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 المقدمة   .  1
مع حلول القرن الحادي والعشرين، شهد العالم العديد من التغيرات التي تطرح تحديات 

جديدة أ مام قادة المنظمات، ولهذا السبب تغيرت العديد من المفاهيم الإدارية لتتوافق مع  

التنظيمية،   الجاهزية  دارية جديدة، كمفهوم  اإ كما ظهرت مفاهيم  وتواكبها.  التحديات  تلك 

م ملحوظ من الكُتاّب والباحثين في مجال الإدارة لما لها من أ همية في  والتي حظيت باهتما

الحفاظ على بقاء واس تمرارية المنظمات، والتي تتمثل في قدرتها على الاس تعداد والتكيف 

مع التحديات المختلفة لضمان اس تمرارية وتحسين أ دائها على المدى الطويل. وتشمل هذه  

الع  الإدارة  الجامعة، من خلال  الجاهزية على دعم  داخل  الفاعل  والتنظيم والتنس يق  ليا 

بالثقافة   تمتعها  ومنظم. فضلًا عن،  السلطات بشكل واضح  وتوزيع  المسؤوليات  تحديد 

بيئتها، وتطوير القدرات  التنظيمية، ومرونتها على التخطيط الاستراتيجي والتكيف مع 

 مية.البشرية، وتحسين البنية التحتية، لتعزيز مكانتها المنظ 

 
______________________________________________________________   

 ( ٢٠٢٥)  ٢، العدد ٥مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية، المجلد 

   ٢٠٢٤ تشرين الاول ١٧؛ قُبل في ٢٠٢٤ أ ب ٣٠أسُ تلم البحث في 

 ٢٠٢٥ تموز ٢٥ورقة بحث منتظمة: نشُرت في 

من جانبه، تسهم المكانة المنظمية في تحقيق أ هداف الجامعة بشكل فاعل، حيث ترتبط  

العصر.   متطلبات  مع  يتناسب  بما  أ دائها  وتحسين  الداخلية  عملياتها  تنظيم  على  بقدرتها 

فتحقيق المكانة المنظمية يشمل تعزيز الكفاءة والجودة في الخدمات التعليمية لتعزيز هويتها، 

مارسات في الإدارية لتحسين سمعتها، وتحفيز الإبداع والابتكار بين أ عضاء  وتبني أ فضل الم

 هيئة التدريس والعاملين في الجامعة. 

تعدّ الجامعات من أ هم مؤسسات التعليم العالي، حيث تلعب دوراً حيويًا في بناء المجتمعات 

قليم كردس تان  العراق، تبرز الجامعة كمنارة علمية   -وتطويرها. في س ياق جامعة دهوك في اإ

وثقافية تلبي احتياجات المجتمع المحلي، وتساهم في تعزيز التنمية الاقتصادية والاجتماعية. 

عن، مساهمتها في بناء جيل من القادة والمفكرين القادرين على قيادة التغيير ودفع    فضلاً 

 عجلة التقدم في الإقليم وخارجه. لذلك، تم اختيارها كميدان للبحث الحالي. 
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 في المكانة المنظمية   تأ ثيرها الجاهزية التنظيمية و 
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 نزار محمد علي السليفاني 

قليم كوردس تانزاخو، جامعة كلية الإدارة والاقتصاد، العلوم الإداريةقسم    العراق - ، اإ

_____________________________________________________________________________________ 

 المس تخلص 

ة المنظمية والمتمثلة بـ)السمعة المنظمية، الهوية  دراسة تأ ثير الجاهزية التنظيمية والمتمثلة بـ)دعم الإدارة العليا، الثقافة التنظيمية، المرونة التنظيمية، ووضوح الرؤية( في المكان  الغرض: 

 من وجهة نظر رؤساء الاقسام العلمية.  التنظيمية، والنظرة الخارجية للمنظمة(، وتحليل العلاقة بينهما في جامعة دهوك 
(  google Formونية )لتحقيق هدف البحث تم اسـ تخدام المنه: الوصـفي التحليلي في  ع البيا ت وتحليلها وصـولً للنتاو، واعتمدت اسـ تمارة الاسـتبانة الالكتر   التصـميم/ المنه::

جامعة   في  رئيس قســم علمي(  92وبلغ العدد النهائي للمســ تجيبين )( رئيس قســم، 101والبالغ عددهم )  رؤســاء الاقســام العلميةحيث تكون مجتمع البحث من  يع   .لجمع البيا ت

 (.SPSS Version 25. وجرى اختبار فرضيات البحث باعتماد بر م: )دهوك

مس توى عالي من    دهوك   في المكانة المنظمية على مس توى المؤشر الكلي، مما يعني كلما تمتلك جامعة  لجاهزية التنظيميةلمن أ همها وجود تأ ثير معنوي    : س تنتاجات والمقترحات الا 

بأ بعادها    الجاهزية التنظيميةمن الاعتماد على  جامعة دهوك  كلما زادت القدرة على تعزيز مس تويات أ على من مكانتها المنظمية. من أ هم المقترحات من الضروري على    الجاهزية التنظيمية

 وتطبيقها في الواقع بشكل فاعل في تعزيز المكانة المنظمية والتكيف مع الضغوطات والمتغيرات البيئية.

قليم كوردس تان  الجاهزية التنظيميةندرة الدراسات الميدانية التي تناولت العلاقة بين    في البحث    قيمة  تجلىت   : البحث   قيمة  العراق، مما يعني وجود فجوة معرفية    -والمكانة المنظمية في بيئة اإ

يقدم هذا البحث رؤى قيمة لممارسة الجاهزية التنظيمية بأ بعادها في الجامعة  تبرز الحاجة لسد هذه الفجوة من خلال الدراسات الميدانية وصولً لفهم أ فضل لطبيعة العلاقة بينهما. كما  

 . مكانتها المنظميةالمبحوثة، وكمساهمة عملية لتعزيز 

قليم كوردس تان الثقافة التنظيمية، السمعة المنظمية، الجاهزية التنظيمية، المكانة المنظمية، الكلمات المفتاحية:    العراق.  -جامعة دهوك/ اإ
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تأ ثير الجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية في جامعة   يهدف البحث الحالي اإلى تحليل 

دهوك، من حيث قدرتها على تحسين الجودة ال كاديمية، وتوفير بيئة تعليمية وبحثية متميزة.  

التنظيمية في   الجاهزية  تسهم  كيف  الضوء على  تسليط  التحليل، سيتم  من خلال هذا 

 وتعزيز سمعة الجامعة ال كاديمية محلياً ودولياً.   تحقيق نجاح مس تدام

ذ خصص المبحث  وبناءً على ما س بق. تكونت هيكلية البحث من أ ربعة مباحث، اإ

النظري  فتناول الجانب  الثاني  أ ما المبحث  للبحث،  العلمية  ال ول منها لعرض المنهجية 

للبحث، فيما اختص المبحث الثالث بالجانب العملي للبحث، واختتم البحث بمبحثه الرابع 

 للاس تنتاجات والمقترحات 

 المبحث ال ول/ المنهجية العلمية للبحث .  2

 مشكلة البحث   . 1.2

ــســــــات التعليم العـالي اليوم، بـما في ذلك  في ظـل التحـديات الكبيرة التي تواجـه مؤســـ

التغيرات السـريعة في البيئة التعليمية، وضـغط المنافسـة بين الجامعات، من أ جل الحصـول  

على مراتب متقدمة في التصـــنيفات المحلية والعالمية، أ صـــبحت الجامعات ملزمة بتطوير  

ة لتعزيز   دراتهـا التنظيميـ ة  قـ ة التنظيميـ ة والمحـافظـة عليهـا. لذا تعـد الجـاهزيـ مكانتهـا المنظميـ

ــاً حيويًا، من حيث أ بعادها المتعددة، والمتمثلة بدعم الإدارة العليا، والقوة الداخلية  عنصرـ

للثقافة التنظيمية، ومرونة الإجراءات والهيأكل التنظيمية، ووضــــوح الرؤية،  يعها تؤ ر 

ــكل مبـاشر في قـدرة الـجامعـة على مواجـهة هـذه التحـديات، وقـدرتـها في المنـافســـــة   بشـــ

في الســؤال والتميّز، لتحقيق مكانة مرموقة. من هذا المنطلق، تتجســد مشــكلة البحث 

"هل هناك تأ ثير للجاهزية التنظيمية في تعزيز المكانة المنظمية في الجامعة  : الرئيسيـ التالي

ويتفرع من هذا الســؤال الرئيسيــ    من وجهة نظر رؤســاء الاقســام العلمية ". المبحوثة  

 مجموعة من الاس ئلة الفرعية التالية:

من وجهة نظر رؤســـاء    ، والمكانة المنظميةالجاهزية التنظيميةما هو مســـ توى توافر  .أ  

 الاقسام العلمية في الجامعة دهوك 

 في الجامعة المبحوثة  في المكانة المنظمية لجاهزية التنظيميةهل هناك تأ ثير ل .ب

 في الجامعة المبحوثة  في المكانة المنظمية لجاهزية التنظيميةهل هناك تأ ثير ل بعاد ا . ج

 أ همية البحث   . 2.2

مكانية الاسـ تفادة من تعزيز الجاهزية التنظيمية، مما يسـهم في  تبرز أ همية هذا البحث في اإ

تعزيز مسـ تويات المكانة المنظمية. ويتجلى تحقيق ذلك من خلال تحسـين جودة التعليم، 

ــة   ال كاديميـ تبـني الابتـكارات  على  ــدرة  القـ وزيادة  والمعـرفي،  ال كاديمي  التـوافق  وتعـزيز 

اعت  ة. فبـ ار هـذه المتغيرات وجوانـب مترابطـة، يمكن للبحـث والتحليـل بينهما أ ن والإداريـ بـ

 يساهم في تحديد أ همية البحث في الجوانب التالية:

ة دهوك. هـذا  .أ   ة في جـامعـ ة التنظيميـ أ ثير الجـاهزيـ ة تـ احثين فهم عميق لكيفيـ يتيح للبـ

الفهم يمكن أ ن يساعد الجامعة على تطوير استراتيجيات فاعلة لتعزيز أ دائها ال كاديمي 

 وتنظيم عملياتها الداخلية بشكل أ كثر كفاءة.

ــات تعليميـة أ خرى  .ب ــســـ يمكن أ ن تكون نتـاو هذا البحـث أ ذوذجاً ذتـذى به لمؤســـ

تسـع  اإلى تحسـين جودة أ دائها ال كاديمي والتنظيمي. ومن خلال مشـاركة نتاو هذا 

البحث، يمكن لجامعة دهوك أ ن تســاهم بشــكل فاعل في قيادة جهود تطوير التعليم 

 في المنطقة.

 أ هداف البحث   . 3.2

ة  ة ومنهجيـ دع رؤى علميـ ا من خلال تقـ د من ال هـداف التي يمكن تحقيقهـ اك العـديـ هنـ

حول تـأ ثير الجـاهزيـة التنظيميـة في المكانـة المنظميـة في جـامعـة دهوك. ومن بين هـذه 

 ال هداف:

الإســــهام في تأ طير نظري وفلســــفي لمتغيرات البحث الحالي )الجاهزية التنظيمية،  .أ  

المكانة المنظمية(، من خلال تتبع المســــارات التنظيرية لي دبيات المتخصــــصــــة، 

ءناء الفكر التنظيمي لتحقيق حالة من  ــهم في اإ والربط بينها في اإطار بحث علمي يسـ

 .الانسجام بين أ بعاده

ــ توى التعرف على .ب من وجـهة نظر   ، والمكانـة المنظميـةالـجاهزيـة التنظيميـةتوافر  مســـ

 رؤساء الاقسام العلمية في الجامعة دهوك 

اختبــار تــأ ثير الجــاهزيــة التنظيميــة في المكانــة المنظميــة في الجــامعــة المبحوثــة على   . ج

 المس توى الكلي والجزئي.

ــين أ دائـها  . د امعـة المبحوثـة حول كيفيـة تحســـ تقـدع مجموعـة من المقترحـات العمليـة للجـ

 وجاهزيتها لتعزيز مكانتها ال كاديمية من خلال تبني أ ليات عمل فاعلة.

 منه: البحث   . 4.2

اعتمد الباحث على المنه: الوصـــــفي التحليلي الذي يعد منهجاً ملاراً لدراســـــة الظواهر 

الاجتماعية والســــلوكية ويوفر وصــــفاً تفصــــيلياً للحالة المبحوثة، وذلك من خلال  ع 

البيا ت الحقيقية من مشــــاهدة الواقع الفعلي لها من خلال اســــ تطلاع أ راء وتوجهات 

ــرات رؤســاء الاقســام العلمية في ج امعة دهوك، للوصــول اإلى العلاقات بين المتغيــــــ

 الرئيسة والفرعية.

 مجتمع البحث وعينته ومبررات اختياره   . 5.2

رؤساء الاقسام العلمية في جامعة دهوك/ محافظة دهوك.   يع  تشكل مجتمع البحث من  

اســ تمارة اســتبانة على  يع رؤســاء  رئيس قســم، حيث تم توزيع (  101)  والبالغ عددهم

( اسـ تمارة، أ ي بنسـ بة اسـ تجابة 92الاقسـام العلمية، والاسـ تمارات الصـالحة للتحليل )

%( من مجموع الاس تمارات الموزعة. وتم اختيار جامعة دهوك ميداً  للدراسة 91بلغت )

 استناداً اإلى المبررات العلمية التالية:

قليم كوردســـ تان  .أ     -تعد جامعة دهوك واحدة من المؤســـســـات ال كاديمية الرائدة في اإ

اإن   العراق. وبالنظر اإلى دورهـا المحوري في تقـدع التعليم العـالي والبحـث العلمي، فـ

ــة جاهزيتها التنظيمية ومكانتها المنظمية تعد ذات أ همية كبيرة لتحســــين أ دائها  دراســ

 لي والدولي.وتعزيز سمعتها على المس تويين المح

ــهـدت جـامعـة دهوك، مثـل لجيرهـا من الـجامعـات في المنطقـة، تحولت في بيئتـها   .ب شـــ

ال كاديمية والإدارية نتيجة للتغيرات السـ ياسـ ية والاجتماعية والاقتصـادية في العراق 

قليم كوردســ تان. فاإن دراســة الجاهزية التنظيمية لهذه الجامعة يمكن أ ن تســهم في  واإ

 التحديات والاس تفادة منها لتعزيز مكانتها.فهم مدى قدرتها على التعامل مع هذه 

 المبحث الثاني/ الجانب النظري .  3

دارة  ــ ية في اإ ــاســ ــايا ال ســ ــوع الجاهزية التنظيمية والمكانة المنظمية من القضــ يعد موضــ

المنظمات، حيـث ترتبط الجـاهزيـة التنظيميـة بقـدرة المنظمـة على التكيف مع التغيرات 

ــ تعداد المنظمة للابتكار والتحول، مما  ــ تقبلية، وتعكس اسـ ــتيعاب التحديات المسـ واسـ

المنظمات المنـافســـــة. حيـث تلعـب المكانـة المنظميـة دوراً  يعزز من مكانتـها التنظيميـة بين 

ــكل  ــورات المجتمع والجمهور الخارظ ةاه المنظمة، مما يؤ ر بشـ ــكيل تصـ ــماً في تشـ حاسـ
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ــة هذين الجانبين تكشــف عن العلاقة التفاعلية  مباشر على سمعتها وجاذبيتها. فاإن دراس

بينهما، حيــث تؤدي الجـاهزيـة التنظيميــة العــاليــة اإلى تعزيز المكانـة المنظميــة للمنظمات. 

 واستناداً اإلى ما س بق، سيتم تناول هذين الموضوعين من خلال المحاور التالية:

 المحور ال ول. الجاهزية التنظيمية .  1.3

ــبح من   ــيعـة في مجـال التعليم العـالي والبحـث العلمي، يصـــ في ظـل التطورات السرـــ

الضروري على الجامعات أ ن تكون جاهزة في مجالت التعليم والبحث العلمي وتطوراته.  

فضـــلًا عن ذلك، تســـع  الجامعات اإلى المحافظة على مكانتها وسمعتها في المجتمع ال كاديمي 

لال تقدع برام: تعليمية عالية الجودة والمساهمة في اإ راء والمجتمع بشكل عام، وذلك من خ

المعرفة من خلال الممارســات العلمية والتطبيقية. تصــبح الجامعة قادرة على تحقيق التميز 

والتأ لق في مجالت التعليم والبحث العلمي، وبالتالي تحقيق رؤيتها وأ هدافها الاستراتيجية 

ر الحالي على الاطر الفكرية والمفاهيمية للجاهزية بشـكل شـامل وفاعل. وعليه يركز المحو 

 التنظيمية وأ هميتها وأ هم أ بعادها، ضمن الفقرات ال تية:

 مفهوم الجاهزية التنظيمية. 1.1.3

الفكرة ال ســاســ ية للجاهزية تتمحور حول الاســ تعداد للتعامل بفاعلية مع حالت محددة  

ــ تخدم في اللغة التعبير "ةهز فلان لي مر" ليعني  ــ بق لها. يسُـــ من خلال التدبر المســـ

ــاً على المنظمات. ففي  ــ تعداده وتهيؤه لمواجهته. وما ينطبق على ال فراد ينطبق أ يضــ اســ

ية قدرة الإدارة على التحضـير النشـط لمواجهة مشـكلة أ و أ مر سـ ياق الإدارة، تعني الجاهز 

ــأكل أ و الفر  المتوقعة  ــط للمشـ ــ تعداد النشـ متوقع. لذا، تعني الجاهزية التنظيمية الاسـ

 التي تواجهها الإدارة في المس تقبل أ ثناء سعيها لتحقيق أ هدافها المحددة التي خططت لها.

ــ تعداد التام ل ــء ما، في Readinessيمثل مصــطلح الجاهزية ) ( حالة من الاس

ــول اإلى النتاو (. يعد مفهوم  McClam et al., 2023: 2) اإطار علم التنفيذ، والوصـ

ــلوك التنظيمي. حيـث يـدرك  الـجاهزيـة التنظيميـة مفهومـاً متجـذراً في أ دبيـات الإدارة والســـ

العديد من الممارســـين في المنظمات بشـــكل م ايد أ ن المنظمات المســـ تعدة والقادرة على 

ــ ية، وتفوق، ومكانة   ــتتمكن من تحقيق ميزة تنافسـ التكيف مع البيئة المحيطة هي التي سـ

في الســوق، فضــلًا عن، البقاء لفترة أ طول في ســوق ال عمال. وتمُكن المنظمات تنظيمية 

ــ تجدة، مما يعزز م ــ تجابة بفاعلية للتحديات والفر  المســ ن قدرتها على النمو من الاســ

 Inuwa & Bin Abdulوتبنى )(.  wulandari et al., 2020: 2-3والابتكار )

Rahim, 2020: 59 ــ تعداد العاملين في ( تعريف الجاهزية التنظيمية على أ نها مدى اس

ذ التغيير التنظيمي.   اً لتنفيـ ــلوكيـ اً وســـ ــ يـ ــه عرف  المنظمـة نفســـ اق نفســــ ــ يـ وفي الســـ

(Purwanto & Ellitan, 2023: 613  الجاهزية التنظيمية بأ نها مس توى الاس تعداد )

النفسيـ والذهني والسـلول للعاملين والقدرة على اذاذ الاجراءات سـواء على مسـ توى 

ام، وتوافر الموارد،  ات المهـ ة مجـالت: متطلبـ دى ثقتهم في ثلاثـ املين، ومـ ة أ و العـ المنظمـ

الـجاهزيـة الى (  Mekonnen & Bayissa, 2023: 2)والعوامـل الظرفيـة. واشـــــارا 

 التنظيمية بأ نها مجموعة من المعتقدات والنوايا والمواقف والســلوكيات المتعلقة بمدى الحاجة

 :Rachel et al., 2023اإلى التغيير وقـدرة المنظمـة على تنفيـذه بنجـاح. بيه و)هـا )

( لتيســير حدوا التغييرات وتنفيذها بنجاح لتحقيق ال هداف المقصــودة. لتشــمل 138

ــ تويات الإدارية داخل المنظمة، مما يعني وجود تحولت متعددة وم امنة في   يع المســـ

 أ ما في سـ ياق التكنولوجيافريق العمل، وسـير العمل، واذاذ القرارات، وأ نظمة الحوافز.  

( الجاهزية التنظيمية بقدرة المنظمة واســـــ تعدادها  Marei et al., 2023: 16عرف )

 لعتماد التكنولوجيات الجديدة في فاعليتها.

وانســجاماً مع ما ســ بق يرى الباحث أ ن المفهوم الاجرائي للجاهزية التنظيمية تشــير اإلى 

قدرة المنظمة على اســتيعاب التغييرات وتنفيذها بنجاح، وتشــمل الاســ تعداد النفسيــ  

والبنية التحتية والثقافة التنظيمية الداعمة لهذه التغييرات مما يسـاعد في قدرة الجامعة على 

ــها   ــ تمرارية   فيالتكيف مع التحديات والتغيرات البيئية، ويعزز من فرصــ النجاح والاســ

 .وبالتالي تحقيق المكانة المنظمية النمو والبقاءو 

 أ همية الجاهزية التنظيمية .2.1.3

تعتبر الجاهزية التنظيمية مهمة لتنفيذ فاعل ل ي بر م: أ و ســ ياســة أ و ممارســة أ و عملية. 

ذ   ــ تعـدادهـا لتنفيـ اء اســـ داً للمنظمات أ ثنـ يمكن أ ن يكون فهم مـدى جـاهزيـة المنظمـة مفيـ

(، وفي  Watson et al., 2022: 2التـدخلات الـجديـدة وخلال فترة عمليـة التنفيـذ )

 يع مراحل تنفيذ الانشـطة والعمليات، وتعكس ال ام المنظمات ودافعيتها وقدرتها على 

كما أ نها تعكس الرءبة أ و القبول   (.McClam et al., 2023: 2التغيير بمرور الوقت )

من قبل العاملين لتغيير طريقة التفكير، وتصور الوضع الحالي للمنظمة والبيئة من خلال 

ــ تقبلية المتوق ــابقة والمســ  ,Mekonnen & Bayissaعة )مقارنة وجهات النظر الســ

(. حيــث تعُزز الجــاهزيــة التنظيميــة من خلال الثقــافــة التنظيميــة التي تتبنى  2 :2023

ــات والإجراءات التنظيمية المرنة، والمنا  التنظيمي  ــ ياسـ ــتباقية، والسـ الابتكار، والاسـ

 (.Shawyun & Wattanasap, 2023: 330الإيجابي، ودعم التعلم )

ــ بق، يرى الباحث بأ ن الجاهزية التنظيمية أ مراً بالغ ال همية لتحقيق  ــاقاً مع ما ســـ واتســـ

ا لمواجهـة  املين فيـه ــ تعـداد المنظمـة والعـ ــير اإلى اســـ ة المنظميـة المتميزة، حيـث تشـــ المكانـ

التحديات والفر  بكفاءة وفاعلية. يسـاهم هذا الاسـ تعداد في تعزيز القدرات التنافسـ ية 

ــعة ومرونة للتغيرات في بيئة العمل.  للمنظمة، حيث يمكن  ــ تجابة بسرـــ للعاملين الاســـ

ــلًا عن ذلك، فـاإن الجـاهزيـة التنظيميــة تعزز من الال ام الجمـاعي والتعــاون بين  فضـــ

ــاعد على تقليل التكلفة  ــين ال داء العام للمنظمة. كما تســـ العاملين، مما يؤدي اإلى تحســـ

ة الجديدة بفضل الاس تعداد المس بق  والوقت المس تغرق في تنفيذ المبادرات الاستراتيجي 

ة  ة قويـ ة تنظيميـ افـ اء ثقـ ة في بنـ ة التنظيميـ ــهم الجـاهزيـ درة على التكيف. أ خيراً، تســـ والقـ

 ومتماسكة تدعم النمو المس تدام والابتكار.

بعاد الجاهزية التنظيمية .3.1.3  أ 

اب وطبيعـة الميـدان  تنوعـت أ بعـاد الجـاهزيـة التنظيميـة وفقـاً لتوجهـات البـاحثين والكتّـ

ــ ية عدة ضمن هذا المجال، بالر  من أ ن  يع ال بعاد   ــاس المبحوا. وقد وردت أ بعاد أ س

تسـهم في تحقيق مسـ توى معين من الجاهزية على مسـ توى المنظمة. وقد اعتمد الباحث 

 :Riester, 2017 يركز عليها لجالبية الباحثين، ومنهم )في هذا البحث على ال بعاد التي

(، وهي:  Kabukye et al., 2020: 7(؛ )Von Treuer et al., 2018: 3(؛ )57

ــوح الرؤية(. وتم اختيـار  )دعم الإدارة العليـا، الثقـافة التنظيميـة، المرونة التنظيميـة، ووضـــ

نظمــة على التكيف مع التغييرات هــذه ال بعــاد نظراً ل هميتهــا الكبيرة في تعزيز قــدرة الم 

ا يوفر التوجيـه  ــ تـدام والمكانـة المنظميـة. حيـث أ ن دعم الإدارة العليـ وتحقيق ال داء المســـ

ــتركة. أ ما المرونة  ــات المشـ والموارد اللازمة، في حين تعزز الثقافة التنظيمية القيم والممارسـ

لرؤية في توجيه التنظيمية تســـاهم في التكيف السرـــيع مع التغيرات، ويســـاعد وضـــوح ا

 الجهود نحو أ هداف محددة ووا)ة. وفيما يلي توضيح لهذه الابعاد:

تمثل مهارات الإدارة العليا الكفاءات والقدرات التي يســــ تخدمها   دعم الادارة العليا:  . أ  

القادة في المناصـب التنفيذية العليا لضـمان نجاح مهامهم ومسـؤولياتهم. يشـرف هؤلء 

ــمان توفير الموارد اللازمة ل داء واجباتهم بكفاءة. يلعب   القـادة على فرق العمل لضـــ

نفتاح بين الموظفين لمناقشـة ال داء وتقييم دعم الإدارة العليا دوراً حاسـماً في تعزيز الا

النتاو، كما يسـهم في تصـميم وتنفيذ ال نشـطة التنظيمية المتعلقة بالجاهزية والتنظيمية،  

ــوريـة لدعم وتنفيـذ التغيير في  ممـا يعكس ال ام الإدارة العليـا بتوفير الموارد الضرـــ

ة يعتمد بشـكل كبير (، ونجاح المنظمVaishnavi et al., 2019: 1293المنظمة )
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ــتراتيجية،  ــؤولة عن اذاذ القرارات الاســ على دعم الإدارة العليا، التي تتولى المســ

وتحديد ال هداف، وتوجيه الخطوات المس تقبلية. كما تتحمل الإدارة العليا مسؤولية 

ذصـيص الموارد الضـرورية لضـمان تكامل جاهزية المنظمة لمواجهة التحديات وتحقيق 

(، ويتمثـل دور القـادة التنفيـذيين بتقـدع Hertaie et al., 2020: 213أ هـدافهـا )

التوجيه الاســتراتيجي، واذاذ القرارات الحاسمة. فضــلًا عن، توفير الدعم الشــامل 

للعاملين، بما في ذلك حل المشكلات التي قد تواجههم، لتحقيق ال هداف التنظيمية 

 (.Al Najjar et al., 2022: 8بفاعلية )

ــاً حيويًا  ة يعـد عنصرـــ ا في الـجامعـات الحكوميـ أ ن دعم الادارة العليـ يرى البـاحـث بـ

ن القيادة التنفيذية هي المســـؤولة عن   ذ اإ لضـــمان تحقيق ال هداف ال كاديمية والتنظيمية. اإ

ــتراتيجيـة، وتوجيـه الموارد، وتعزيز الجـاهزيـة التنظيميـة لمواجهـة   اذـاذ القرارات الاســـ

ا في التحـديات. من خلال تقـدع ــهم الإدارة العليـ  التوجيـه والدعم اللازمين. لذلك، تســـ

تكوين بيئة تعاونية تمكن العاملين في الجامعة من مناقشـــة ال داء وتقييم النتاو، مما يعزز 

ــ تقبليـة بفـاعليـة   ــوريـة وتحقيق رؤيتـها المســـ من قـدرة الـجامعـة على تنفيـذ التغييرات الضرـــ

 وكفاءة.

ة: . ب  ة التنظيميـ افـ افي   الثقـ ــجـام الثقـ دات التي تعكس الانســـ ة القيم والمعتقـ ل مجموعـ تمثـ

والاحترام المتبادل ضمن بيئة داعمة، مما يســهم في تمكين المنظمة من تنفيذ عمليات 

ــا نحو تحقيق  وتوجيهه ــة  ــة المنظم ــاهزي تعزيز ج ــة على  ــاف الثق ــذه  تركز ه التغيير. 

البيئية، كما تعزز منا   ال هداف. فضــلًا عن، تعزيز الاســ تجابة الداخلية للتغيرات

 ,Gabuttiالثقة وتشــــجع العاملين في المنظمة على قبول التغيير وتنفيذه بفاعلية )

دعم  13 :2023 ة تـ ة تنظيميـ افـ ب ثقـ ة تتطلـ ة في أ ي منظمـ ة التنظيميـ ن الجـاهزيـ (. واإ

ــ تعـداد للتغيير. فـالثقـافـة التنظيميـة هي الغراء الاجتماعي الموجود في المنظمـة،  الاســـ

والذي ذتوي على القيم والعـادات والمعتقـدات التي تميز خصـــــائص المنظمـة و يع 

ة أ قوى، كان موقف الموظفين أ كثر   ة التنظيميـ افـ ة. وكلما كانـت الثقـ أ عضــــــاء المنظمـ

 (.Wardani et al., 2024: 272اإيجابية في مواجهة التغيير )

ويرى البـاحـث بـأ ن المفهوم الاجرائي للثقـافـة التنظيميـة تعني المجموعـة الشـــــاملة من 

القيم والمعتقدات والسـلوكيات التي تميز منظمة معينة عن لجيرها، وتلعب الثقافة التنظيمية 

دوراً أ ســاســ ياً في تحديد كيفية تفاعل أ فراد المؤســســة الاكاديمية مع بعضــهم البع  ومع 

م الـخارظ، وتســـــاهم هـذه الثقـافـة في بنـاء الهويـة المنظميـة، وتوجيـه أ هـدافهم ومع محيطه

 السلوكيات المختلفة داخل الجامعة.

بــأ نهــا قــدرة المنظمــة على التعــامــل مع التغييرات لجير المتوقعــة   المرونـة التنظيميـة: . ج 

(.  Ngoc Su et al., 2021: 3192والتكيف مع التـهديـدات في بيئـة ال عمال )

( فاإن المرونة التنظيمية هي قدرة Robertson et al., 2022: 1185وفقاً لـــــــــ)

اح لي حـداا التي ل يمكن  ة بنجـ ابـ ــ تجـ دة وجماعيـة تمكن المنظمات من الاســـ معقـ

تصـــورها أ و التنبؤ وا والتعلم منها. تســـاعد هذه القدرة على تكيف المنظمات على 

 Khajehpour etاكتســــاب الخبرة وتعزيز الموارد التنظيمية. بيه اســــتناداً اإلى )
al., 2022: 71 فـاإن المرونـة التنظيميـة تعني قـدرة النظـام على التعـافي والعودة اإلى )

 حالته ال صلية أ و الانتقال اإلى حالة أ كثر مرءوبة بعد الاضطراب في وقت قصير.

يرى الباحث بأ ن المفهوم الاجرائي للمرونة التنظيمية تعني قدرة المؤسـسـة ال كاديمية 

ــاعد   على التكيف مع التغيرات لجير المتوقعة والتحديات، والتغيرات التكنولوجية. مما تســ

ــين وتطوير موارد الـجامعة   ــلة التعليم والبحـث بفـاعليـة مع تحســـ هـذه القـدرة على مواصـــ

 ال كاديمية والإدارية.

ينبغي أ ن تكون الرؤية وا)ة بما يكفي لتوفير توجيهات دقيقة في   وضـــوح الرؤية:  . د 

عملية صــنع القرار وتحديد ال ولويات عبر  يع مســ تويات المنظمة. من الضرــوري 

أ ن تمتلك المنظمات رؤيـة وا)ـة حول الاحتيـاجـات والدوافع والفوائـد التي تعتـمدهـا  

ة الوا)ـة تعزز من الـجاهزي ـ الرؤيـ ة التنظيميـة وتزيـد من التركيز من عمليـة التغيير. فـ

ــ ية المحددة ) (. ويعرف  Kabukye et al., 2020: 14على ال هداف ال ســــاســ

وضـوح الرؤية بأ نه بيان ذدد الاةاه المسـ تقبلي المرءوب للمنظمة، مما يمُكن القادة 

من توجيه الجهود نحو تحقيق الهدف الاســـــتراتيجي المنشـــــود، ويعمل كبوصـــــلة 

ــادية رشــ ــق والتكامل في تحقيق   اإ ــمان التناســ ــطة التنظيمية لضــ توجه  يع ال نشــ

 (.Rahma et al., 2021: 580ال هداف المنظمية )

ويرى الباحث بأ ن المفهوم الاجرائي لوضوح الرؤية يشير اإلى تحديد واضح للاةاه  

المس تقبلي للجامعة، مما يساعد القادة ال كاديميين في توجيه استراتيجياتهم واذاذ قراراتهم  

لتحقيق  التنظيمية  الجاهزية  وتعزيز  والإدارية،  ال كاديمية  ال نشطة  تنس يق  في  بفاعلية 

 تيجية للجامعة. ال هداف الاسترا

 

 المحور الثاني. المكانة المنظمية. 2.3

تعد المكانة المنظمية مفهوماً أ سـاسـ ياً يعكس مدى التأ ثير والاعتبار الذي تحظ  به 

منظمـة معينـة ضمن بيئتـها الداخلية والخارجية. حيث تعتمد مكانة المنظمة على قدرتها على 

تحقيق أ هدافها بكفاءة وفاعلية. فضلًا عن، قدرتها على التكيف مع المتغيرات المحيطة، مما 

امتها ونجاحها على المدى الطويل. ضمن ذلك، يتقدم هذا المحور بشرــح يســاهم في اســ تد

 المساهمة النظرية للمكانة المنظمية. وفقاً للفقرات ال تية:

 

 مفهوم المكانة المنظمية .1.2.3

يشــير مفهوم "المكانة" اإلى الوضــع الاجتماعي والاقتصــادي الذي يســود فيما يتعلق 

أ فراد أ و مجموعـات أ خرى ) ةً بـ  :Özgür & Işik, 2017بفرد أ و مجموعـة أ فراد مقـارنـ

ــورات 400 (. حظي مفهوم المكانـة المنظميـة باهتمام كبير في مـجالت الإدارة، فهاي التصـــ

والمعتقدات الذاتية للموظفين حول كيفية رؤية ال خرين )الزبائن، والمجتمع، والمنافســــين( 

ــورتها التي تعبر عن الانطباع   لمنظمتهم. وذتلف المكانة المنظمية عن سمعة المنظمة وصــ

ا   الواقعي الذي ذمله ال خرون عن المنظمـة. حيـث تعزز من تـحديـد الهويـة التنظيميـة، مـم

ــاهم في تحقيق نتاو عمل اإيجابية ) ف المكانة المنظمية  Sharma, 2019: 318يسـ (. تعُرَّ

ــلحة الخارجيين بناءً على تصــوراتهم حول مدى  بأ نها تقييم المنظمة من قبل أ صحاب المص

جودتها وسمعتها، وهي قيمة تتشـكل على المدى الطويل نتيجة لجهود المنظمة المسـ تمرة في 

(. وتماشـ ياً مع ما تم Ates et al., 2017: 105تحقيق أ هدافها وتعزيز صـورتها العامة )

ذكره، تشـير المكانة المنظمية اإلى كيفية تقييم ال طراف الخارجية للمنظمة، بناءً على سمعتها  

(. فالمكانة المنظمية هي تصوّر قيمي  Auliani et al., 2020: 185ومكانتها في السوق )

م يعكس الدرجـة التي تعُتبر وـا المنظمـة ذات سمعـة جيـدة ومكانـة مرموقـة وتحظ  باحترا

ا الموظفون، والتي تعكس القيـمة  ا. فهاي مجموعـة من المعتقـدات التي يمتلكهـ املين معهـ المتعـ

التي يقدّرونها لعضـويتهم في المنظمة بناءً على المعلومات المسـ تمدة من ال طراف الخارجية 

(Peña-González et al., 2021: 2 كما تشـــــير المكانة المنظمية اإلى مدى تقييم .)

ال خرى. وتؤ ر على  ــةً بالمنظمات  ــارن ــا الاجتماعي مق وموقعه ــة  المجتمع الخــارظ للمنظم

ــلوكيات الموظفين  ــكيل المنا  التنظيمي وسـ ــاهم في تشـ ــورة الداخلية للمنظمة وتسـ الصـ

(Hatipoglu 2022: 131 ــ يتين؛ ــ يم المكانة المنظمية اإلى فئتين رئيســ (. ويمكن تقســ

ــم  المكانـة الداخليـة  ال ولى هي كيفيـة رؤيـة ال فراد داخـل المنظمـة لمنظمتهم، والتي تسُـــ
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ــم  المكانة  المدركة، بيه الثـانيـة هي كيفيـة رؤية ال فراد من خارج المنظمـة لهـا، والتي تسُـــ

الخارجية المدركة. يركز هذا الســ ياق على ال خيرة، التي تتعامل مع تصــورات ال طراف 

الخارجية حول جودة المنظمة والصــــورة التي لديهم عنها، وتفردها وتميزها من وجهة نظر  

ــ بق فالمكانة  Agbasi et al., 2023: 34ية )ال طراف الخارج ــجاماً مع ما سـ (. وانسـ

المنظمية هي تصــــور فردي لســــمعة المنظمة بناءً على المعلومات المتاحة من مصــــادر  

ليها كمنظمة  متعددة. تعكس هذه التصـــــورات مدى اعتبار المنظمة من قبل المتقدمين اإ

ل  ــذاوم  انج يؤ ر على  ــا  مم ــة،  ــة مرموق ــا  متميزة وذات مكان ــاهه ــاتهم ة واهتمام ــة  لمنظم

(DePatie, 2024: 43-33.) 

واتســاقاً مع ما ســ بق يرى الباحث بأ ن المكانة المنظمية تعبر عن التصــور الشــامل 

ة  ا، حيـث ترتبط هـذه المكانـ ة المنظمـة وهويتـه ة حول سمعـ ارجيـ للموظفين وال طراف الـخ

بمدى تميز المنظمة واعتبارها ذات سمعة مرموقة من قبل المجتمع والمنافسـين. هذا التصـور 

ــا هم في جـذب ال فراد وزيادة الال ام التنظيمي بنـاءً على يعزز الهويـة التنظيميـة ويســــ

 السمعة الطيبة والمكانة الاجتماعية التي تتمتع وا المنظمة.

 أ همية المكانة المنظمية .2.2.3

تعُتبر المكانة المنظمية ذات أ همية حيوية ل نها تؤ ر بشــكل كبير على كيفية جذب المنظمة 

ة لدى  ة المنظمـ ة في تعزيز جـاذبيـ ة المرموقـ ــهم المكانـ ذ تســـ اظ وم. اإ للمواهـب والاحتفـ

ذ يرتبط تصـورهم عن عمل للمكانة التنظيمية وودة المنظمة وكفاءتها   الباحثين عن عمل. اإ

ا الاجتما ة ومكانتـه ة المنظميـ اءات. كما ترتبط المكانـ ــ تقطـاب الكفـ درة على اســـ ة، والقـ عيـ

ــعر الموظفون بمزيـد من الانتماء والفخر بالعمـل في منظمـة  بالهويـة التنظيميـة، حيـث يشـــ

ثقة الموظفين بأ نفسهم،    يعزز  (. كماDePatie et al., 2024: 3تعُتبر ذات سمعة عالية )

(.  Bista, 2022: 40مما يدفعهم للال ام والقيام بســـــلوكيات تعود بالنفع على المنظمة )

( بأ ن المكانة المنظمية تعد عاملًا حاسـماً Bong et al., 2023: 243) ا في دراسـةواشـار 

ــاهم في جـذب الزبائن والحفـاظ عليهم، اإلى جـانـب توفير  ذ تســـ ــ يـة، اإ في تعزيز التنـافســـ

الاسـ تقرار وال مان للموظفين. كما أ ن الفخر النا  عن السـمعة المتميزة للمنظمة يعزز من  

 ولء الموظفين وذفزهم على تقدع أ داء أ فضل.

واتســاقاً مع ما ســ بق، يرى الباحث بأ ن المكانة المنظمية هي عامل أ ســاي لتعزيز 

ــتبقاء المواهب  ــاهم في جذب واسـ ــ تقرار داخل المنظمة، حيث تسـ ــ ية والاسـ التنافسـ

ــورة المنظمة لدى الباحثين عن عمل  والكفاءات. هذا التأ ثير ل يقتصرــ على تحســين ص

رهم بالعمل في بيئة ذات سمعة مرموقة. فضلًا  فحسـب، بل يعزز أ يضـاً انتماء الموظفين وخ

عن ذلك، تعُتبر المكانة المنظمية محركاً لتعزيز الولء والال ام، مما يؤدي اإلى ســــلوكيات  

يجابية تعود بالنفع للمنظمة.  اإ

بعاد المكانة المنظمية .3.2.3  أ 

تعتبر المكانة المنظمية للجامعة عنصرــاً حاســماً في تحديد سمعتها وهويتها وصــورتها العامة.  

حيث تلعب الســمعة دوراً محوريًا في تشــكيل تصــورات الجمهور والمجتمع ال كاديمي عن  

ــورة المنظمـة الكيفيـة التي ترُى وـا الـجامعـة من قبـل ال طراف  الـجامعـة، بيه تعكس صـــ

ويـة التنظيميـة، فهاي تعبر عن القيم والمبـادل التي تتبنـاهـا الـجامعـة وتعمـل  الـخارجيـة. أ مـا اله

ظهارها من خلال ســـ ياســـاتها وأ نشـــطتها. مجتمعة، تســـاهم هذه العنا  في تعزيز   على اإ

ــة تعليمية رائدة. وبناءً على ذلك، تم الاعتماد في البحث الحالي   ــســ مكانة الجامعة كمؤســ

والتي ــة،  ــة المنظمي ــاد المكان أ بع ــاحثين )  على  الب (؛  Cifticioglu, 2010اتفقــت أ راء 

(Cheng et al., 2022عليها من جهة، ومن جهة اخرى )   ،ل هميتها في البحث الحالي

ــمعة المنظمية، الهوية  وتحقيقاً ل هدافه، ــة هي: الســـ ــمن ثلاثة أ بعاد رئيســـ والتي تتضـــ

 التنظيمية، والنظرة الخارجية للمنظمة. وسيتم تناول بالتفصيل فيما يلي:

ف سمعة المنظمة بأ نها التصـور الذي ذمله ال طراف الداخلية   السـمعة المنظمية: . أ   تعُرَّ

ــلوكياتها.   ــات المنظمة وسـ ــأ ن منظمة معينة، بناءً على تقييماتهم لممارسـ والخارجية بشـ

والتي تشـكل مجموعة من المعتقدات والانطباعات التي يكُوّنها ال فراد خارج المنظمة 

ــكل مبـاشر على مجموعة متنوعة بنـاءً على تفـاعلهم ومعرفتهم وا، ويمكن  أ ن تؤ ر بشـــ

من نتاو الموظفين مثل ال داء، والرضـا الوظيفي، والال ام، وكذلك على سـلوكياتهم  

(. تشــير سمعة المنظمة اإلى التقييم العام لي صــول Bright, 2021: 28ورفاهيتهم )

ــ تقبلي، ــلوك المســ ــوا، والســ مما يعكس معتقدات  التنظيمية الحالية، والموقع الســ

 (.Cheng et al., 2022: 2-3ال طراف الداخلية والخارجية )

يرى الباحث المفهوم الإجرائي للسـمعة المنظمية تشـير اإلى التصـور العام الذي ذمله 

الاطراف الداخليــة والخــارجيــة حول مكانــة الجــامعــة، بنــاءً على تقييمهم لجودة التعليم، 

والإدارة ال كاديميـة، التي تنعكس في قـدرة الـجامعـة على جـذب الكفـاءات، تعزيز الولء، 

يمي من خلال تعزيز ثقـة المجتمع ال كاديمي والمحيط الـخارظ في تميزهـا  وتحقيق التفوق ال كاد

 واس تدامتها.

هي أ حد أ ســاليب العمل التليلية من حيث كونها واحدة من أ كثر   الهوية التنظيمية: . ب 

القضـايا أ هميةً في علم السـلوك التنظيمي. ولهذا السـبب، فاإن الفكرة الرئيسـ ية وراء 

الهوية التنظيمية هي الحالة التي يدرك فيها الموظف نفســــه وجزء ل يتجزأ  ومتطابق  

خفاقاتها ك نها  ــية )مع المنظمة، ويقبل اإنجازاتها واإ خفاقاته الشــخص  Atesاإنجازاته واإ

et al., 2017: 103 وتساعد الموظف على تحديد مكانته داخل المنظمة، وتقدع .)

ــكيـل علاقـة ذات معنى بين ال دوار والهويات المختلفـة، وتوليـد  هويـة محترمـة، وتشـــ

( ــة  وال همي ــعور بالتميز  الشـــ وأ خيراً  ــه،  ــاظ علي والحف  & Rogersالتماســـــــظ 

Ashforth, 2017: 1580.)    تعُرّف الهوية التنظيمية بأ نها شــعور الفرد بالنتماء كما

اإلى منظمـة معينـة، حيـث يعُرّف نفســـــه بنـاءً على انتمائـه لهـذه المنظمـة. تنُت: الهويـة 

ــ ية: أ ولً، يظهر ال فراد ال اماً قويًا ةاه المنظمة؛ ،نياً،  التنظيمية ثلاا نتاو رئيســـ

ابية للمجموعة؛ وأ خيراً، تؤدي الهوية التكيف والتعاون والتضـــــحية والتقييمات الإيج

ــلوكيـات  ــ يـد القيم والمعـايير الـجماعيـة، مـما يعكس المواقف والســـ التنظيميـة اإلى ةســـ

تعُد الهوية المنظمية (. و Özgür & Işik, 2017: 400المشــتركة داخل المنظمة )

يشـير اإلى مدى شـعور الموظف بالنتماء أ سـاسـاً نفسـ ياً لعلاقة الموظف بالمنظمة، و 

 .(Cheng et al., 2022: 3)أ و الوحدة مع منظمته 

دراك الموظفين لنتمائهم  أ نهـا اإ ة بـ ة التنظيميـ أ ن المفهوم الاجرائي للهويـ احـث بـ يرى البـ

ــعورهم بال مان والمكانة داخل بيئة  ــجامهم مع قيمها وأ هدافها، مما يعزز شـــ للجامعة وانســـ

العمل. هذا الإدراك يتجسد في تعزيز ال   والوعي الفردي، وتقوية الروابط الاجتماعية، 

 ك والقلق الناجم عن نقص العلاقات الاجتماعية.والحد من الشكو 

ة: . ج  ة للمنظمـ ة  النظرة الخـارجيـ تعكس النظرة الخـارجيـة معتقـدات ال طراف الداخليـ

ــ بة  ــادر معلومات فتلفة بالنسـ لمنظمة ما، قد تنبع الإدرأكات أ و التقييمات من مصـ

(. وتؤ ر هـذه النظرة Cheng et al., 2022: 3لي طراف الـخارجيـة والداخليـة )

بشـــكل كبير على ســـلوكيات الموظفين، حيث تدفعهم النظرة الإيجابية اإلى تحســـين 

ــا  ل الرضــــ ة اإلى تقليـ ــلبيـ أ دائهم وزيادة ال امهم، بيه يمكن أ ن تؤدي النظرة الســـ

 :Pratiwi & Rahayu, 2022الوظيفي وزيادة الســلوكيات لجير المرءوب فيها )

درك (.  682 دمـا يـ كما أ نهـا الطريقـة التي كيف يرى وـا ال فراد خـارج المنظمـة. عنـ

نظمة مكان جيد للعمل، ويكونون مســ تعدين لبذل جهد كبير للانضــمام  المجتمع أ ن الم 

ــوّر جيـد. على  يجابيـة أ و تصـــ ــورة اإ ليـها أ و البقـاء فيـها، فاإن هذه المنظمـة تتمتع بصـــ اإ

الموظفون  ذا كان  واإ يرءــب في الارتبــان بالمنظمــة،  المجتمع ل  ذا كان  اإ النقي ، 
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 Agbasi etيسـعون باسـ تمرار للابتعاد عنها، فينظر الى المنظمة بصـورة سـلبية )
al., 2023: 34 والنظرة الخارجية للمنظمة تعُبر عن اعتقاد الموظف حول مكانة .)

ــورات ال خرين عنها. تعُتبر هذه  منظمتـه في نظر ال طراف الخارجية وثقته في تصـــ

ــعور   ــورة المنظمـة في المجتمع وتـأ ثيرهـا على شـــ يـجابيـة صـــ النظرة مؤشراً على مـدى اإ

 .(Bista, 2022: 42)الموظف بالنتماء والاع از بمنظمته 

وانسـجاماً مع ما سـ بق، يرى البحث بأ ن المفهوم الاجرائي للنظرة الخارجية للمنظمة بأ نها  

تعبر عن كيف يرى ال فراد داخـل المنظمـة وخـارجهـا سمعـة المنظمـة ومكانتـها الاجتماعيـة. 

ــلوك   دورهـا على ســـ ة المنظمـة، والتي تؤ ر بـ بنـاءً على تقييم ال طراف الخـارجيـة لمكانـ

يجابية الصـورة العامة للمنظمة وتأ ثيرها على الموظفين ورضـاهم الو  ظيفي، وتعكس مدى اإ

 انتماء الموظف واع ازه بالعمل فيها.

 المحور الثالث. العلاقة التأ ثيرية النظرية بين متغيرات البحث .  3.3

 العلاقة التأ ثيرية للجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية .1.3.3

تتجلى العلاقـة التـأ ثيريـة بين المتغيرين، في أ ن الـجاهزيـة التنظيميـة تعتبر المحرك ال ســـــاي  

الذي يمُكن الـجامعـة من مواجـهة التحـديات البيئيـة والتكيف معهـا بفـاعليـة، مـما يعزز من  

قدرتها على تحقيق النجاح والنمو المسـ تدام. عندما يكون الاسـ تعداد النفسيـ للموظفين، 

ــتيعـاب التغييرات ووجود بنيـة تح  افـة تنظيميـة داعـمة للتحولت، لســـ تيـة متطورة، وثقـ

وتنفيذها بنجاح، تســــهم هذه العوامل في تعزيز قدرة الجامعة على التكيف مع التغيرات 

في متطلبـات التعليم العـالي أ و المنـافســـــة الم ايـدة، مـما يرفع من مكانتـها التنظيميـة، وهـذه  

ــن في الت  ــور العـام للجـامعـة من قبـل الموظفين وال طراف الـجاهزيـة تترجم اإلى تحســـ صـــ

ا يعزز من   ــبح الـجامعـة معروفـة بقـدرتـها على التميز والابتكار، مـم الـخارجيـة، حيـث تصـــ

ــكل مبـاشر على المكانـة  سمعتـها وهويتـها في المجتمع. وبالتـالي، تؤ ر الـجاهزيـة التنظيميـة بشـــ

ــ تعـداداً ل  لتغيير والتكيف، كلما انعكس المنظميـة للجـامعـة. فكلما كانـت الـجامعـة أ كثر اســـ

اً على سمعتهـا بين الموظفين وال طراف الخـارجيـة. حيـث أ ن سمعـة الجـامعـة   يجـابيـ ذلك اإ

وهويتها التنظيمية تتعزز بفضـل قدرتها على التعامل بفاعلية مع تلك التحديات، مما يجعلها  

ــين. هـذا التميز يتُرجم اإلى مكانـة مرموقـة تســـــا هم في جـذب متميزة عنـد المجتمع والمنـافســـ

الكفاءات ال كاديمية والطلابية، وزيادة ال ام الموظفين وتحفيزهم، وبالتالي يزيد من ال ام 

ال فراد ةاهها ويضـــــمن اســـــ تمرارية نجاحها وتفوقها في بيئة التعليم العالي. بناءً على هذا 

 ال ساس النظري، يمكن صيالجة فرضية بحثية كالتالي:

H1.هناك تأ ثير مباشر للجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة : 

 العلاقة التأ ثيرية ل بعاد الجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية .2.3.3

ــيرهـا من   العلاقـة التـأ ثيريـة بين الـجاهزيـة التنظيميـة للجـامعـة ومكانتـها المنظميـة يمكن تفســـ

خلال تحليل تأ ثير كل من أ بعاد الجاهزية التنظيمية والمتمثلة بــــ)دعم الإدارة العليا، الثقافة 

التنظيمية، المرونة التنظيمية، ووضـــوح الرؤية( في التصـــور الشـــامل للســـمعة المنظمية 

ــ يـة لتعزيز الـجاهزيـة   والهويـة التنظيميـة للجـامعـة. حيـث هـذه ال بعـاد تعتبر ركائز أ ســـــاســـ

ــتراتيجية والتكيف مع  التنظيمية للجامعة. عندما تل م الإدارة العليا بدعم التغييرات الاسـ

التحـديات، فـاإن ذلك يعزز الثقـة بين العـاملين ويزيـد من تقـدير ال طراف الخـارجيـة 

ــ ياق، ال  ــجع على الابتكار والتعاون تؤدي للجامعة. في نفس الس ثقافة التنظيمية التي تش

يـجابيـة وجـاذبـة. أ مـا المرونـة  ــمعـة اإ اإلى بنـاء هويـة تنظيميـة قويـة، مـما يجعـل الـجامعـة تتمتع بســـ

ــعـة مع التغيرات، ممـا يعزز من   دورهـا، تمُكن الجـامعـة من التكيف بسرـــ ة، بـ التنظيميـ

ءة وفعالية. وأ خيراً، وضــــوح الرؤية  صــــورتها كمنظمة قادرة على مواجهة التحديات بكفا

ــظ الـجامعة   ــتركـة، مـما يعزز من تـماســـ ــهم في توجيـه جهود الجميع نحو أ هـداف مشـــ يســـ

واســ تقرارها، وبالتالي يدُعم تصــورها كمنظمة ذات توجه اســتراتيجي واضح. لذا، يمكن 

دارية على اسـتيعاب التغيير  ات، القول اإن الجاهزية التنظيمية ليسـت مجرد قدرة تقنية أ و اإ

بل هي منظومة متكاملة تشـ تمل على أ بعاد رئيسـة تؤ ر بشـكل مباشر في المكانة المنظمية 

ــ يها، وتقدع  ــها عن منافســـ للجامعة. هذه ال بعاد تعزز من قدرة الجامعة على تميز نفســـ

صـورة اإيجابية ومتماسـكة لي طراف الخارجية. بفضـل دعم الإدارة العليا، الثقافة التنظيمية 

ــمعـة المنظميـة والهويـة القويـة، المر  ــوح الرؤيـة، مجتمعـةً تتعزز الســـ ونـة التنظيميـة، ووضـــ

ة  ة مرموقـة. بالتـالي، فـاإن العلاقـة بين الجـاهزيـ التنظيميـة، ممـا يجعـل الجـامعـة تتمتع بمكانـ

اعليـة حيـث يؤدي تعزيز أ حـد ال بعـاد اإلى تقويـة   التنظيميـة والمكانـة المنظميـة هي علاقـة تفـ

ــور العـام عن الجـامعـة، يجـابًا على مكانتهـا في المجتمع ال كاديمي وبين   التصـــ ممـا ينعكس اإ

أ صحاب المصــلحة. بناءً على هذه العلاقة التأ ثيرية النظرية، تم اقتراح الفرضــيات الفرعية 

 للبحث الحالي، وعلى النحو التالي:

H1:1.يوجد تأ ثير لدعم الادارة العليا في المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة : 

H1:2.يوجد تأ ثير للثقافة التنظيمية في المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة : 

H1:3.يوجد تأ ثير للمرونة التنظيمية في المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة : 

H1:4.يوجد تأ ثير لوضوح الرؤية في المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة : 

 المخطط الفرضي للبحث   . 4

بناءً على المناقشة السابقة عن العلاقة النظرية بين متغيرات البحث الرئيسة والفرعية،  

نقترح فططاً فرضياً يأ خذ في الاعتبار العلاقات التأ ثيرية للجاهزية التنظيمية في المكانة  

المنظمية. لذا يعد المخطط الفرضي بمثابة الخلاصة الفكرية التي توصل اليها الباحث عبر  

على  تشخيص   بالعتماد  والفرعية  الرئيسة  البحث  متغيرات  بين  المنطقية  العلاقات 

وتطوير   الحالي  للبحث  الفرضي  المخطط  بناء  سيتم  لذا  السابقة،  المعرفية  الاسهامات 

 ( ال تي: 1فرضياته، وكما في الشكل ) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المخطط الفرضي للبحث 1الشكل )

 المبحث الثالث/ الجانب الميداني .  5

 اختبار ثبات الاستبانة والتوزيع الطبيعي للبيا ت   . 1.5

( الثبات  تحليل  طبق  البحث،  لمتغيرات  الاستبانة  ثبات   Reliabilityلقياس 

Analysis  بطريقة كرونبا )-  ( أ لفاCronbach-Alpha  ل نه من ال ساليب المفضلة ،)

في تقدير ثبات الاستبانة للفقرات الوصفية، ووفقاً لمس تويات تحليل الاعتمادية في العلوم  

 

 المكانة المنظمية

DV 

 

 الجاهزية التنظيمية

IV 

 

H1 

 دعم الإدارة العليا

 الثقافة التنظيمية

 السمة المنظمية

 الهوية التنظيمية

 المرونة التنظيمية

H :11  

H :21  

النظرة الخارجية 

 للمنظمة

H :31  

H :41  
 وضوح الرؤية
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أ لفا كرونبا  يساوي ) المقبول لمعامل  فاإن الحد ال دنى   ,Sharma)   %( 70الاجتماعية 

( بحسب معامل  SPSS، وبعد تفريغ البيا ت باس تعمال البر م: الإحصائي )(274 :2016

ومن خلال   وأ بعاده،  الرئيسة  البحث  متغيرات  أ ساس  على  لفقرات الاستبانة  الثبات 

أ لفا لكل المتغيرات مرتفع وتفوق    - ( نلاحظ نتاو تحليل الثبات بطريقة كرونبا 1الجدول )

%( مما يدل على أ ن مقاييس البحث تتمتع بدرجة جيدة من الاتساق  70الحد ال دنى )

مح  بين  مرتفعة الداخلي  اس تمارة الاستبانة  وموثوقية  ثبات  من  يجعل  ما  وهذا  توياتها، 

(  1أ لفا، وكما يظهرها الجدول )   -وصالحة للتطبيق. حيث تراوحت قيم معامل كرونبا 

 (، وتؤكد الثبات المطلوب لعبارات متغيرات البحث. 0.92( و)0.77بين ) 

 ( 1الجدول )

 نتاو اختبار ثبات الاستبانة والتوزيع الطبيعي للبيا ت 

المتغيرات  

 الرئيسة 
 ال بعاد الفرعية 

عدد  

 العبارات 
 كرونبا  الفا 

معامل  

 الالتواء 

معامل  

 التفلطح 

الجاهزية  

 التنظيمية 

 0.147 0.426- 0.88 4 دعم الإدارة العليا

 0.022- 0.357- 0.77 4 الثقافة التنظيمية

 0.080 0.313- 0.84 4 المرونة التنظيمية 

 0.219- 0.091- 0.87 4 وضوح الرؤية 

المؤشر الكلي للجاهزية  

 التنظيمية 
16 0.91 -0.314 0.077 

المكانة  

 المنظمية 

 0.503- 0.094 0.87 4 السمة المنظمية

 0.461- 0.031 0.83 4 الهوية التنظيمية 

النظرة الخارجية 

 للمنظمة
4 0.91 -0.018 -0.504 

المؤشر الكلي للمكانة  

 المنظمية 
12 0.92 0.107 -0.419 

عداد الباحث بالعتماد على بر م: )  (.SPSS V.24المصدر: اإ

وودف اختبار مدى كون بيا ت البحث تتبع التوزيع الطبيعي من عدمه، تم اسـ تخدام 

"، حيــث اإن Kurtosis" ومعــامــل التفلطح "Skewonsكل من معــامــل الالتواء "

(، بيه يجب أ ن -3( و )3القيمة المعيارية لمعامل الالتواء يجب أ ن تكون محصــورة بين )

ــورة بين ) (،  Kline, 2016( )-7( و )7تكون القيـمة المعيـاريـة لمعـامـل التفلطح محصـــ

ذكورة في الجـدول ) ل والـم او هـذا التحليـ ( أ ن  يع قيم معـامـل الالتواء  1وتبين من نتـ

( وهي ضمن القيم المعيـاريـة -0.426( و )0.107لمتغيرات الدراســـــة وأ بعـادهـا تقع بين )

ــة و  ل التفلطح لمتغيرات الدراســــ اس، كما أ ن  يع قيم معـامـ ذا المقيـ أ بعـادهـا تقع بين لهـ

( وهي ضمن القيم المعيارية أ يضــــاً لمعامل التفلطح، مما يعني توافر -0.504( و )0.147)

 شرن التوزيع الطبيعي في بيا ت البحث.

 وصف متغيرات البحث وتشخيصها   . 2.5

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث .1.2.5

ن التحليل الوصــــفي مكّن الباحث من تقدع تعريف دقيق بمســــ توى توافر متغيرات  اإ

البحث الرئيسـة وأ بعاده، وذلك عن طريق اسـ تخدام عدد من الاختبارات الاحصـائية 

ــابي، الانحراف المعياري، معامل الاختلاف، وال همية  ــط الحســ ــ)الوســ والمتمثلة بــــــــ

 :الترتيبية(، وكانت النتاو على النحو ال تي

بعاد الجاهزية التنظيمية: . أ   ــ توى توافر أ  توضح نتاو التحليل الوصــــفي في   تحديد مســ

أ بعــاد متغير الجــاهزيــة التنظيميــة جــاءت 2الجــدول ) ( أ ن ال هميــة الترتيبيــة لجميع 

ه يلاحظ وعلى وفق أ راء  ــ توى أ هميـة ترتيبيـة فتلفـة وبقيم متقـاربـة، لجير أ نـ بمســـ

المســــ تجيبين بأ ن هناك تركيزاً وبمســــ تويات عالية على بعد )الثقافة التنظيمية( في 

ــابي بلغ ) ــط حســـ (،  3.09جامعـة دهوك، حيـث حازت على المرتبـة ال ولى بوســـ

%(، هـذا النتـاو 22.97(، ومعـامـل اختلاف بلغ )0.71وانحراف معيـاري بلغ )

ليها  ــاً قويًا ومؤ راً في الجامعة، وينُظر اإ ــير اإلى أ ن الثقافة التنظيمية تعُدّ عنصرـــ تشـــ

ــكل اإيج ــ تجيبين، مما يعزز من دورها في بشـ ابي من قبل الغالبية العظم  من المسـ

تحقيق ال هداف المؤسـسـ ية وتوليد بيئة عمل متماسـكة ومنسـجمة. أ ما بعُد )المرونة 

(،  3.14التنظيمية( في جامعة دهوك احتلا المرتبة الثانية، وبوســط حســابي قدره )

%( بنـاءً على هـذه 24.20) (، ومعـامـل اختلاف بلغ0.76وانحراف معيـاري قـدره )

يـجابي  ــاً مهماً، تتمتع بتقـدير اإ النتـاو، تعُتبر المرونـة التنظيميـة في جـامعـة دهوك عنصرـــ

لدى المسـ تجيبين في الدراسـة، ولكنه قد ذتاج اإلى تعزيز في بع  الجوانب لتقليل 

 التباين في ال راء وتطوير قدرة الجامعة على الاس تجابة بشكل أ كثر فاعلية 

 للتغيرات والضغون الخارجية. وأ ما بعُد )دعم الإدارة العليا( في جامعة دهوك ذتل  . ب 

(،  0.80(، وانحراف معياري قدره )3.12المرتبة الثالثة، بمتوســـط حســـابي قدره ) . ج 

%(. بناءً على هذه النتاو، يعُدّ دعم الإدارة العليا في 25.64ومعامل اختلاف بلغ )

جامعة دهوك عنصـراً ذا أ همية متوسـطة اإلى عالية، مع وجود تباين في التقييمات قد 

لتحســين مســ توى الدعم المقدم. حيث أ ن تعزيز    يســ تدعي اهتماماً أ كبر من الإدارة

التواصـل الفعّال وتوضـيح دور الإدارة العليا في تحقيق أ هداف الجامعة قد يسـهم في 

ــ بة لبُعد  تقليل التباين في ال راء وزيادة الرضــــا العام بين موظفين الجامعة. وبالنســ

ــا ــط حسـ ــوح الرؤية( في جامعة دهوك احتلا المرتبة الرابعة، بمتوسـ بي قدره )وضـ

%(،  27.42(، ومعـامـل اختلاف بلغ )0.82(، وانحراف معيـاري قـدره )2.99)

ــير هـذه النتـاو اإلى وجود تفـاوت أ كبر في هـذا البعـد مقـارنـةً بال بعـاد ال خرى،  تشـــ

وبناءً على ذلك، تبين أ ن وضــــوح الرؤية في جامعة دهوك ذتاج اإلى تحســــينات 

عادة صـــيالجة  أ و توضـــيح الرؤية المؤســـســـ ية بطريقة كبيرة. فالإدارة قد تحتاج اإلى اإ

تتســم بالشــفافية والشــمولية، والتأ كد من أ ن  يع الموظفين يفهمون ويتبنون هذه 

الرؤية. فضـلًا عن، تحسـين التواصـل المسـ تمر حول أ هداف الجامعة وكيفية تحقيقها 

دراك الموظفين لها.  قد يساعد في تعزيز وضوح الرؤية وتقليل التباين في اإ

بعـاد المكانـة المنظميـة: . د  ــفي في   تـحديـد مســـــ توى توافر أ  بينـت نتـاو التحليـل الوصـــ

( أ ن ال همية الترتيبية لجميع أ بعاد متغير المكانة المنظمية جاءت بمســـ توى 2الجدول )

أ همية ترتيبية فتلفة وبقيم متقاربة، لجير أ نه يلاحظ وعلى وفق أ راء المسـ تجيبين بأ ن  

ك، حيث هناك تركيزاً وبمس تويات عالية على بعد )الهوية التنظيمية( في جامعة دهو 

ــط حســـــابي بلغ ) (، وانحراف معيـاري بلغ 3.22حـازت على المرتبـة ال ولى بوســـ

%(، هذه النتاو تبين بأ ن الهوية التنظيمية 23.60(، ومعامل اختلاف بلغ )0.76)

اً على ا يعكس توافقـ ارب، مـم ــكل متقـ املًا جوهريًا يُـدركـه ال فراد بشـــ القيم   تمثـل عـ

وال هداف المشــتركة التي تدعمها هذه الهوية. وتشــير النتاو اإلى أ ن بعُد )الســمعة 

ــابي قدره ) (،  2.93المنظمية( في جامعة دهوك تحتل المرتبة الثانية وبوســــط حســ

امـل اختلاف بلغ )0.82وانحراف معيـاري قـدره ) %(، هـذه النتـاو 27.98(، ومعـ
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ــمعـة التنظيميـة في جـامعـة دهوك تحظ  بتقـدير معتـدل من قبـل  تعني أ ن الســـ

ــ تجيبين، مع وجود بع  التفاوت في ال راء، مما قد يتطلب من الجامعة اذاذ  المسـ

خطوات لتحســــين هذا البعد من خلال تعزيز عنا  الســــمعة الإيجابية ومعالجة  

لـخارجيـة للمنظمـة( في جـامعـة الجوانـب التي قـد تكون مـحل انتقـاد. أ مـا بعُـد )النظرة ا

ــط حســـــابي قـدره ) (، وانحراف 3دهوك احتلـت المرتبـة الثـالثـة وال خيرة، وبوســـ

%(، هذه النتـاو تو  بأ ن 28.33(، ومعـامل اختلاف بلغ )0.85معيـاري قدره )

ــين التوافق  النظرة الخارجية للجامعة تحتاج اإلى مزيد من الاهتمام والتطوير لتحســـ

وتعزيز الصــورة الخارجية للجامعة. قد يكون من الضرــوري  بين أ راء المســ تجيبين

للجامعة تعزيز التواصـل مع ال طراف الخارجية والعمل على تحسـين الصـورة العامة 

 في المجتمع والمؤسسات ال خرى لتعزيز مكانتها الخارجية.

 ( 2الجدول )

 التحليل الوصفي لمتغيرات البحث الرئيسة والفرعية

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عداد الباحث بالعتماد على بر م: )  (.SPSS V.25المصدر: اإ

ــفي في الجدول    ال همية الترتيبية لمتغيري البحث الرئيســة:  . ه  توضح نتاو التحليل الوص

ــة، 2) ( مجموعـة من المقـاييس المتعلقـة بال هميـة الترتيبيـة لمتغيري البحـث الرئيســــ

ــ تويات فتلفـة وبقيم  ــفـت النتـاو بـأ ن ال هميـة الترتيبيـة للمتغيرين جـاءت بمســـ ووشـــ

غير متقـاربـة، لجير أ نـه يلاحظ وعلى وفق أ راء عينـة البحـث بـأ ن هنـاك توافراً أ كثر لمت 

اً لقيم معـامـل الاختلاف البـالغ ) %(، ويليـه متغير 22.40)الـجاهزيـة التنظيميـة( وفقـ

ــير هذه 24.59)المكانة المنظمية( بالمرتبة الثانية، وبمعامل اختلاف بلغ ) %(، تشـــ

النتـاو اإلى أ ن الـجامعـة تولي اهتمامـاً كبيراً لمتغير الـجاهزيـة التنظيميـة، مـما يعكس ال امـها 

ء والنمو المســـ تدام. هذا التركيز على الجاهزية التنظيمية يشـــير اإلى أ ن بتحقيق البقا

الجــامعــة تــدرك أ هميــة القــدرة على التكيف مع التحــديات وتطوير البنيــة التحتيــة 

ــ تمراريتها ونجاحها على المدى الطويل. بالمقابل، يأ تي  ــمان اسـ والعمليات الداخلية لضـ

ة من حيـث ال هميـة، مـما يـدل على أ ن الـجامعـة  متغير المكانـة التنظيميـة في المرتبـة الثـاني ـ

تعطي أ يضــاً اهتماماً كبيراً لتعزيز سمعتها ومكانتها بين المؤســســات ال كاديمية، ر  أ ن 

هذا الجانب ذتـل أ ولوية أ قل بقليل مقارنة بالجاهزية التنظيمية. هذا الترتيب يعكس 

التركيز بشـــكل أ كبر   توجه الجامعة نحو بناء أ ســـاس قوي من المرونة التنظيمية قبل

 على تحسين مكانتها في المجتمع ال كاديمي والمحلي.

 اختبار فرضيات البحث   . 3.5

ــائي،  ــيات التأ ثير وفقاً لنتاو التحليل الاحصـ ضمن هذه الفقرة نعرض نتاو اختبار فرضـ

 وكما يلي:

 اختبار الفرضية الرئيسة لبحث. 1.3.5

ــة ال ولى: هناك تأ ثير مباشر للجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية في   ــية الرئيسـ الفرضـ

 الجامعة المبحوثة.

( نتاو اختبار تأ ثير الجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية على المسـ توى 3يبين الجدول )

الكلي، وفقاً لتحليل الانحدار البس يط يتضح من المعطيات وجود علاقة ارتبان موجبة 

بين الجاهزية التنظيمية والمكانة المنظمية على المســ توى الكلي، وذلك بالســتناد اإلى قيمة 

ــ توى )0.889( والتي بلغـت )Rرتبـان )معـامـل الا (  0.000(، وهي معنويـة عنـد مســـ

ــ توى المعنويـة الافتراضي لهـذا البحـث ) (. كما يتبين من قيـمة 0.05والتي تقـل من مســـ

د ) ل التحـديـ امـ ه )0.79( والتي بلغـت )2Rمعـ ــبتـ ا نســـ %( من التغير 79( اإلى أ ن مـ

تنظيمية، وأ ن النســــ بة المتبقية  الحادا في المكانة المنظمية يرجع مصــــدره اإلى الجاهزية ال 

%( تعود اإلى عوامـل أ خرى لم يتم أ خـذهـا بنظر الاعتبـار في أ ذوذج البحـث الـحالي.  21)

( والذي يشـــــير اإلى أ ن 0.977( وصـــــلت قيمته اإلى )1Bوتبين أ ن قيمة الميل الحدي )

التغير في الجاهزية التنظيمية بمقدار وحدة واحدة، ســـ يؤدي اإلى تغير في المكانة المنظمية 

ــ بة تغير تعادل ) ــير 97.7بنسـ ــتناد عليها في تفسـ ــ بة جيدة يمكن الاسـ %(، وهي نسـ

( معنويـة بـدللتـها Tأ ن قيـمة )  العلاقـة التـأ ثيريـة للجـاهزيـة التنظيميـة في المكانـة المنظميـة، كما

ــ توى المعنوية ) ــوبة والتي F(. وتدعم هذه النتيجة قيمة )0.05وهي أ قل من مسـ ( المحسـ

( والتي تقل عن مســ توى المعنوية  0.000ثير مســ توى الدللة والبالغة )تؤكد معنوية التأ  

 (، ووفقاً لهذه النتاو فقد تحققت الفرضية الرئيسة ال ولى.0.05الافتراضي للـبحث )

 ( 3جدول ) 

 نتاو تأ ثير الجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية 

 

 

 

 

 

 

 

 

( بر م:  على  بالعتماد  الباحث  عداد  اإ  (. SPSS V.25المصدر: 

 اختبار الفرضيات الفرعية للبحث، وعلى النحو ال تي:. 2.3.5

دارة العليا في  H1:1اختبار الفرضــــية الفرعية ال ولى ).  1.2.3.5 (: يوجد تأ ثير لدعم الإ

 المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة.

اً  4يوضح الجـدول ) ة، وفقـ ة المنظميـ ا في المكانـ د دعم الإدارة العليـ أ ثير بعُـ ار تـ او اختبـ ( نتـ

لتحليل الانحدار البســــ يط يتضــــح من المعطيات وجود علاقة ارتبان موجبة بين دعم  

ــتنـاد اإلى قيـمة معـامـل الارتبـان ) ( والتي Rالإدارة العليـا والمكانـة المنظميـة، وذلك بالســـ

( والتي تقل من مسـ توى المعنوية 0.000(، وهي معنوية عند مسـ توى )0.827بلغت )

المتغيرات  

 الرئيسة 
 ال بعاد الفرعية 

الوسط  

 الحسابي 

الانحراف  

 المعياري 

معامل  

الاختلاف  

 % 

ال همية  

 الترتيبية 

الجاهزية  

 التنظيمية 

 الثالثة  25.64 0.80 3.12 دعم الإدارة العليا 

 ال ولى  22.97 0.71 3.09 الثقافة التنظيمية 

 الثانية  24.20 0.76 3.14 المرونة التنظيمية 

 الرابعة  27.42 0.82 2.99 وضوح الرؤية 

المؤشر الكلي  

 للجاهزية التنظيمية 
 ال ولى  22.40 0.69 3.08

المكانة  

 المنظمية 

 الثانية  27.98 0.82 2.93 السمعة المنظمية 

 ال ولى  23.60 0.76 3.22 الهوية التنظيمية 

النظرة الخارجية  

 للمنظمة 
 الثالثة  28.33 0.85 3

المؤشر الكلي  

 للمكانة المنظمية 
 الثانية  24.59 0.75 3.05

 
 المتغير التابع: المكانة المنظمية  المتغيرات 

المتغير المس تقل  

الجاهزية  

 التنظيمية 

R R2 1B 
F 

 المحسوبة 

T 

 المحسوبة 
Sig. 

0.889 0.79 0.977 337.729 18.377 0.000 

* P < 0.05, d.f = (1,90), N = 92 
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( والتي بلغـت  2R(. كما يتبين من قيـمة معـامـل التحـديـد )0.05الافتراضي لهـذا البحـث )

ــبتـه )0.684) ا نســـ ة المنظميـة يرجع  68.4( اإلى أ ن مـ %( من التغير الـحادا في المكانـ

%( تعود اإلى عوامل أ خرى 31.6مصــدره اإلى دعم الإدارة العليا، وأ ن النســ بة المتبقية )

(  1Bلم يتم أ خذها بنظر الاعتبار في أ ذوذج البحث الحالي. وتبين أ ن قيمة الميل الحدي )

ــلت قيمته اإلى ) ــير اإلى أ ن التغير في دعم الإدارة العليا بمقدار 0.780وصـــ ( والذي يشـــ

%(، وهي  78وحدة واحدة، ســ يؤدي اإلى تغير في المكانة المنظمية بنســ بة تغير تعادل )

نسـ بة جيدة يمكن الاسـتناد عليها في تفسـير العلاقة التأ ثيرية لدعم الإدارة العليا في المكانة 

ــ توى المعنويـة ) (Tأ ن قيـمة )المنظميـة، كما   (.  0.05معنويـة بـدللتـها وهي أ قـل من مســـ

( المحسـوبة والتي تؤكد معنوية التأ ثير مسـ توى الدللة والبالغة  Fوتدعم هذه النتيجة قيمة )

(، ووفقاً لهذه  0.05( والتي تقل عن مسـ توى المعنوية الافتراضي للـــــــبحث )0.000)

 النتاو فقد تحققت الفرضية الفرعية ال ولى.

انيـة ).  2.2.3.5 ار الفرضـــــيـة الفرعيـة الثـ افـة التنظيميـة في  H1:2اختبـ أ ثير للثقـ (: يوجـد تـ

 المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة.

اً  4يوضح الجـدول ) ة، وفقـ ة المنظميـ ة في المكانـ ة التنظيميـ افـ د الثقـ أ ثير بعُـ ار تـ او اختبـ ( نتـ

لتحليل الانحدار البسـ يط يتضـح من المعطيات وجود علاقة ارتبان موجبة بين الثقافة 

( والتي بلغت  Rالتنظيمية والمكانة المنظمية، وذلك بالســتناد اإلى قيمة معامل الارتبان )

ــ توى )0.596) ــ توى المعنويـة 0.000(، وهي معنويـة عنـد مســـ ( والتي تقـل من مســـ

( والتي بلغـت  2R(. كما يتبين من قيـمة معـامـل التحـديـد )0.05الافتراضي لهـذا البحـث )

ــبتـه )0.348) ا نســـ ة المنظميـة يرجع  34.8( اإلى أ ن مـ %( من التغير الـحادا في المكانـ

%( تعود اإلى عوامل أ خرى لم 65.2مصـدره اإلى الثقافة التنظيمية، وأ ن النسـ بة المتبقية )

(  1Bيتم أ خـذهـا بنظر الاعتبـار في أ ذوذج البحـث الـحالي. وتبين أ ن قيـمة الميـل الـحدي )

( والذي يشـير اإلى أ ن التغير في الثقافة التنظيمية بمقدار وحدة  0.636وصـلت قيمته اإلى )

ــ بة تغير تعادل ) ــ يؤدي اإلى تغير في المكانة المنظمية بنســـ %(، وهي  63.6واحدة، ســـ

نســ بة جيدة يمكن الاســتناد عليها في تفســير العلاقة التأ ثيرية للثقافة التنظيمية في المكانة 

ــ توى المعنويـة )Tن قيـمة )المنظميـة، كما أ   (.  0.05( معنويـة بـدللتـها وهي أ قـل من مســـ

( المحسـوبة والتي تؤكد معنوية التأ ثير مسـ توى الدللة والبالغة  Fوتدعم هذه النتيجة قيمة )

(، ووفقاً لهذه  0.05( والتي تقل عن مسـ توى المعنوية الافتراضي للـــــــبحث )0.000)

 النتاو فقد تحققت الفرضية الفرعية الثانية.

أ ثير للمرونـة التنظيميـة في  H1:3اختبـار الفرضـــــيـة الفرعيـة الثـالثـة ).  3.2.3.5 (: يوجـد تـ

 المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة.

اً  4يوضح الجـدول ) ة، وفقـ ة المنظميـ ة في المكانـ ة التنظيميـ د المرونـ أ ثير بعُـ ار تـ او اختبـ ( نتـ

لتحليل الانحدار البسـ يط يتضـح من المعطيات وجود علاقة ارتبان موجبة بين المرونة 

( والتي بلغت  Rالتنظيمية والمكانة المنظمية، وذلك بالســتناد اإلى قيمة معامل الارتبان )

ــ توى )0.837) ــ توى المعنويـة 0.000(، وهي معنويـة عنـد مســـ ( والتي تقـل من مســـ

( والتي بلغـت  2R(. كما يتبين من قيـمة معـامـل التحـديـد )0.05الافتراضي لهـذا البحـث )

%( من التغير الحادا في المكانة المنظمية يرجع مصــدره  70( اإلى أ ن ما نســبته )0.70)

تعود اإلى عوامل أ خرى لم يتم أ خذها   %(30اإلى المرونة التنظيمية، وأ ن النسـ بة المتبقية )

ــلـت  1Bبنظر الاعتبـار في أ ذوذج البحـث الـحالي. وتبين أ ن قيـمة الميـل الـحدي ) ( وصـــ

( والذي يشير اإلى أ ن التغير في المرونة التنظيمية بمقدار وحدة واحدة، 0.834قيمته اإلى )

%(، وهي نسـ بة جيدة  83.4سـ يؤدي اإلى تغير في المكانة المنظمية بنسـ بة تغير تعادل )

يمكن الاسـتناد عليها في تفسير العلاقة التأ ثيرية للمرونة التنظيمية في المكانة المنظمية، كما 

ة )أ   ة )Tن قيـم ــ توى المعنويـ ل من مســـ ا وهي أ قـ دللتـه ة بـ ذه 0.05( معنويـ دعم هـ (. وتـ

(  0.000( المحســوبة والتي تؤكد معنوية التأ ثير مســ توى الدللة والبالغة )Fالنتيجة قيمة )

ــبحث )و  (، ووفقاً لهذه النتاو فقد 0.05التي تقل عن مسـ توى المعنوية الافتراضي للــــ

 تحققت الفرضية الفرعية الثالثة.

ــية الفرعية الرابعة .  4.2.3.5 ــوح الرؤية في  H1:4) اختبار الفرضــ (: يوجد تأ ثير لوضــ

 المكانة المنظمية في الجامعة المبحوثة.

اً  4يوضح الـجدول ) ة، وفقـ ة المنظميـ ة في المكانـ ــوح الرؤيـ د وضـــ أ ثير بعُـ ار تـ او اختبـ ( نتـ

لتحليل الانحدار البسـ يط يتضـح من المعطيات وجود علاقة ارتبان موجبة بين وضـوح  

ــتنـاد اإلى قيـمة معـامل الارتبـان ) ( والتي بلغت  Rالرؤية والمكانة المنظميـة، وذلك بالســـ

ــ توى )0.844) ــ توى المعنويـة 0.000(، وهي معنويـة عنـد مســـ ( والتي تقـل من مســـ

( والتي بلغـت  2R(. كما يتبين من قيـمة معـامـل التحـديـد )0.05الافتراضي لهـذا البحـث )

ــبتـه )0.781) ا نســـ ة المنظميـة يرجع  78.1( اإلى أ ن مـ %( من التغير الـحادا في المكانـ

%( تعود اإلى عوامل أ خرى لم 21.9مصــدره اإلى وضــوح الرؤية، وأ ن النســ بة المتبقية )

(  1Bيتم أ خـذهـا بنظر الاعتبـار في أ ذوذج البحـث الـحالي. وتبين أ ن قيـمة الميـل الـحدي )

( والذي يشــير اإلى أ ن التغير في وضــوح الرؤية بمقدار وحدة  0.815وصــلت قيمته اإلى )

ــ بة تغير ت ــ يؤدي اإلى تغير في المكانة المنظمية بنســـ %(، وهي  81.5عادل )واحدة، ســـ

نســ بة جيدة يمكن الاســتناد عليها في تفســير العلاقة التأ ثيرية لوضــوح الرؤية في المكانة 

ــ توى المعنويـة )Tالمنظميـة، كما أ ن قيـمة ) (.  0.05( معنويـة بـدللتـها وهي أ قـل من مســـ

( المحسـوبة والتي تؤكد معنوية التأ ثير مسـ توى الدللة والبالغة  Fوتدعم هذه النتيجة قيمة )

(، ووفقاً لهذه  0.05( والتي تقل عن مسـ توى المعنوية الافتراضي للـــــــبحث )0.000)

 النتاو فقد تحققت الفرضية الفرعية الرابعة.

 (  4جدول ) 

 نتاو تأ ثير أ بعاد الجاهزية التنظيمية في المكانة المنظمية 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

عداد الباحث بالعتماد على بر م: )  (.SPSS V.25المصدر: اإ

 المبحث الرابع/ الاس تنتاجات والمقترحات .  6

 الاس تنتاجات   . 1.6

ــ وتحقيق  .أ   ــسيـ ــ ياً في تطوير ال داء المؤسـ ــاسـ ــكل الجاهزية التنظيمية محوراً أ سـ تشـ

ال هداف الاسـتراتيجية. حيث تسـهم الجاهزية التنظيمية في تعزيز قدرة المؤسـسـات 

أ بعاد  

الجاهزية  

 التنظيمية 

 المتغير التابع: المكانة المنظمية 

R 2R 1B 
F 

 المحسوبة 

T 

 المحسوبة 
Sig. 

دعم الإدارة  

 العليا 
0.827 0.684 0.780 194.713 13.954 0.000 

الثقافة  

 التنظيمية 
0.596 0.348 0.636 49.482 7.034 0.000 

المرونة  

 التنظيمية 
0.837 0.700 0.834 210.160 14.497 0.000 

وضوح  

 الرؤية 
0.884 0.781 0.815 321.761 17.938 0.000 

* P < 0.05, d.f = (4,87), N = 92 
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ة،  ة التنظيميـ افـ ا، الثقـ ة من خلال دعم الإدارة العليـ على التكيف مع التغيرات البيئيـ

المرونة، ووضـــــوح الرؤية. وتقوم على أ همية التحضـــــير الاســـــتراتيجي والتكيف 

 الفاعل، مما يعزز قدرة المنظمة على المنافسة والابتكار في بيئة العمل المتغيرة.

ــ يـة في تـحديـد نـجاحـها  .ب ــكل المكانـة المنظميـة للجـامعـة أ حـد العنـا  ال ســـــاســـ تشـــ

ــ تدامتها في بيئة التعليم العالي. حيث تعكس المكانة المنظمية قدرة الجامعة على  واسـ

ــاهم في تعزيز سمعتها وجاذبيتها.   التميز في مجالت البحث والتعليم والخدمات، مما يسـ

كاديمي والإداري، والاســ تجابة الفعالة للتحديات وتدور حول أ همية تحقيق التميز ال  

 والفر ، مما يعزز مكانة الجامعة كمؤسسة رائدة ومؤ رة في المجتمع ال كاديمي.

حصــول بعُد "الثقافة التنظيمية" في جامعة دهوك على المرتبة ال ولى يشــير اإلى أ نه  . ج

يعُدّ أ حد ال بعاد ال كثر أ همية وقيمة في نظر المســــ تجيبين. هذا يدل على أ ن الثقافة 

 التنظيمية في جامعة دهوك تتمتع بثبات وتقدير عاليين من قبل موظفين الجامعة.

جاء بعُد "المرونة التنظيمية" في جامعة دهوك المرتبة الثانية يشــــير اإلى أ نه يعُدّ من  . د

ــ توى معتدل اإلى جيد من  ال بعاد المهمة والمؤ رة داخل الجامعة، حيث يعكس مسـ

 القدرة على التكيف والتجاوب مع التغيرات.

أ ن بعُد "دعم الإدارة العليا" في جامعة دهوك جاء بالمرتبة الثالثة يشــير اإلى أ ن هذا  . ه

البعد يعُتبر مهماً ولكنه ليس العنصرــــ ال برز في تقييمات المســــ تجيبين، مما يعني أ ن 

المس تجيبين يشعرون بأ ن هناك مس توى معقول من الدعم المقدم من الإدارة العليا، 

ن كان هناك مجال للتحسين  .واإ

احتلا بعُد "وضـوح الرؤية" في جامعة دهوك المرتبة الرابعة وال خيرة، يشـير اإلى أ ن  . و

هذا البعد يعُتبر ال قل أ همية أ و ال قل وضـــوحاً بين الجوانب التي تم تقييمها من قبل 

الموظفين، مما يعني أ ن الموظفين قد يشـعرون بأ ن الرؤية المؤسـسـ ية ليسـت محددة  

 ماً من قبل الجميع.بشكل كافٍ أ و لجير مفهومة تما

حصـول الهوية التنظيمية في الجامعة على المرتبة ال ولى يشـير اإلى أ ن هذا البعد يعُدّ  . ز

أ حد العنا  المهمة والمركزية في الجامعة، حيث يظهر توافق عام بين المســـ تجيبين 

ــ تقرار هـذا البعـد كقوة دافعـة ومؤ رة داخـل  ا يعزز من اســـ على دوره وأ هميتـه، مـم

 الجامعة.

ــير اإلى أ نه يعُدّ  . ح ــمعة التنظيمية في جامعة دهوك في المرتبة الثانية يشــ ظهر بعُد الســ

جانباً مهماً ولكنه أ قل أ همية من الهوية التنظيمية في نظر المسـ تجيبين، فيشـير اإلى أ ن 

 التباين في ال راء حول السمعة التنظيمية أ كثر وضوحاً مقارنةً بالهوية التنظيمية.

ــير  . ن تبين أ ن بعُد "النظرة الخارجية للمنظمة" في جامعة دهوك جاء المرتبة الثالثة يش

ــمعـة   اإلى أ ن هـذا البعـد يعُتبر مهماً ولكنـه أ قـل أ ولويـة مقـارنـةً بالهويـة التنظيميـة والســـ

دراوهم  ــ تجيبين في كيفيـة اإ التنظيميـة، مـما يـدل على وجود اختلافـات أ كبر بين المســـ

 للنظرة الخارجية.

تبين أ ن هنـاك اختلافـات في تقـدير ال هميـة الترتيبيـة لمتغيري البحـث في جـامعـة  .ي

ــأ على درجــة من  ب يتمتع  ــة التنظيميــة"  دهوك، حيــث يلاحظ أ ن متغير "الجــاهزي

ــة المنظميــة". هــذا الاختلاف في الترتيــب يعكس  التوافر، ويتبعــه متغير "المكان

مية في الجامعة. قد يرجع اختلافات في تفضــيلات وأ ولويات رؤســاء ال قســام العل 

ــيـل متغير "الـجاهزيـة التنظيميـة" اإلى أ هميـة تنظيم العمليـات الإداريـة في تحقيق  تفضـــ

أ هداف الجامعة وســـــيرورة العمل الفاعلة. بالمثل، يمكن أ ن يرتبط تفضـــــيل متغير 

ــتيعـاوـا   "المكانـة المنظميـة" بـأ هميـة تحقيق فهم عميق وشـــــامـل للمواد التعليميـة واســـ

 بشكل فاعل.

أ ثير الـجاهزيـة التنظيميـة في المكانـة المنظميـة اإلى وجود علاقـة   . ك ــير نتـاو اختبـار تـ تشـــ

ــكل كبير في تحديد المكانة  ــهم بشــ اإيجابية قوية بينهما. أ ي أ ن الجاهزية التنظيمية تســ

ــلًا عن ذلك، هناك جزء من التغير  المنظمية، مما يعكس تأ ثيراً ملحوظاً ومؤ راً. فض

 د اإلى عوامل أ خرى لم تشُمل في الدراسة.في المكانة المنظمية يعو 

تشـير النتاو اإلى أ ن أ بعاد الجاهزية التنظيمية والمتمثلة بــــــ)دعم الإدارة العليا، الثقافة  . ل

التنظيمية، المرونة التنظيمية، ووضـــــوح الرؤية( تؤ ر بشـــــكل ملحوظ على المكانة 

يجابيـاً ملحوظاً على تعزيز مكانة  التنظيميـة للجـامعـة. حيـث تعكس هذه ال بعـاد تأ ثيراً اإ

على أ ن تحســـــين هذه ال بعاد يســـــهم في تعزيز مكانة الجامعة في الجامعة، مما يدل  

 بيئتها التنظيمية.

 المقترحات   . 2.6

لتعزيز الـجاهزيـة التنظيميـة في جـامعـة دهوك وتعزيز مكانتـها في المجتمع ال كاديمي والمجتمع  .أ  

 بشكل عام. يمكن اتباع أ ليات العمل التالية:

ــ تمر من خلال توفير الدعم   ــين المســ دعم الإدارة العليا: تعزيز ال ام القيادة العليا بالتحســ

 اللازم للبرام: والمبادرات ال كاديمية والإدارية.

ــجع على الابتكار، التعــاون، 1.  تعزيز ثقــافــة تنظيميــة تشـــ تطوير الثقــافــة التنظيميــة: 

 والانفتاح على التغيير من خلال ورش العمل وبرام: التطوير المهني.

درة على التكيف مع التغيرات من خلال تبني  2.  ــين القـ ة التنظيميـة: تحســـ زيادة المرونـ

ــيعة والفعالة للفر  والتحديات  ــ تجابة السرــ جراءات مرنة تدعم الاســ ــات واإ ــ ياســ ســ

 الجديدة.

تعزيز وضــوح الرؤية: وضــع رؤية اســتراتيجية وا)ة ومشــتركة تتماع مع تطلعات  3. 

المجتمع ال كاديمي والمحلي، وضــمان التواصــل المســ تمر حول هذه الرؤية مع  يع ال طراف 

 المعنية.

بناء شرأكات مجتمعية وأ كاديمية: تعزيز التعاون مع مؤســــســــات محلية ودولية لتبادل 4. 

 المعرفة والخبرات، مما يساهم في تحسين السمعة ال كاديمية وزيادة التأ ثير المجتمعي.

التركيز على جودة التعليم والبحث: الاســت ر في تحســين جودة التعليم والبحث من  5. 

خلال توفير موارد أ فضـل ودعم ال نشـطة البحثية المبتكرة، مما يعزز مكانة الجامعة كمركز  

 للتميز ال كاديمي.

ة   .ب اد الثلاثـ امعـة دهوك، مع التركيز على ال بعـ ة التنظيميـة المتميزة في جـ لتحقيق المكانـ

المهمة: الســـمعة المنظمية، الهوية التنظيمية، والنظرة الخارجية للمنظمة، يمكن تبني  

 أ ليات العمل التالية:

تعزيز جودة التعليم والبحث العلمي: الاســت ر في تقدع برام: تعليمية متميزة وأ بحاا 1. 

 علمية مبتكرة تعزز من سمعة الجامعة على المس تويين المحلي والدولي.
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التواصـــل الاســـتراتيجي: تعزيز اســـتراتيجيات التواصـــل الداخلي والخارظ لنشرـــ 2. 

 اإنجازات الجامعة وزيادة وعي المجتمع ال كاديمي والجمهور العام بمكانتها ونجاحاتها.

ثقافة تنظيمية قوية: بناء وتعزيز ثقافة تنظيمية تعكس قيم الجامعة ورسـالتها، مما يسـهم 3. 

 في توحيد  يع أ فراد المجتمع الجامعي حول هوية مشتركة.

برام: تعريفية ومبادرات داخلية: تنظيم برام: تعريفية مسـ تمرة الموظفين الجدد لتعزيز 4. 

نجازاتها.  الفهم والاع از ووية الجامعة وتاريخها واإ

شرأكات مجتمعية وأ كاديمية: تعزيز الشرــــأكات مع الجامعات والمؤســــســــات ال كاديمية 5. 

ــات المحلية  ــسـ ــتراتيجية مع المؤسـ الدولية لتبادل المعرفة والخبرات، وتطوير علاقات اسـ

 والدولية لتعزيز صورة الجامعة كمؤسسة ذات تأ ثير اإيجابي واسع.

مبادرات المسؤولية الاجتماعية: تنفيذ برام: مسؤولية اجتماعية تبرز دور الجامعة في 6. 

دعم المجتمع المحلي والمساهمة في حل القضايا الاجتماعية، مما يعزز من نظرة المجتمع الخارجية 

 لها.

ــين المرافق الجـامعيـة والبنيـة التحتيـة  7.  ــت ر في تحســـ تطوير البنيـة التحتيـة: الاســـ

 التكنولوجية لتوفير بيئة تعليمية وبحثية متطورة تلبي احتياجات الطلاب والموظفين.

 المصادر 

Agbasi Emmanuela Obianuju, Nwosu Chike, & Onyekwelu Njideka Phina. 

(2023). Perceived Organizational Prestige: A Predictor of Organizational 

Identification in Public Universities in Anambra State. Cross Current 

International Journal of Economics, Management and Media Studies, 

Vol. (5), No. (2), pp.33-38. 

Al Najjar, M.T., Al Shobaki, M.J. & El Talla, S.A. (2022). Supporting Senior 

Management and the Readiness of the Organizational Structure in 

Palestinian Charitable Institutions to Adopt and Implement Cloud 

Computing. International Journal of Academic Information Systems 

Research (IJAISR), Vol. (6), No. (3), pp.1-17. 

Ates M. Fikret, Mert Ibrahim Sani, & Turgut Hakan. (2017). The Indirect 

Effect of Organizational Prestige on the Effect of Organizational Trust 

and Organizational Support on Organizational Identification. European 

Journal of Business and Management, Vol. (9), No. (18), pp.103-117. 

Auliani Rizki, Nasir & Amri. (2020). Role of Procedural Fairness and 

Organizational Prestige in Mediating the Effect Organizational Control 

on Employee Trust in KPO PT. Bank Aceh Syariah. International 

Journal of Scientific and Management Research, Vol. (3), No. (2), 

pp.183-191. 

Bista, Sita. (2022). The Relationships among Perceived Internal Corporate 

Social Responsibility, Organizational Trust and Perceived External 

Prestige. International Research Journal of MMC (IRJMMC), Vol. (3). 

No. (4) Special Issue: Conference Proceedings of NCQEJ-2022, pp.38–

47. 

Bong, Britney Sue Fun. Tan, Chi Hau. & T’ng, Soo Ting. (2023). Prestige 

unleash: a serial mediation analysis of employee engagement, 

psychological capital, and career expectations in Malaysian private 

university academics. The International Journal of Learner Diversity and 

Identities, Vol. (30), No. (2), pp.241-252. 

Bright Leonard. (2021). An Exploratory Study of the Consequences of 

Perceived Organizational Prestige on a Range of Work Attitudes and 

Behaviors among Public Employees: A Call to Future Research. Public 

Administration Research, Published by Canadian Center of Science and 

Education, Vol. (10), No. (1), pp.26-40. 

Cheng, Pengfei. Jiang, Jingxuan. & Liu, Zhuangzi. (2022). The Influence 

of Perceived External Prestige on Emotional Labor of Frontline 

Employees: The Mediating Roles of Organizational Identification and 

Impression Management Motive. International Journal of 

Environmental Research and Public Health, Vol. (19), No. (17), pp.1-

15. 

Cifticioglu, A. (2010). “Exploring the role of perceived external prestige in 

employee’s emotional appeal: Evidence from a textile firm”.  Business 

and Economics Research Journal, Vol. (1), No. (4), pp.85-96. 

DePatie, Thomas P. (2024). Rejection Reflections: The Impact of 

Organizational Prestige and Social-Identity Consciousness on Applicant 

Reactions. the Degree of Doctor of Philosophy, Hofstra University, 

Hempstead, N.Y. 11549. 

DePatie, Thomas P. Nolan, Kevin P. Billotti, Brianna. Ha, Joseph. (2024). 

Navigating Misfit Feedback: The Role of Organizational Prestige in 

Early‑Stage Recruitment. Corporate Reputation Review, published 

online, Vol. (27), No. (2), pp.1-17. 

Gabutti, I., Colizzi, C., & Sanna, T., (2023), Assessing organizational 

readiness to change through a framework applied to hospitals. Public 

Organization Review, Vol. (23), No. (1), pp.1-22. 

Hatipoglu Gizem. (2022). The Relation Between Organizational Prestige 

and Social Role Identity. IXth INTERNATIONAL EURASIAN 

EDUCATIONAL RESEARCH CONGRESS, EJERCongress, 

Conrefence Proceedings June 22-25, 2022/Ege University- izmir. pp.130-

151. 

Hertati, L., Nazarudin, N., & Fery, I., (2020), Top Management Support 

Functions in Higher Education Management Accounting Information 

https://doi.org/10.14500/kujhss.v8n2y2025.pp345-357


 356         مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية 

 

 357-https://doi.org/10.14500/kujhss.v8n2y2025.pp345 DOI:| rticleAOriginal  

Systems. Ilomata International Journal of Tax and Accounting, Vol. (1), 

No. (4), pp.210-224. 

Inuwa Mohammed, & Bin Abdul Rahim Suzari. (2020). Lean Readiness 

Factors and Organizational Readiness for Change in Manufacturing 

Smes: The Role of Organizational Culture. Journal of Critical Reviews, 

Vol (7), No. (5), pp.56-67. 

Kabukye, J.K., de Keizer, N. & Cornet, R. (2020). Assessment of 

organizational readiness to implement an electronic health record 

system in a low-resource settings cancer hospital: A cross-sectional 

survey. PloS one, Vol. (15), No. (6), e0234711. 

Khajehpour, M., Sedaghatparast, E., & Rabieh, M. (2022). Designing a 

comprehensive model of organizational resilience in the banking 

industry of Iran. Asian Journal of Economics and Banking, Vol. (6), No. 

(1), pp. 69–87. 

Marei, A., Mustafa, J. A., Othman, M. D., Daoud, L., Lutfi, A., Al-

Amarneh, A. (2023). The Moderation of Organizational Readiness on 

the Relationship Between Toe Factors and Fintech Adoption and 

Financial Performance. Journal of Law and Sustainable Development, 

Vol. (11), No. (3), pp.1-36. 

McClam Maria, Lauren Workman, Emanuelle M. Dias, Timothy J. Walker, 

Heather M. Brandt, Derek W. Craig, Robert Gibson, Andrea Lamont, 

Bryan J. Weiner, Abraham Wandersman, & Maria E. Fernandez. (2023). 

Using cognitive interviews to improve a measure of organizational 

readiness for implementation. BMC Health Services Research, Vol. (23), 

No. (93), pp.1-10. 

Mekonnen Mathewos, & Bayissa Zelalem. (2023). The Effect of 

Transformational and Transactional Leadership Styles on 

Organizational Readiness for Change Among Health Professionals. 

SAGE journal, Volume (9), pp.1–8. 

Ngoc Su, D., Luc Tra, D., Thi Huynh, H. M., Nguyen, H. H. T., & 

O’Mahony, B. (2021). Enhancing resilience in the Covid-19 crisis: 

lessons from human resource management practices in Vietnam. 

Current Issues in Tourism, Vol. (24), No. (22), pp. 3189–3205. 

Özgür, Elif Özlem, & Işik, Ayşe Negiş. (2017). Organizational 

Identification and Students’ Achievement: The Moderating Role of 

Perceived Organizational Prestige. Pegem Eğitim ve Öğretim Dergisi, 

Vol. (7), No. (3), pp.399-420. 

Peña-González, K., Nazar, G., & Alcover, C. M. (2021). The Mediating 

Role of Organizational Identification in the Relation between 

Organizational Social Capital, Perceived Organizational Prestige, 

Perceived Employability and Career Satisfaction. The Spanish Journal of 

Psychology, Vol. (24), e22, pp.1-16. 

Pratiwi, Ita Wahyu. & Rahayu, Armanu Mintarti. (2022). Perceived 

External Prestige on Deviant Workplace Behavior with Mediation of Job 

Satisfaction and Organizational Commitment. Journal of Applied 

Management (JAM), Vol. (20), No. (3), pp.680–693. 

Purwanto Marini, & Ellitan Lena. (2023). The mediating role of 

psychological capital on organizational psychological ownership-

organizational readiness for change relationship. World Journal of 

Advanced Research and Reviews, Vol. (19), No. (01), pp610–619. 

Rachel Madeira Magalh~aes, Luiz Carlos Brasil de Brito Mello, & Maria 

Aparecida Steinherz Hippert. (2023). Organizational readiness for 

building information modeling. Frontiers in Engineering and Built 

Environment Journal, Vol. (3), No. (2), pp.137-152. 

Rahma, S., Siregar, M.N., Manullang, M.A. & Ginting, K.E.N. (2021). 

Pengaruh pemahaman visi misi, kompetensi dan komunikasi terhadap 

kinerja karyawan pada pt. Sinar matahari baru. Scientific journal of 

reflection: Economic, Accounting, Management and Business, Vol. (4), 

No. (3), pp.578-587. 

Riester, M. L., (2017), Organizational Readiness for Change: HIV Services 

in Correctional Settings. North Carolina State University. A dissertation 

submitted to the Graduate Faculty of North Carolina State University 

in partial fulfillment of the requirements for the degree of Doctor of 

Philosophy Public Administration Raleigh, North Carolina. 

Robertson, J., Botha, E., Walker, B., Wordsworth, R., & Balzarova, M. 

(2022). Fortune favours the digitally mature: the impact of digital 

maturity on the organisational resilience of SME retailers during 

COVID-19. International Journal of Retail and Distribution 

Management, Vol. (50), No. (8–9), pp.1182–1204. 

Rogers, K. M., & Ashforth, B. E. (2017). Respect in organizations: Feeling 

valued as “We” and “Me”. Journal of Management, Vol. (43), No. (5), 

pp.1578-1608. 

Sharma Abhishek. (2019). Meaningfulness of Work and Perceived 

Organizational Prestige as Precursors of Organizational Citizenship 

Behavior. Humanities & Social Sciences Reviews, Vol. (7), No. (1), 

pp.316-323. 

Sharma, Balkishan. (2016). A focus on reliability in developmental research 

through Cronbach’s Alpha among medical, dental and paramedical 

professionals. Asian Pacific Journal of Health Sciences, Vol. (3), No. (4), 

p274. 

https://doi.org/10.14500/kujhss.v8n2y2025.pp345-357


 357  مجلة جامعة كويه للعلوم الانسانية والاجتماعية 
 

 

 357-https://doi.org/10.14500/kujhss.v8n2y2025.pp345 DOI:| rticleAOriginal  

Shawyun Teay, & Wattanasap Somkiat. (2023). New Normal HEI: Strategic 

Organizational Readiness Model. Strategic Management and 

International Business Policies for Maintaining Competitive Advantage, 

IGI Global Publisher. 

Sousa, Maria José & Rocha, Álvaro. (2019). Skills for disruptive digital 

business. Journal of Business Research, Vol. (94), pp. 257-263. 

Vaishnavi, V., Suresh, M. and Dutta, P. (2019), "A study on the influence 

of factors associated with organizational readiness for change in 

healthcare organizations using TISM", Benchmarking: An International 

Journal, Vol. (26), No. (4), pp.1290-1313. 

Von Treuer, K., Karantzas, G., McCabe, M., Mellor, D., Konis, A., 

Davison, T. E., & O’Connor, D., (2018), Organizational factors 

associated with readiness for change in residential aged care settings. 

BMC health services research, Vol. (18), pp.1-6. 

Wardani Ratna, Tarbiati Ulfa, & Suhandiah Sri. (2024). Organizational 

Culture with Individual Readiness as a Mediator for Championing 

Behavior Electronic Medical Record Implementation. Journal Of 

Nursing Practice, Vol. (7), No. (2), pp.270-282. 

Watson Amber K., Hernandez Belinda F., Kolodny-Goetz Jenny, Walker 

Timothy J., Lamont Andrea, Imm Pam, Wandersman Abraham, & 

Fernandez Maria E. (2022). Using Implementation Mapping to Build 

Organizational Readiness. the journal Frontiers in Public Health, Vol. 

(10), Article 904652, pp1-10. 

Wulandari, Ratna Dwi, Supriyanto, Stefanus, Qomaruddin, Bagus, 

Mochammad, Damayanti, Nyoman Anita, & Laksono, Agung Dwi. 

(2020). Role of leaders in building organizational readiness to change – 

case study at public health centers in Indonesia. Problems and 

Perspectives in Management, Vol. (18), No. (3), pp.1-10. 

 

https://doi.org/10.14500/kujhss.v8n2y2025.pp345-357

