  41)(وكانت نتائج الجدول 

) مما 0.184السمعة التنظیمیة بلغت ( فيلتفكیر المنظم تأثیر بعد ا. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل1

ذا ازداد الاھتمام ) إ0.184ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (یعني أ

) لمعامل الانحدار بلغت CRن النسبة الحرجة (ومما یدعم ذلك أدار وحدة واحدة ، بالتفكیر المنظم بمق

  . ) وھي قیمة معنویة3.216(

ن ) مما یعني أ0.115السمعة التنظیمیة بلغت ( تأثیر بعد الذكاء في. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 2

زداد الاھتمام بالذكاء ذا ا) إ0.115السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (

) وھي 2.152) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أبمق

  . قیمة معنویة

) مما یعني 0.095السمعة التنظیمیة بلغت ( تأثیر بعد الحدس في. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 3

) اذا ازداد الاھتمام بالحدس 0.095ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (أ

) وھي 2.220) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (دار وحدة واحدة ، ومما یدعم ذلك أبمق

  في السمعة التنظیمیة . تأثیراً قل ابعاد القدرات المعرفیة ، ونلاحظ أن ھذا البعد كان أقیمة معنویة 

) مما یعني 0.216السمعة التنظیمیة بلغت ( تأثیر بعد الأبداع في. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل 4

) اذا ازداد الاھتمام بالأبداع 0.216ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (أ

) وھي 3.399) لمعامل الانحدار بلغت (CRن النسبة الحرجة (ذلك أ دار وحدة واحدة ، ومما یدعمبمق

  قیمة معنویة .

) 0.241السمعة التنظیمیة بلغت ( تأثیر بعد التجدید والتطویر في. ان قیمة معامل الانحدار المعیاري ل5 

ازداد الاھتمام ذا ) إ0.241ن السمعة التنظیمیة في الجامعات والكلیات المبحوثة ستتغیر بمقدار (مما یعني أ
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) لمعامل الانحدار بلغت CRن النسبة الحرجة (حدة ، ومما یدعم ذلك أبالتجدید والتطویر بمقدار وحدة وا

في السمعة  بعاد القدرات المعرفیة تأثیراً ، ونلاحظ أن ھذا البعد كان أكثر أ) وھي قیمة معنویة 3.714(

  التنظیمیة .

بعاد القدرات المعرفیة تفسر ما نسبتھ ) مما یعني أن أ0.361) بلغت (R2. ان قیمة معامل التحدید ( 6

%) فھي 63.9%) من التغیرات التي تحدث في السمعة التنظیمیة ، اما النسبة المتبقیة والبالغة (36.1(

   تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث .

في الوقت ذاتھ تأثیر المتغیر  نتائجوان كل ما تقدم یدل على قبول الفرضیة الرئیسة السادسة ، وتفسر ھذه ال

المستقل (القدرات المعرفیة) في المتغیر المعتمد (السمعة التنظیمیة) على مستوى الجامعات والكلیات 

من القدرات المعرفیة  ضاء الھیئة التدریسیة بمستوى عالٍ تمتع اع نلیة عینة البحث ، وھذا یؤكد أالاھ

ساعد في تعزیز سمعة لابداع ، والتجدید والتطویر ، والحدس ، واالمتمثلة بالتفكیر المنظم ، والذكاء 

 نشار الى أالذي أ) Carmeli & Cohen,2001:125(وتتفق ھذه النتیجة مع رأي  منظماتھم التعلیمیة .

الاساسي الذي یساھم الاستراتیجي المصدر  دس المال البشري) تعأ(المعرفة ، ر بشریةقدرات الموارد ال

ة المستمرة السمعة المستدامة في ظل المتغیرات البیئیالمتفوق و تحقیق النجاح التنظیميبشكل كبیر في 

  . التي تعیشھا المنظمات

  اختبار علاقات التأثیر غیر المباشر بین متغیرات البحث:  ثالثا
غرض اختبار فرضیة التأثیر غیر المباشر والفرضیات الفرعیة الخمسة المتفرعة منھا استخدم ل      

بتطبیق  ) على وفق اسلوب نمذجة المعادلة الھیكلیة استدلالاً Path Analysisالباحث تحلیل المسار (

  ) ، وسیجري اختبار تلك الفرضیات على النحو التالي :Amos V.23برنامج (

للقدرات ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و الفرضیة الفرعیة الاولى : توجد علاقة تأثیر اختبار . 1 
  مثالا یقتدى بھ . كون القائد المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال

بین المتغیر  ) لعلاقة التأثیر المباشرR2) مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (32یوضح الشكل (     

من خلال البعد مثالا  السمعة التنظیمیة) وغیر المباشر المستقل ( القدرات المعرفیة ) والمتغیر المعتمد (

) على وفق Amos V.23یقتدى بھ للمتغیر الوسیط (تمكین القیادة) كما ظھرت فـي مخرجات برنـامج (

سلوب تحلیل المسار ، ویظھر من ذلك الشكل ان الانموذج الھیكلي قد حاز على درجة مطابقة تامة ا

الفرعیة الاولى ) مسارات الفرضیة 42كما یوضح الجدول ( استدلالا بقیم مؤشرات مطابقة الانموذج ،

واوزان الانحدار المعیاریة وغیر المعیاریة والخطأ المعیاري والنسبة الحرجة ومستوى المعنویة . في 

) مسارات العلاقة السببیة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة من خلال 43الجدول ( یوضح حین



یر المباشر وغیر المباشر والتأثیر الكلي وقیمة 

  

  

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

 

 

یر المباشر وغیر المباشر والتأثیر الكلي وقیمة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  

  المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

P 

*** 

*** 

*** 

  المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 R2 التأثیر الكلي

 

0.34 

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

 ) ،0.204في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



یر المباشر وغیر المباشر والتأثیر الكلي وقیمة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

C.R. 

9.066 

4.353 

6.591 

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

التأثیر الكلي  

 

0.474 

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



یر المباشر وغیر المباشر والتأثیر الكلي وقیمة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

S.E 

0.104 

0.118 

0.064 

. (  

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

  تأثیر غیر مباشر

 

0.51  *0.40 

=0.204 

. (  

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



یر المباشر وغیر المباشر والتأثیر الكلي وقیمة البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة ت اختبار الفرضیة الفرعیة الاولى

Estimate 

0.945 0.104

0.513 0.118

0.419  0.064

Amos V.2. (

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الاولى 

تأثیر غیر مباشر تأثیر مباشر

0.27 

 
0.51

Amos V.2. (

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (


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البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

  

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

. (  

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الاولى

Standard 

R.W.  
Estimate

0.509 

0.267 

0.404  

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الاولى 

تأثیر مباشر

  0.27

   OR 

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

Amos V.2. (

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الاولى

 
Standard 

R.W.

< Lbe 0.509

< OR 0.267

< OR 0.404

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الاولى 

  المسار

    - - - < OR  

  Lbe -  - - < 

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.27) حیث بلغت قیمتھ (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

  ) للتأثیر غیر المباشر .

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

Amos V.23برنامج (المصدر : مخرجات 

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الاولى) مسارات ومعلما

Paths 

CA    - - - <

CA   - - - <

Lbe  -  - - <

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الاولى 

المسار

CA   

CA   - - - < Lbe

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر ) 32ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

) للتأثیر غیر المباشر .

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (32الشكل (
الخاص باختبار الفرضیة الفرعیة الاولى المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المصدر : مخرجات 

) مسارات ومعلما42جدول (

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

  الاولى

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الاولى 43جدول (

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

CA  الاولى

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (43في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (


 

 

البعد مثالا یقتدى بھ من متغیر تمكین القیادة ، وقیمة التأث

)R2. للتأثیر غیر المباشر (

  

  

  

  

الشكل (

المصدر : مخرجات 

جدول (ال

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الاولى

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

جدول (ال

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الاولى

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (



) في السمعة 

) ، وبالتالي 

) فقد 

تي 

خرى غیر داخلة 

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

للقدرات 

  

 

) في السمعة 

) ، وبالتالي 0.204

) فقد R2، اما قیمة معامل التفسیر (

تي %) من التغیرات ال

خرى غیر داخلة 

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

للقدرات ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  

  المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

P 

*** 

*** 

*** 



) في السمعة 0.27) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

0.204التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

، اما قیمة معامل التفسیر (

%) من التغیرات ال34 

خرى غیر داخلة %) فھي تعود لمتغیرات أ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

C.R. 

6.985 

5.370 

6.803 



) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

، اما قیمة معامل التفسیر ( )0.474

34ن القدرات المعرفیة ومثالا یقتدى بھ تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات أ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

S.E 

0.110 

0.111 

0.060 

. (  



) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

0.474قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة ومثالا یقتدى بھ تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات أ66 ما النسبة المتبقیة البالغة (

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

غیر مباشرة و لثانیة : توجد علاقة تأثیر

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة ت اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

Estimate 

0.771 10

0.596 1

0.406 0

Amos V.2. (


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) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة ومثالا یقتدى بھ تفسر ما نسبتھ (

ما النسبة المتبقیة البالغة (

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

لثانیة : توجد علاقة تأثیر
  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة باختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

. (  

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

Standard 

R.W.  
Estimate

0.415 

0.310 

0.393 

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة ومثالا یقتدى بھ تفسر ما نسبتھ (

ما النسبة المتبقیة البالغة (تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

لثانیة : توجد علاقة تأثیرالفرضیة الفرعیة ا
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

Amos V.2. (

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة

 
Standard 

R.W.

< Coa 415

< OR 310

< OR 393

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة ومثالا یقتدى بھ تفسر ما نسبتھ () وھذا یعني أ

تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

  والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة ا
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبار الفرضیة الفرعیة الثانیةالخاص 

Amos V.23مخرجات برنامج (

ت اختبار الفرضیة الفرعیة الثانیة) مسارات ومعلما

Paths 

CA    - - - <

CA   - - - <

Coa  -  - - <

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

) وھذا یعني أ0.34بلغت (

تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة ااختبار 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

  

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (33الشكل (
الخاص 

مخرجات برنامج ( صدر :

) مسارات ومعلما44جدول (

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

  الثانیة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (


 

 

وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد مثالا یقتدى بھ لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

بلغت (

تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر 

مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال بعد مثالا یقتدى بھ على مستوى الجامعات 

والكلیات الاھلیة المبحوثة .

اختبار  . 2
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب . 

  

         

  

  

  

  

الشكل (

صدر :الم

جدول (ال

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الثانیة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  



) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

الكلي 

 (

تي تحدث في السمعة 

ت اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

للقدرات 

 

  الفرعیة الثانیة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 R2 التأثیر الكلي

 

 0.35 

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

الكلي  ) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر

) 0.35) فقد بلغت (

تي تحدث في السمعة 

ت اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

للقدرات ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  



الفرعیة الثانیة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

التأثیر الكلي  

 

 =
0.4699 

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 0.1599بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر

) فقد بلغت (R2ما قیمة معامل التفسیر (

تي تحدث في السمعة %) من التغیرات ال

ت اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة



الفرعیة الثانیة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

  تأثیر غیر مباشر

 

0.41  *0.39  =

0.1599 

. (  

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 0.31) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر0.1599

ما قیمة معامل التفسیر (

%) من التغیرات ال

ت اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و
  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة



الفرعیة الثانیة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

تأثیر غیر مباشر تأثیر مباشر

0.31 

 
0.41

Amos V.2. (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

0.1599غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

ما قیمة معامل التفسیر () ، أ

%) من التغیرات ال35 ن القدرات المعرفیة والتدریب تفسر ما نسبتھ (

ت اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه %) فھي تعود لمتغیرا

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

غیر مباشرة والفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة


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الفرعیة الثانیة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة 

تأثیر مباشر

 0.31

   OR 

Amos V.23بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

) ، أ0.4699

ن القدرات المعرفیة والتدریب تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرا 

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة الفرضیة الفرعیة الثالثة

. (  



) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة 

  المسار

    - - - < OR 

  Coa -  - - < 

بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.31) حیث بلغت قیمتھ (

بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

0.4699المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة والتدریب تفسر ما نسبتھ (

65 ما النسبة المتبقیة البالغة (

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الفرضیة الفرعیة الثالثة

Amos V.2. (



) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة 

المسار

CA   

CA   - - - < Coa

بالاعتماد على مخرجات برنامج ( المصدر : اعداد الباحث

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 33ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (

بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (في السمعة التنظیمیة من خلال 

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة والتدریب تفسر ما نسبتھ (

ما النسبة المتبقیة البالغة (

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الفرضیة الفرعیة الثالثةباختبار الخاص 

Amos V.23مخرجات برنامج (



) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة 45ل (

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

CA  الثانیة

المصدر : اعداد الباحث

ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (45في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال 

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1تغییراً مقداره (

غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة والتدریب تفسر ما نسبتھ (وھذا یعني أ

ما النسبة المتبقیة البالغة (التنظیمیة ، وأ

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الثالثة : توجد علاقة تأثیر اختبار 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (34الشكل (
الخاص 

مخرجات برنامج ( صدر : 


 

 

ل (وجدال

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الثانیة

المصدر : اعداد الباحث

ویتضح من الشكل (

في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال 

تغییراً مقداره (

غیر مباشر من خلال بعد التدریب لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

وھذا یعني أ

التنظیمیة ، وأ

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال التدریب على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

اختبار  . 3
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في صنع القرار . 

  

  

 

  

  

  

الشكل (

صدر : الم



 
 

 

  ) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الثالثة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة46جدول (ال

 Paths  الفرضیة
Standard 

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

الفرعیة الفرضیة 

  الثالثة

CA      - - - < Pdm 0.368 0.697 0.115 6.072 *** 

CA   - - - < OR 0.280 0.538 0.099 5.434 *** 

Pdm   - - - < OR 0.524 0.532 0.052 10.176 *** 

  ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الثالثة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة) مسارات التأثیر المباشر 47جدول (ال

 R2 التأثیر الكلي  تأثیر غیر مباشر  تأثیر مباشر  المسار  الفرضیة

الفرضیة 

  الفرعیة الثالثة

CA    - - - < OR 0.28    

CA   - - - <   Pdm - - - <   OR  
0.37  *0.52  =

0.1924 
0.4724 0.46 

  ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 34ویتضح من الشكل (

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.28) حیث بلغت قیمتھ (47في جدول (

السمعة التنظیمیة من خلال بعد المشاركة في صنع القرار لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ في 

) في 0.28) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1) ، وبذلك فأن تغییراً مقداره (0.1924(

تمكین القیادة بمقدار السمعة التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد المشاركة في صنع القرار لمتغیر 

) ، اما قیمة 0.4724) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (0.1924(

ن القدرات المعرفیة والمشاركة في صنع القرار تفسر ) وھذا یعني أ0.46) فقد بلغت (R2معامل التفسیر (

%) 54 لسمعة التنظیمیة ، واما النسبة المتبقیة البالغة (%) من التغیرات التي تحدث في ا46 ما نسبتھ (

فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال المشاركة في 

  على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة . صنع القرار

  

  

  



للقدرات 

  

  

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

 

للقدرات ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  

  الفرضیة الرئیسة السابعة

P 

*** 

*** 

*** 

  ) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 R2 

 

0.42 

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 



ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
  المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

الفرضیة الرئیسة السابعة

C.R. 

6.432 

5.333 

8.871 

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 التأثیر الكلي

 

0.4772 

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 



ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و
  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

الفرضیة الرئیسة السابعة) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 

S.E 

0.118 

0.104 

0.053 

. (  

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

  تأثیر غیر مباشر

 

0.39 *0.48  =

0.1872 

. (  

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 



غیر مباشرة والفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 

Estimate 

0.760 0.118

0.553 0.104

0.469  0.053

Amos V.2. (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

تأثیر غیر مباشر تأثیر مباشر

0.29 

 
0.39

0.1872

Amos V.2. (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 


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الفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

 

  

مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة باختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة

. (  

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 

Standard 

R.W.  
Estimate

0.387 

0.288 

0.479 

Amos V.23الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

تأثیر مباشر

0.29

  OR  

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 



الفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة

Amos V.2. (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 

 
Standard 

R.W.

< Sco 0.387

< OR 0.288

< OR 0.479

الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

  المسار

 - - < OR 

  Sco-  - - < OR

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.29) حیث بلغت قیمتھ (



الفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

مسارات الانحدار المعیاریة وقیم () معاملات 
باختبار الفرضیة الفرعیة الرابعةالخاص 

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 

Paths 

CA      - - - <

CA   - - - <

Sco  -  - - <

الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

المسار

CA    - 

CA   - - - < Sco

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 35ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (



الفرضیة الفرعیة الرابعة : توجد علاقة تأثیر اختبار 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

 

) معاملات 35الشكل (
الخاص 

المصدر : مخرجات برنامج (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار 48جدول (

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

  الرابعة

الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (المصدر : اعداد 

) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الفرعیة الرابعة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة49جدول (

  الفرضیة

الفرضیة 

CA  الفرعیة الرابعة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (49في جدول (


 

 

اختبار .  4
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل مع الفریق) .

        

  

 

 

 

 

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (

جدول (ال

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الرابعة

المصدر : اعداد 

جدول (ال

الفرضیة

الفرضیة 

الفرعیة الرابعة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

في جدول (



 ، (

السمعة 

 ، (

ما قیمة معامل التفسیر 

%) من 

%) فھي تعود لمتغیرات 

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

للقدرات 

 

0.1872 ، (

السمعة ) في 

0.1872 ، (

ما قیمة معامل التفسیر 

%) من 42 

%) فھي تعود لمتغیرات 

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

للقدرات ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
 المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

  ) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

P 

*** 

*** 

*** 



0.1872في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في 0.29) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

0.1872التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

ما قیمة معامل التفسیر ) ، أ

42ار الاھتمام تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات 

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

ذات دلالة معنویة 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

C.R. 

8.009 

4.505 

8.067 



في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

) ، أ0.4772وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ار الاھتمام تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات 58 ما النسبة المتبقیة البالغة (

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

ذات دلالة معنویة غیر مباشرة و

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

S.E 

0.105 

0.110 

0.061 

. (   



في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ار الاھتمام تفسر ما نسبتھ (ن القدرات المعرفیة واظھ

ما النسبة المتبقیة البالغة (

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

  مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

غیر مباشرة والفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

Estimate 

0.844 105

0.497 110

0.488  061

Amos V.2. (


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في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة واظھ

ما النسبة المتبقیة البالغة (تي تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل 

مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر 
  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام . 

 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
المنبثقة عن الفرضیة الرئیسة السابعة باختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة

. (  

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

Standard 

R.W.  
Estimate

0.463 

0.259 

0.463 

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

ن القدرات المعرفیة واظھ) وھذا یعني أ

تي تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال اظھار الاھتمام (التفاعل التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة

Amos V.2. (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 
Standard 

R.W.

 < Inf 463

< OR 259

< OR 463

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

) وھذا یعني أ0.42

تي تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأ

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام . 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبار الفرضیة الفرعیة الخامسةالخاص 

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

Paths 

CA      - - - 

CA   - - - <

Inf  -  - - <

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

0.42) فقد بلغت (

تي تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأالتغیرات ال

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة 

التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الفرعیة الخامسة : توجد علاقة تأثیر اختبار 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام . 

  

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (36الشكل (
الخاص 

المصدر : مخرجات برنامج (

) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الفرعیة الخامسة المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة50جدول (

  الفرضیة

لفرضیة الفرعیة 

  الخامسة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (


 

 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

وبذلك فأن تغییراً مقداره (

التنظیمیة وبشكل غیر مباشر من خلال بعد اظھار الاھتمام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

)R2) فقد بلغت (

التغیرات ال

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة أ

التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

مع الفریق) على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

اختبار  . 5
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام . 

         

  

 

 

 

 

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (

جدول (ال

الفرضیة

لفرضیة الفرعیة ا

الخامسة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (



  

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي 

 (

تي تحدث في السمعة 

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 

 

  المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 R2 

 

0.39 

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي 

) 0.39) فقد بلغت (

تي تحدث في السمعة 

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

  المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 



المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

 التأثیر الكلي

 

0.4716 

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

) ، وبذلك فأن 0.2116في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي 

) فقد بلغت (R2ل التفسیر (

تي تحدث في السمعة %) من التغیرات ال

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 



المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة

  تأثیر غیر مباشر

 

0.46 *0.46  =

0.2116 

. (  

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في السمعة التنظیمیة وبشكل 0.26) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي 0.2116

ل التفسیر (ما قیمة معام

%) من التغیرات ال

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 
  . بأبعاده

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي 
 الفرضیة الرئیسة السابعة



المنبثقة عن اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة المباشر للفرضیة الفرعیة الخامسة

تأثیر غیر مباشر تأثیر مباشر

0.26 

 
0.46

0.2116

Amos V.2. (

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

0.2116غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

ما قیمة معام) ، أ

%) من التغیرات ال39 تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه 

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 
بأبعاده المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

) ومؤشرات مطابقة الانموذج الھیكلي R2) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الفرضیة الرئیسة السابعة



152 

المباشر للفرضیة الفرعیة الخامسة

تأثیر مباشر

0.26

  OR  

Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

) ، أ0.4716

تفسر ما نسبتھ (

%) فھي تعود لمتغیرات اخرى غیر داخلة في البحث ، وھذه  

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات 

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات 
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

 

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
الفرضیة الرئیسة السابعة باختبار

. ( 



المباشر للفرضیة الفرعیة الخامسة مسارات التأثیر المباشر وغیر

  المسار

 - - - < OR 

Inf   - -  - < OR

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما ظھر ) وجود 

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.26) حیث بلغت قیمتھ (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

0.4716المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

 القدرات المعرفیة والاعلام 

61 ما النسبة المتبقیة البالغة (

ات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدر

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

: توجد علاقة تأثیر غیر مباشرة وذات دلالة معنویة للقدرات  ابعةالفرضیة الرئیسة الس
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (
باختبارالخاص 

Amos V.2. (



مسارات التأثیر المباشر وغیر

المسار

CA    -

CA   - - - < Inf 

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

) وجود 36ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (

غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

القدرات المعرفیة والاعلام 

ما النسبة المتبقیة البالغة (

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدر

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

الفرضیة الرئیسة الس
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (

Amos V.23المصدر : مخرجات برنامج (



مسارات التأثیر المباشر وغیر )51(

  الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

CA  الخامسة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

) حیث بلغت قیمتھ (51في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1تغییراً مقداره (

غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

القدرات المعرفیة والاعلام وھذا یعني ان 

ما النسبة المتبقیة البالغة (التنظیمیة ، وأ

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدر

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .

  الفرضیة الرئیسة الساختبار
المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

  

) معاملات مسارات الانحدار المعیاریة وقیم (37الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (


 

 

( جدول

الفرضیة

الفرضیة الفرعیة 

الخامسة

المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ویتضح من الشكل (

في جدول (

في السمعة التنظیمیة من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

تغییراً مقداره (

غیر مباشر من خلال بعد الاعلام لمتغیر تمكین القیادة بمقدار (

المباشر وغیر المباشر للقدرات المعرفیة (

وھذا یعني ان 

التنظیمیة ، وأ

النتائج تؤكد وجود تأثیر مباشر للقدر

المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الاعلام على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .



         

 

 

 

 

 

الشكل (

المصدر : مخرجات برنامج (
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  ) مسارات ومعلمات اختبار الفرضیة الرئیسة السابعة52جدول (ال

 Paths  الفرضیة
Standard 

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

الفرضیة الرئیسة 

  السابعة

CA    - - - < LE 0.510 0.825 0.091 9.085 *** 

CA   - - - < OR 0.246 0.473 0.116 4.090 ***  

LE  - -  - < OR 0.445 0.528 0.072 7.389  *** 

  ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

  ) مسارات التأثیر المباشر وغیر المباشر للفرضیة الرئیسة السابعة53جدول (ال

 R2 التأثیر الكلي  تأثیر غیر مباشر تأثیر مباشر  المسار  الفرضیة

الفرضیة 

  الرئیسة السابعة

CA    - - - < OR 0.25    

CA   - - - < LE -  - - <   OR  
0.51 *0.44  =

0.2244 
0.4744 0.37 

  ) .Amos V.23المصدر : اعداد الباحث بالاعتماد على مخرجات برنامج (

ظھر  ) وجود تأثیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة وھذا ما37ویتضح من الشكل (

) ، كما اتضح وجود تأثیر غیر مباشر لمتغیر القدرات المعرفیة 0.25) حیث بلغت قیمتھ (53في جدول (

) ، وبذلك فأن تغییراً 0.2244في السمعة التنظیمیة من خلال متغیر تمكین القیادة حیث بلغت قیمتھ (

عة التنظیمیة وبشكل غیر ) في السم0.25) في القدرات المعرفیة یؤثر بشكل مباشر بمقدار (1مقداره (

) ، وبالتالي قد بلغ التأثیر الكلي المباشر وغیر المباشر 0.2244مباشر من خلال تمكین القیادة بمقدار(

) وھذا یعني ان القدرات 0.37) فقد بلغت (R2) ، اما قیمة معامل التفسیر (0.4744للقدرات المعرفیة (

ما تي تحدث في السمعة التنظیمیة ، وأمن التغیرات ال%) 37المعرفیة وتمكین القیادة تفسر ما نسبتھ (

خرى غیر داخلة في البحث ، وھذه النتائج تؤكد %) فھي تعود لمتغیرات أ63 النسبة المتبقیة البالغة (

وجود تأثیر مباشر للقدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة ، وتأثیر غیر مباشر للقدرات المعرفیة في 

  لال تمكین القیادة على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة المبحوثة .السمعة التنظیمیة من خ

بین متغیرات البحث تجیب على المباشر وغیر المباشر  ما تقدم فأن نتائج علاقات التأثیرعلى وفق 

الواردة في مشكلة البحث المیدانیة ومحققة في الوقت ذاتھ  )الخامس، الرابع ، الثالث (التساؤلات 

  ، السادس، السابع) ضمن اھداف البحث .الخامس (  الاھداف
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مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

 

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

 مل الافادة منھا في الجامعات

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

  

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

مل الافادة منھا في الجامعات

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

  والمقترحات المستقبلیة

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

مل الافادة منھا في الجامعاتأموعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على 

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

  الفصل الرابع

والمقترحات المستقبلیة

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

موعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على 

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

  

الفصل الرابع 

والمقترحات المستقبلیة الاستنتاجات والتوصیات

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

موعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على 

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون 

  مستقبلیة ممتدة ومكملة للبحث الحالي .

 التوصیات والمقترحات المستقبلیة

الاستنتاجات والتوصیات

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

موعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على 

ما المقترحات المستقبلیة فتتضمن مجموعة من المواضیع المقترحة لتكون والكلیات الاھلیة عینة البحث ، أ

مستقبلیة ممتدة ومكملة للبحث الحالي .

التوصیات والمقترحات المستقبلیة

الاستنتاجات والتوصیات

مبحثین ، المبحث الاول یتضمن الاستنتاجات التي تمثل خلاصة النتائج ھذا الفصل على 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

موعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على 

والكلیات الاھلیة عینة البحث ، أ

مستقبلیة ممتدة ومكملة للبحث الحالي .

  تنتاجات المبحث الأول : الاس

التوصیات والمقترحات المستقبلیة

  تمھید

ھذا الفصل على یركز 

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

موعة من الارشادات التوجیھیة ذات العلاقة بمتغیرات البحث على تمثل مج

والكلیات الاھلیة عینة البحث ، أ

مستقبلیة ممتدة ومكملة للبحث الحالي . اً دراسات وابحاث

المبحث الأول : الاس

التوصیات والمقترحات المستقبلیةالمبحث الثاني : 

تمھید 

یركز      

المیدانیة التي توصل الیھا الباحث ، فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي ، وتوضح طبیعة العلاقة التي 

تربط بین متغیرات البحث ، بینما تضمن المبحث الثاني التوصیات والمقترحات المستقبلیة فالتوصیات 

تمثل مج

والكلیات الاھلیة عینة البحث ، أ

دراسات وابحاث

المبحث الأول : الاس

المبحث الثاني : 

  



 ،

ضح 

الجھود المیدانیة المبذولة في 

( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) 

متغیرات 

فراد عینة 

بعاد تم قیاسھا بعدد 

وھذا یدل على دقة 

یؤكد امكانیة 

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات 

غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

یعود 

احتفاظ 

من مھارات التفكیر 

ھم الذكائیة في 

ان الكوادر التدریسیة 

ثم نال بعد الابداع المرتبة 

في التعامل 

 

،  ختبارات الصدق البنائي

ضح فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي وتو

الجھود المیدانیة المبذولة في 

( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) 

متغیرات مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

فراد عینة جمعة عن إجابات أ

بعاد تم قیاسھا بعدد 

وھذا یدل على دقة 

یؤكد امكانیة 

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات 

غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

یعود  لمتغیر

احتفاظ  وھذا یؤكد

من مھارات التفكیر 

ھم الذكائیة في 

ان الكوادر التدریسیة 

ثم نال بعد الابداع المرتبة 

في التعامل  تساعدھم على الابداع



ختبارات الصدق البنائي

فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي وتو

الجھود المیدانیة المبذولة في 

( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

جمعة عن إجابات أ

بعاد تم قیاسھا بعدد وفقراتھا وان الأ

وھذا یدل على دقة  والاتساق الداخلي

یؤكد امكانیة  ، مماتداخل او تعقید 

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات 

غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

لمتغیرھذا ا اھمیة 

  . بالأبعاد الفرعیة للقدرات المعرفیة

وھذا یؤكد اد القدرات المعرفیة

من مھارات التفكیر  عالٍ 

ھم الذكائیة في وھذا یعني ان الكوادر التدریسیة یستخدمون قدرات

ان الكوادر التدریسیة  الحدس المرتبة الثالثة وھذا یؤكد

ثم نال بعد الابداع المرتبة 

تساعدھم على الابداع



ختبارات الصدق البنائياتاجات المیدانیة التي تمخضت عن (

فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي وتو

الجھود المیدانیة المبذولة في خلاصة تعكس 

( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

جمعة عن إجابات أمطابقة مقاییس متغیرات البحث مع البیانات المت

وفقراتھا وان الأبعاد متغیرات البحث 

والاتساق الداخلي

تداخل او تعقید ي 

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات 

  بوصف وتشخیص متغیرات البحث 
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

 ، وان مستوى ارتفاع

بالأبعاد الفرعیة للقدرات المعرفیة

اد القدرات المعرفیة

عالٍ التدریسیة التي تتمتع بمستوى 

وھذا یعني ان الكوادر التدریسیة یستخدمون قدرات

الحدس المرتبة الثالثة وھذا یؤكد

ثم نال بعد الابداع المرتبة  حداث عرضیة غیر متوقعة ، 

تساعدھم على الابداعوھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة 



تاجات المیدانیة التي تمخضت عن (

فھي تفسر نتائج التحلیل الاحصائي وتو )بار فرضیات البحث

تعكس  التي تربط بین متغیرات البحث ، وبالتالي فأنھا

  الصدق البنائي
( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

مطابقة مقاییس متغیرات البحث مع البیانات المت

بعاد متغیرات البحث 

والاتساق الداخلي من الثبات

ي وضوح دون أ

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات 

بوصف وتشخیص متغیرات البحث 
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

، وان مستوى ارتفاعتساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

بالأبعاد الفرعیة للقدرات المعرفیة

اد القدرات المعرفیةبعحقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ

التدریسیة التي تتمتع بمستوى 

وھذا یعني ان الكوادر التدریسیة یستخدمون قدرات

الحدس المرتبة الثالثة وھذا یؤكد

حداث عرضیة غیر متوقعة ، 

وھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة 

ول المبحث الا

 الاستنتاجات


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تاجات المیدانیة التي تمخضت عن (

بار فرضیات البحث

التي تربط بین متغیرات البحث ، وبالتالي فأنھا

الصدق البنائي اختبارات
( القدرات المعرفیة ، تمكین القیادة ، السمعة التنظیمیة) متمثلة بـ 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

مطابقة مقاییس متغیرات البحث مع البیانات المت

بعاد متغیرات البحث قوة العلاقة بین أ

من الثبات حققت مقاییس متغیرات البحث مستویات عالیة

وضوح دون أفي قیاس متغیرات البحث ب

على افراد العینة انفسھم في الجامعات والكلیات تحقیق النتائج نفسھا اذا ما اعید الاختبار عدة مرات 

بوصف وتشخیص متغیرات البحث 
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

تساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

بالأبعاد الفرعیة للقدرات المعرفیة نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصة

حقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ

التدریسیة التي تتمتع بمستوى بالكوادر 

وھذا یعني ان الكوادر التدریسیة یستخدمون قدرات

الحدس المرتبة الثالثة وھذا یؤكد وحقق بعد

حداث عرضیة غیر متوقعة ، اجھھم أ

وھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة 

المبحث الا

الاستنتاجات



تاجات المیدانیة التي تمخضت عن (ھم الاستن

بار فرضیات البحثوصف وتشخیص متغیرات البحث ، اخت

التي تربط بین متغیرات البحث ، وبالتالي فأنھا

  : والمتمثلة بما یلي

اختباراتب الاستنتاجات الخاصة
متمثلة بـ الاییس متغیرات البحث 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

مطابقة مقاییس متغیرات البحث مع البیانات المت

قوة العلاقة بین أ

حققت مقاییس متغیرات البحث مستویات عالیة

في قیاس متغیرات البحث ب

تحقیق النتائج نفسھا اذا ما اعید الاختبار عدة مرات 

بوصف وتشخیص متغیرات البحث  خاصة
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة 

تساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصة

حقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ

بالكوادر  الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

وھذا یعني ان الكوادر التدریسیة یستخدمون قدراتثم جاء بعد الذكاء بالمرتبة الثانیة 

وحقق بعد خطاء العمل ، 

اجھھم أقدراتھم الحدسیة عندما تو

وھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة 



ھم الاستنیعرض ھذا المبحث أ

وصف وتشخیص متغیرات البحث ، اخت

التي تربط بین متغیرات البحث ، وبالتالي فأنھا

والمتمثلة بما یلي

الاستنتاجات الخاصة
اییس متغیرات البحث 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

مطابقة مقاییس متغیرات البحث مع البیانات المت د في الوقت ذاتھ

قوة العلاقة بین أ بالتالي ھذا یؤكد

  واضح ومناسب من الفقرات .

حققت مقاییس متغیرات البحث مستویات عالیة

في قیاس متغیرات البحث ب سی

تحقیق النتائج نفسھا اذا ما اعید الاختبار عدة مرات 

  

خاصةال الاستنتاجات
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة 

غلب الكوادر التدریسیة في تلك الجامعات والكلیات یتمتعون بقدرات معرفیة كبیرة وھذا یؤكد ان أ

تساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصة

حقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ثم جاء بعد الذكاء بالمرتبة الثانیة 

خطاء العمل ، كشف الانحرافات وأ

قدراتھم الحدسیة عندما تو

وھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة 



  : وطئة
یعرض ھذا المبحث أ        

وصف وتشخیص متغیرات البحث ، اخت

التي تربط بین متغیرات البحث ، وبالتالي فأنھاالعلاقة  

والمتمثلة بما یلياعداد ھذا البحث 

الاستنتاجات الخاصةاولاً : 
اییس متغیرات البحث ـحققت مق

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

د في الوقت ذاتھ

بالتالي ھذا یؤكد، و البحث

واضح ومناسب من الفقرات .

حققت مقاییس متغیرات البحث مستویات عالیة

یتلك المقای وفاعلیة

تحقیق النتائج نفسھا اذا ما اعید الاختبار عدة مرات 

  الاھلیة المبحوثة .

الاستنتاجات ثانیا :
غیر القدرات المعرفیة مستوى اھمیة مرتفع على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة حقق مت

وھذا یؤكد ان أالبحث 

تساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصةما حققتھ 

حقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ثم جاء بعد الذكاء بالمرتبة الثانیة المنظم ، 

كشف الانحرافات وأ

قدراتھم الحدسیة عندما تو یعتمدون على

وھذا یعني امتلاك الكوادر التدریسیة مؤھلات وامكانیات كامنة الرابعة 


 

 
 

  

  
وطئةت

        

وصف وتشخیص متغیرات البحث ، اخت

 طبیعة

اعداد ھذا البحث 

اولاً : 
حققت مق .1 

مستویات جیدة من الصدق البنائي التوكیدي وھذا یدل على دقة البناءات الفكریة والمعرفیة لتلك ال

د في الوقت ذاتھـویؤك

البحث

واضح ومناسب من الفقرات .

حققت مقاییس متغیرات البحث مستویات عالیة.  2

وفاعلیة

تحقیق النتائج نفسھا اذا ما اعید الاختبار عدة مرات 

الاھلیة المبحوثة .

ثانیا :
حقق مت .1

البحث 

تساعدھم على النجاح والتفوق في مجال العمل الاكادیمي 

ما حققتھ  الى

حقق بعد التفكیر المنظم أعلى مستوى أھمیة ضمن أ.  2

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

المنظم ، 

كشف الانحرافات وأ

یعتمدون على

الرابعة 
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المرتبة بعد التجدید والتطویر على وحصل ،  مع المواقف والمشاكل الجدیدة التي تواجھھم في العمل

جل اً مكثفة من أن الكوادر التدریسیة تبذل جھودوھذا یؤكد أ، ایضاً  ولكن بمستوى اھمیة مرتفع الخامسة

 تجدید العمل وتطویر الاداء .

امعات والكلیات الاھلیة عینة البحث ھمیة مرتفع على مستوى الجمستوى أ غیر تمكین القیادةحقق مت .3 

باعتباره منھج سلوكي یساعد على اكتشاف الامكانیات الداخلیة للكوادر التدریسیة ویعزز دوافعھم الفردیة 

نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصة  ما حققتھ  یعود الى ھذا المتغیر ، وان مستوى ارتفاع اھمیةفي العمل 

  .  بالأبعاد الفرعیة لتمكین القیادة

ن القادة في وھذا یؤكد أ اد تمكین القیادةـبعة ضمن أـھمیأعلى مستوى أ ھـمثالا یقتدى بحقق بعد  . 4

ویبذلون قصارى جھدھم من اجل تحقیق الاداء  لیة عینة البحث یعملون بجد وتفانٍ الجامعات والكلیات الاھ

 ثم جـاء بعـد في اداء مھامھم ، بھ الافضل لذلك اتخذ اعضاء الھیئة التدریسیة من قادتھم مثالا یقتدى

تي تسمح لكوادرھم وھذا یؤكد ان القادة یعملون على نشر المعلومات الاساسیة ال الاعلام بالمرتبة الثانیة

وحقق بعد دوارھم ومسؤولیاتھم تجاه تحقیق الاھداف التي تسعى الیھا تلك الجامعات ، التدریسیة فھم أ

ن اجل مساعدة كوادرھم التدریسیة ن القادة یبذلون قصارى جھدھم معني أوھذا ی التدریب المرتبة الثالثة

ثم حصل بعد المشاركة في صنع على اكتساب المعلومات والمعرفة وتمكینھم من اداء اعمالھم بنجاح ، 

ن القادة  یمنحون كوادرھم التدریسیة المزید من الفرص للتعبیر أوھذا یؤكد القرار على المرتبة الرابعة 

في اتخاذ القرارات التي ترفع من قیمة منظماتھم التعلیمیة ، ثم عن افكارھم ومقترحاتھم والاستفادة منھا 

ن القادة یھتمون وھذا یؤكد أ، ایضاً ولكن بمستوى اھمیة مرتفع  بالمرتبة الخامسةبعد اظھار الاھتمام جاء 

  بتوفیر الدعم والثقة الى كافة كوادرھم التدریسیة ویركزون على التعاون والعمل بروح الفریق .

وھذا یعكس مدى اھمیة ھذا المتغیر  الى حد مامستوى اھمیة مرتفع  غیر السمعة التنظیمیةمتحقق  . 5

لك امعات والكلیات الاھلیة عینة البحث باعتباره المصدر الاساسي الذي یساعد تعلى مستوى الج میدانیاً 

وان مستوى ، خلق المیزة التنافسیة المستدامة و ھدافھا الاستراتیجیةالجامعات والكلیات على تحقیق أ

ارتفاع اھمیة ھذا المتغیر یعود الى ما حققتھ  نتائج الاحصاءات الوصفیة الخاصة بالأبعاد الفرعیة للسمعة 

  .التنظیمیة 

ن الجامعات عاد السمعة التنظیمیة وھذا یعني أبھمیة ضمن أحقق بعد المسؤولیة أعلى مستوى أ . 6

جل مراعاة قیم ومتطلبات المجتمع في كل انشطتھا حثیثة من أ اً الاھلیة عینة البحث تبذل جھودوالكلیات 

 لك الجامعات حققت مستوى اداء عالٍ ن تأ المرتبة الثانیة وھذا یؤكدوخدماتھا المقدمة ، ثم جاء بعد الاداء ب

الثالثة وھذا یؤكد التزام الجامعات المرتبة ، وحقق بعد الجودة نتیجة احتفاظھا بالكوادر التدریسیة المتمیزة 

فضل ما لدیھا من خدمات ، ثم حصل بعد الجاذبیة على من أجل تقدیم أوالكلیات الاھلیة بمعاییر الجودة 
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تحافظ على علاقات متینة ن تلك الجامعات أا یؤكد وھذ،  ایضاً ولكن بمستوى اھمیة مرتفع المرتبة الرابعة 

  المتعاملین معھا .مع كافة 

  باختبار فرضیات البحث ثالثاً : الاستنتاجات الخاصة 

  الاستنتاجات الخاصة بعلاقات الارتباط بین متغیرات البحث  1.

سیة ذوي القدرات تمنح كوادرھا التدری الاھلیة عینة البحث والكلیات الجامعاتان القیادات العلیا في أ . 

ھم في اتخاذ القرارات مشاركت ضف الى ذلك انأ ، المزید من الصلاحیات والمسؤولیاتالمعرفیة العالیة 

  دائھم الذاتي وتمكنھم القیادة .ماتھم التعلیمیة وترفع من مستوى أعلى سیر عمل منظ تؤثر المھمة

في بعد التجدید  تتمكین القیادة كانمتغیر بعاد القدرات المعرفیة وارتباط بین اعلاقة ن اقوى أ ب . تبین

، ) Sth) ، ومن ثم بعده التفكیر المنظم (Cre) ، ومن ثم الابداع (Intu( ) ، ثم الحدسRadوالتطویر (

بین ابعاد القدرات المعرفیة ومتغیر تمكین  اً كبیر اً ن ھناك ارتباط) ، وبذلك نجد أInteواخیرا الذكاء (

  القیادة على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث .

عینة البحث تعتمد استراتیجیات تمكین القیادة للاستفادة من مھارات ان الجامعات والكلیات الاھلیة .  ج

  . وطاقات كوادرھا التدریسیة ، وھذا بدوره ساعد على تحقیق السمعة التنظیمیة لتلك الجامعات

الاعلام في بعد  تالسمعة التنظیمیة كانمتغیر بعاد تمكین القیادة وبین أ ن اقوى علاقة ارتباطأ . تبین د

)Inf ، () ثم اظھار الاھتمامSco) ومن ثم المشاركة في صنع القرار ، (Pdmالتدریب  ) ، ومن ثم بعده

)Coaمثالا یقتدى بھ ( ) ، واخیراLbe ، (بعاد تمكین القیادة بین أ اً كبیر اً وبذلك نجد ان ھناك ارتباط

  على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث .ومتغیر السمعة التنظیمیة 

بقدرات معرفیة  الكلیات الاھلیة عینة البحث یتمتعونفي الجامعات و ان اعضاء الھیئة التدریسیة.  ھـ

دور ممیز وفعال في تحقیق  ویبذلون قصارى جھدھم لأداء جید في مكان العمل ، وھذا كان لھ كبیرة

  . لتلك الجامعات الجیدة السمعة التنظیمیة

ابعاد القدرات المعرفیة ومتغیر السمعة التنظیمیة كانت في بعد التفكیر قوى علاقة ارتباط بین أن أ تبین.  و

) RaD) ، ومن ثم بعده التجدید والتطویر (Cre) ، ومن ثم الابداع (Intu، ثم الحدس ( Sth)المنظم (

بین ابعاد القدرات المعرفیة ومتغیر السمعة  اً كبیر اً ن ھناك ارتباط) ، وبذلك نجد أInteالذكاء ( خیراً وأ

  على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث . التنظیمیة
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  بین متغیرات البحث  بعلاقات التأثیرالاستنتاجات الخاصة  2.

بعـاد القدرات المعرفیـة (التفكـیر المنظم ، الذكـاء ، الحـدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) إن تبني أأ . 

، وھذا یؤكد في تمكین القیادة  من قبل ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تؤثر معنویاً مجتمعة 

  .ن القیادة من مستوى تمكین زیادة القدرات المعرفیة لدى الكوادر التدریسیة یحسن أ

) ، ثم الذكاء (Creعلى تأثیر لأبعاد القدرات المعرفیة في تمكین القیادة كان في بعد الابداع أن أ ب . تبین

)Inte) ومن ثم الحدس ، (Intu) ومن ثم بعده التجدید والتطویر ، (RaD ًالتفكیر المنظم  ) ، واخیرا

)Sth (على مستوى تمكین القیادة  متغیر لأبعاد القدرات المعرفیة في اً كبیر اً ن ھناك تأثیر، وبذلك نجد أ

  . الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ن تبني تمكین القیادة بأبعاده ( مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في صنع القرار ، اظھار إج .  

والكلیات الاھلیة عینة البحث یؤثر الاھتمام / التفاعل مع الفریق ، الاعلام ) من قبل ادارات الجامعات 

ھ لیكون مثالا وھذا یعطي صورة مثالیة واضحة عن مدى التزام القائد بعمل معنویا في السمعة التنظیمیة ،

داء واجباتھم ، واستخدام الاستراتیجیات التدریبیة الھیئة التدریسیة في سلوكیاتھم وأعضاء یقتدى بھ أ

في صنع القرار ، وتوفیر الثقة والدعم الاجتماعي لأعضاء الھیئة الفعالة ، والتأكید على المشاركة 

التدریسیة ، والاھتمام بنشر المعلومات والمعرفة الاساسیة ، كل ذلك ساھم في تعزیز السمعة التنظیمیة 

  .للجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث 

ة كان في بعد المشاركة في صنع على تأثیر لأبعاد تمكین القیادة في السمعة التنظیمیأن أ تبین د .

) ، ومن ثم بعده مثالا یقتدى بھ Scoار الاھتمام (ـن ثم اظھـ) ، ومInfالاعلام (ثم ) ، Pdmالقرار(

)Lbe ( ًواخیرا ، ) التدریبCoaمتغیر لأبعاد تمكین القیادة في اً كبیر اً ن ھناك تأثیر) ، وبذلك نجد أ 

  . والكلیات الاھلیة عینة البحثعلى مستوى الجامعات السمعة التنظیمیة 

بعـاد القدرات المعرفیـة (التفكـیر المنظم ، الذكـاء ، الحـدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) إن تبني أ ھـ .

ي السمعة التنظیمیة ، وھذا ف مجتمعة من قبل ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تؤثر معنویاً 

في بیئة  بناء سمعة تنظیمیة جیدةاستطاعت وبشكل جدي  عینة البحث والكلیات الاھلیةن الجامعات یؤكد أ

  .ذوي القدرات المعرفیة العالیة التعلیم العالي من خلال الاحتفاظ بالكوادر التدریسیة 

على تأثیر لأبعاد القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة كان في بعد التجدید والتطویر أن أ و . تبین

)RaD ، ( ثم الابداعCre)) ومن ثم التفكیر المنظم ، (Sth) ومن ثم بعده الذكاء ، (Inteخیراً ) ، وأ 

السمعة التنظیمیة متغیر قدرات المعرفیة في لأبعاد ال اً كبیر اً ن ھناك تأثیر، وبذلك نجد أ) Intuالحدس (

  .على مستوى الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث
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وذات دلالة معنویة للقدرات المعرفیة في  ةعلاقة تأثیر غیر مباشراثبتت النتائج الاحصائیة وجود .  ز

 ولیس تاماً  التأثیر الوسیط لمتغیر تمكین القیادة كان جزئیاً ، وان  السمعة التنظیمیة من خلال تمكین القیادة

غیر ن متمتغیر المعتمد) ، وھذا یشیر الى أبین القدرات المعرفیة (المتغیر المستقل) والسمعة التنظیمیة ( ال

لجامعات رات المعرفیة والسمعة التنظیمیة على مستوى االعلاقة بین القد تمكین القیادة یتوسط جزئیاً 

  والكلیات الاھلیة عینة البحث .

وذات دلالة معنویة للقدرات المعرفیة في  ةعلاقة تأثیر غیر مباشراثبتت النتائج الاحصائیة وجود .  ح

(مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في صنع القرار ،  تمكین القیادة بعادأ السمعة التنظیمیة من خلال

 بین  ولیس تاماً  وان التأثیر الوسیط لھذه الابعاد كان جزئیاً على حدة ،  اظھار الاھتمام ، الاعلام) كلاً 

بعاد متغیر المعتمد) ، وھذا یشیر الى أن ألمتغیر المستقل) والسمعة التنظیمیة ( الالقدرات المعرفیة (ا

وبشكل منفرد العلاقة بین القدرات المعرفیة والسمعة التنظیمیة على مستوى  تمكین القیادة تتوسط جزئیاً 

  الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث .

   

  

  

  



ن 

لیات الاھلیة عینة 

المواضیع المقترحة لتكون 

بعاد القدرات المعرفیة المتمثلة بـ  

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

عن تعزیز سمعة 

في السمعة التنظیمیة 

العمل 

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

لاسیما في مجال الجودة 

 

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث 

 بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات 

عضاء 

الاحداث المتسارعة التي تتطلب 

على 

حداث المزید من التغییرات الایجابیة بالجودة 

اقع المنظمات 
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ن ـة مـذا المبحث لیقدم مجموع

لیات الاھلیة عینة 

المواضیع المقترحة لتكون 

بعاد القدرات المعرفیة المتمثلة بـ  

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

عن تعزیز سمعة 

في السمعة التنظیمیة 

العمل ، ووالحقائق

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

لاسیما في مجال الجودة 

 من الحرب 

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث 

بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات 

عضاء ات الاداریة المعاصرة التي تمكن أ

الاحداث المتسارعة التي تتطلب 

على في ذلك 

حداث المزید من التغییرات الایجابیة بالجودة 

اقع المنظمات 
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ذا المبحث لیقدم مجموع

لیات الاھلیة عینة ـات والك

المواضیع المقترحة لتكون 

بعاد القدرات المعرفیة المتمثلة بـ  

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

عن تعزیز سمعة  كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً 

  :  ةتیالآ لیات التطبیق

في السمعة التنظیمیة  التفكیر المنظم

والحقائقالمعلومات 

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

لاسیما في مجال الجودة 

 جدیداً  تعیش نوعاً 

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث 

بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات 

ات الاداریة المعاصرة التي تمكن أ

الاحداث المتسارعة التي تتطلب 

في ذلك معتمدین  

حداث المزید من التغییرات الایجابیة بالجودة 

اقع المنظمات والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو



ذا المبحث لیقدم مجموعـاء ھ

ات والكـي الجامعـا ف

المواضیع المقترحة لتكون الباحثین والمھتمین بأدبیات الفكر الاداري بمجموعة من 

بعاد القدرات المعرفیة المتمثلة بـ  كلیات الاھلیة عینة البحث توظیف أ

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً 

لیات التطبیقآ

التفكیر المنظممھارات 

المعلومات ى جمع اكبر قدر ممكن من 

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

لاسیما في مجال الجودة والتدریسیة في السمعة التنظیمیة 

تعیش نوعاً  اصبحت

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث 

بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات 

ات الاداریة المعاصرة التي تمكن أ

الاحداث المتسارعة التي تتطلب الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

 لتقصي الحقائق

حداث المزید من التغییرات الایجابیة بالجودة 

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو



اء ھـا البحث الحالي ج

ـا فـادة منھـمل الاف

الباحثین والمھتمین بأدبیات الفكر الاداري بمجموعة من 

  وكما یلي :

كلیات الاھلیة عینة البحث توظیف أ

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً 

آ ، ویتحقق ذلك من خلال

مھارات  الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ى جمع اكبر قدر ممكن من 

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

التدریسیة في السمعة التنظیمیة 

اصبحت والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث  ادارات وھذا یستوجب على

بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات 

ات الاداریة المعاصرة التي تمكن أحد الادو

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

لتقصي الحقائق عدم وجود البیانات اللازمة والوقت الكافي

حداث المزید من التغییرات الایجابیة بالجودة لابداع من أجل إ

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

 ثانيالمبحث ال
التوصیات والمقترحات 

 المستقبلیة
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ا البحث الحالي جـات التي توصل الیھ

مل الافى أـعلة بمتغیرات البحث 

الباحثین والمھتمین بأدبیات الفكر الاداري بمجموعة من 

وكما یلي :لبحث الحالي 

  التوصیات الخاصة بالقدرات المعرفیة 
كلیات الاھلیة عینة البحث توظیف أ

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً 

، ویتحقق ذلك من خلال 

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ى جمع اكبر قدر ممكن من ذلك من خلال تشجیع الكوادر التدریسیة عل

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

التدریسیة في السمعة التنظیمیة  عضاء الھیئة

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

وھذا یستوجب على

بخاصیة التفرد العالي بالمعرفة والمھارات والقدرات  التدریسیة المتقدمة التي تتمیز

حد الادوباعتباره أ

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

عدم وجود البیانات اللازمة والوقت الكافي

لابداع من أجل إ

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

  مراكز تنافسیة متقدمة .

ثانيالمبحث ال
التوصیات والمقترحات 

المستقبلیة
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ات التي توصل الیھ

ة بمتغیرات البحث 

الباحثین والمھتمین بأدبیات الفكر الاداري بمجموعة من 

لبحث الحالي ة لملممتدة ومك

التوصیات الخاصة بالقدرات المعرفیة 
كلیات الاھلیة عینة البحث توظیف أ.  ینبغي على ادارات الجامعات وال

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً 

 المنظمة وقیمتھا من بین المنظمات المنافسة

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث

ذلك من خلال تشجیع الكوادر التدریسیة عل

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

عضاء الھیئة

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

وھذا یستوجب على المواھب ،

التدریسیة المتقدمة التي تتمیز

باعتباره أ (التخمین) الحدس

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

عدم وجود البیانات اللازمة والوقت الكافي

  وحكمھم المتراكم .

لابداع من أجل إا عضاء الھیئة التدریسیة على

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

مراكز تنافسیة متقدمة .

التوصیات والمقترحات 



ات التي توصل الیھـى الاستنتاج

ة بمتغیرات البحث ـذات العلاق

الباحثین والمھتمین بأدبیات الفكر الاداري بمجموعة من  ومن ثم رفد

ممتدة ومكمستقبلیة 

التوصیات الخاصة بالقدرات المعرفیة 
.  ینبغي على ادارات الجامعات وال

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

كبیر في زیادة دوافع العمل وادراك المزید من الفرص فضلاً لأنھا تساھم وبشكل 

المنظمة وقیمتھا من بین المنظمات المنافسة

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث ضرورة استثمار

ذلك من خلال تشجیع الكوادر التدریسیة عل

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

عضاء الھیئةأ ذكاء . ضرورة استثمار

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

المواھب ،حرب  

التدریسیة المتقدمة التي تتمیز ھاالاعتماد على كوادر

الحدسب ضرورة الاھتمام

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

عدم وجود البیانات اللازمة والوقت الكافي

وحكمھم المتراكم .

عضاء الھیئة التدریسیة على

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

مراكز تنافسیة متقدمة .التعلیمیة ویجعلھا في 



  : وطئة
ى الاستنتاجـال استناداً 

ذات العلاق ات ـالتوصی

ومن ثم رفد، البحث 

مستقبلیة  اً وابحاث دراسات

التوصیات الخاصة بالقدرات المعرفیة  اولا :
.  ینبغي على ادارات الجامعات وال

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

لأنھا تساھم وبشكل 

المنظمة وقیمتھا من بین المنظمات المنافسة

ضرورة استثمار

ذلك من خلال تشجیع الكوادر التدریسیة عل

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى 

  النتائج المرجوة .

. ضرورة استثمار

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

 لا وھيأ التنافسیة

الاعتماد على كوادر

  الذكائیة العالیة .

ضرورة الاھتمام

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

عدم وجود البیانات اللازمة والوقت الكافيصنع القرارات و

وحكمھم المتراكم . السابقة تھم

عضاء الھیئة التدریسیة علىأ تشجیع

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

التعلیمیة ویجعلھا في 
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وطئةت

استناداً       

التوصی

البحث 

دراسات

اولا :
.  ینبغي على ادارات الجامعات وال 1

( التفكیر المنظم ، الذكاء ، الحدس ، الابداع ، التجدید والتطویر) في كافة  انشطتھا وعملیاتھا التعلیمیة 

لأنھا تساھم وبشكل 

المنظمة وقیمتھا من بین المنظمات المنافسة

ضرورة استثمار أ .

ذلك من خلال تشجیع الكوادر التدریسیة علیتم و

تبادل الافكار والمعرفة التي تصب في تطویر العمل وتحسین جودة القرارات بغیة الوصول الى على 

النتائج المرجوة .

. ضرورة استثمارب 

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، خصوصا وان المنظمات التعلیمیة

التنافسیة

الاعتماد على كوادر

الذكائیة العالیة .

ضرورة الاھتمام ج .

الھیئة التدریسیة من اتخاذ القرارات في ظروف اللاتأكد أي في حالة 

صنع القرارات و

تھماخبر

تشجیعد . 

والجاذبیة والاداء والمسؤولیة ، حیث یعتبر الابداع المحرك الرئیسي الذي ینھض بو

التعلیمیة ویجعلھا في 
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التدریسیة  ھاكوادرطاقات وقدرات  ضرورة استغلال ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحثھـ . 

، وتعزیز سمعتھا التنظیمیة المتغیرات البیئیة والتنافسیة التكیف مع جلفي التجدید والتطویر المستمر من أ

لا وھي المنافسة الفكریة لاھلیة تواجھ نوعین من المنافسة أا المنظمات التعلیمیة صبحتعندما أ وخصوصاً 

  والمنافسة الربحیة .

ینبغي على ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث استقطاب الكوادر التدریسیة ذوي  . 2

في بیئة  والسمعة التنظیمیة المرموقة تحقیق التفوق والتمیزفیة العالیة لغرض المؤھلات العلمیة والمعر

  . التعلیم العالي

العالمیة  بناء علاقات جیدة مع الجامعاتینبغي على ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث  . 3

ذات  خر ما توصلت الیھ من بحوث ودراسات علمیةلمعرفة آ علمیة المتفوقة ذات المراكز ال الرصینة

یة على واقع الجامعات والكلیات الاھلتجاربھا الناجحة ومحاولة عكس  علاقة بمتغیرات البحث الحالي

  ومتطلبات المجتمع .خذ بنظر الاعتبار قیم مع الأ عینة البحث

 . اخضاع المتقدمین للتعیین الى مجموعة من الاختبارات الخاصة بتقییم القدرات المعرفیة وخصوصاً 4 

المعاییر العلمیة التي تستند الى  على اساسختیار ، ویتم المفاضلة في الاعلى مستوى الكوادر التدریسیة 

  ذلك الاختبار . المتحققة من  لنتائجعلى وفق ا والاستحقاق القدرة والكفاءةعوامل 

نماط  الفكریة المعاصرة في كلیات الاھلیة عینة البحث على الأضرورة اعتماد ادارات الجامعات وال.  5

واقامة الدورات والندوات من  ، ووضع استراتیجیات تدریبیة فعالةتعاملھا مع الكوادر التدریسیة الموھوبة 

  جل ضمان التحدیث المستمر لقدراتھم المعرفیة ورفع مستوى كفاءاتھم ومھاراتھم . أ

ینبغي على ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تخصیص المكافئات والحوافز المادیة .  6

العمل  كفاءة رفع مستوىجل من أمتفوقة  التي تحقق نجاحات علمیة ى كوادرھا التدریسیةـال والعینیة

  ى الابداع والتمیز.ـال وصولاً 

ینبغي على ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تشجیع العمل المشترك والحوار المتبادل  . 7

  بین مختلف كوادرھا التدریسیة لان ذلك یساھم في تحقیق النجاح المتفوق والسمعة المستدامة .

. ینبغي على المؤسسات التعلیمیة اعتماد المناھج والمقررات الدراسیة التي تركز على تنمیة القدرات  8

  المعرفیة والابداعیة لدى الكوادر التدریسیة الجامعیة .

  التوصیات الخاصة بتمكین القیادة ثانیا :
ما یتوافق مع طبیعة وثقافات بعاد تمكین القیادة وضرورة تطبیقھا في بیئة التعلیم العالي وب. تعزیز أ 1

  : ةتیالآ لیاتالآ ویتحقق ذلك من خلال عینة البحثوھیاكل الجامعات والكلیات الاھلیة 

لیكون مثالا یقتدى  وسلوكھ ومجمل تصرفاتھ . عكس صورة مثالیة واضحة عن مدى التزام القائد بعملھ أ

  داء واجباتھم .الھیئة التدریسیة في سلوكیاتھم وأعضاء بھ أ
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ا نوعضاء الھیئة التدریسیة لیكوجل تحسین قدرات ومھارات أالة من أ. وضع استراتیجیات تدریبیة فع ب

ن التدریب یساعد على سد الفجوة بین الاداء داء ، حیث إفي اقتراح تحسینات الأاكثر اعتمادا على انفسھم 

  الحالي والاداء المطلوب .

عن آرائھم وتقدیم التدریسیة بالتعبیر  لأعضاء الھیئة والسماحي صنع القرار ـعلى المشاركة فالتأكید .  ج

في  التدریسیة عضاء الھیئةخلات أمقترحاتھم ، وان ذلك یعكس اھمیة تمكین القیادة من خلال استخدام مد

  اتخاذ القرارات.

بروح الفریق ، د . توفیر الثقة والدعم الاجتماعي لأعضاء الھیئة التدریسیة والتركیز على التعاون والعمل 

  فعندما تكون الفرق مترابطة مع بعضھا یكون القائد اكثر قدرة على التصرف كقائد تمكین .

دوارھم ساعد الكوادر التدریسیة على فھم أالاساسیة التي ت والمعرفة الاھتمام بنشر المعلوماتھـ . 

جوة ، حیث تساعد المدخلات ومسؤولیاتھم في منظماتھم التعلیمیة وكیفیة اسھامھم بتحقیق الاھداف المر

  الاعلامیة على تعزیز اداء وابداع الفریق .

قیادتھا في تعاملھا مع اعضاء الھیئة تغییر اسلوب  الجامعات والكلیات الاھلیة ادارات. ینبغي على  2

سلوكیات التدریسیة  من اسلوب القیادة التوجیھي الى اسلوب القیادة التمكیني  ، ویتم ذلك من خلال تعزیز 

(مثالا یقتدى بھ ، التدریب ، المشاركة في صنع القرار ، اظھار الاھتمام / التفاعل  المتمثلة بـ تمكین القیادة

  .یتمیز بالشفافیة والتشاركیة مناخ تمكیني  على خلق، بحیث تساعد تلك السلوكیات مع الفریق ، الاعلام ) 

الصلاحیات والمسؤولیات في  وذلك من خلال منحھمسیة رفع مستوى مھارات وخبرات الكوادر التدری . 3

  . عمل منظماتھم التعلیمیةاتخاذ القرارات التي تؤثر على سیر 

ن تكون تلك على التمیز والابداع وبذلك یمكن أ. ضرورة خلق مناخ تمكیني یساعد الكوادر التدریسیة  4

  . زماتالأ وقات حدوثة ضاربة تلجأ الیھا اداراتھا في أالكوادر التعلیمیة قو

سلوكیات تمكین القیادة  التدریسیة على اعداد البحوث والدراسات بھدف تطویر . حث اعضاء الھیئة 5

والسعي الى عكس الجانب النظري الخاص بالموضوع على الواقع المیداني للجامعات والكلیات الاھلیة 

  عینة البحث .

التي تتبع اسلوب  . ضرورة عمل حفل سنوي یتم من خلالھ تكریم الكوادر القیادیة  والتدریسیة المتمیزة 6

  وامام الجمیع لتكون فرصة تشحذ من خلالھا ھمم الاخرین . التمكین

من خلال المعایشة المیدانیة للباحث تبین ان بعض الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تركز على  . 7

توفیر القاعات الدراسیة المتمیزة ووسائل الراحة للطلبة ، في حین تفتقر كوادرھا التدریسیة الى ذلك 

خاصة بھم ینظمون من خلالھا  اً ن لا یمتلكون غرفجد الباحث ان الكثیر من التدریسییالاھتمام حیث و

ز والابداع من جھة اخرى ، عملھم ، وان ذلك قد یكون لھ اثر سلبي على تمكین القیادة من جھة وعلى التمی

  لذلك یوصي الباحث بضرورة معالجة ھذه المشكلة والاقتداء بالجامعات المتمیزة في ھذا المجال .
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قیق الاھداف التي وضعت ستراتیجیة تمكین القیادة والتأكد من مدى قدرتھا على تحلا الدوري تقییمال.  8

  لتي تقف دون تطبیقھا .جلھا وتعزیز مجمل محتواھا ومعالجة المعرقلات امن أ

اسلوب عضاء الھیئة التدریسیة جراء اتباع ة الناشئة بین القادة وأی. التركیز والافادة من العلاقات الحمیم 9

لتطویر وتعزیز قدراتھم المعرفیة وامكاناتھم في تحسین مستوى سمعة الجامعات  خدمة وتكییفھا تمكینال

  عینة البحث . الاھلیة والكلیات

  التوصیات الخاصة بالسمعة التنظیمیة ثالثا :
ا یتوافق مع طبیعة وثقافات . تعزیز ابعاد السمعة التنظیمیة وضرورة تطبیقھا في بیئة التعلیم العالي وبم 1

  : ةتیالآ لیاتتبني الآ ویتحقق ذلك من خلال عات والكلیات الاھلیة عینة البحثالجام ومناخات

 للحصول على بذل المزید من الجھود عینة البحث والكلیات الاھلیةرات الجامعات داینبغي على إأ . 

من حملة الشھادات العلیا ذات الالقاب العلمیة المتقدمة التي تتمیز بالذكاء والكفاءة الكوادر التدریسیة 

تقدیم خدمات تعلیمیة عالیة الاساس في لأن ذلك یعتبر  ة التعلیموالامانة والاخلاص في ممارسة مھن

  . الجودة

من الجاذبیة ینبغي علیھا بناء  ت الاھلیة عینة البحث بمستوى عالٍ ب . لكي تتمتع الجامعات والكلیا

تي تجعلنا نشعر بانھا علاقات جیدة مع كافة المستفیدین منھا ، حیث ینجذب كل فرد منا الى المنظمات ال

بأن تتبع استراتیجیة واضحة المعالم لتعزیز  الاھلیة مھتمة بنا ، وھذا كفیل بإدارات الجامعات والكلیات

  ودعم جاذبیتھا عند شرائح المجتمع . 

ینبغي على إدارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث اقامة الحلقات النقاشیة بین كوادرھا ج . 

  .التدریسیة المتقدمة والأخذ بالمقترحات التي من شأنھا تحسین الأداء التعلیمي والارتقاء بھ 

یتحقق و، بأبعاد المسؤولیة الاجتماعیة والبیئیة   عینة البحث ن تلتزم الجامعات والكلیات الاھلیةیجب أ د .

عن مد جسور  بكافة انشطتھا وخدماتھا المقدمة ، فضلاً ذلك من خلال مراعاة قیم ومتطلبات المجتمع 

دعم المشاریع الاجتماعیة والخیریة التي تقرھا  فيوتقدیم المساھمات المادیة والعینیة العلاقات الایجابیة 

  منظمات المجتمع المدني .

لغرض الاستفادة من  مع الجامعات العالمیة ذات السمعة العالیة التواصل والتعاونواصر مد أ. ضرورة  2

على واقع  س تلك التجارب الناجحةمواطن قوتھا التي میزتھا عن غیرھا من الجامعات ومحاولة عك

  .في بلدنا العزیز  منظماتنا التعلیمیة

 عضاء الھیئةة مع أعلاقات وطید بناء عینة البحث الاھلیة دارات الجامعات والكلیاتینبغي على إ.  3

الكوادر التدریسیة المتمیزة یعتمد  وبقاء ن استقطابوالثقة ، حیث إالتعاون  التدریسیة تقوم على اساس

  ھم .بمسؤولیاتھا الاجتماعیة تجاھ الاھلیة على مدى التزام تلك الجامعات والكلیات
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. تحتاج الجامعات والكلیة الاھلیة عینة البحث الى تقدیم خدمات تعلیمیة متفوقة من جھة ، وتحقیق منافع  4

، لذلك یحتم علیھا اعتماد استراتیجیات تكیفیة  اقتصادیة ومادیة لغرض البقاء والنمو من جھة اخرى

  متطورة تھدف الى تحقیق المنافع الخدمیة والمادیة في الوقت ذاتھ .

لسلوك  . ینبغي على الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث اصدار مدونات اخلاقیة تكون مرشداً  5

الامتناع عن اي عمل او نشاط یتعارض مع  ، بھدفكافة  القیادات الاداریة والكوادر التدریسیة والموظفین

 قیم واخلاق المجتمع ، وان ذلك یساعد في تعزیز السمعة التنظیمیة لتلك الجامعات والكلیات الاھلیة فضلاً 

   . ون كافة المتعاملین معھاعی عن بناء صورة ایجابیة في

ادة عدد الجامعات والكلیات الاھلیة ـھ منافسة شدیدة نتیجة زیـیواج الاھلي . لقد اصبح التعلیم الجامعي 6

بعاد السمعة لابد علیھا من الاھتمام بتحسین أي حلبة المنافسة ـفتلك الجامعات  بقاءجل ، ومن أل عام ـبشك

  التنظیمیة ( الجودة ، الجاذبیة ، الاداء ، المسؤولیة) لتحقیق التمیز والتفوق في بیئة التعلیم العالي.

المتحققة والنجاحات  بنشر الانجازات لاعلامیة ووسائل التواصل الاجتماعي. التركیز على الوسائل ا 7

لان ، او على مستوى الاجتماعي  لجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث سواء على المستوى التعلیميل

  ذلك سوف یرفع من قیمتھا التنافسیة ویعزز سمعتھا التنظیمیة .

الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث لابد من الاستعانة جل تحسین السمعة التنظیمیة في . من أ 8

  بالمدخلات  المعلوماتیة للكوادر التدریسیة باعتبارھم اكثر احتكاكا ومعرفة بالمھام والواجبات الوظیفیة .

. یجب ان تتمیز الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث باستخدام الوسائل التكنولوجیة الحدیثة  9

عضاء الھیئة التدریسیة والباحثین والطلبة ، وان ذلك لھ دور كبیر المتطورة وجعلھا في متناول أنیات والتق

  في بناء سمعة مرموقة في الاوساط التعلیمیة .

وتحدید  لغرض مراقبةینبغي على ادارات الجامعات والكلیات الاھلیة عینة البحث تكلیف لجنة دائمة  .10 

واستخدام كافة السبل الممكنة من اجل  تحققة والسمعة التنظیمیة المرجوةالفجوة بین السمعة التنظیمیة الم

  .تقلیص تلك الفجوة 

 ات والكلیات الاھلیة عینة البحثـى الجامعـن اختبار الفرضیات یستلزم علـا للنتائج المتحققة مـ. وفق 11

في تأثیر القدرات المعرفیة في السمعة التنظیمیة من خلال الدور الوسیط لتمكین  كبیراً  ن تولي اھتماماً أ

سلوكیات تمكین  ابعاد القدرات المعرفیة في دعم القیادة ، ویتم دعم ھذه العلاقة من خلال اظھار دور

  في تعزیز السمعة التنظیمیة . تساعدعضاء الھیئة التدریسیة والتي بدورھا القیادة لدى أ
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  بعا : المقترحات المستقبلیةرا

خرى للحصول على موضوعات ربطھا بمتغیرات أ انیةـوامكمتغیرات البحث  أھمیة من انطلاقاً        

 لتكونبحثیة مستقبلیة ، قدم الباحث مجموعة من المقترحات للمنظرین والباحثین في مجال الفكر الاداري 

  تي :للبحث الحالي وھي كالآ ابحاث مستقبلیة ممتدةدراسات و

  بحاث مقارنة في ظل انموذج البحث الحالي على عینة من الجامعات الحكومیة .. اجراء دراسات وأ 1

  . دراسة تأثیر القدرات المعرفیة في المیزة التنافسیة من خلال تمكین العاملین . 2

  سلوكیات العمل الاستباقیة .س المال الفكري والسمعة التنظیمیة من منظور . العلاقة بین رأ3

  . الاستباقي الدور الوسیط للأداء كاء المعرفي في السمعة التنظیمیة من خلال. دراسة تأثیر الذ4 

  تمكین القیادة . بتوسیط الاستراتیجي في الالتزام التنظیمي . دراسة تأثیر الذكاء5 

  . من خلال الدعم التنظیمي داء المتفوقفي الأ . دراسة تأثیر القدرات المعرفیة 6

  دراسة الدور التفاعلي للذكاء الشعوري في تعزیز تأثیر سلوكیات تمكین القیادة في السمعة التنظیمیة .. 7

  داء المتمیز .القدرات الاستراتیجیة والأ. دراسة التأثیر الوسیط لتمكین القیادة في العلاقة بین  8

  . دراسة الدور الوسیط للسلوك الابداعي في العلاقة بین القدرات العقلیة والسمعة التنظیمیة . 9

  . دراسة التأثیر الوسیط للمنظمة المتعلمة في العلاقة بین القدرات المعرفیة والابتكار التنظیمي . 10
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ر  
  اولاً : المصادر العربیة

 القران الكریم 
  . الكتبأ

، ترجمة رفاعي محمد رفاعي ،  "ادارة السلوك في المنظمات")، 2009جرینبرج ، جیرالد و بارون ، روبرت (  .1
 المملكة العربیة السعودیة.  –، دار المریخ للنشر والتوزیع ، الریاض 2اسماعیل علي بسیوني ، ط

، دار النشر 2ط "الاسس المعرفیة للتكوین العقلي وتجھیز المعلومات") ، 2006الزیات ، فتحي مصطفى ، (  .2
  للجامعات .

  ب. الرسائل والاطاریح 
" دور القیادة بالقیم في تعزیز قدرات الموارد البشریة ) ، 2016الاسدي ، محمد رسول علي عبد الحسین ( .1

  .جامعة كربلاء –رسالة ماجستیر في ادارة الاعمال مقدمة الى مجلس كلیة الادارة والاقتصاد  الاستراتیجیة "
،  لاستراتیجیة واثرھما في بناء المیزة التنافسیة"" القدرات المعرفیة وا) ، 2013الاعظمي ، تغرید خلیل ابراھیم (  .2

 جامعة بغداد . –رسالة ماجستیر في ادارة الاعمال مقدمة الى مجلس كلیة الادارة والاقتصاد 
" الدور التفاعلي للنزاھة التنظیمیة في تعزیز تأثیر سلوكیات القیادة ) ، 2015الحسناوي ، حسین حریجة غالي ( .3

اطروحة دكتوراه في ادارة الاعمال مقدمة الى مجلس كلیة الادارة  الموارد البشریة الاستراتیجیة "الاصیلة في تنمیة 
  . جامعة كربلاء –والاقتصاد 

"أثر رأس المال البشري الستراتیجي وعناصر النجاح الحرجة في تفوق ) ، 2007حسین ، سعد مھدي (  .4
 الجامعة المستنصریة . –الى مجلس كلیة الادارة والاقتصاد ، اطروحة دكتوراه في ادارة الاعمال مقدمة المنظمات"

، رسالة  "دراسة لبعض القدرات العقلیة لدى طلبة الجامعات الفلسطینیة "،) 2007شراب ، نضال حمدان سالم ( .5
 غزة. –الجامعة الاسلامیة  –ماجستیر في علم النفس مقدمة الى مجلس كلیة التربیة 

ة المرحلة ـي وعلاقتھ بالقدرات المعرفیة لدى طلبـع المعرفـ" الداف،  )2004ختار (عبد الله ، نھلة نجم الدین م .6
 جامعة بغداد. –، اطروحة دكتوراه في علم النفس التربوي مقدمة الى مجلس كلیة التربیة ابن الرشد  المتوسطة "

التكیفیة للضغوط  " بعض دلالات الصدق والثبات لمقیاس الاستجابات) ، 2013العنزي ، ھدى محمد رمثان ( .7
 – التربیة كلیة مجلس الى مقدمة النفس علم في ماجستیر رسالة ، ) سنة "18 -16النفسیة لدى الفئة العمریة ( 

  جامعة ام القرى .
  ج . المجلات والدوریات

" دراسة نقدیة لبعض المناھج الوصفیة و موضوعاتھا في ) ، 2013حریزي ، موسى بن إبراھیم وغربي، صبرینة ( .1
  ) . 13، مجلة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ، العدد ( البحوث الاجتماعیة و التربویة و النفسیة "

، مجلة الكوفة  " معاییر الجودة ودورھا في تطویر الجامعات العراقیة ") ، 2010الحسیني ، عباس علي محمد ( .2
 ).3) ، العدد (1للعلوم القانونیة والسیاسیة ، مجلد (

" دور المسؤولیة الاجتماعیة في تعزیز السمعة ) ، 2014رشید ، صالح عبد الرضا و الزیادي ، صباح حسین ( .3
 ) .1) ، العدد (16، مجلة القادسیة للعلوم الاداریة والاقتصادیة ، مجلد ( التنظیمیة المدركة "

علاقات الزبون في تعزیز سمعة  " انعكاس إدارة) ، 2017عمیر، عراك عبود و صلاح الدین ، احمد ضیاء الدین ( .4
 ).3) ، العدد (25، مجلة الجامعة الإسلامیة للدراسات الاقتصادیة والإداریة ، مجلد ( " المنظمة

 " تحلیل القدرات المعرفیة للوسیط المالي ") ، 2011الكبیسي ، صلاح الدین عواد  و النعیمي ، شھاب الدین حمد ( .5
 ).21) ، العدد (7داریة, مجلد (مجلة الغري للعلوم الاقتصادیة والا
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  

 

  جمھوریة العراق         
  وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي      

  جامعة كربلاء         
  كلیة الإدارة والاقتصاد                                  

  قسم إدارة أعمال/ الدراسات العلیا
  

          إلى/ السید المجیب المحترم                  

  م/ استمارة استبانة
  السلام علیكم ورحمة الله وبركاتھ...

ي جزء من متطلبات انجاز رسѧѧالة الماجسѧѧتیر الموسѧѧومة التي ھ نضع بین أیدیكم استمارة الاستبانة
لآراء  تحلیلѧѧي یѧѧة مѧѧن خѧѧلال تمكѧѧین القیѧѧادة : بحѧѧث( تѧѧأثیر القѧѧدرات المعرفیѧѧة فѧѧي السѧѧمعة التنظیم

العاملѧѧة فѧѧي محافظѧѧة كѧѧربلاء  الاھلیѧѧة والكلیѧѧات الجامعѧѧاتفѧѧي  التدریسѧѧیة عضاء الھیئةأعینة من 
اءة علمیѧѧة عالیѧѧة فѧѧي مجѧѧال تحكѧѧیم ـلما تمتلكوه من خبѧѧرة وكفѧѧ وقد وقع الاختیار علیكم،  ) المقدسة

،  بنتѧѧائج تخѧѧدم البحѧѧث العلمѧѧي فѧѧـي القطѧѧاع التعلیمѧѧي ةـعلى أمل ان تخѧѧرج ھѧѧذه الدراسѧѧ انة ،ـالاستب
ѧѧك علѧѧـویعتمد ذلѧѧن اجابѧѧدموه مѧѧا تقѧѧورة ـى مѧѧل الصѧѧي تكتمѧѧة ،  ولكѧѧحیحة ودقیقѧѧوعیة صѧѧات  موض

  -یرجى ملاحظة النقاط المھمة الاتیة :
ان اجابѧѧѧاتكم سѧѧѧوف تسѧѧѧتخدم لأغѧѧѧراض علمیѧѧѧة بحتѧѧѧة فѧѧѧلا داعѧѧѧي لѧѧѧذكر الاسѧѧѧم او التوقیѧѧѧع علѧѧѧى 1.

  الاستمارة .
مѧѧا ترونѧѧھ مناسѧѧباً یرجѧѧى ان تكѧѧون اجابѧѧاتكم علѧѧى اسѧѧاس الواقѧѧع الموجѧѧود ولѧѧیس علѧѧى اسѧѧاس  .2

  وصحیحاً. 
امѧѧام اختیѧѧار واحѧѧد لكѧѧل سѧѧؤال ترونѧѧھ یعكѧѧس الواقѧѧع او ھѧѧو (√) یرجѧѧى الاجابѧѧة بوضѧѧع علامѧѧة  .3

  اقرب الیھ . 
  الباحث مستعد للإجابة على اي تساؤل قد یتبادر الى اذھانكم . .4
  

  مع تقدیرنا وتمنیاتنا لكم بالنجاح والتألق الدائم
  
  

  الباحث / طالب الماجستیر                                                       المشرف                 
  احمد كاظم ملوح       أ.م. د حسین حریجة الحسناوي                                           

  
  



  المحور الأول: المعلومات التعریفیة بعینة الدراسة
  

  في المربع المناسب لكل فقرة (√) یرجى وضع علامة 
  
      أنثى             :   ذكر                       النوع الاجتماعي أ .
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  المحور الثاني : الفقرات المتعلقة بمتغیرات الدراسة
): المھارات القائمة على ذكاء الشخص Cognitive Abilitiesأولاً: القدرات المعرفیة (

الافراد لأداء اي مھمة من البسیطة الى الاكثر تعقیدا ، وتشمل القدرة على ویحتاج الیھا 
  مألوفة.الغیر ، والتعلم بسرعة ، وحل المشاكل التفكیر، والتخطیط ، وفھم الافكار المعقدة

  )Dimensions of Cognitive Abilities( ابعاد القدرات المعرفیة
لة من مھارات التفكیر التي مجموعة كام) : (Structured Thinkingالتفكیر المنظم  . 1

  الافراد بنشرھا اثناء تنفیذ مھامھم . یقوم

  
  ت

 المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

اطور العمل في الكلیة اعتمادا على قابلیاتي   1
  وخبراتي الشخصیة.

          

بالتعلیمات الرسمیة وسلسلة المراجع  التزم  2
  عند اتخاذ مختلف القرارات. 

          

بعض المھمات الصعبة الى موظفین  أسند  3
  ذوو تخصص دقیق. 

          

امكانیة الفرد او قدرتھ على السلوك الھادف والتفكیر المنطقي ) : Intelligenceالذكاء ( . 2
  والتفاعل بفاعلیة مع البیئة .

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

 اقف بأعتماداتصدى للتحدي في جمیع المو 4
  قابلیاتي الذكائیة.

          

استخدم الذكاء في كشف الانحرافات واخطاء   5
  العمل وتصحیحھا بسرعة.

          

للوصول  على العمل اسخر الذكاء في التركیز  6
  الى النتائج المرجوة.

          

ھو عملیة تفكیر بحتھ ، حیث یتم توفیر المدخلات لھذه العملیة من ) : Intuitionالحدس ( . 3
خلال المعرفة المخزونة في الذاكرة الطویلة الأجل التي تم الحصول علیھا مـن الخبرة المكتسبة 

  سابقا عـن طریق نظام التعلم البطيء.

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

 اسیطر على مشاعري عندما تصادفني 7
  احداث مفاجئة غیر متوقعة.

          

ي عندما اكون اجد حلولاً للمشكلات التي تقلقن  8
  .متوقد الذھن 

          

انسجم مع زملائي في العمل خصوصاً الذین   9
  حالات الحدس السریع.تزداد عندھم 

          



) :عملیة فكریة متمیزة تجمع بین المعرفة المتألقة والعمل الخلاق Creativityالأبداع ( .4 
  في شتى جوانب الحیاة ،حیث تتعامل مع الواقع وتسعى للأفضل.

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

احلل المواقف والمشكلات التي تواجھني  10
  لإیجاد حلولاً مناسبة لھا. 

          

أمتلك إمكانات ومؤھلات كامنة یمكن   11
  استخدامھا في تطویر الكلیة.

          

ابُدع في التعامل مع المواقف واتخاذ   12
  القرارات الناجحة بصددھا.

          

عملیة مستمرة قادرة على ): Renewal and Development التجدید والتطویر( .5 
  التكیف مع الظروف والمتغیرات البیئیة التي تھدد بقاء المنظمات.

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

اكافح أمام حالات التجدید والتطویر التي لم  13
  تتقبلھا الادارة العلیا للكلیة.

          

تجدید العمل وتطویر الأداء حتى  اسعى الى  14
  وان تطلب جھد وكلفة اضافیین .

          

اتمتع باستقلالیة عالیة للقیام بالتجدید   15
  والتطویر على مستوى العمل الذي انجزه.

          

  

ھي محاولة لتعزیز دافع العمل ): Leadership Empowermentثانیاً : تمكین القیادة (
تخاذ القرارات، وبالتالي السلطة  للمرؤوسین ومشاركتھم في اوالأداء من خلال تفویض 

علاقات تبادل عالیة الجودة والتشاور أكثر مع المرؤوسین حول  ایستطیع القادة ان یطورو
    القرارات الھامة واستخدام أفكارھم واقتراحاتھم.

  )( Dimensions of leadership Empowerment ابعاد تمكین القیادة 
): وھو وصفاً نوعیاً لسلوك القائد یعكس مدى (Lead by Exampleمثالا یقتدى بھ  .1 

التزام القائد بعملھ والذي یشجع اعضاء الفریق على اتباع نموذج قادتھم من اجل تحقیق الأداء 
  الافضل.

  
  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  رئیسي المباشر:      
یضع لنفسھ معاییر عالیة من الاداء لسلوكھ  16

  الخاص.
          

  یعمل بأقصى ما في وسعھ .  17
  

          



  . یعمل بجد مثل اي تدریسي في الكلیة  18
  

          

یقدم مثالا جیداً من خلال طریقة السلوك التي  19
  یتصرف بھا.

          

  بالمثل العلیا. یقود الكلیة 20
  

          

  

أعضاء الفریق  مجموعة من السلوكیات التي تھدف الى تثقیف:  )(Coachingالتدریب  .2 
  . اكثر اعتمادا على انفسھم  اومساعدتھم  لیصبحو

  
  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  رئیسي المباشر:      
لیرى  التدریسیة یساعد اعضاء ھیئتنا 21

المجالات التي نحن بحاجة الى المزید من 
  التدریب فیھا.

          

ترح الطرق لتحسین اداء اعضاء الھیئة یق  22
  . التدریسیة

  

          

على حل  یشجع اعضاء الھیئة التدریسیة  23
  المشاكل معاً.

          

على تبادل  یشجع اعضاء الھیئة التدریسیة 24
  المعلومات فیما بینھم.

          

  .المساعدة لأعضاء الھیئة التدریسیة قدمی  25
  

          

على كیفیة حل  یعلم اعضاء الھیئة التدریسیة 26
 المشاكل بأنفسھم.

          

للجھود التي یقدمھا اعضاء  یعطي اھتماما 27
  .الھیئة التدریسیة

          

عندما یكون  التدریسیة یخبر اعضاء ھیئتنا 28
  الاداء جید.

 

          

  .التدریسیة ھیئتنا اعضاءیدعم جھود عمل  29
  

          

في التركیز  یساعد اعضاء ھیئتنا التدریسیة 30
  على اھدافنا.

  

          

ات الجیدة بین یساعد على تطویر العلاق 31
  .اعضاء الھیئة التدریسیة

          

  



عملیة مشاركة  ) :Participative Decision Makingالمشاركة في صنع القرار ( .3 
بین الموظفین والادارة في تبادل المعلومات، واتخاذ القرارات وحل المشاكل في المنظمة ، حیث 

مة بین المدیرین والموظفین على تولید الافكار الجدیدة مھتنطوي عملیة تبادل المعلومات ال
  .والبدائل الممكنة، وتخطیط العملیات وتقییم النتائج لتحقیق أھداف المنظمة

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  رئیسي المباشر:      
للتعبیر عن  یشجع اعضاء الھیئة التدریسیة 32

  افكارھم ومقترحاتھم.
          

 الى افكار ومقترحات اعضاء ھیئتنا یستمع  33
  .التدریسیة

          

 التدریسیة ھیئتنایستخدم اقتراحات اعضاء   34
  في اتخاذ القرارات التي تؤثر علینا.

  

          

فرصة  یعطي جمیع اعضاء الھیئة التدریسیة 35
  للتعبیر عن آرائھم.

          

بنظر الاعتبار افكار اعضاء الھیئة یأخذ  36
  عندما یختلف معھم. التدریسیة

          

یتخذ القرارات التي تستند فقط الى افكاره   37
  الخاصة.

          

 

 Showing Concern (Interacting With The Team):)(التفاعل مع الفریق اظھار الاھتمام .4 
ث ان قائد قدرة قائد الفریق على توفیر المساعدة والثقة والدعم الاجتماعي للمرؤوسین ، حی

  یكون لھ تأثیر ایجابي على فاعلیة الفریق . الفریق الذي یظھر الاھتمام

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  رئیسي المباشر:      
شاكل الشخصیة لأعضاء الھیئة یھتم بالم 38

  . التدریسیة
          

لسعادة اعضاء الھیئة  الاھتمام یظھر  39
  .التدریسیة

          

 على قدر یعامل اعضاء الھیئة التدریسیة  40
  المساواة.

          

ة المخاوف لدى قسما من الوقت لمناقشیأخذ  41
  بصبر. اعضاء الھیئة التدریسیة

          

مام تجاه نجاح اعضاء الھیئة یظھر الاھت 42
  التدریسیة .

          



على اتصال مع اعضاء الھیئة  یبقى 43
  .التدریسیة

          

با الى جنب مع اعضاء الھیئة یبقى جن 44
  .التدریسیة

          

اجابات  التدریسیةیعطي اعضاء الھیئة  45
  صادقة ونزیھة.

          

جري من عمل من قبل اعضاء یعرف ما ی 46
  .الھیئة التدریسیة

          

قت للدردشة مع اعضاء الھیئة یجد الو 47
  .التدریسیة

          

  

نشر القائد للمعلومات التي تسمح للموظفین فھم ماھي ادوارھم ): (Informing الاعلام .5 
المنظمة وكیفیة اسھامھم في  تحقیق الاھداف ، حیث ان توفیر ومسؤولیاتھم في عملیات 

  المدخلات الإعلامیة اللازمة تساعد على تعزیز الأداء وابداع الفریق .

  
  ت

  المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  رئیسي المباشر:      
  یوضح قرارات الكلیة. 48

  
          

  یوضح اھداف الكلیة .  49
  

          

یوضح كیف ان عمل اعضاء ھیئتنا   50
  .التدریسیة ینسجم مع اھداف الكلیة

          

ات الكلیة لأعضاء یوضح الغرض من سیاس 51
  .التدریسیة ھیئتنا

          

والتوقعات لأعضاء ھیئتنا یوضح القواعد  52
  .التدریسیة

          

 وإجراءاتھ لأعضاء ھیئتنایوضح قراراتھ   53
  .التدریسیة

          

  

  

  

  

  

  



) : ھي موجودات غیر ملموسة Organizational Reputationثالثاً: السمعة التنظیمیة (
  تبنى بمرور الزمن وتمثل القیمة والثقة التي یتوقعھا اصحاب المصلحة تجاه المنظمة.

  )(Dimensions of Organizational Reputationابعاد السمعة التنظیمیة 

):مجموعة الجھود المبذولة من قبل العاملین في مجال التعلیم لرفع Qualityالجودة (. 1 
  وتحسین وحدة المنتج التعلیمي وبما یتناسب مع رغبات المستفید.

  
  ت

 المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

تبذل الكلیة جھود حثیثة للحصول على   54
الذین یمتلكون خاصیة التفرد العالي الأفراد 

  بالمعرفة والمھارات والقدرات .

          

توفر الكلیة كافة المستلزمات الضروریة   55
  لأداء الخدمة التعلیمیة.

          

تشجع الكلیة تقدیم الأفكار الجیدة   56
  والاقتراحات البناءة.

          

  . تھتم الكلیة بتقدیم افضل ما لدیھا من خدمات 57
  

          

تلتزم الكلیة بمعاییر الجودة وفقا لخطط  58
  وبرامج مدروسة.

          

:قدرة المنظمة على بناء علامة تجاریة ومكانة مرغوبة عن طریق  Appeal)الجاذبیة (. 2 
  تقدیمھا نتائج ایجابیة قابلة للقیاس الكمي والنوعي.

  
  ت

 المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

  اشعر بالأعجاب في كلیتي بشكل عام. 59
  

          

اشعر بأن كافة اعضاء الھیئة التدریسیة   60
  . للكلیةیثقون ثقة كاملة في الادارة العلیا 

          

  العمل في الكلیة یبعث لدي الرضا والسعادة.  61
  

          

تتبنى الكلیة طرائق واسالیب جدیدة لحل اي  62
  مشكلة.

          

تحافظ الكلیة على علاقات متینة مع كافة  63
  المستفیدین.

          

تبدو الكلیة مكان جید للعمل وتستحق بذل  64
  الجھود .

          

توفر الكلیة المستلزمات التي تدفع اعضاء   65
  الھیئة التدریسیة للبقاء والاستمرار فیھا . 

  

          



تسعى المنظمة الى تحقیقھا خلال ): المخرجات والاھداف التي Performanceالأداء ( .3 
  فترة محددة.

  
  
  ت

 المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

تعتمد الكلیة استراتیجیات متنوعة تسھم  66
  بمنافع اقتصادیة ومالیة لھا.

          

تشجع الكلیة اقامة الحلقات النقاشیة بین   67
  لاستثمار طاقاتھم الفكریة .كوادرھا المتقدمة 

          

تعمد الكلیة الى جذب المواھب من اجل النمو   68
  والتنافس في بیئة التعلیم العالي .

          

تمتلك الكلیة المقدرة على التعلم والتطور  69
  لتعزیز سمعتھا .

          

تستفید الكلیة من ایجابیات ونقاط قوة الكلیات  70
  المناظرة لھا في جامعات اخرى. 

          

توفر الكلیة مناخ یدفع اعضاء الھیئة  71
  التدریسیة الى الابداع والتمیز.

          

تحرص الكلیة على تنمیة المشاریع التي   72
  تتبناھا منظمات المجتمع المدني.

          

) : التزام المنظمة بمتابعة السیاسات وصنع القرارات ذات Responsibilityالمسؤولیة ( . 4
  الصلة بأھداف المجتمع وقیمھ.

  
  ت

 المقیاس           
  الفقرات

  اتفق
  تماما

غیر   اتفق
  متأكد

  لا
  اتفق

لا 
  اتفق
  تماما

تلتزم الكلیة بكافة كوادرھا بأبعاد المسؤولیة  73
  الاجتماعیة والبیئیة.

          

تمتنع الكلیة عن القیام بأي نشاط او عمل   74
  یتعارض مع قیم واخلاق المجتمع .

          

تتصف الكلیة بدرجة عالیة من الاعتمادیة   75
  والدقة في مجال تقدیم الخدمات المجتمعیة.

          

تمتاز تعاملات الكلیة مع كل الاطراف  76
  بالشفافیة والوضوح .

          

ومستوى خدماتھا تراقب ادارة الكلیة ادائھا  77
  المقدمة للمستفیدین منھا .

          

تستحق الكلیة التمیز كونھا تراعي متطلبات  78
  السلامة والامان في كل انشطتھا وخدماتھا.

          

تلتزم الكلیة بكافة الضوابط والتشریعات التي   79
  تعزز سمعتھا.
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  مكان العمل  الاختصاص الدقیق  الاسم  ت

  دارة الاستراتیجیةالإ  أ . د . احسان دھش جلاب 1
  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسیة  والسلوك التنظیمي

  والاقتصاد / جامعة كربلاءكلیة الإدارة   دارة الاستراتیجیةالإ  أ . د . اكرم محسن الیاسري  2

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسیة  دارة عامةإ  أ . د . حامد كاظم متعب  3

  دارة التسویقإ  أ . د . علاء فرحان طالب الدعمي 4
  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  ونظریة المنظمة

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الكوفة  دارة الموارد البشریةإ  أ . د . علي رزاق العابدي 5

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  دارة التسویقإ  أ . فؤاد حمودي العطار  6

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  معلوماتالدارة إ  أ . د . فیصل علوان الطائي  7

نظریة المنظمة   أ .  د . میثاق ھاتف الفتلاوي 8
  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  التنظیميوالسلوك 

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة الكوفة  دارة الموارد بشریةإ  أ . د . یوسف حجیم الطائي 9

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  دارة الاستراتیجیةالإ  أ . م . د . احمد كاظم بریس 10

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة بابل  دارة التسویقإ  أ . م . د . ثامر ھادي الجنابي 11

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسیة  دارة الاستراتیجیةالإ  أ . م . د . جواد محسن راضي 12

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة بابل  سلوك تنظیمي  أ . م . د . زینب عبد الرزاق 13

  دارة الموارد البشریةإ  أ . م . د . فاضل راضي الغزالي 14
  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة القادسیة  والسلوك التنظیمي

  كلیة الإدارة والاقتصاد / جامعة كربلاء  دارة الانتاج والعملیاتإ  أ . م . د . محمود فھد الدلیمي 15

  جامعة الكوفةكلیة الإدارة والاقتصاد /   دارة الاستراتیجیةالإ  أ . م . د . ھاشم فوزي العبادي 16
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Abstract 
       The main aim of this research is to determine the impact of cognitive 

abilities in organizational reputation through the intermediary role of Leadership 

Empowerment 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  variables of the field , The research was based scale (Hussein , 2007) 

To measure cognitive abilities Which included five sub - dimensions are 

(Structured Thinking , Intelligence , Intuition , Creativity , Renewal and 

Development) , A scale has been adopted (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) , While the scale is adopted (Sala , 

2011) To measure Organizational Reputation which consists of four sub - 

dimensions  (Quality , Appeal , Performance , Responsibility) . 

The analytical descriptive approach was adopted as a basic approach to 

research,  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 researched and their number (236) teachers. 

For the purpose of data analysis and statistical processing The research was 

adopted Confirmatory Factor Analysis (CFA) As a constructional test to 

measure the validity of approved standards, And an appropriate set of measures 

descriptive statistics (Arithmetic mean , standard deviation , Coefficient of 

variation , Relative importance) ,  rank correlation coefficient (Spearman's rho) , 

and Structural Equation Modeling To measure the effect relationships , Path 

Analysis , These methods have been used through statistical software (SPSS 

V.20 ; Amos V.23) .  
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The research found several conclusions the most important ones There is a direct 

effect of cognitive abilities In organizational reputation , And indirect effect of 

cognitive abilities in organizational reputation through leadership empowerment 

dimensions , The variable of leadership empowerment partially mediates the 

relationship between cognitive Abilities and organizational reputation At the 

level of universities and civil colleges Searched .The research came out with a 

set of recommendations, most importantly Should  the administrations of 

universities and civil colleges of the research sample to Attracting faculty 

members with advanced scientific degrees characterized by the high uniqueness 

of knowledge and skills , And give them more powers and responsibilities for 

the purpose of achieving superiority and excellence and distinguished 

organizational reputation in the environment of higher education . 
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