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 دراسة الاتجاهات نحو أساليب إدارة الانطباع
 وأثـرها على الهوية التنظيمية بيـن العامليـن الإدارييـن

في جامعة الأزهر

د. سوزان فؤاد السيد بكر

 مدرس بقسم إدارة الأعمال - كلية التجارة
فرع جامعة الأزهر للبنات )القاهرة(

جمهورية مصر العربية

الملخص 1

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثـر أساليب إدارة الانطباع على الهوية التنظيمية، بالتطبيق على عينة من العامليـن الإدارييـن 
فــي جامعــة الأزهــر، والبالــغ عددهــم )377( مفــردة، يمثلــون مختلــف الوظائــف الإداريــة بالجامعــة. وقــد اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج 
الوصفي التحليلي. وتم تصميم قائمة استقصاء لجمع البيانات الأولية، والتأكد من صدقها وثباتها. ومن أهم النتائج التي توصلت 
إليها الدراسة: وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بيـن أساليب إدارة الانطباع )الإطراء وتقديـر الآخريـن، إظهار الحاجة 
للمســاعدة، نمــوذج يقتــدى بــه( والهويــة التنظيميــة، ووجــود علاقــة ارتبــاط عكســية ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســلوب )الإجبــار أو 
التهديد( والهوية التنظيمية. وكانت أساليب إدارة الانطباع الأكثـر تأثيـرًا على الهوية التنظيمية، وفقا للتـرتيب التالي )الإطراء وتقديـر 
الآخريـــن، إظهار الحاجة للمساعدة، نموذج يقتدى به، الإجبار أو التهديد(. بينما أظهرت النتائج عدم وجود علاقة تأثيـــر ذات دلالة 

إحصائية بيـــن أسلوب التـــرويج الذاتي والهوية التنظيمية. وبناءً على هذه النتائج تم اقتـــراح مجموعة من التوصيات.

الكلمات المفتاحية: أساليب إدارة الانطباع، الهوية التنظيمية، العامليـن الإدارييـن في جامعة الأزهر.

المقدمة

ــا نســبيًا، منــذ أن قــدم كل مــن Albert and Whetten بحثهمــا عــن الهويــة 
ً
يُعتبـــر مفهــوم الهويــة التنظيميــة مفهومًــا حديث

التنظيميــة عــام )1985(، الــذي أعتبـــر البدايــة لمزيــد مــن الأبحــاث والدراســات، التــي أشــارت إلــى أهميــة اكتشــاف وبنــاء الهويــة 
التنظيميــة، وتوظيفهــا بطــرق وأســاليب تجعلهــا أكثـــر قــوة وجاذبيــة )Foreman et al., 2002(، لمــا لهــا مــن تأثيـــر علــى العديــد مــن 
النتائج في بيئة العمل. فكلما زاد شعور العامليـن بهويتهم التنظيمية، زاد إيمانهم بالمنظمة وزادت معها الإيجابيات، حيث إنها 
ا لهم )عبد الفتاح؛ 

ً
ا لهم، ونجاحها أو إخفاقها نجاحًا أو إخفاق

ً
تؤثـر بشكل مباشر على سلوكهم فتصبح أهداف المنظمة أهداف

وأبــو ســيف، 2016(. كمــا تـــرتبط الهويــة بالصــورة الخارجيــة المدركــة، والتــي تتعلــق بصــورة المنظمــة لــدى أصحــاب المصالــح 
والمجتمع، ككل، ولدى العامليـن، فعلى الرغم من أن الهوية تتشكل داخليًا في المنظمة، إلا أن الأفراد يتأثـرون بالصورة التي 

.)Hatch & Schultz, 2000( يـــرسمها الآخــرون عــن منظمتهــم

ومــن الأســاليب الحديثــة لتكويـــن الصــورة المدركــة لــدى الآخريـــن »أســاليب إدارة الانطبــاع« التــي أشــارت العديــد مــن 
البحــوث والدراســات إلــى أهميتهــا علــى مســتوى الأفــراد العامليـــن والقــادة، وكذلــك علــى مســتوى المنظمــة، كمحاولــة لكســب 
الســمعة أو المكانــة أو المصداقيــة واســتحقاق الثقــة، وأحيانًــا كأســاليب للخــروج مــن موقــف معيـــن، أو للتأثيـــر علــى النتائــج 

الإيجابيــة، مثــل تحقيــق الفــرص المهنيــة، وتقييمــات أداء مرتفعــة، والشــعور بالرضــا، وســلوكيات المواطنــة، ومــا إلــى ذلــك.

ومن هنا فإن الدراســة الحالية تهتم بدراســة أثـــر أســاليب إدارة الانطباع على مدى شــعور العامليـــن بالهوية التنظيمية 
فــي جامعــة الأزهــر.

* تم استلام البحث في مارس 2018، وقبل للنشر في يونيو 2018.

هدفــت الدراســة إلــى التعــرف علــى أثـــر أســاليب إدارة الانطبــاع علــى الهويــة التنظيميــة، بالتطبيــق علــى عينــة مــن العامليـــن 
الإدارييـن في جامعة الأزهر، والبالغ عددهم )377( مفردة، يمثلون مختلف الوظائف الإدارية بالجامعة. وقد اعتمدت الدراسة على 
المنهج الوصفي التحليلي. وتم تصميم قائمة استقصاء لجمع البيانات الأولية، والتأكد من صدقها وثباتها. ومن أهم نتائج الدراسة: 
وجــود علاقــة ارتبــاط طرديــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع )الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن، إظهــار الحاجــة للمســاعدة، 
نموذج يقتدى به( والهوية التنظيمية، ووجود علاقة ارتباط عكســية ذات دلالة إحصائية بيـــن أســلوب )الإجبار أو التهديد( والهوية 
التنظيمية. وكانت أساليب إدارة الانطباع الأكثـــر تأثيـــرا على الهوية التنظيمية، وفقا للتـــرتيب التالي )الإطراء وتقديـــر الآخريـــن، إظهار 
الحاجــة للمســاعدة، نمــوذج يقتــدى بــه، الإجبــار أو التهديــد(. بينمــا أظهــرت النتائــج عــدم وجــود علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن 

أســلوب التـــرويج الذاتــي والهويــة التنظيميــة. وبنــاءً علــى هــذه النتائــج تــم اقتـــراح مجموعــة مــن التوصيــات.
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مراجعة الأدبيات السابقة
يناقش هذا الجزء الجهود البحثية ذات الصلة بموضوع الدراسة، للوقوف على الأطر النظرية والمفاهمية للمتغيـرات قيد 
الدراســة وأهــم النتائــج التــي توصــل إليهــا الباحثيـــن، حتــى يمكــن تحديــد أهــداف الدراســة الحاليــة، وإطارهــا وحدودهــا، وفروضهــا 

العلمية، وكذلك المقاييس الملاءمة. وتم تصنيف الدراسات السابقة وفقًا لكل متغيـر من متغيـرات الدراسة والعلاقة بينهما.

البحوث والدراسات التي تناولت أساليب »إدارة الانطباع«

تناولــت دراســات عديــدة أســاليب إدارة الانطبــاع فــي بيئــة العمــل والنتائــج الإيجابيــة المتـــرتبة عليهــا، وأثـــرها علــى نواتــج أو 
مخرجــات العمــل، وعلــى الأداء الفــردي المــدرك، وكذلــك علــى تقييمــات الأداء وتعزيــز الفــرص المهنيــة للعامليـــن.

دراســة )Bolino, 2006(، وتوصلــت لوجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة موجبــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع التــي تـــركز علــى 
المشــرف وتقييمــات المشــرف ومــدى ممارســة المرؤوسيـــن لســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، كمــا تبيـــن وجــود علاقــة ارتبــاط معنويــة 
ســالبة بيـــن أســاليب إدارة الانطباع التي تـــركز على الوظيفة وتلك التقييمات، بينما تبيـــن عدم وجود علاقة ارتباط بيـــن أســاليب 
إدارة الانطباع التي تـــركز على الذات وتقييمات المشرفيـــن. واتفقت نتائج هذه الدراسة مع دراسة  )رفاعي، 2014 (، والتي بحثت 
طبيعة العلاقة بيـــن ســلوك إدارة الانطباع كمتغيـــر  أحادي البُعد، وســلوك المواطنة التنظيمية كمتغيـــر أحادي البُعد أيضًا على 
عينــة قوامهــا )138( مــن العامليـــن بالبنــوك التجاريــة بمحافظــة الطائــف فــي الســعودية، والتــي  اتفقــت  أيضًــا مــع نتائــج  دراســة 
)Adowiyah, 2015(، التي توصلت إلى أن أساليب إدارة الانطباع التي تـــركز على المشرف لها تأثيـــر إيجابي على تقييمات المشرف 

لســلوكيات المواطنــة التنظيميــة، وعلــى ميــل المشــرف وعلــى مهــارات التعامــل مــع الآخريـــن، وكذلــك علــى الأداء الوظيفــي.

دراســة )Nhuing, 2008(، علــى )226( طالبًــا يعملــون فــي مشــروعات فــي شــكل فــرق عمــل فــي مرحلــة مــا قبــل التخــرج ومرحلــة 
MBA، وتوصلت لجود ارتباط إيجابي بيـن استخدام أساليب إدارة الانطباع ومدى ممارسة سلوكيات المواطنة التنظيمية والشعور 
بالرضا. ووجد أن استخدام أسلوب الإطراء وتقديـر الآخريـن يولد شعورًا بالحب والتعاون بيـن الزملاء في فريق العمل، وأن الإدارة 
الفعالة للانطباع تساعد في تسهيل التفاعل والاندماج وتبادل المنافع بيـــن أعضاء الفريق والشعور بالرضا، ولها تأثيـــر إيجابي على 
تقييمات المشرف لسلوكيات المواطنة التنظيمية، وعلى ميل المشرف وعلى مهارات التعامل مع الآخريـن، وكذلك على الأداء الوظيفي.

دراســة )Adnan & Khawaja, 2006(، وكشــفت أن أســاليب إدارة الانطبــاع لهــا تأثيـــر معنــوي علــى تـــرقية الأفــراد 
العامليـــن، فالأفــراد العامليـــن الذيـــن يســتخدمون أســاليب إدارة الانطبــاع بشــكل جيــد مــع مشــرفيهم، ســوف يحصلــون علــى 
معــدلات تقييــم أداء إيجابيــة، وفــرص أكثـــر للتـــرقي، بالإضافــة إلــى إمكانيــة حصولهــم علــى مكافــآت ومزايــا أخــرى فــي المســتقبل.

دراســة )Aggarwal & Krishnan, 2011(، التــي كشــفت عــن وجــود ارتبــاط إيجابــي بيـــن اســتخدام استـــراتيجية إدارة 
الانطبــاع التــي تـــركز علــى الــذات والكفــاءة الذاتيــة المدركــة للأفــراد، وبيـــن اســتخدام استـــراتيجية إدارة الانطبــاع التــي تـــركز علــى 
الآخريـــن والقيــادة التحويليــة. كمــا وجــدت أن اســتخدام استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع التــي تـــركز علــى الوظيفــة وعلــى المشــرف 

تتوســط العلاقــة بيـــن القيــادة التحويليــة والكفــاءة الذاتيــة للأفــراد.

دراسة )Harris et al., 2007(، التي استهدفت التعرف على تأثيـر المهارة السياسية للأفراد على العلاقة بيـن أساليب إدارة 
الانطبــاع )الإطــراء والتقديـــر - التـــرويج الشــخ�صي – الإجبــار أو التهديــد – نمــوذج يقتــدى بــه - إظهــار الحاجــة للمســاعدة( وتقييمــات 
المشرفيـــن للأداء، إن أســاليب إدارة الانطباع يكون لها تأثيـــر إيجابي على متوســط تقييمات المشرفيـــن، إذا كانت المهارة السياســية 

للأفراد العامليـــن مرتفعة، بينما يكون لها تأثيـــر ســلبي إذا كانت المهارة السياســية للأفراد العامليـــن منخفضة.

دراســة )فنــدى، وآخــرون، 2013(، وركــزت بشــكل أسا�ســي علــى التعــرف علــى أثـــر تطبيــق أســاليب إدارة الانطبــاع علــى 
أدوار القيادة الرؤيوية، والتي أســفرت عن وجود علاقة ارتباط معنوية بيـــن أســاليب إدارة الانطباع وأدوار القيادة الرؤيوية، 

 عــن الأثـــر الموجــب لتطبيــق أســاليب إدارة الانطبــاع علــى أدوار تلــك القيــادة ونجاحهــا.
ً
فضــا

كذلــك نجــد أن بعــض الدراســات التـــي تناولــت موضــوع إدارة الانطبــاع، تناولتــه كمتغيـــر تابــع يمكــن التنبــؤ بــه أو كمتغيـــر 
وســيط، حيــث أظهــرت نتائـــــــج دراســة )Ajay, 2012( علاقــة ارتبــاط قويــة بيـــن الــذكاء الوجدانــي وســلوكيات إدارة الانطبــاع، 
أوضحــت أن هنــاك تأثيـــر إيجابــي لبعــض أبعــاد الــذكاء الوجدانــي وتأثيـــر ســلبي لأبعــاد أخــرى علــى ســلوكيات إدارة الانطبــاع. وتتفــق 
نتائج دراسة )تايب،2014( مع النتائج التي توصلت إليها دراسة )Ajay, 2012(، حيث أشارت إلى وجود ارتباط إيجابي جوهري 
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بيـــن مســتوى الــذكاء الوجدانــي لــدى المديـريـــن واســتخدامهم لأســاليب إدارة الانطبــاع المتمثلــة فــي التـــرويج الشــخ�صي والإطــراء 
وتقديـــر الآخريـــن والتماثــل مــع قواعــد المنظمــة وإظهــار الحاجــة للمســاعدة. بينمــا تبيـــن وجــود ارتبــاط عك�ســي بينــه وبيـــن اســتخدام 
أســلوب التخويــف والإجبــار. وفــي دراســة أخــرى أجراهــا )Ajay, 2012( أظهــرت النتائــج أن إدارة الانطبــاع كمتغيـــر وســيط تؤثـــر 
سلبيًا على العلاقة بيـن الذكاء الوجداني وسلوكيات المواطنة التنظيمية. ولاكتشاف طبيعة ونوع علاقة الارتباط والتأثيـر بيـن 
المهــارة السياســية Political Skill )الوعــي الاجتماعــي، التأثيـــر الشــخ�صي، التشــبيك الاجتماعــي، والإخــاص( وإدارة الانطبــاع 
)تعزيــز الــذات، الشــخصية النموذجيــة، الدفــاع، أســاليب غيـــر لفظيــة(، قامــت )شــهاب، 2013( بدراســة توصلــت إلــى أن توفــر 
قدر مشجع من أبعاد المهارة السياسية يؤدى لرفع سلوكيات وأساليب إدارة الانطباع، حيث أسفرت النتائج لوجود علاقات 

ارتباطيــة وتأثيـــرية موجبــة بيـــن جميــع أبعــاد المهــارة السياســية وجميــع أبعــاد وســلوكيات إدارة الانطبــاع محــل الدراســة.

وقامــت بعــض الدراســات بالتعــرف علــى أســاليب إدارة الانطبــاع المســتخدمة مــن قبــل بعــض  المنظمــات أو الأفــراد مــن 
خــال تحليــل صفحــات ومواقــع خاصــة بهــم علــى الإنتـــرنت، ومنهــا دراســة )Morgan, 2013(، التــي حللــت محتويــات الصفحــات 
الشــخصية لـــ )70( مــن رؤســاء الجامعــات العامــة الوطنيــة، والتــي تــم تحديدهــا واختيارهــا بنــاءً علــى التقريـــر الدولــي للولايــات 
المتحدة عام )2012( عن أفضل الكليات في النشر العلمي، بهدف التعرف على استـراتيجيات إدارة الانطباع التي يستخدمها 
قادة المنظمات لبناء حضور ومشاركة لهم على شبكات الإنتـــرنت. وأشارت نتائج الدراسة إلى أن صفحات رؤساء الجامعات 
تعتمــد علــى الأســاليب النصيــة التقليديــة مثــل )السيـــرة الذاتيــة، والجوائــز التــي تــم الحصــول عليهــا، والإنجــازات التعليميــة( 
لبناء المصداقية، وبتحليل الرسائل التـــرحيبية اتضـــح أن التعزيز والتـــرويج المؤسســـي هما أكثـــر استـــراتيجيات إدارة الانطباع 
استخدامًا من قبل رؤساء الجامعات، وأن أهم ثلاث صفات يـروج لها في التـرحيب: الأثـر الاقتصادي للجامعة، والمساهمات 

المبتكــرة للجمهــور، والمزايــا التــي تقدمهــا الجامعــة للطــاب المحتمليـــن، إضافــة إلــى ســمعة الجامعــة فــي المنطقــة التــي تقــع بهــا.

البحوث والدراسات التي تناولت »الهوية التنظيمية«

ــرًا مــن الباحثيـــن، مــن حيــث قوتهــا وجاذبيتهــا، وخصائصهــا، ومــدى وجــود  لقــى موضــوع الهويــة التنظيميــة اهتمامًــا كبيـ
فجــوة بيـــن الهويــة الحاليــة والمرغوبــة، وذلــك لمــا لهــا مــن تأثيـــر علــى العديــد مــن النتائــج فــي بيئــة العمــل.

دراســة )Morjon, 2006(، لتحديــد العلاقــات بيـــن أبعــاد الهويــة التنظيميــة )المركزيــة – التميـــز – الاســتمرارية( والتماثــل 
والأهداف التنظيمية. وأشارت نتائجها إلى وجود علاقة ارتباط بيـن أبعاد الهوية التنظيمية وكل من شعور العامليـن بالتماثل والتوحد 
مع المنظمة، والأهداف التنظيمية. كما أثبتت دراسة )Micheal et al., 2006(   وجود علاقة معنوية سلبية بيـن قوة الهوية التنظيمية 

والنيــة لتـــرك العمــل، وذلــك وفقًــا لآراء واتجاهــات مختلــف المســتويات الإداريــة بالمنظمــة )إدارة عليــا- وســطى- دنيــا(.

دراســة )عبــد الوهــاب، 2008(، لتحديــد اتجــاه ومعنويــة العلاقــة بيـــن خصائــص الهويــة التنظيميــة ودرجــة التوحــد 
التنظيمي )التماثل( وسلوكيات الالتزام التنظيمي، وكشفت عن وجود علاقة طردية معنوية بيـن خصائص الهوية التنظيمية 
)قــوة الهويــة – الهويــة المعياريــة- الصــورة الذهنيــة( ودرجــة التوحــد التنظيمــي. بينمــا توجــد علاقــة عكســية معنويــة بيـــن الهويــة 
النفعيــة والتوحــد التنظيمــي. كمــا أشــارت النتائــج إلــى وجــود علاقــة طرديــة معنويــة بيـــن خصائــص الهويــة التنظيميــة )الهويــة 
المعياريــة- الصــورة الذهنيــة الحاليــة( وســلوكيات الالتـــزام التنظيمــي، ووجــود علاقــة عكســية معنويــة بيـــن الهويــة النفعيــة 
وســلوكيات الالتـــزام التنظيمــي. كمــا أثبتــت أن دخــول التوحــد التنظيمــي كمتغيـــر وســيط فــي العلاقــة بيـــن خصائــص الهويــة 

التنظيميــة والالتـــزام التنظيمــي قــد أثـــر علــى قــوة العلاقــة بينهمــا بالزيــادة.

دراسة )Tuzun et al., 2009(، وأظهرت أن جاذبية الهوية التنظيمية المدركة APOT لها تأثيـر إيجابي مباشر على كل 
مــن التماثــل التنظيمــي OID، والثقــة التنظيميــة المدركــة POT، كمــا إن الثقــة التنظيميــة لهــا تأثيـــر وســيط إيجابــي علــى العلاقــة 

بيـن جاذبية الهوية التنظيمية المدركة والتماثل التنظيمي، حيث إنها ساهمت في زيادة قوة التأثيـر بينهما.

دراســة )Blader et al., 2009(، لاختبــار نمــوذج للعلاقــة بيـــن الهويــة الاجتماعيــة، والعدالــة الإجرائيــة والمخرجــات 
ــا معنويًــا إيجابيًــا 

ً
الاقتصاديــة علــى ســلوكيات الــدور الإضافــي للعامليـــن. ومــن أهــم نتائجهــا أن الهويــة الاجتماعيــة تـــرتبط ارتباط

ــا 
ً
بمــدى ممارســة العامليـــن لســلوكيات الــدور الإضافــي، وأن كل مــن العدالــة الإجرائيــة والمخرجــات الاقتصاديــة تـــرتبط ارتباط
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معنويًــا بالهويــة الاجتماعيــة. كمــا أثبتــت الدراســة أن الهويــة الاجتماعيــة لهــا تأثيـــر وســيط علــى قــوة العلاقــة بيـــن العدالــة الإجرائيــة 
وســلوكيات الــدور الإضافــي، وأيضًــا علــى العلاقــة بيـــن المخرجــات الاقتصاديــة وســلوكيات الــدور الإضافــي.

دراسة )العطوي؛ وغباش،2012(، لتحديد فجوة الهوية التنظيمية في المؤسسات التعليمية العراقية، وتأثيـر حجمها على 
احتمالية قبول أعضاء هيئة التدريس مبادرات التغييـر )خاصة إدارة الجودة الشاملة(، وتوصلت إلى أنه كلما كان حجم الفجوة 

، كانت مواقف واتجاهات مفردات عينة الدراسة إيجابية نحو مبادرات التغييـر في الجامعة )إدارة الجودة الشاملة(.
ً
معتدلا

دراســة )Jarne, 2014(، للتعــرف علــى إدراك العامليـــن لهويتهــم التنظيميــة ومــدى اندماجهــم فــي أعمالهــم اليوميــة، 
وكيفيــة انعكاســها علــى الصــورة الخارجيــة للمنظمــة وســمعتها، وذلــك باســتخدام أســلوب المقابــات المتعمقــة مــع عينــة مــن 
مديـري التسويق والموارد البشرية في شركة  Arla Foods، وأشارت  نتائجها إلى أنه غم أن العامليـن يعكسون هوية منظمتهم، 
إلا أن هنــاك فجــوة بيـــن مــا يعكســونه وبيـــن مــا يمارســونه بالفعــل، حيــث إنــه يوجــد اختــاف فــي فهــم وإدراك العامليـــن للهويــة 

التنظيميــة، والــذي ينعكــس علــى صــورة المنظمــة، ومــن ثــم علــى ســمعتها..

دراســة )العطــوى، والخالــدي، 2015(، وقامــا باختبــار دور فجــوة الهويــة التنظيميــة فــي زيــادة ســلوك العمــل المنحــرف 
لعينة من العامليـــن في معمل أسمنت الكوفة، وتوصلا من خلالها إلى أن مستوى إدراك العامليـــن لخصائص الهوية الحالية 
منخفــض، وأن هــذه الخصائــص لهــا تأثيـــر ســلبي ومعنــوي علــى ســلوك العمــل المنحــرف تجــاه المنظمــة. كمــا تبيـــن وجــود فجــوة 
ملاحظــة بيـــن خصائــص الهويــة التنظيميــة الحاليــة والمرغوبــة، وأن هــذه الفجــوة لهــا تأثيـــر معنــوي علــى ســلوك العمــل المنحــرف 

تجــاه المنظمــة والمشــرف المباشــر، بينمــا لا يوجــد للفجــوة تأثيـــر معنــوي علــى ســلوك العمــل المنحــرف تجــاه الزمــاء.

دراســة )عبــد اللطيــف، وآخــرون، 2010(، للعوامــل أو المتغيـــرات التــي مــن الممكــن أن تســاهم فــي التنبــؤ بقــوة الهويــة 
التنظيميــة وكيفيــة بنائهــا، وتوصلــت إلــى أنــه يمكــن التنبــؤ بقــوة الهويــة التنظيميــة مــن خــال معرفــة أبعــاد الثقافــة التنظيميــة 

الســائدة فــي المنظمــة.

دراســة )محمــد، 2015(، حــول أثـــر العوامــل الخمســة الكبـــرى للشــخصية علــى الهويــة التنظيميــة، ودراســة الــدور 
الوسيط لإدراك خرق العقد النف�سي في العلاقة بيـن العوامل الخمسة والهوية التنظيمية، وتوصلت الدراسة لوجود علاقة 
ارتباط معنوية موجبة بيـن إثنيـن من عوامل الشخصية )الطيبة »حسن المعشر« والانفتاح على الخبـرة( والهوية التنظيمية، 
بينمــا لا توجــد علاقــة ارتبــاط معنويــة بيـــن بقيــة العوامــل )الانبســاطية - وعــي الضميـــر – العصابيــة( والهويــة التنظيميــة. كمــا 
توصلت الدراسة لوجود علاقة ارتباط معنوية سالبة بيـن خرق العقد النف�سي والهوية التنظيمية، وأثبتت النتائج أن خرق 
العقــد النف�ســي لــه تأثيـــر وســيط فــي مســار العلاقــة المباشــرة بيـــن متغيـــر الطيبــة » حســن المعشــر« كأحــد عوامــل الشــخصية 

والهويــة التنظيميــة.

دراســة )دهــش، وآخــرون، 2015(، وتتفــق مــع نتائــج الدراســة الســابقمع فــي وجــود علاقــة ارتبــاط إيجابيــة بيـــن العقــد 
النف�سي والهوية الاجتماعية بأبعادها )التماثل، الهيبة، المكانة(، أي أن زيادة اهتمام المنظمة بتنفيذ مضمون العقد النف�سي 

يســاهم فــي تعميــق أواصــر الهويــة الاجتماعيــة وبنائهــا لــدى العامليـــن بهــا.

دراســة )عبــد الفتــاح؛ وأبــو ســيف، 2016(، للعوامــل التـــي يمكــن أن تســهم فــي التنبــؤ بقــوة الهويــة التنظيميــة، ودور 
القيــادة الخادمــة فــي تحقيــق التماثــل مــع الهويــة التنظيميــة بمــدارس التعليــم قبــل الجامعــي بمصــر مــن وجهــة نظــر المعلميـــن. 
وتوصلت الدراسة إلى وجود علاقة ارتباط إيجابية بيـن القيادة الخادمة والتماثل مع الهوية التنظيمية، فالتماثل مع الهوية 

التنظيميــة يخلــق قيمًــا إيجابيــة لــدى المعلميـــن، ويمنــح المدرســة اســتمرارية وتميـــز ورضــا وظيفــي.

البحوث والدراسات التي تناولت العلاقة بيـن أساليب »إدارة الانطباع« و »الهوية التنظيمية«

دراســة )Teryl, 2012(، وبحــث فيهــا العلاقــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع والهويــة التنظيميــة، مــن خــال التعــرف علــى 
أنــواع استـــراتيجيات الانطبــاع التـــي يقــوم كبــار  المــدراء التنفيذيـــن فــي المنظمــات باســتخدامها وتوظيفهــا لخلــق هويــة لأنفســهم 
ولمنظماتهــم، عبـــر الكتابــة علــى المدونــات الإداريــة Weblogs للمنظمــات. وقــد أجريــت الدراســة علــى )500( مدونــة لشــركات 
 .Business Blogging كأكبـــر )500( شــركة فــي الولايــات المتحــدة الأمريكيــة، وكشــركات لهــا مدونــة أعمــال Fortune فــي قائمــة
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وأســفرت نتائــج الدراســة عــن أن أكثـــر استـــراتيجيات إدارة الانطبــاع اســتخدامًا مــن قبــل المدونيـــن، هــي التــي تحمــل خصائــص 
الجــدارة والكفــاءة مثــل )التـــرويج الذاتــي Self-promotion(، و)الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن Ingratiation(، والجــدارة الأخلاقيــة 
)الشـــخصية النموذجيــة Exemplification(، وذلــك لبنــاء وتشــكيل هويتهــم الشــخصية وهويــة منظماتهــم أمــام الجمهــور. 
بينمــا تــم اســتخدام استـــراتيجية )التوســل أو طلــب المســاعدة Supplication( بشــكل قليــل جــدًا، فــي حيـــن نــادرًا مــا تســتخدم 

.)Intimidation استـــراتيجية التهديــد

بناءً على البحوث والدراسات التي تم عرضها، يمكن القول أنه رغم ثـراء الأدبيات التي تناولت كل متغيـر من متغيـرات 
الدراســة علــى حــدة ،إلا أن هنــاك نــدرة فــي الدراســات التــي تناولــت العلاقــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع والهويــة التنظيميــة، 
حيث توجد دراسة واحدة فقط ربطت بينهما – وفقًا لما توصلت إليه الباحثة – وهي دراسة )Teryl, 2012( السابق عرضها، 
والتي تتفق معها الدراسة الحالية  من حيث  أساليب إدارة الانطباع  المستخدمة، مع الاختلاف في البنود المكونة لكل أسلوب 
مــن الأســاليب، كذلــك فــي كيفيــة تنــاول متغيـــر الهويــة التنظيميــة، حيــث إنهــا ركــزت علــى المفهــوم  مــن خــال الصــورة الخارجيــة 
المدركة للقادة والمنظمة فقط، بينما الدراسة الحالية تـركز على مفهوم الهوية التنظيمية من خلال إدراك العامليـن للأبعاد 
المكونــة للهويــة التنظيميــة التــي تشــتمل علــى شــعورهم بالتماثــل، والفخــر أو الاعتـــزاز، والاحتـــرام داخــل المنظمــة وخارجهــا. كمــا 
تختلف أيضًا في طريقة القياس والتحليل، حيث اعتمدت دراسة Teryl على فحص وتحليل النصوص المكتوبة على مدونات 
القــادة التنفيذيـــن بأســاليب مخصصــة لذلــك، بينمــا الدراســة الحاليــة اعتمــدت علــى قائمــة اســتقصاء كأداة جمــع بيانــات 

أعــدت خصيصًــا لأغــراض الدراســة، والوصــول للنتائــج باســتخدام أســاليب إحصائيــة ملاءمــة.

مشكلة الدراسة وتساؤلاتها

توجــد نــدرة - كمــا ســبق القــول - فــي الدراســات التــي تناولــت العلاقــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع والهويــة التنظيميــة، ممــا 
يشكل فجوة معرفية تتطلب إجراء دراسة متعمقة لهذه العلاقة، وعليه، يمكن بلورة مشكلة الدراسة في التساؤلات الآتية: ما 
مدى إدراك العامليـن بالوظائف الإدارية بجامعة الأزهر لأساليب إدارة الانطباع التي يتبعها رؤسائهم؟ وما مدى إدراكهم للهوية 
التنظيمية؟ وما مدى وجود علاقات ارتباطية وتأثيـرية بيـن أساليب إدارة الانطباع )التـرويج الذاتي – الإطراء وتقديـر الآخريـن – 
إظهار الحاجة للمساعدة- نموذج أو مثل يقتدى به- الإجبار أو التهديد( والهوية التنظيمية للعامليـن الإدارييـن في جامعة الأزهر؟

مبـررات الدراسة

ــرًا مــن الاهتمــام مــن قبــل الباحثيـــن، لمــا لــه مــن دور كبيـــر فــي التأثيـــر علــى  نــال موضــوع أســاليب إدارة الانطبــاع قــدرًا كبيـ
العديد من النتائج، سواء بالنسبة للعامليـن أو المديـريـن أو المنظمة ككل. فاختيار أساليب إدارة الانطباع الإيجابية والمناسبة 
لــه تأثيـــر إيجابــي علــى عــدة نواحــي مثــل: معــدلات تقييــم الأداء، والاحتفــاظ بالوظيفــة والتـــرقية، والعلاقــة مــع الرؤســاء، وعلــى 
مهــارات التعامــل مــع الآخريـــن، وكذلــك علــى الأداء الوظيفــي، وســلوكيات المواطنــة التنظيميــة والشــعور بالرضــا. كمــا إنــه يمكــن 

اســتخدامها فــي عــدة مجــالات مثــل الاختيــار والتدريــب والقيــادة.

 عــن أن الهويــة التنظيميــة تعتبـــر أحــد المؤشــرات الأساســية لتحليــل العديــد مــن الظواهــر الســلوكية الإيجابيــة 
ً
فضــا

والســلبية، حيــث إن قــوة وجاذبيــة الهويــة التنظيميــة يؤثـــران إيجابيًــا علــى العديــد مــن الســلوكيات مثــل التماثــل التنظيمــي، 
والثقة والالتزام التنظيمي، وسلوكيات الدور الإضافي، وانخفاض معدلات النية لتـرك العمل، وكذلك على الصورة الخارجية 
المدركــة للمنظمــة وســمعتها. إضافــة إلــى أن وجــود فجــوة فــي الهويــة التنظيميــة قــد يــؤدى إلــى زيــادة ســلوك العمــل المنحــرف، وإلــى 

عــدم قبــول مبــادرات التغييـــر والتطويـــر فــي المنظمــة ومقاومتــه.

ولمــا كانــت الوظائــف الإداريــة بالجامعــات-  بمختلــف فئاتهــا النوعيــة - تســاهم بشــكل مباشــر كوظائــف مســاعدة فــي 
تحقيق فاعلية الأداء للوظائف الأكاديمية والبحثية، مما يساعد على تحقيق رسالة ومهمة الجامعة، التي من أجلها أنشأت 
الجامعــات بشــكل عــام، وجامعــة الأزهــر علــى وجــه الخصــوص.  لــذا فقــد ارتــأت الباحثــة ضــرورة دراســة أســاليب إدارة الانطبــاع 

وعلاقتهــا بالهويــة التنظيميــة للعامليـــن الإدارييـــن فــي جامعــة الأزهــر.
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أهدف الدراسة

التعرف على أثـر أساليب إدارة الانطباع على الهوية التنظيمية، من خلال قياس مدى إدراك العامليـن الإدارييـن في جامعة 
الأزهر لأساليب إدارة الانطباع التي يتبعها رؤسائهم ومدى إدراكهم للهوية التنظيمية، وكذلك تحديد وتحليل العلاقة بينهما.

فروض الدراسة

بنيــت الدراســة علــى فــرض رئيــس هــو: »مــن المتوقــع وجــود علاقــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع 
)التـــرويج الذاتــي- الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن- إظهــار الحاجــة للمســاعدة – نمــوذج يقتــدى بــه - الإجبــار أو التهديــد( والهويــة 
التنظيميــة للعامليـــن الإدارييـــن فــي جامعــة الأزهــر«. وقــد تــم التحقــق مــن هــذا الفــرض مــن خــال قيــاس مــدى إدراك العامليـــن 
بالوظائــف الإداريــة بجامعــة الأزهــر لمتغيـــرات الدراســة، وقيــاس العلاقــات الارتباطيــة والتأثيـــرية لأســاليب إدارة الانطبــاع علــى 

هويتهــم التنظيميــة بصــورة إجماليــة، باســتخدام كل مــن مصفوفــة ارتبــاط بيـــرسون ونمــوذج الانحــدار البســيط والمتعــدد.

تصميم الدراسة
مجتمع وعينة الدراسة

يتمثــل مجتمــع الدراســة فــي جميــع العامليـــن )الــكادر العــام(، ويمثلــون مختلــف الوظائــف الإداريــة بجامعــة الأزهــر، فيمــا 
عدا العامليـــن في وظائف الدرجة الخامسة والسادسة، ويوضح الجدول رقم )1( أعداد العامليـــن الإدارييـــن بجامعة الأزهر.

جدول رقم )1(

أعداد العامليـن الإدارييـن بجامعة الأزهر

الإجماليرابعة ثالثةثانيةدرجة أولى كبيـرمديـر عام  العامليـن 

656692548217433424064كليات بنيـن

544542838311082052574كليات بنات

111011135386528515476638إجمالي الكليات

231539113176519256826065الإدارات

049643010229274المراكز

223664192821538694829المستشفيات

251824183617234180158011168الإجمالي

362835318925887031212717806الإجمالي العام
المصدر: تقاريـر بيانات أعداد العامليـن الإدارييـن بجامعة الأزهر 2017/2016، مركز المعلومات والإحصاء

وبالرجــوع إلــى البيانــات الــواردة فــي الجــدول الســابق يتبيـــن أن إجمالــي عــدد العامليـــن بالوظائــف الإداريــة بالجامعــة يبلــغ )17806(، وقــد 
)Scheaffer et al., 1996: 99( :مفردة، تم الاعتماد في تحديدها على المعادلة التالية )تم اختيار عينة عشــوائية بســيطة قوامها )377
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يعتمد تحديد حجم العينة )n( على ثلاثة عوامل:

-	 Z= 1.96 =  2 )95%، وقيمة التوزيع الطبيعي القيا�سي عند مستوي ثقة 95%، هو: )تقريبا = ( 1 - α)  :مستوي الثقة

-	      0.5  p = 0.5 (1 – 0.5) = 0.25 وهو يبلغ أق�صي قيمة له عند p (1-p( :تبايـن مجتمع الدراسة

-	 d=  0.05:الخطأ المشاهد المسموح به

تمثلت وحدة المعاينة في العامليـن شاغلي الوظائف الإدارية في الجامعة، من درجة مديـر عام حتى الدرجة الرابعة، وبمراجعة 
قوائم الاستقصاء المستـردة، تبيـن أن القوائم الصحيحة )284( ، بمعدل )75%(. ويعرض جدول )2( توصيفًا لعينة الدراسة.
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جدول رقم )2(
توصيف عينة الدراسة 

النسبـــةالعـــــددالمتــــغيـــــــر
1-النـــــــوع 

113848.6-ذ كــر 
214651.4-أنثــى

284100الإجمـالي
3- العمــر

1124.4- أقل من 25 سنة
26121.5-من 25 إلى أقل من 35 سنة
39031.9-من 35 إلى أقل من 45 سنة
45820.4-من 45 إلى أقل من 55 سنة

56321.8-55 سنة فأكثــر
284100الإجمــالي

4- مستوى التعليم
13612.7-متوسط 

27626.8-فوق المتوسط
314049.9-جامعي

43210.6-فوق الجامعي 
284100الإجمـــالي

5-مدة الخدمة في  الجامعة
186.4-1أقل من 5 سنــوات

4616.2-2 أقل من 10 سنـة   
5720.1-3من 10 لأقل من 15 سنـة   

4917.2-4من 15 لأقل من 20 سنـــة
511440.1-20 سنة فأكثـــر

284100الإجمـــالي
6-المستوى الوظيفي

7225.3أولى
7225.3ثانية
7928.2ثالثة

93.0رابعة 
5017.5كبيـر

20.7مديـر عام
284100الإجمـــالي

متغيـرات الدراسة وقياسها

تشتمل الدراسة على نوعيـن من المتغيـرات، أساليب إدارة الانطباع كمتغيـر مستقل، والهوية التنظيمية كمتغيـر تابع، 
وفيما يلي التعريفات الإجرائية لهذه المتغيـرات، وكيفية قياسها.
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المتغيـر المستقل )أساليب إدارة الانطباع(-1-

توصف إدارة الانطباع بأنها سلوكيات يقوم بها الأفراد للتأثيـر على إدراك الآخريـن نحو صورتهم الشخصية، أو لتكويـن 
 .)Harris et al., 2007(و )Adnan; Khawaja, 2006( انطباعات مرغوبة في ذهنهم والمحافظة عليها. وهذا ما يعكسه تعريف
أمــا إدارة الانطبــاع كعمليــة، فقــد أشــار )Aleksander et al., 2002(، و)Morgan, 2013(، إلــى أنهــا عمليــة يســعى الأفــراد مــن 
خلالها إلى التحكم في كيفية نظر الآخريـن إليهم، أو التحكم في الانطباعات التي يكونها الآخرون عنهم، ومحاولة التأثيـر في تلك 
الانطباعــات. وســوف تتبنــي الدراســة الحاليــة تعريــف إدارة الانطبــاع كعمليــة. وبالنســبة لأســاليب إدارة الانطبــاع، فإنــه رغــم 
وجــود أســاليب عديــدة تــم تناولهــا مــن قبــل الباحثيـــن علــى النحــو الســابق عرضــه فــي الجــزء الخــاص بأدبيــات الدراســة، إلا أن 
الدراســة الحاليــة اعتمــدت علــى المقيــاس الــذي قدمــه كل مــن  Jones & Pittman عــام 1982، وتــم تطويـــره واســتخدامه مــن 
قبــل عديــد مــن الباحثيـــن )Morgan, 2013; Kelsey and Kwok, 2012; Teryl, 2012; Cole and Rozell, 2011( لقيــاس 
أساليب إدارة الانطباع المستخدمة من قبل الرؤساء والمديـريـن في الجامعة محل الدراسة، وهذا المقياس تم تطويـره وتعديله 
بمــا يتوافــق مــع طبيعــة الدراســة الحاليــة. ويتكــون المقيــاس مــن )24( عبــارة موزعــة علــى خمســة أســاليب لإدارة الانطبــاع، وقــد 

صممــت عبــارات المقيــاس علــى غــرار مقيــاس ليكــرت الخما�ســي، وذلــك كمــا هــو موضــح بملحــق )1(.

-	 الأسلوب الأول: التـرويج الشـخ�صي Self-promotion: حيث يقوم الفرد بسلوكيات تظهر كفاءته وموهبته في العمل، 
من خلال تقديم معلومات للآخريـن عن إنجازاته ونجاحاته وعلاقاته المهمة والتـرويج لها. وتعبـر عنه العبارات )5-1(.

-	 الأســلوب الثانــي: الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن Ingratiation: ويعكــس هــذا الأســلوب ســلوكيات تنطــوي علــى مســاندة 
وتأييــد ومــدح الآخريـــن، والاهتمــام بحاجاتهــم ومشــاعرهم )مجاملــة الزمــاء وتحيتهــم، وتقديــم خدمــات لهــم، وإظهــار 

اهتمــام بحيــاة الآخريـــن فــي مــكان العمــل، وغيـــرها مــن الســلوكيات(، وتعبـــر عنــه العبــارات )9-6(.

-	 الأسلوب الثالث: إظهار الحاجة للمساعدة Supplication: يقصد بهذا الأسلوب طلب دعم ومساندة من الآخريـن 
فــي بعــض مجــالات العمــل، ســواء أكانــت مرتبطــة بمجــال خبـــرته وتخصصــه أو خارجهــا، أو فــي حالــة عــدم القــدرة علــى 

حــل المشــكلات المرتبطــة بتلــك المجــالات. وتعبـــر عنــه العبــارات مــن )14-10(.

-	 الأسلوب الرابع: نموذج يقتدى به Exemplification: أي تصرف المديـريـن والرؤساء كنموذج يقتدى بهم من خلال أعمالهم 
وسلوكياتهم وأدوارهم، وإظهار أنفسهم بأنهم جديـرون بالثقة والاحتـرام. وتعكس العبارات من )15-20( هذا الأسلوب.

-	 الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد Intimidation: ويعتبـر هذا الأسلوب عكس أسلوب الإطراء والتقديـر، ويقوم 
على التهديد والظهور بمظهر القوة والسيطرة لإنجاز الأعمال المطلوبة. وتعكسه العبارات من )24-20(.

المتغيـر التابع )الهوية التنظيمية(-2-

تعددت تعريفات مفهوم »الهوية التنظيمية«، حيث أشار )Aust, 2004( و)Martin et al., 2011( إليها بأنها خصائص 
 بعــد 

ً
تميـــز المنظمــة عــن غيـــرها، وتمثــل التـــركيب المشتـــرك لثقافتهــا وتاريخهــا وهيكلهــا ومكانتهــا وســمعتها التــي تــم صياغتهــا جيــا

جيــل مــع فئــات المتعامليـــن المختلفــة مــن الخــارج )منافسيـــن وعمــاء والمجتمــع ككل(. كذلــك عــرف بعــض الباحثيـــن فــي مجــال 
الســلوك التنظيمــي الهويــة التنظيميــة ضمــن مدخــل الهويــة الاجتماعيــة Social Identity، باعتبارهــا شــكل مــن أشــكال الهويــة 
 .)Verbos et al., 2007( الاجتماعيــة، تكونــت وشــيدت اجتماعيًــا مــن خــال أفــكار ومشــاعر وســلوكيات الأفــراد داخــل المنظمــة
وفــي ســياق مدخــل الهويــة الاجتماعيــة، يمكــن تعريــف الهويــة التنظيميــة بأنهــا »شــعور الأفــراد بتقديـــر المنظمــة لمســاهماتهم 
وإنجازاتهــم، ممــا يعــزز شــعورهم باحتـــرام الــذات والفخــر والانتمــاء للمنظمــة والشــعور بالتوحــد والاندمــاج معهــا، ممــا يجعلهــم 

.)Blader et al., 2009( أكتـــر اســتعدادًا لبــذل الجهــد لتحقيــق أهدافهــا

وبنــاءً علــى هــذا التعريــف فــإن الهويــة التنظيميــة تتكــون مــن 3 أبعــاد، هــي: التماثــل، والفخــر، والاحتـــرام، وفقًــا لمقيــاس 
)Blader et al., 2009(، الــذي تــم اســتخدامه فــي الدراســة الحاليــة، ويتكــون المقيــاس مــن )18( عبــارة موزعــة علــى أبعــاد الهويــة 
التنظيمية الثلاثة. وتجدر الإشارة إلى أن العبارات )4، 9، 16( تحمل مفهومًا سلبيًا، بحيث تأخذ تدرج تصاعدي على مقياس 

ليكــرت الخما�ســي، عكــس بقيــة عبــارات المقيــاس التــي تحمــل مفهومًــا إيجابيًــا كمــا هــو موضــح بملحــق )1(.
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البعد الأول: التماثل Identification: ويقصد به الدرجة التي يشعر عندها الفرد بالتوحد والتـرابط مع المنظمة، بحيث 
 Meal et( بالنسبة له 

ً
تصبح أهدافها أهدافه ومكانتها مكانته، وما تحققه من نجاح أو فشل يمثل في حد ذاته نجاحًا أو فشلا

al ,2001(. وتعبـر عنه العبارات من )6-1(.

البعد الثاني: الفخر  )الاعتـزاز( Pride: الشعور بالانتماء للمنظمة، مما يولد شعورًا بالفخر والاعتزاز لدى الفرد، في ضوء 
الرؤية الإيجابية للآخريـن نحوها )دهش، وآخرون،2015(. وتم قياس هذا البعد من خلال العبارات من )11-7(.

البعــد الثالــث: الاحتـــرام Respect: يعكــس هــذا البعــد وجهــات نظــر أعضــاء المنظمــة نحــو بعضهــم البعــض، ويقصــد بــه 
تقييــم الأفــراد لوضعهــم فــي المنظمــة، ومــدى قبولهــم كأعضــاء لهــم قيمــة فــي جماعــة العمــل )الزمــاء، الرؤســاء، المرؤوسيـــن( 

)Blader et al ,2009(. وتــم قياســه مــن خــال العبــارات مــن )18-12(.

بيانات الدراسة
مصــادر ثانويــة: الكتــب والمراجــع الحديثــة والدوريــات والرســائل العلميــة والبحــوث والدراســات الســابقة المتعلقــة 

بموضــوع الدراســة. ومصــادر أوليــة: مــن الدراســة الميدانيــة لجمــع البيانــات الأوليــة المتعلقــة بموضــوع الدراســة، وقــد تــم 	
تجميعهــا مــن خــال قائــة اســتقصاء، أعدتهــا الباحثــة ووزعتهــا علــى المســتق�صي منهــم باســتخدام أســلوب المقابــات الشــخصية.

اختبــار صــدق وثبــات مقاييــس الدراســة

تــم جمــع البيانــات الأوليــة باســتخدام قائمــة اســتقصاء مصممــة ومعــدة لذلــك- كمــا ســبق القــول – وذلــك 
كما هو موضح بملحق )1(. ولاختبار الصدق والثبات لها، تم استخدام كل من الصدق المنطقي والصدق الإحصائي، 
من خلال عرض المقياس على مجموعة من المحكميـن الأكاديمييـن وشاغلي الوظائف الإدارية في جامعة الأزهر؛ واستخدام 
معامــل ثبــات الفاكرونبــاخ لقيــاس ثبــات محتــوى متغيـــرات الدراســة. وقــد تبيـــن أن معامــات الثبــات لإجمالــي أبعاد«مقيــاس 
أســاليب إدارة الانطبــاع والهويــة التنظيميــة »، وإجمالــي »مقيــاس أســاليب إدارة الانطبــاع«، وإجمالــي »مقيــاس أبعــاد الهويــة 
التنظيميــة«، قــد بلغــت )0.833(، )0.890(، )0.769( علــى التوالــي، ممــا يــدل علــى الثبــات المرتفــع والــذي انعكــس أثـــره علــى 

الصــدق الذاتــي بقيــم )0.912(، )0.943(، )0.876( علــى التوالــي، وذلــك كمــا هــو موضــح بالجــدول رقــم )3(.

جدول رقم )3(
معاملات الصدق والثبات الذاتي لكل من أساليب إدارة الانطباع والهوية التنظيمية باستخدام الفاكرونباخ

الصـدقالثبــــات عدد العباراتمتغيـرات الدراسة

أبعاد أساليب إدارة الانطباع

150.8000.894- الأسلوب الأول: التـرويج الذاتي 

240.7800.883- الأسلوب الثاني: الإطراء وتقديـر الآخريـن

350.7740.879- الأسلوب الثالث إظهار الحاجة للمساعدة

460.7710.878- الأسلوب الرابع: مثل أو )نموذج ( يقتدي به

540.8270909- الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد

240.8900.943إجمالي أساليب إدارة الانطباع

2- أبعاد الهوية التنظيمية

160.7210.849- البعد الأول: التماثل

250.6170.785- البعد الثاني: الفخر

370.7110.843- البعد الثالث: الاحتـرام

180.7690.876إجمالي: الهوية التنظيمية

420.8330.912إجمالي أبعاد المقياس
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أساليب تحليل البيانات

تم تبويب وجدولة البيانات وتحليلها باســتخدام بـــرنامج الإحصائي )SPSS (Version 20، وقد تم اســتخدام الأســاليب التالية: 
معامــات الصــدق والثبــات باســتخدام ألفــا كرونبــاخ لتقييــم درجــة الاعتمــاد علــى المقيــاس المســتخدم. والأســاليب الإحصائيــة 
الاختــاف،  ومعامــات  المعياريــة،  والانحرافــات  الحســابية،  المتوســطات  فــي  المتمثلــة   Descriptive Statistics الوصفيــة 
والتكرارات، وهي تقدم نتائج مبدئية وتوضح مدى إدراك المستق�صي منهم لمتغيـرات الدراسة. ومعامل ارتباط بيـرسون لتحديد 
قــوة واتجــاه العلاقــة بيـــن متغيـــرات الدراســة )أســاليب إدارة الانطبــاع والهويــة التنظيميــة(. وأســلوب الانحــدار الخطــى المتعــدد 

التدريجــي لتحديــد أكثـــر أســاليب إدارة الانطبــاع تأثيـــرًا فــي الهويــة التنظيميــة.

حدود الدراسة

اقتصرت الدراسة على دراسة أثـر أساليب إدارة الانطباع )التـرويج الشخ�صي- الإطراء وتقديـر الآخريـن - إظهار الحاجة 
للمساعدة - نموذج يقتدى به- الإجبار أو التهديد( على أبعاد الهوية التنظيمية )التماثل – الفخر أو الاعتزاز – الاحتـرام(. كما 
اقتصــرت فــي جمــع البيانــات الأوليــة علــى مختلــف الكليــات بالجامعــة )بنيـــن، بنــات( والإدارات والمراكــز والمستشــفيات التابعــة 
لجامعة الأزهر، وتقع جغرافيًا في حدود محافظات القاهرة الكبـــرى )القاهرة – الجيزة – القليوبية(، وكذلك جمع البيانات 
مــن العامليـــن بالوظائــف الإداريــة فقــط مــن درجــة مديـــر عــام حتــى الدرجــة الرابعــة. مــع ملاحظــة أنــه قــد تــم تجميــع البيانــات 

الخاصة بالدراسة الميدانية في الفتـــرة من ديسمبـــر )2017( وحتى فبـرايـــر )2018(.

الدراسة الميدانية:

يعــرض هــذا الجــزء نتائــج تحليــل بيانــات الدراســة الميدانيــة، مــن خــال قيــاس مــدى إدراك العامليـــن بالوظائــف الإداريــة 
فــي جامعــة الأزهــر لمتغيـــرات الدراســة، وكذلــك تحليــل واختبــار مــدى صحــة الفــرض الأسا�ســي للدراســة، وكانــت النتائــج كالتالــي:

قياس مدى إدراك العامليـن بالوظائف الإدارية في جامعة الأزهر لمتغيـرات الدراسة:

لتحقيق ذلك تم استخدام المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، ومعاملات الاختلاف.

-	 بالنســبة لأســاليب إدارة الانطباع: كانت النتائج الخاصة بقياس مدى إدراك العامليـــن لأســاليب إدارة الانطباع التي يتبعها 
القادة والمديـريـــن في الجامعة محل الدراســة على النحو التالي، وكما يوضحه جدول )4(، وجدول )1( الموجود بملحق )2(.

جدول رقم )4(
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف لأساليب إدارة الانطباع

أساليب إدارة الانطباع
المتوسط
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
النسبية %

التـرتيب

3.261.20737.0265.284الأسلوب الأول: التـرويج الذاتي
3.631.20733.2572.62الأسلوب الثاني: الإطراء وتقديـر الآخريـن

3.551.01228,5071.123الأسلوب الثالث إظهار الحاجة للمساعدة
3.851.86348.3877.121الأسلوب الرابع: مثل أو )نموذج ( يقتدى به

2.501.51654.7450.05الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد
3.581.31836.8171.62المتوسط العام لإجمالي المقياس ككل

-	 اتســمت اتجاهــات مفــردات العينــة نحــو أســاليب إدارة الانطبــاع – مأخــوذة بصــورة إجماليــة- بالإيجابيــة، وذلــك 
بمتوســط حســابي قــدره )3,58(، ومعامــل اختــاف قــدره )36,81(.

-	 تختلــف الأهميــة النســبية لأســاليب إدارة الانطبــاع، وفقًــا للمتوســطات الحســابية، وكان تـــرتيبها كمــا يلــي علــى التوالــي: 
)نمــوذج يقتــدى بــه – الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن – إظهــار الحاجــة للمســاعدة – التـــرويج الذاتــي – الإجبــار والتهديــد(.

-	 أن »نمــوذج يقتــدى بــه« هــو الأســلوب الأول مــن حيــث الأهميــة النســبية، وأن اتجاهــات مفــردات العينــة قــد اتســمت 
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بالإيجابيــة، بمتوســط حســابي )3,85(، ومعامــل اختــاف )48,38(. ويـــرجع ذلــك- وفقًــا لآراء واتجاهــات مفــردات 
العينــة- إلــى مســتوى الإدراك المرتفــع للعامليـــن بــأن رؤســائهم ومديـــريهم لديهــم الاســتعداد للقيــام بال�شــيء الصحيــح، 
مهمًــا تطلــب مــن تكلفــة وجهــد، وعمــل طــوال فتـــرة الــدوام، والحــرص علــى الحضــور إلــى العمــل مبكــرًا والانصــراف بعــد 

الجميــع، والعمــل بجــد وتفانــى حتــى لــو تطلــب ذلــك العمــل فــي العطــات الأســبوعية أو الفتـــرات المســائية.

-	 وجــاء أســلوب »الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن« فــي المرتبــة الثانيــة مــن حيــث الأهميــة النســبية، وقــد اتســمت اتجاهــات 
مفردات عينة الدراســة نحو ذلك بالإيجابية، بمتوســط حســابي )3,63(، ومعامل اختلاف )33,25(، ويمكن إرجاع 
ذلــك إلــى أن الرؤســاء يعتـــرفون بالكفــاءات داخــل العمــل، ويـــراعون الظــروف الشــخصية لمرؤوســيهم ويظهــرون لهــم 

مشــاعر الــود والحــب، ويثنــون علــى إنجازاتهــم ومســاهماتهم.

-	 يعتبـــر أسلوب »إظهار الحاجة للمساعدة« هو الأسلوب الثالث من حيث الأهمية، واتسم مستوى إدراك العامليـــن 
نحوه بالإيجابية )أول درجات الإيجابية(، بمتوسط حسابي )3,55(، ومعامل اختلاف )28,50(. ورغم أن مفردات 
العينة يـــرون أن رؤســائهم يطلبون المســاعدة أحيانًا عندما يكون هناك أشــياء خارج مجال خبـــراتهم، إلا أنهم قد لا 
يقرون في بعض الأحيان بأنهم لا يمتلكون حلول لبعض المشكلات أو القدرة على اتخاذ بعض القرارات، أو يعتـرفون 

بأوجه قصور في بعض جوانب أعمالهم، وبالتالي قد لا يطلبون مســاعدة ممن حولهم إذا تعذر عليهم الأمر.

-	 أمــا الأســلوب الرابــع مــن حيــث الأهميــة، كان “التـــرويج الذاتــي »، وقــد اتســمت اتجاهــات مفــردات العينــة نحــوه بالميــل 
إلــى الإيجابيــة، بمتوســط حســابي )3,26(، ومعامــل اختــاف )37,02(، ويـــرجع انخفــاض مســتوى إدراك مفــردات 
العينــة نحــو هــذا الأســلوب إلــى أنهــم يـــرون أن رؤســائهم لا يتحدثــون كثيـــرًا عــن أنفســهم وعــن إنجازاتهــم وكفاءتهــم فــي 
أداء العمــل، كمــا لا يتحدثــون بفخــر عــن خبـــراتهم ومــا تعلمــوه مــن مهــارات، إلا إنهــم فــي بعــض الأحيــان يتكلمــون عــن 

علاقاتهــم ببعــض الشــخصيات المهمــة.

-	 وكان أســلوب » الإجبــار أو التهديــد« هــو الأســلوب الخامــس والأخيـــر مــن حيــث تـــرتيب الأهميــة، حيــث اتســمت اتجاهــات 
مفردات عينة الدراسة نحوه بالسلبية، بمتوسط حسابي )2.50(، ومعامل اختلاف )54.74(، وهذا يعتبـر مؤشرًا جيدًا 
حيث إن أســلوب التهديد والإجبار ليس أســلوبًا شــائع الاســتخدام من قبل الرؤســاء الإدارييـــن في الجامعة محل الدراســة.

-	 بالنسبة للهوية التنظيمية

تبيـــن مــن تحليــل النتائــج الخاصــة بقيــاس مــدى إدراك العامليـــن للهويــة التنظيميــة فــي جامعــة الأزهــر، وذلــك كمــا هــو 
موضــح فــي الجــدول )5(، والجــدول )2( بملحــق )2(:

جدول رقم )5(
المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ومعاملات الاختلاف لمقياس الهوية التنظيمية

أبعاد الهوية التنظيمية
المتوسط
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية 
النسبية %

التـرتيب

3.741.46939.2774.872البعد الأول: التماثل
4.2531.18727.9085.061البعد الثاني: الفخر

3.431.42041.468.63البعد الثالث: الاحتـرام
3,901,34334,478.0المتوسط العام لإجمالي المقياس ككل

أن العامليـن بالوظائف الإدارية في جامعة الأزهر لديهم شعور عام نحو هويتهم التنظيمية يتسم بالإيجابية المرتفعة،  	

بمتوســط حســابي )3,90(، ومعامــل اختــاف )34,4(. وأن الأهميــة النســبية لأبعــاد الهويــة التنظيميــة محــل الدراســة تختلــف 
وفقًــا للمتوســطات الحســابية، وكانــت كالتالــي علــى التوالــي: )الفخــر – التماثــل – الاحتـــرام(. كمــا جــاء بعــد الفخــر فــي التـــرتيب 
الأول من حيث الأهمية النســبية، وقد اتســمت اتجاهات مفردات العينة بأعلى درجات الإيجابية نحو هذا البعد، بمتوســط 
حساب )4,253(، ومعامل اختلاف )27,90(، وكذلك نحو جميع البنود والعناصر المكونة له، مما يعنى أن العامليـن يشعرون 
بالاعتـــزاز والفخر لأنهم جزء من جماعة العمل بالجامعة، وأن عملهم بها يكســبهم احتـــرام في المجتمع. كما اتســمت اتجاهات 
مفــردات عينــة الدراســة نحــو بعــد » التماثــل«، بالإيجابيــة، بمتوســط حســابي )3,74( وبمعامــل اختــاف )39,27(، وقــد احتــل 
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هــذا البعــد المرتبــة الثانيــة مــن حيــث الأهميــة. فالعاملــون فــي الجامعــة لديهــم شــعور بالانتمــاء والــولاء لهــا، وأنهــم جــزء مــن عائلــة 
كبيـــرة، كمــا إن نجــاح الجامعــة يعــد نجاحًــا شــخ�صي لهــم. زقــد احتــل بعــد »الاحتـــرام« المرتبــة الثالثــة مــن حيــث الأهميــة، وقــد 
اتســمت اتجاهــات مفــردات عينــة الدراســة بالميــل إلــى الإيجابيــة، بمتوســط حســابي )3,43(، ومعامــل اختــاف )41,4(. وعلــى 
الرغــم مــن أن مفــردات العينــة يشــعرون بالتقديـــر والاحتـــرام مــن قبــل رؤســائهم، وأن وجودهــم فــي وظيفتهــم لــه تأثيـــر فــي نجــاح 
الإدارة التي يعملون بها - حيث إن اتجاهاتهم نحو ذلك كانت تتسم بالإيجابية بمتوسطات )3.965(، )3.944( على التوالي-  إلا 
أنهم يشعرون بأن رؤسائهم لا يقدرون أفكارهم التي يشاركون بها في العمل أو إنجازاتهم المتميزة بالقدر الكافي. وقد يكون ذلك 

هــو مــا أدى إلــى انخفــاض درجــة إيجابيــة هــذا البعــد، وفقًــا لاتجاهاتهــم.

نتائج اختبار فرض الدراسة:

تــم اختبــار الفــرض الأسا�ســي للدراســة: » مــن المتوقــع وجــود علاقــات ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع 
)التـــرويج الذاتــي- الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن- إظهــار الحاجــة للمســاعدة – نمــوذج يقتــدى بــه - الإجبــار أو التهديــد( والهويــة 
التنظيميــة للعامليـــن الإدارييـــن فــي جامعــة الأزهــر«، مــن خــال قيــاس العلاقــة الارتباطيــة بيـــن متغيـــرات الدراســة، باســتخدام 
معامــل ارتبــاط بيـــرسون، وقيــاس أثـــر أســاليب إدارة الانطبــاع علــى الهويــة التنظيميــة بصــورة إجماليــة، باســتخدام كل مــن 

نمــوذج الانحــدار البســيط والمتعــدد التدريجــي.

قياس العلاقة بيـن أساليب إدارة الانطباع والهوية التنظيمية:

ولقيــاس قــوة واتجــاه العلاقــة بيـــن أســاليب إدارة الانطبــاع والدرجــة الكليــة للهويــة التنظيميــة تــم اســتخدام معامــات 
ارتبــاط بيـــرسون، كمــا هــو موضــح فــي الجــدول رقــم )6( التالــي:

جدول رقم )6(
مصفوفة الارتباط بيـن أساليب إدارة الانطباع والهوية التنظيمية

أساليب إدارة الانطباع
معامل 

)r(الارتباط
مستوى المعنوية

النتيجة 
)الدلالة(

غيـر دالة0,0730,2	    الأسلوب الأول: التـرويج الذاتي

دالة0,01**0,217الأسلوب الثاني: الإطراء وتقديـر الآخريـن

دالة0,01**0,235الأسلوب الثالث إظهار الحاجة للمساعدة

دالة0,01**0,353الأسلوب الرابع: مثل أو )نموذج ( يقتدى به

دالة0,01**0,284-   الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد

دالة0,01**0,291الدرجة الكلية أساليب إدارة الانطباع
**   دالة عند مستوى معنوية أقل من )0,01(.  

وبالنظر إلى مصفوفة الارتباط السابقة تبيـن الآتي:

-	 وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن« الدرجــة الكليــة لمقيــاس أســاليب إدارة الانطبــاع »والدرجــة الكليــة 
لمقياس الهوية التنظيمية »، حيث بلغ معامل الارتباط )0,291( بمســتوى معنوية أقل من )0,01(. أي أنه كلما زاد 

اســتخدام أســاليب إدارة الانطبــاع، زاد شــعور العامليـــن بالهويــة التنظيميــة.

-	 وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بيـن أساليب )الإطراء وتقديـر الآخريـن، إظهار الحاجة للمساعدة، 
نمــوذج يقتــدى بــه( والدرجــة الكليــة لمقيــاس الهويــة التنظيميــة، بمعامــات ارتبــاط )0,217(، )0,235(، )0,353( على 
التوالــي، عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0,01(. ممــا يعنــى أنــه كلمــا زاد اســتخدام الرؤســاء لــكل أســلوب مــن هــذه 

الأســاليب، زاد شــعور العامليـــن بالهويــة التنظيميــة.

-	 وجــود علاقــة ارتبــاط عكســية ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن بعــد  »الإجبــار أو التهديــد« و »الهويــة التنظيميــة«، حيــث بلــغ 
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معامل الارتباط )-0,370( بمستوى معنوية أقل من )0,01(. أي أنه كلما زاد استخدام الرؤساء لأسلوب الإجبار أو 
التهديــد، انخفضــت درجــة شــعور العامليـــن بالهويــة التنظيميــة.

-	 عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصائية بيـن أسلوب التـرويج الذاتي والهوية التنظيمية

قياس أثـر أساليب إدارة الانطباع على الهوية التنظيمية مأخوذة بصورة إجمالية:

بتحليــل البيانــات الموجــودة فــي الجــدول رقــم )7( لتحديــد معنويــة أثـــر أســاليب إدارة الانطبــاع علــى الهويــة التنظيميــة 
مأخــوذة بصــورة إجماليــة، باســتخدام نمــوذج الانحــدار الخطــي البســيط، تبيـــن الآتــي:

جدول رقم )7(
 نموذج الانحدار الخطي البسيط لتحديد معنوية أثـر أساليب إدارة الانطباع

على الهوية التنظيمية بصورة إجمالية

المتغيـر المستقل
المعلمات
المقدرة
βi

t. testF. test
R2

القيمة
مستوى 
المعنوية

القيمة
مستوى 
المعنوية

34,5%0,001***0,0115.847**53.44013.190الجزء الثابت

0,01**0.01853.981أساليب إدارة الانطباع
**   دالة عند مستوى معنوية أقل من )0,01(.   ***   دالة عند مستوى معنوية أقل من )0,001(.        	

-	 )R2( معامل التحديد

نجــد أن المتغيـــر المســتقل )أســاليب إدارة الانطبــاع( يفســر )34,5%( مــن التغيـــر الكلــي فــي المتغيـــر التابــع )الهويــة 
التنظيميــة(. وباقــي النســبة يـــرجع إلــى الخطــأ العشــوائي فــي المعادلــة أو ربمــا لعــدم إدراج متغيـــرات مســتقلة أخــرى كان مــن 

المفــروض إدراجهــا ضمــن النمــوذج.

-	 اختبار معنوية المتغيـر المستقل.

باســتخدام اختيــار )T.test( نجــد أن المتغيـــر المســتقل )أســاليب إدارة الانطبــاع(، ذو تأثيـــر معنــوي علــى )الهويــة 
التنظيميــة(، حيــث بلغــت قيمــة »ت« )3.981( وذلــك عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0,01(.

-	 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الانحدار:

لاختبــار معنويــة جــودة توفيــق النمــوذج ككل، تــم اســتخدام اختبــار )F-test(، وحيــث إن قيمــة اختبــار )F-test( هــي 
)15.847( وهــي ذات معنويــة عنــد مســتوى أقــل مــن )0,01(، ممــا يعنــى جــودة تأثيـــر نمــوذج الانحــدار علــى الهويــة التنظيميــة.

-	 معادلة النموذج:
الهوية التنظيمية = 53.440 )الثابت( 0,185+ أساليب إدارة الانطباع

فكلما زاد استخدام أساليب إدارة الانطباع بمقدار واحد صحيح، زاد شعور العامليـن بالهوية التنظيمية بمقدار )0,185(.

تحديد أكثـر أساليب إدارة الانطباع تأثيـرًا على الهوية التنظيمية:

ولتحديد أكثـر أساليب إدارة الانطباع - كمتغيـرات مستقلة- تأثيـرًا على الهوية التنظيمية -كمتغيـر تابع-، تم استخدام 
تحليل الانحدار الخطى المتعدد التدريجي، وذلك كما هو موضح بالجدول رقم )8(، والذي تبيـن من نتائج تحليل بياناته الآتي:

-	 )R2( معامل التحديد

نجــد أن المتغيـــرات المســتقلة )أســاليب إدارة الانطبــاع(، تفســر )22.7%( مــن التغيـــر الكلــي فــي المتغيـــر التابــع المتمثــل فــي 
الهوية التنظيمية، وباقي النسبة يـــرجع إلى الخطأ العشوائي في المعادلة أو ربما لعدم إدراج متغيـــرات مستقلة أخرى كان من 

المفــروض إدراجهــا ضمــن النمــوذج أو لاختــاف طبيعــة نمــوذج الانحــدار عــن النمــوذج الخطــي.
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-	 اختبار معنوية المتغيـر المستقل.

باســتخدام اختيــار )T.test( نجــد أن المتغيـــرات المســتقلة الأكثـــر تأثيـــرًا علــى الهويــة التنظيميــة، هي:)الإطــراء وتقديـــر 
الآخريـــن، إظهــار الحاجــة للمســاعدة، نمــوذج يقتــدى بــه، الإجبــار أو التهديــد(، حيــث بلغــت قيــم »ت«)2.115( )1.603(، 
)2,512(، )3,259(، علــى التوالــي، وذلــك عنــد مســتوى معنويــة أقــل مــن )0,01(. بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــرية بيـــن أســلوب 

التـــرويج الذاتــي والهويــة التنظيميــة، حيــث كانــت قيمــة »ت« غيـــر دالــة معنويًــا.

جدول رقم )8(
نموذج الانحدار الخطى المتعدد التدريجي للتنبؤ بالهوية التنظيمية من خلال أساليب إدارة الانطباع 

المتغيـر المستقل
المعلمات
المقدرة
βi

قيمة فقيمة ت
VIFR2   

القيمة
مستوى 
المعنوية

مستوى القيمة
المعنوية

22.7% **20.7461.5250.12826.5900,001         الجزء الثابت

0.1633590.71.373   الأسلوب الأول: التـرويج الذاتي

0.031.587**1.6762.115الأسلوب الثاني: الإطراء وتقديـر الآخريـن

0.051.431*1.3631.603 الأسلوب الثالث إظهار الحاجة للمساعد

0.011.318**1.2042.512 الأسلوب الرابع: نموذج  يقتدى به

0.0011.346**-3.259-1.55 الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد
*   دالة عند مستوى معنوية أقل من )0,5(.  		 **دالة عند مستوى معنوية أقل من )0,1(.  

-	 اختبار معنوية جودة توفيق نموذج الانحدار:

لاختبــار معنويــة جــودة توفيــق النمــوذج ككل، تــم اســتخدام اختبــار )F-test(، وحيــث إن قيمــة اختبــار )F-test( هــي 
)26.590( وهــي ذات معنويــة عنــد مســتوى أقــل مــن )0,01(، ممــا يعنــي جــودة تأثيـــر نمــوذج الانحــدار علــى الهويــة التنظيميــة.

-	 :)VIF( معامل تضخم التبايـن

لتحديــد مــدى وجــود ازدواج خطــى Multicollinearity، بيـــن المتغيـــرات المســتقلة وبعضهــا البعــض، تــم حســاب )VIF( لــكل 
متغيـر مستقل على حدة مع باقي المتغيـرات المستقلة، واتضح أن المتغيـرات المستقلة المقبولة ضمن نموذج الانحدار الخطى المتعدد 

لا تعاني مشكلة الازدواج الخطى في أيًا من هذه المتغيـرات، حيث إن قيم VIF أقل من )10( مما يدل على عدم وجود مشكلة.

-	 معادلة النموذج:

الهوية التنظيمية = 20.747 )الثابت ( + 1.676 الإطراء وتقديـر الآخريـن + 1.363 إظهار الحاجة للمساعدة + 1.204

مثل أو )نموذج ( يقتدى به - 1.55الإجبار أو التهديد 

ومــن نمــوذج العلاقــة الانحداريــة الســابق، يمكــن التنبــؤ بدرجــات الهويــة التنظيميــة، مــن خــال قيــاس أســاليب إدارة 
الانطبــاع، وتطبيــق ذلــك النمــوذج، وهــو يــدل علــى أن: كل زيــادة فــي درجــة الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن قدرهــا واحــد صحيــح تــؤدى 
إلــى زيــادة الهويــة التنظيميــة بمقــدار )1.676(. وكل زيــادة فــي درجــة إظهــار الحاجــة للمســاعدة قدرهــا واحــد صحيــح تــؤدى إلــى 
زيــادة الهويــة التنظيميــة بمقــدار )1.363(. أن كل زيــادة فــي درجــة نمــوذج يقتــدى بــه قدرهــا واحــد صحيــح تــؤدى إلــى زيــادة الهويــة 
التنظيميــة بمقــدار )1.204(. و أن كل زيــادة فــي اســتخدام أســلوب الإجبــار أو التهديــد قدرهــا واحــد صحيــح، تــؤدى إلــى انخفــاض 

شــعور العامليـــن بالهويــة التنظيميــة بمقــدار )-1.55(.

يتضــح ممــا ســبق، التأثيـــر الــدال والفعــال لأســاليب إدارة الانطبــاع، )الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن، إظهــار الحاجــة للمســاعد، 
نمــوذج يقتــدى بــه، الإجبــار أو التهديــد( علــى الهويــة التنظيميــة، بينمــا خــرج أســلوب التـــرويج الذاتــي مــن النمــوذج لعــدم وجــود 

علاقــة تأثيـــرية بينــه وبيـــن الهويــة التنظيميــة.
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وفيما يلي رسم تخطيطي يوضح أثـر استخدام أساليب إدارة الانطباع على الهوية التنظيمية:

 

     إدارة
 الانطباع 

 

 الآخرينالإطراء وتقدير 

  للمساعد الحاجة إظهار 
 

 هى بيقتد نموذج(مثل أو ) 

 

 أو التهديد الإجبار   
 والتهديد 

   20.747الثابت =

 % 2R = ,723  معامل التحديد

1.676بيتا   

1.363بيتا    

1.204بيتا   

1.55بيتا   

 
 الهوية 

 التنظيمية

بناءً على النتائج السابقة، يمكن قبول الفرض الأسا�سي للدراسة بشكل جزئي، والقائل: » من المتوقع وجود علاقات 
ذات   بيـن أساليب إدارة الانطباع )التـرويج الذاتي- الإطراء وتقديـر الآخريـن- إظهار الحاجة للمساعدة – نموذج يقتدى 

به - الإجبار أو التهديد( والهوية التنظيمية للعامليـن الإدارييـن في جامعة الأزهر«.

النتائج والتوصيات

النتائج:

فــي ضــوء تحليــل كل مــن الأدبيــات الخاصــة بموضــوع البحــث، وبيانــات الدراســة الميدانيــة، أمكــن التوصــل إلــى مجموعــة 
مــن النتائــج، وذلــك علــى النحــو التالــي:

1 ثبت من الدراسة الميدانية أن مستوى إدراك مفردات عينة الدراسة نحو أساليب إدارة الانطباع - مأخوذة يصوره  -
إجمالية -  قد اتسم بالإيجابية، كما اختلفت الأهمية النسبية لأساليب إدارة الانطباع، وفقًا لمتوسطات اتجاهات 
عينــة الدراســة، وكان تـــرتيبها علــى النحــو التالــي علــى التوالــي: )نمــوذج يقتــدى بــه – الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن – إظهــار 

الحاجة للمســاعدة – التـــرويج الذاتي – الإجبار والتهديد(.

2 انعكست درجة الإيجابية نحو مقياس إدارة الانطباع بصورة إجمالية على كل أسلوب من أساليب إدارة الانطباع،  -
حيث اتسمت اتجاهات مفردات العينة نحو كل من أسلوب »نموذج يقتدى به«، وأسلوب »الإطراء وتقديـر الآخريـن« 
بالإيجابيــة، ونحــو أســلوب »إظهــار الحاجــة للمســاعدة«، وأســلوب »التـــرويج الذاتــي« بأولــى درجــات الإيجابيــة والميــل 
للإيجابية على التوالي. بينما اتســمت اتجاهات مفردات عينة الدراســة نحو أســلوب »الإجبار أو التهديد«، بالســلبية.

3 ثبــت مــن الدراســة الميدانيــة أن العامليـــن بالوظائــف الإداريــة بجامعــة الأزهــر لديهــم شــعور عــام نحــو هويتهــم التنظيميــة  -
يتســم بالإيجابيــة المرتفعــة، وكانــت الأهميــة النســبية لأبعــاد الهويــة التنظيميــة محــل الدراســة، وفقًــا للمتوســطات 
الحسابية، على النحو التالي على التوالي: )الفخر – التماثل – الاحتـرام(، حيث اتسمت اتجاهات مفردات العينة نحو 
بعــد الفخــر بأعلــى درجــات الإيجابيــة، ونحــو بعــد » التماثــل« بالإيجابيــة، بينمــا نحــو بعــد« الاحتـــرام بالميــل إلــى الإيجابيــة.

4 ثبــت مــن الدراســة وجــود علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن »أســاليب إدارة الانطبــاع« و»الهويــة التنظيميــة«  -
مأخــوذة بصــورة إجماليــة، أي أنــه كلمــا زاد اســتخدام أســاليب إدارة الانطبــاع، كلمــا زاد شــعور العامليـــن بالهويــة 
التنظيمية. ووجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة إحصائية بيـــن أساليب )الإطراء وتقديـــر الآخريـــن، إظهار الحاجة 
للمســاعدة، نمــوذج يقتــدى بــه( والهويــة التنظيميــة، ممــا يعنــى أنــه كلمــا زاد اســتخدام الرؤســاء لــكل أســلوب مــن هــذه 
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الأساليب، زاد شعور العامليـن بالهوية التنظيمية. كما ثبت وجود ارتباط عك�سي ذو دلالة إحصائية بيـن بُعد »الإجبار 
أو التهديد« و»الهوية التنظيمية«، أي كلما زاد استخدام الرؤساء لأسلوب الإجبار أو التهديد، انخفض شعور العامليـن 
بالهويــة التنظيميــة. بينمــا لا توجــد علاقــة ارتبــاط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســلوب التـــرويج الذاتــي والهويــة التنظيميــة.

5 أســاليب إدارة الانطبــاع الأكثـــر تأثيـــرًا علــى الهويــة التنظيميــة، جــاء تـــرتيبها: )الإطــراء وتقديـــر الآخريـــن، إظهــار الحاجــة  -
للمســاعدة، نمــوذج يقتــدى بــه، الإجبــار أو التهديــد(، بينمــا لا توجــد علاقــة تأثيـــر ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أســلوب 

التـــرويج الذاتــي والهويــة التنظيميــة.

التوصيات:

في ضوء نتائج كل من الدارسة النظرية والميدانية، تقدم الباحثة بعض التوصيات، وذلك على النحو التالي:

يجب أن تحرص إدارة الجامعة على تبنـي أساليب إدارة الانطباع، على مستوى الأفراد العامليـن والقادة، وكذلك على -1-
مســتوى الجامعــة، لمــا لهــا مــن دور فــي تشــكيل الهويــة التنظيميــة، وكمحاولــة لكســب الســمعة أو المكانــة أو المصداقيــة 

واســتحقاق الثقــة، مم�ـا ينعك�ـس عل�ـى تحقي�ـق مسـت�ويات أداء عامليـ�ـن مرتفعــة، ولــذا فــإن الجامعــة فــي حاجــة إلــى:

-	 تفعيــل وممارســة أســاليب إدارة الانطبــاع، المتمثلــة فــي: التـــرويج الشـــخ�صي، والإطــراء وتقديـــر الآخريـــن، ونمــوذج 
يقتدى به، وأسلوب إظهار الحاجة للمساعدة إذا تطلب الأمر، مع عدم استخدام أسلوب الإجبار والتهديد إلا عند 

الضــرورة الحقيقيــة التــي تقتضيهــا مصلحــة العمــل، وللتقليــل مــن الســلوكيات غيـــر المرغوبــة.

-	 أن تتضمــن الخطــة التدريبيــة لالجامعــة تصميــم وتنفيــذ بـــرامج تدريبيــة، بغــرض إكســاب المديـريـــن والعامليـــن معــارف 
ومهــارات عــن كيفيــة اســتخدام أســاليب إدارة الانطبــاع، وتوضيــح أهميــة ممارســتها فــي العمــل لتحقيــق نتائــج إيجابيــة 
للعامليـــن وللجامعــة، مــع الاســتعانة بالخبـــراء مــن خــارج الجامعــة إذا تطلــب الأمــر، وتوفيـــر الوقــت والجهــد والمــوارد اللازمــة.

-	 أن يكــون لــدى الجامعــة مــن الأســاليب التـــي تســاعد علــى تقييــم المرشحيـــن لشــغل الوظائــف العليــا عنــد اختيــار 
القيــادات، للتأكــد مــن امتلاكهــم المعــارف والمهــارات اللازمــة لممارســة واســتخدام أســاليب إدارة الانطبــاع المختلفــة فــي 

المواقــف المختلفــة وبالقــدر المناســب والملائــم.

تنميــة قــدرات الرؤســاء والمديـريـــن وإكســابهم مهــارة التـــرويج الشــخ�صي لأنفســهم ولإنجازاتهــم وكفاءتهــم، وعــن -2-
خبـــراتهم خــال حياتهــم الوظيفيــة، حيــث إنهــم نمــوذج يقتــدى بــه مــن قبــل مرؤوســيهم، ووكلاء عــن الجامعــة 

يمثلونهــا أمــام المجتمــع الخارجــي، مــع ضــرورة الحــرص وعــدم المبالغــة فــي اســتخدام مثــل هــذا الأســلوب.

ينبغي على إدارة الجامعة كمنظمة خدمية أن تأخذ في الحسبان أهمية بناء شعور العامليـن بالهوية التنظيمية، -3-
فكلمــا زادت هويــة الفــرد التنظيميــة زاد إيمانــه بالمنظمــة، وزادت معهــا إيجابياتهــا، حيــث إنهــا تؤثـــر بشــكل مباشــر 
فــي ســلوك الفــرد، فعندمــا يكــون لــدى الفــرد هويــة تنظيميــة محــددة الملامــح، فــإن قراراتــه ســوف تتفــق مــع أهــداف 

المنظمــة.  لــذا فــإن إدارة الجامعــة فــي حاجــة إلــى:

-	 بناء صورة خارجية مدركة، والتي تتعلق بصورة الجامعة لدى الجهات والمنظمات الخارجية ولدى المتعامليـن معها 
والمجتمع ككل، فعلى الرغم من أن الهوية تتشكل داخليًا في الجامعة، إلا أن الأفراد يتأثـرون بالصورة التي يـرسمها 
الآخرون عن جامعتهم، مما يشعرهم بالاحتـرام داخل المجتمع، وبالتالي يتولد لديهم الشعور بالاعتزاز والفخر بأنهم 
جزء من جماعة العمل بالجامعة. إضافة إلى تنمية شعور العامليـن بالاحتـرام، وأنهم أعضاء قيمون داخل جماعة 

العمل )الزملاء، المرؤوسيـن، الرؤساء(، مع تقديـر أفكارهم ومساهماتهم المتميزة في العمل.

-	 تنمية وتطويـر شعور العامليـن بالانتماء والتماثل والتوحد مع الجامعة، ويمكن تحقيق ذلك من خلال التعرف على 
احتياجــات ورغبــات العامليـــن بالوظائــف الإداريــة )قيــاس اتجاهــات(، وتحقيــق مــا يتوافــق منهــا مــع أهــداف الجامعــة 
وإمكاناتها، واستخدام أساليب التحفيز المناسبة، والعمل على خلق مناخ يتسم بالمشاركة في اتخاذ القرارات والعمل 
بـــروح الفريــق، وكذلــك تحقيــق التوافــق والانســجام بيـــن قيــم ومعتقــدات الجامعــة وقيــم ومعتقــدات العامليـــن بهــا، 

والعمل على زيادة ثقة العامليـن في القيادة، وشعورهم بالعدالة التنظيمية.
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المـلاحــق
ملحق )1( قائمة الاستقصاء

قياس العلاقة بيـن أساليب إدارة الانطباع وشعور الأفراد العامليـن بالهوية التنظيمية

الجزء الأول: أساليب إدارة الانطباع

إدارة الانطبــاع هــي:  »العمليــة التـــي يحــاول مــن خلالهــا الفــرد التحكــم فــي الانطباعــات )الصــورة الذهنيــة( التــي يكونهــا 
الأفــراد الآخريـــن عنــه ومحاولــة التأثيـــر فيهــم تجاهــه مــن خــال بعــض التصرفــات والأفعــال«. وفيمــا يلــي مجموعــة عبــارات تمثــل 
أســاليب لإدارة الانطبــاع التــي مــن الممكــن أن يســتخدمها القــادة الإدارييـــن فــي الجامعــة محــل الدراســة، ضــع علامــة )( أمــام 
واحدة فقط من الاختيارات المقابلة لكل عبارة بما يعبـر عن وجهة نظرك، علمًا بأن رقم )5( تعني دائمًا، و)1( تعني أبدًا، وما 

بينهمــا )2، 3، 4( تحــدد درجــة الموافقــة أو عــدم الموافقــة.

العبـــــــــارات
اغالبًا دائمًا 

ً
أحيان

ً
أبدًاقليلا

54321
     ما مدى موافقتك على أن رئيسك يقدم نفسه للآخريـن من خلال الآتي:-

 يجعل الآخرون يدركون ويعرفون قدراته وكفاءته في أداء العمل.
يتحدث بفخر عن خبـراته وما تعلمه من مهارات.

يظهر نفسه، أنه ذو قيمة للعمل وللجامعة.
يحرص على جعل الآخريـن يدركون ويعرفون ما قام به من إنجاز.

يتكلم دائمًا عن علاقاته بشخصيات مهمة
   ما مدى موافقتك على أن رئيسك في العمل يقوم بممارسة السلوكيات الآتية:

يجامل ويشيد بعمل الآخريـن.
يثنى على الآخريـن إنجازاتهم وخبـراتهم.

يهتم بالحياة الشخصية للمرؤوسيـن ويظهر لهم مشاعر الود والحب.
يعتـرف بالكفاءات الأخرى داخل العمل.

  ما مدى موافقتك على أن رئيسك في العمل يقوم بالآتي:-
يطلب الحصول على الدعم والمساندة من الآخريـن.

يطلب المساعدة ممن حوله، إذا تعذر عليه القيام بعمله.
يطلب المساعدة عندما يكون هناك �شيء خارج مجال خبـرته.

يعتـرف بأوجه القصور في بعض مجالات العمل.
يقر بأنه لا يمتلك الحلول لبعض المشكلات أو القدرة على اتخاذ بعض القرارات، فيطلب من 

الآخريـن مساعدته وتزويده بالمعلومات المناسبة.
  ما مدى موافقتك على أن رئيسك في العمل يمارس السلوكيات الآتية:

يعمل رئيس طوال الدوام.
يعمل رئيس بعد ساعات العمل الرسمية.

يؤكد استعداده للقيام بال�شيء الصحيح، مهمًا تطلب من تكلفة وجهد.
يحرص على الحضور إلى العمل مبكرًا وينصرف بعد الجميع.

يعمل بجد وتفانى حتى لو تطلب منه ذلك، العمل في العطلات الأسبوعية أو الفتـرات المسائية. 
يعطى رئيس من وقته لمساعدة الآخريـن.

  ما مدى استخدام رئيسك للأساليب الآتية:-
يستخدم رئيس أسلوب التخويف والإكراه مع المرؤوسيـن ليقوموا بما يـريده منهم من عمل.

      يهدد رئيس الموظفيـن باتخاذ الإجراءات التأديبية حيالهم.
يتعامل رئيس بحدة  مع الآخريـن.

 يـرفض رئيس ما يقدمه مرؤوسيه من آراء ومقتـرحات تفيد العمل.
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الجزء الثاني: الهوية التنظيمية.

تعبـــر الهوية التنظيمية عن »شــعور الأفراد العامليـــن بتقييم واحتـــرام الجامعة لهم، مما يعزز لديهم الشــعور باحتـــرام 
الــذات والفخــر بالانتمــاء للجامعــة، وكذلــك الشــعور بالتوحــد والاندمــاج مــع الجامعــة، ممــا يجعــل لديهــم اســتعداد لبــذل 
الجهد في ســبيل تحقيق أهدافها«. وفيما يلي مجموعة عبارات مرتبطة بالهوية التنظيمية. ضع علامة )( واحدة فقط من 
الاختيــارات الخمســة لــكل عبــارة بمــا يعبـــر عــن وجهــة نظــرك، علمًــا بــأن رقــم )5( تعنــي دائمًــا، و)1( تعنــي أبــدًا، ومــا بينهمــا )2، 3، 

4( تحــدد درجــة الموافقــة أو عــدم الموافقــة.

العبـــــــــارات
اغالبًا دائمًا 

ً
أحيان

ً
أبدًاقليلا

54321

 من )هم يعملون كذا(.
ً
عندما أتحدث عن الجامعة أقول )نحن نعمل كذا( بدلا

أشعر بالانتماء والولاء للجامعة.

أشعر أن نجاح الجامعة نجاح شخ�صي لي.

لا أشعر بأنني جزء مهم من مجموعة العمل بالجامعة.

عندما يمتدح أحد الجامعة أشعر وكأنها مجاملة شخصية لي.

أشعر في مكان عملي بالجامعة،  كأني جزء من عائلة.

أشعر بالاعتزاز والفخر بأن أكون جزء من جماعة العمل بالجامعة.

أن عملي بجامعة الأزهر يشعرني باحتـرام كبيـر داخل المجتمع.

أن جامعة الأزهر لا تعد من أكثـر الأماكن المرغوب العمل فيها.

أعمل في واحدة من أفضل الجامعات المصرية.

 أني اعمل في جامعة إسلامية
َ
أفخر دائما

 رؤسائي  في العمل يقدرونني كعضو من جماعة العمل.

لا يقدر رؤسائي  أفكاري التي أشارك بها في العمل.

يقدر رؤسائي ما أساهم به في العمل.

يحتـرم رؤسائي العمل الذي أقوم به.

لا يقدر رؤسائي إنجازاتي المتميزة في العمل.

يوافق رؤسائي على الكيفية التي أقوم بها في أداء وظيفتي

أشعر بأن وجودي في وظيفتي له تأثيـر في نجاح الإدارة التي اعمل بها.

ا: نرجو من سيادتكم وضع علامة )( أمام الاختيار الذي يناسبك:-
ً
ثالث

		  أنثــى-1- ذ كــر  النــوع:  	

أقل من 25 سنة  	 من 25 إلى أقل من 35 ســنة       من 35 إلى أقل من 45 ســنة          من 45 إلى أقل من -2- العمــر:	
55 ســنة             55 ســنة فأكثــــر

الجامعــي -3- فــوق  		 جامعي فوق المتوسط )دبلوم متوسط(	 مستوى التعليم: متوسط )ثانوية(	
دكتــوراه( ماجستيـــر،  عــال،  دبلــوم  عليــا:  )دراســات 

مدة الخدمة في الجامعة:  أقل من 5 سنــوات         من 5 إلى أقل من 10 سنــوات	          من 10 إلى أقل من 15 سنـة	-4-
20 سنة فأكثـــر 		 من 15 إلى أقل من 20 سنـــة 	

الدرجة الوظيفية، أذكرها من فضلك .....................................................................................................-5-
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ملحق )2( جداول الإحصاء الوصفي لمتغيـرات الدراسة

جدول رقم )1(
الإحصاء الوصفي لمتغيـر أساليب إدارة الانطباع

أساليب إدارة الانطباع / العبارات
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياريً  

معامل 
الاختلاف

الأهمية
النسبية

الأسلوب الأول: التـرويج الذاتي
3.1511.33042.2063.03
3.1691.39143.9163.38
3.2681.38942.5065.35
3.0211.44947.9560.42
3.7111.14730.9174.23

3.261.20737.0265.28المتوسط العام للأسلوب الأول
الأسلوب الثاني: الإطراء وتقديـر الآخريـن

3.7171.24833.5874.35
3.7181.12130.1474.37
3.7711.21032.0875.42
3.8451.15129.9476.90

3.631.20733.2572.6المتوسط العام للأسلوب الثاني
الأسلوب الثالث إظهار الحاجة للمساعدة

3.4401.20735.0768.80
3.4771.04930.1869.54
3.5921.13831.6971.83
3.4101.18634.7768.20
3.3491.23636.9266.97

3.551.01271.12المتوسط العام للأسلوب الثالث
الأسلوب الرابع: مثل أو )نموذج ( يقتدى به

4.0391.18329.2980.78
3.6021.27835.4772.04
4.0671.06626.2281.34
3.9331.10228.0278.66
3.7501.29634.5675.00
3.7431.18331.6174.86

3.851.86348.3877.12المتوسط العام للأسلوب الرابع
الأسلوب الخامس: الإجبار أو التهديد
2.5001.41356.5250.00
2.7111.40751.9054.23
2.6231.37552.4052.46
2.4611.43758.3949.23

2.501.51654.7450.0المتوسط العام للأسلوب الخامس
3.581.31836.8171.62إجمالي المقياس ككل
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جدول رقم )2(
الإحصاء الوصفي لمتغيـر الهوية التنظيمية

الأبعاد / العبارات
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

معامل 
الاختلاف

الأهمية
النسبية

البعد الأول: التماثل

3.6611.38637.8573.22

4.0281.22130.3180.56

3.8731.28833.2577.46

3.2992.69681.7365.99

3.6481.35937.2672.96

3.9511.24031.3979.01
3.741.46939.2774.87المتوسط العام للبعد الأول

البعد الثاني: الفخر 

4.1231.16328.2082.46

4.411.16326.388.2

4.2901.12526.285.8

4.1091.22329.7782.18

4.3311.04124.0486.62

4.2531.18727.9085.06المتوسط العام للبعد الثاني

البعد الثالث: الاحتـرام 

3.9651.17029.5279.30

2.5391.31151.6550.77

3.7991.09928.9275.99

3.9051.12928.9078.10

3.4581.38540.0469.15

3.8201.06627.9176.41

3.9441.17929.8978.87

3.431.42041.468.6المتوسط العام للبعد الثالث

3.901.34334.478.0إجمالي المقياس ككل
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ABSTRACT

This study comes to investigate the impact of impression management tactics on the organizational 
identity using a sample from the managerial employees at Al- Azhar University, Cairo, Which total (377) 
employees. The study was based on descriptive analytical methodology.

A questionnaire was designed to gather primary data for the study, and its validity and reliability were 
verified.

The results Showed: there is a statistically significant correlation between impression management 
tactics (Ingratiation, Supplication, and Exemplification) and organizational identity. Moreover, there is a 
statistically significant inverse correlation was found between Intimidation and organizational identity.

Lastly, there is an effect statistically significant of the impact of impression management tactics on the 
organizational identity excluding self-promotion. Based on these results, certain recommendations were 
suggested.

Keyword: Impression Management Tactics, Organizational Identity, Managerial Employees at Al- 
Azhar University.


