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 المستخمص
تناول البحث احد مواضيع السلوك التنظيمي التي تبحث في دراسة مدى ارتباط الأفراد العاملين بمنظماتيم ، 

تبني مجموعة  واستيدف البحث قياس مستوى التماثل التنظيمي في جامعة الموصل. وسعياً في تحقيق ذلك اليدف تم
من الفرضيات تمحورت حول عدم شعور الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالتماثل التنظيمي بدلالة أبعاده)العضوية 

 ،التشابو ،والولاء(.
اعتمدددد البحدددث علدددا المدددنيح الوصدددفي التحليلدددي فدددي عدددر  البياندددات ومناقشدددتيا ،إذ يعمدددل المدددنيح علدددا اقتدددران 

ص  النتاجح الخاصة بيا. ولرر  جمع البيانات المطلوبة لحل مشللة البحدث تدم اسدتخدام وصف الحالة بتحليليا واستخلا
( فدددرداً مدددن الأفدددراد العددداملين فدددي جامعدددة الموصدددل ، ومدددن خدددلال 45اسدددتمارة الاسدددتبيان التدددي وزعدددت علدددا عيندددة قددددرىا )

من تحليل لإجابات وآراء الأفدراد استخدام مجموعة من الأساليب الإحصاجية ، تم تحليل بيانات الجانب العملي الذي  تض
المبحوثين في جامعة الموصل ، فضلًا عن اختبار لفرضيات البحدث، ، وقدد تدم التوصدل إلدا مجموعدة مدن الاسدتنتاجات 
مدن أىميدا وجدود تمثيدل فعلدي للتماثدل التنظيمدي ولأبعداده )العضدوية ، الدولاء ، التشدابو( فدي جامعدة الموصدل ، وىدذا دليددل 

المبحددوثين بالانتمدداء العميددق لمنظمددتيم ولافتخددارىم للعمددل فييددا ، واوصددا البحددث بضددرورة اللجددوء إلددا  علدا شددعور الأفددراد
تحفيز الأفراد العاملين مادياً ومعنوياً من قبل مدراجيم  وقياداتيم الإدارية لونو يسيم في زيادة مستوى التماثدل التنظيمدي ، 

 سواء . وبالتالي تحسين مستوى أداء الفرد والمنظمة علا حد  
 التماثل التنظيمي ، العضوية ، التشابو، الولاء.الكممات المفتاحية : 

Abstract 
The research dealt with a subject of organizational behavior that examines the 

extent of association of individuals working with their organizations, aimed at measuring 

the level of organizational Identification at the University of Mosul. In pursuit of research 

objectives, a set of hypotheses has been adopted, centered on the lack of organizational 

Identification by individuals working at the University of Mosul in terms of its dimensions 

(membership, similarity, loyalty(. 

 The research has relied on the analytical descriptive approach in the presentation 

and discussion of the data, as the methodology is associated with the analysis of the 

situation and the extraction of its findings. For the purpose of collecting the data required 

to solve the problem of research, the questionnaire form, which was distributed to a 

sample of 45 individuals working at the University of Mosul. was used, and through the 

use of a a set of statistical methods, the data on the Practical framework were analyzed, 
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which included an analysis of the responses and opinions of the individuals examined at 

the University of Mosul and a total of 45 individuals as well as a test of research 

hypotheses, a set of conclusions has been reached, the most important of which is an actual 

representation of the Identification of the organization and its dimensions (membership, 

loyalty, similarity) at the University of Mosul, and this is evidence of the feeling of 

individuals who are being considered to be deeply affiliated to their organization and to 

proud to work in it, research recommended that the motivation of individuals working 

physically and morally by their managers and managerial leadership should be used to 

increase the level of organizational Identification, thereby improving the performance of 

both the individual and the organization. 

Keywords: organizational Identification, membership, similarity, loyalty. 

 مقدمة
مد علييا منظمات الأعمال  في تحقيق أىدافيا ،لذا فان أي يعد الافراد العاملين الرليزة الاساسية التي تعت

اىتمام من قبل إدارة المنظمة بالإفراد انما سينعلس في مستويات أداجيا ونجاحاتيا في ظل البيجة التنافسية التي تعمل ،  
ظيت باىتمام الباحثين ويعد التماثل التنظيمي من المفاىيم الحديثة التي ظيرت في ادبيات الادارة والسلوك التنظيمي وح

واللتاب ،وىو يمثل صورة ايجابية ناتجة عن التفاعل بين الفرد والمنظمة وىو يعبر عن مدى ادراك الفرد لانتماجو وولاجو  
 للمنظمة التي يعمل فييا وتوحده معيا ،وتشابو قيمو واىدافو مع قيميا واىدفيا. 

عاد يجب أن يشعر بيا الافراد العاملين وأول ىذه الابعاد ويتحقق التماثل في المنظمة من خلال تلامل ثلاثة أب
يتمثل بالولاء وىو يعبر عن رغبة الفرد في الاستمرار للعمل بالمنظمة وتفضيليا علا غيرىا والانتماء الييا ، ويتمثل 

ىو البعد الثالث إلا البعد الثاني بالعضوية اذي يعلس درجة ارتباط الفرد بالمنظمة وانتماجو الييا .فيما يشير التشابو و 
 ادراك الفرد لوجود قيم وخصاجص  مشترلة بينو وبين المنظمة التي يعمل بيا.

بحثنا يسلط الضوء علا قياس مدى شعور الافراد العاملين في جامعة الموصل بالتماثل التنظيمي من خلال 
جية البحث ، تلاىا الثاني ليقدم الاطار ابعاده الثلاثة ، وعليو اشتمل البحث علا أربعة محاور استيليا الاول بعر  مني

النظري، وعالح الثالث مشللة البحث وفرضياتو من خلال الجانب العملي واختتم الرابع بلتابة الاستنتاجات التي خرج بيا 
 البحث وابرز ما قدمو من توصيات. 

 المحور الأول: الإطار المنهجي )منهجية البحث(
 أولًا: مشكمة البحث

لعاملين العنصر الاساسي في عمل المنظمات فيم المسؤولين عن تحديد مستويات اداجيا ، لذا فان يعد الأفراد ا
الاىتمام بالموارد البشرية أصبح رقما حرجا في معادلة النجاح والتميز التي تسعا المنظمات التي تحقيق توازنيا الداجم 

ا حدوث ظواىر سلولية عديدة في منظمات الأعمال مثل في ظل بيجة مليجة بالتحديات والتريرات المستمرة  التي أدت إل
الصراع التظيمي ،ضروط العمل ،التيلم التنظيمي ، انخفا  مستوى الرضا الوظيفي ، التي القت بظلال تأثيراتيا علا 

الفرد  طبيعة العلاقة بين الفرد والمنظمة ، من ىنا ظير الاىتمام بموضوع التماثل التنظيمي الذي يبحث في ليفية تلامل
واندماجو في المنظمة ليعبر عن انتماء الفرد الا المنظمة ومدى شعوره بلونو جزء فاعلًا فييا ... وتأسيساً علا ما تقدم 

 يملن تأطير مشللة البحث بالتساؤلات البحثية الآتية :
 ىل يشعر الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالولاء تجاه اللليات التي يعملون بيا؟ .1
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 الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالانتماء والعضوية إلا اللليات التي يعملون بيا؟ ىل يشعر .2
 ىل تتشابو قيم وأىداف الأفراد العاملين في جامعة الموصل مع قيم وأىداف اللليات العاملين فييا؟ .3
 ىل يمتلك الأفراد العاملين شعوراً  بالتماثل التنظيمي في جامعة الموصل؟ .4
 د التماثل التنظيمي من حيث وجودىا في جامعة الموصل ؟ىل تتباين أبعا .5
 ىل أن مستوى التماثل التنظيمي في جامعة الموصل منخف  نسبياً ؟ .6

 ثانياً : أهمية البحث
يستمد البحث أىميتو من خلال تعرضو لموضوع يرتبط بسلوك الأفراد العاملين والمنظمة التي يعملون بيا ، إذ 

رتباط الفرد العامل بوظيفتو وبمنظمتو ، فالتماثل التنظيمي يعبر عن الحالة التي من يبحث في تحديد مدى تعلق وا
خلاليا يتم ايجاد بيجة مناسبة ومحفزة للعمل يشعر من خلاليا الأفراد العاملين بروح الانتماء والولاء للمنظمة التي يعملون 

 فييا.
حوث أيضاً إذ تعد جامعة الموصل أحد أىم فضلًا عن ذلك فإن أىمية البحث تنبع من أىمية الميدان المب

الصروح والشواخص  العلمية في العراق ، وىي تمثل النواة الاساسية لنظام التعليم العالي في محافظة نينوى ، ويعد 
الأفراد العاملين فييا العنصر الفاعل في منظومة التعليم العالي لونيم مسؤولين عن تحديد مستوى أداء الجامعة ، 

 فراد العاملين بالتماثل التنظيمي يسيم في بشلل مباشر في تعزيز أداجيم في المنظمة.  فشعور الأ
 ثالثاً : أهداف البحث 

 التعرف علا مفيوم التماثل التنظيمي وتحديد أبعاده الاساسية. .1
 تحديد مدى وجود ولاء للأفراد العاملين في جامعة الموصل تجاه منظمتيم. .2
 عاملين في جامعة الموصل إلا منظمتيم.تشخيص  مدى إنتماء الأفراد ال .3
 تحديد مدى تشابو قيم وأىداف الأفراد المبحوثين مع قيم وأىداف جامعة الموصل. .4
 تشخيص  التماثل التنظيمي لدى الأفراد العاملين في جامعة الموصل تجاه منظمتيم . .5
 قياس نسبة وجود لل بُعد من أبعاد التماثل التنظيمي في جامعة الموصل. .6
 ستوى التماثل التنظيمي )الللي( الذي يشعر بو الأفراد المبحوثين في جامعة الموصل.قياس م .7

 رابعاً : فرضيات البحث
  الفرضية الرئيسة الأولى 

 لا يشعر الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالتماثل التنظيمي . وينبثق عنيا الفرضيات الفرعية الآتية:
  الموصل بالولاء ليا.لا يشعر الأفراد العاملين في جامعة 
 . لا يشعر الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالانتماء الييا 
 .لا تتشابو قيم وأىداف الأفراد المبحوثين مع قيم وأىداف منظمتيم 
 الفرضية الرئيسة الثانية 

 لا يتباين مستوى وجود أبعاد التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث.
 الفرضية الرئيسة الثالثة 
 وى التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث منخف  نسبياً.  مست 
 الفرضية الرئيسة الرابعة 
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 لا توجد فروق معنوية في اجابات الأفراد المبحوثين حول التماثل التنظيمي بدلالة أبعاده الثلاثة.
                           خامساً: منهج البحث

م علا وصف الظاىرة وتحليليا ثم تفسيرىا،بناءً علا ما تم جمعو من اُستخدم المنيح الوصفي التحليلي الذي يقو  
 بيانات.

 سادساً: أساليب جمع البيانات وتحميل المعمومات
تددم اسددتخدام العديددد مددن المصددادر العلميددة العربيددة والأجنبيددة مددن لتددب ودوريددات ، فضددلًا عددن الجانببب النظببري:  .1

 استخدام شبلة المعلومات العالمية )الانترنت(.
شددللت اسددتمارة الاسددتبيان المصدددر الددرجيس الددذي اعتمدتددو الباحثتددان للحصددول علددا بيانددات الجانددب لجانببب الميببداني:ا

( فقددرة موزعددة علددا محددورين أساسدديين ،اخددتص  المحددور الأول المعلومددات التعريفيددة )الجددنس، 24العملددي ، إذ تضددمنت )
ر الثاني فتضمن المتريدر الرجيسدي للبحث)التماثدل التنظيمدي( العمر، المؤىل العلمي، سنوات الخبرة..... الخ( ، أما المحو 

( فقدرات للدل بُعدد منيدا . 8( فقرة مقسمة علا ثلاثدة متريدرات ىدي الدولاء ، العضدوية ، والتشدابو بواقدع )24والذي اشتمل )
 . (Rubin, 2004)والاستبيان تم اعتماده من قبل دراسة الباحث 

 ات التي ترطي الجانب العملي تم استخدام الأساليب والمصادر الآتية:وبيدف الحصول علا البيانات والمعلوم
 التوزيع التلراري والنسب المجوية: لوصف إجابات الأفراد المبحوثين. .1
 الأوساط الحسابية: لتحديد اتجاىات الإجابات ضمن المقياس المحدد. .2
 الانحرافات المعيارية : لتحديد درجة تشتت الإجابات عن وسطيا الحسابي. .3
 معامل الاختلاف: لتحديد نسبة تواجد لل بُعد من أبعاد التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث. .4
 للتعرف علا الفروق المعنوية في إجابات الأفراد المبحوثين. Tاختبار  .5

 الاطار النظري :  المحور الثاني
 أولا : مفهوم التماثل التنظيمي 

أتي من الاىتمام بدور الفرد العامل في المنظمة ، اذ ان الفرد العامل لو ان سر الاىتمام بظاىرة التماثل التنظيمي ي
اتجاىاتو وتفليره وعواطفو ودوافعو التي توجو سلولو ، وبالتالي ىناك صعوبة لبيرة في السيطرة بصورة مستمرة علا 

القول ان ضمان الفرد  نفسية الفرد  العامل لون للل فرد ىامشا من الاختلافِ يميزه عن الاخرين ، ومن ىنا يملن
العامل  ىو ضمان للمنظمة ، وعليو فأن المنظمة يجب علييا تنمية العلاقات بينيا وبين الافراد العاملين لدييا لضمان 
استمرارىم بالعمل لدييا وخاصة ذوي الميارات والخبرات لتنمية السلوك الابداعي وبذليم المزيد من الجيد والأداء ، 

 .لتماثل التنظيمي من الوساجل الميمة لتحقيق ذلك للأفراد العاملين فأصبح تنمية مشاعر ا
لما جاء التماثل في اللرة من الفعل تماثل : اي تشابو تطابق ، ومصدرىا تماثل بمعنا تشابو ، اشتراك الموجودين 

( لمصطلح ( ىو اول من استخدمو ) لمفيوم Foot,1951( ويعتبر العالم )249:  2115في جميع الصفات ) صالح ،
( بأن التماثل ىو عنصر اساسي في تحفيز الافراد ويعتبره ىو نظرة الفرد Footالتماثل في السياق التنظيمي فقد اعتبر )

 ( . 81:  2116في المنظمة وىذا يدفع الفرد العامل للعمل نيابة عن المنظمة ) الرزالي والخزاعي ،  لنفسو لعضو
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ت الاجتماعية بدراسة داخل المنظمة ،فعجلة التطورات الادبية ادخلت عني مصطلح التماثل لريره من المصطلحا
( يوضح بع  مفاىيم التماثل حسب اراء 1مصطلح التماثل الا منظمات الاعمال لريره من المفاىيم . والجدول )

 الباحثين .
 ( يوضح اراء الباحثين حول مفهوم التماثل التنظيمي 1جدول )

 المفهوم الباحث
Johnson,etal,1999:

160 
سيلولوجية العلاقة بين الفرد العامل والمنظمة بحيث يشعر الفرد العامل  بذاتيتو وعمق تلك العلاقة مع 

 المنظمة بوصفيا ليان اجتماعي.
عبد اللطيف وجودة ، 

2111 :131 
شعور العاملين بوجود روابط تربطيم بالمنظمة التي يعمل فييا حيث يتجاوز الاختلاف الثانوي مع 

 نظمة للي يتوصل الا الامور التي يتفق فييا مع الاخرين .الم
الفتلاوي وآخرون 

،2111 :46 
تلك العملية التي تحاول المنظمة من خلاليا تعزيز العلاقة بشلل وثيق مع اعضاجيا ،بمعنا ضرورة 

لا تحسين العلاقات مابين الفرد العامل والمنظمة من خلال تعزيز عناصر الوحدة بينيم بالترليز ع
 القيم والأىداف العامة .

التزام العاملين وارتباطيم بقيم المنظمة وأىدافيا والتوحد والاندماج في اعماليا، والتضحية لصالحيا،   188:  2112الصرايرة ، 
 والانجاز فوق المتوقع لمياميا والإسيام بجيد مشترك لصالحيا والرغبة في البقاء او الانتماء الا الييا.

Jones&Voipe,2010, عملية الانتماء او الاتحاد  للفرد العامل مع المنظمة 
 عملية يتم بيا اقناع العاملين بالبيجة  الداخلية  والخارجية  وتتم من خلال اندماج الرغبات. 251: 2115صالح،
بو اىداف الفرد مع التواصل النفسي والذىني والعاطفي بين الفرد  العامل والمنظمة ، ودرجة تشا 123:  2116الشواوة  ، 

 اىداف المنظمة . 

 الجدول من اعداد الباحثتان
نستنتح من التعاريف السابقة ان التماثل التنظيمي شعور ايجابي يتولد لدى الفرد العامل اتجاه المنظمة التي يعمل 

الة من تقارب بين اىداف ،فيو ح فييا والارتباط بياو الاخلاص  ليا والتوافق مع قيميا وأىدافيا والحرص  علا البقاء فييا
 المنظمة وأىداف الفرد العامل بما يحقق اللفاءة والفاعلية في تحقيق اىداف المنظمة.

 ثانياً خصائص التماثل التنظيمي
يعد التفاعل والانسجام بين الافراد العاملين والمنظمة شرطا اساسيا لتحقيق التماثل ألتنظيمي اذ ان التلامل السلولي 

العاملين والمنظمة يوصف بمستوى التعاون والتفاعل والتشارلية ،الأمر الذي يؤسس  لدوراً محورياً مابين الافراد 
للاستجابة لبناء محفظة من الادوار والسلوليات تملن من خلق تماثل تنظيمي يحقق النجاح والاستمرارية للمنظمة في 

 بيجة عمل تنافسية .
 (271:  2116د من الخصاجص  يملن بيانيا وفق الآتي :) العتيبي ، والتماثل التنظيمي لظاىرة تنظيمية لو العدي

 يرتبط التماثل التنظيمي ارتباطا قويا بالجوانب الاجتماعية .1
 يعد التماثل التنظيمي مرتلزا اساسيا لمنطق  الافراد العاملين في اتخاذ القرارات التنظيمية  .2
دات ،اتجاىات ، مشاعر وسلوك( الافراد العاملين في يعد التماثل التنظيمي معمقا ومرروسا من ادرالات ) معتق .3

 2115المنظمة وىذه الادرالات تحدد انواع التماثل التنظيمي وشللو علا مستوى المنظمة .في حين اوضح ) صالح ،
 ( ان الفرد العامل يتماثل مع المنظمة بقوة عندما : 249:
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 لةتلون ىويتو لعضو في المنظمة الثر بروزا مع اليوية البدي (1
 ( يلون مفيومو عدد من الخصاجص  المشترلة التي يعتقد انيا تميز منظمتو لمنظمة اجتماعية2

اذن التماثل رابط نفسي واجتماعي يربط الفرد العامل بالمنظمة ومن ثم  فيو يشلل اساسا للاتجاىات والسلوليات ، 
يشلل اساس البر لان يتبنا منظورىا مثلما يشلل التماثل التنظيمي اساس للاتجاىات والسلوليات ، وفي جوىره 

 ( 713: 2116ويتصرف وفق ما يحقق مصالحيا ) العتيبي ، 
 ثالثاً :اهمية التماثل التنظيمي

يعد التماثل التنظيمي من ضروريات منظمات الاعمال التي تسعا علا اختلاف اعماليا لان يلون الافراد 
ف الا تحقيقيا، وبما يحقق حالة من التوافق والانسجام بين الافراد العاملون فييا مندمجين برسالتيا وبالرؤية التي تيد

()  437-436: 2118ومنظمتيم، ويملن ابراز اىمية التماثل التنظيمي بالنسبة للمنظمة من خلال الاتي:) البشاشة ،
 ( Khan,etal,2010:123()189: 2112( )الصرايرة ، 719:  2116العتيبي ،
نظمة منافع لثيرة مثل الالتزام والدافعية والأداء والمواطنة التنظيمية ، لذلك تقليل من يوفر التماثل التنظيمي للم .1

حالات الصراع . يقلل التماثل التنظيمي من ميل الافراد  العاملين لترك العمل ويزيد من سلوليات المواطنة 
لتزام التنظيمي ، لما يزيد من التنظيمية ، الرضا الوظيفي ، الاداء الوظيفي ، الارتباط الوظيفي ،الولاء والا

 مستوى الاسترراق الوظيفي والفاعلية التنظيمية .
من خلال التماثل التنظيمي يدرك الافراد العاملين ارتباطيم النفسي مع قدر المجموعة ومصيرىا وأنيم   .2

لمحافظة علا يتشارلون معيا في اللرامة والسمعة ويتأثرون بنجاحيا وفشليا وىذا يجعل العاملين ملتزمين با
سمعة منظمتيم ولرامتيا .فالتماثل التنظيمي يمنع الافراد العاملين ان يلونوا مزعجين ، فضلًا عن جعليم  
يبذلوا جيدىم لتحسين سمعتيا ،وبالتاي  يساىم التماثل التنظيمي في جعل مخرجات المنظمة متميزة بالجودة 

 والقدرة علا المنافسة .
ي عملية صنع القرار اذ ان الفرد العامل عندما يقيم بداجل الخيار فأنو لا يراعي التماثل التنظيمي لو دورا ف .3

نما يراعي اىداف المنظمة ايضا .  اىدافو الشخصية فحسب وا 
يساىم التماثل التنظيمي في تحسين ملانة المنظمة في المجتمع ورفع قدرتيا للمنافسة ، اذ ان الفرد العامل  .4

 عنيا امام الجميع وأمام المنظمات الاخرى .الذي يتماثل مع منظمتو يدافع 
 يملن من خلال التماثل تسييل عملية التريير بدون مشاعر الاجبار او الالراه والمقاومة . .5
 تبني الصورة المشرقة الايجابية للمنظمة والإيمان بياو ابراز جميع جوانب الايجابية ذات العلاقة بيا .6

 لتنظيميرابعاً : العوامل المؤثرة في التماثل ا
تؤلد الدراسات الحديثة علا ان التماثل التنظيمي لو تأثير لبير علا مستوى الفرد العامل  والمنظمة اذ تسعا 
تباع اساليب معينة وتييجة بيجة ملاجمة تساعد الافراد  منظمات الاعمال الا تحقيقو من خلال توفير المستلزمات وا 

 يتأثر بالعوامل الآتية:  العاملين للوصول الا التماثل مع المنظمة الذي
تعد عامل ميم في المنظمة لونيا تؤثر في سلوك الافراد العاملين ودوافعيم وقيميم ، لما ان  الثقافة التنظيمية : (1

قوتيا تؤدي الا زيادة التزام الافراد العاملين تجاه منظماتيم وبالتالي يزداد تماثليم معيا، 
(6Jeyasushma,etal,2016:.) 
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تعتبر الجماعة المصدر الرجيسي لتنمية الميارات ، وتعلم الفرد العامل التبعية والطاعة لمعايير  :جماعة العمل  (2
( ،فالفرد 85: 2118الجماعة واستشارة الزملاء والتعاون في العمل والتنسيق في اتخاذ القرارات الجماعية ) عباس ،

الملانة المتميزة ، التشابو بين افرادىا ، التماسك يتأثر بالمجموعة المتماثلة مع المنظمة من حيث حجم المجموعة ، 
( ، لما يملن تعزيز جاذبية التماثل التنظيمي من خلال ابراز السمات الاساسية التي تشلل 68: 2115) مرابط ، 

 (61: 2115النموذج الجيد لجماعة العمل )مرابط ، 
 2111ثل التنظيمي . اذ يوضح ) الرامدي، وتعتبر من اىم العوامل التي تؤثر علا مستوى التما مدة الخدمة : (3

( ان ىنالك علاقة ايجابية بين لل من مدة الخدمة سواء في العمل او المنظمة للل والالتزام والولاء للمنظمة 53:
فللما زادت مدة الخدمة في المنظمة لان الفرد العامل الثر ولاءً للمنظمة وقيمو تتشابو مع قيميا وأىدافيا بالتالي 

 مستوى التماثل التنظيمي .يزداد 
إن قلة المعلومات الواردة من المصادر التنظيمية سوف تقلل من مستويات التماثل  الاتصالات التنظيمية : (4

التنظيمي ، فللما زادت عدد مرات الاتصال مع الاخرين لانت الاتصالات الثر عمقا وزادت احتمالات تماثل الفرد 
( بوجود علاقة قوية 68: 2116( وىذا ايضا ما الد عليو ) مرابط ،  731: 2116العامل مع المنظمة ) العتيبي ،

 بين التماثل التنظيمي والاتصال التنظيمي من حيث عدد مرات الاتصال ومدى العمق في محتواه .
وىو مجموعة من التصرفات التي تيدف الا تقديم المساعدة وظيور علامات  التطويع الاجتماعي التنظيمي : (5

(  Zhange,etal,2011:381ر مطلوبة علا المستوى الرسمي وللنيا تلون ذات فاجدة للمنظمة . )سلولية غي
 ( ان التطويع يشمل علا بعدين اساسيين :  Virle & Clapham ,2003:4وابرز )

 . سلولا تطوعيا ييدف الا خير المنظمة والارتقاء بأداجيا والعمل علا بقاجيا 
 الافراد العاملين للقيام بأعماليم والتعاون معيم وىو في النياية يساىم  سلوك تطوعي اخر ييدف الا مساعدة

في تحقيق اىداف المنظمة للل . لذلك تعد عملية التطويع التنظيمي من الطرق التي تعمل علا احداث 
 (  68:  2115التماثل التنظيمي ) مرابط ،

نع القرار يشعر بان القرار الذي شارك فيو في عندما يشارك الافراد العاملين في ص المشاركة في صنع القرار : (6
صنعو قرار يخصو ويعبر عن رغباتو وأىدافو لذا يلزم بتطبيقو والدفاع عنو ، ويعد التماثل التنظيمي مرتلزا اساسيا 

 (  731: 2116لمنطق مشارلة الافراد العاملين في صنع القرار) العتيبي ، 
وجود علاقة بين مستوى الصراع البناء والتماثل التنظيمي) عبد الفتاح  اثبتت نتاجح  الدراسات الصراع التنظيمي : (7

( ان علاقة التماثل التنظيمي مع الصراع   69: 2115( في حين بين ) مرابط ،  267: 2116وأبو سيف ، 
ىدف علاقة سلبية فللما زاد مستوى الصراع  قل مستوى التماثل التنظيمي ،لان التماثل يقوم علا اساس توحيد الا
 والقيم والثقافة التنظيمية اما الصراع فيقوم علا تضارب والتعار  بين اىداف المنظمة وأىداف الفرد العامل .

تعتبر القيادة حلقة وصل بين الافراد العاملين وبين خطط المنظمة وتصوراتو المستقبلية )  القيادة التنظيمية : (8
ان القيادة ليا دور لبير في رفع مستوى التماثل   ( 69:  2115(. وبين ) مرابط ،  21: 2116جبيرني ، 

التنظيمي بسبب دوره في تابعية اىداف الافراد العاملين وجعليا تتطابق مع اىداف المنظمة ولعل افضل القيادات 
 تلك القاجمة علا اساس المشارلة 

بر اليوية التنظيمية الاساس في : تعني درجة الادراك للفرد العامل للاندماج مع المنظمة ، وتعت الهوية التنظيمية (9
( إذ تشلل اليوية رابطا اجتماعيا  279-276: 2116تماثل الفرد العامل مع المنظمة ) عبد الفتاح وأبو سيف، 
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ونفسيا ىاما لربط الافراد العاملين بالمنظمة لما وتساىم في تعزيز عملية التماثل التنظيمي ، حيث يتعرف الافراد 
ىداف منظمتيم من خلال اليوية وبالتالي يتجاوبون معيا ويعتنقون ما يناسبيم ويتوافق العاملين علا خصاجص  وأ

 (. 732:  2116مع اىدافيم ) العتيبي ، 
 خامساً: ابعاد التماثل التنظيمي

تختلف صور التماثل للأفراد تجاه منظماتيم باختلاف القوة الباعثة والمحرلة لو فتشير الادبيات الا ان ىناك ابعاد 
تلفة للتماثل لل حسب وجية نظره . واتجيت العديد من الدراسات الا تشخيص  عدد من الابعاد للاستدلال بيا عن مخ

مستوى التماثل التنظيمي وتحديد طبيعة تأثيرىا علا سلوليات الافراد في المنظمة وفق ما تم اعتمادىا من الباحث 
(Cheney,1989( اذ اتفق الباحثين )Kreinerand & Ashforth,2004:2  ،429: 2118( ) بشاشة  ()

Reese,2014:9 ، عبد الفتاح وابوسيف  21: 2116()العتيبي ، 253: 2115( )صالح ، 47: 2115() مرابط( )
 ( علا ان ابعاد التماثل التنظيمي تتمل بالاتي : 284: 2116،

ما تتضمنو من عناصر بشرية او مادية ىو الشعور الوجداني والايجابي للفرد العامل تجاه منظمتو ب:  الولاء التنظيمي .1
ويترجم فعليا بالعمل الصالح المنظم حتا في حالة غياب الرقابة ولن تؤثر مصالحيا علا مصالحو الشخصية رغم 
غياب الحوافز المادية والمعنوية منيا ، مع الرغبة في الاستمرار بالعمل في ىذه المنظمة رغم توافر ظروف افضل 

 (.Reese,2014:9دعم الذي يقدمو العامل للمنظمة ودفاعو عنيا )خارجيا.اذن ىو مدى ال
يملن الحديث عن التماثل التنظيمي مالم يتوفر في  ويرتبط الولاء التنظيمي بالتماثل التنظيمي بعلاقة قوية حيث لا

الولاء يتضمن توجيا عاما نحو مجموعة من الاىداف والقيم التنظيمية بينما التماثل يعد  المنظمة ولاء تنظيمي قوي ، و 
التصاقا نفسيا بمنظمة معينة فان اىداف المنظمة وقيميا التي يشعر بيا الفرد العامل بالتزامو نحوىا تلون  مشترلة مع 

ظمة اخرى ليا قيم وأىداف نفسيا التي يحمليا ،  منظمتو ، ومن ثم ىناك دوافع قد يلون الفرد مستعدا لتحويل ولاجو لمن
 (  721:  2116والتماثل  ىنا شعور الفرد العامل ببع  الخسارة النفسية عند ترك المنظمة  ) العتيبي ، 

ىو احد الرلاجز الاساسية التي تقوم علييا منظمات الاعمال فيو يعتبر عنصر مؤثر . العضوية ) الانتماء ( :  2
 &Maelل المنظمات ويعد المعيار الاساسي للتحلم في سلوك الافراد داخل المنظمة  .أوضح )في نجاح او فش

Ashforth,2001:104  ان الانتماء شلل من اشلال الالتصاق النفسي الذي يحدث عندما يتشرب اعضاء المنظمة )
ة تربط بينيم مصالح مشترلة الخصاجص  المعرفية للمنظمة ، والانتماء حاجة المرء الا ان يشعر بأنو فرد في مجموع

تدفعو  الا ان يأخذ ويعطي وان يلتمس منيم الحماية والمساعدة فيو حاجة الفرد لبناء علاقات ترابطية مع غيره من 
 2115الناس لزملاءىم والمرؤوسين والمشرفين ويتطلب اتصالا وتفاعلا مع الاخرين اذا ما اريد تحقيقيا) خلوف ،

ويتضمن  بل الافراد العاملين وموافقتيم علا تقديم مجيوداتيم لتحقيق اىداف المنظمة ،لما انو تضامن من ق(  61،
ايضا موافقة الافراد العاملين علا قيم وأىداف المنظمة والعمل علا تحقيق تلك الاىداف والمشارلة في جميع انشطة 

 (Rajendran&Raduan,2005:1080العمل المختلفة بالمنظمة للوصول بالمنظمة الا اعلا مستوى )
 (Resse,2014:9( ) 67: 2115ويشمل الانتماء علا خصاجص  تتمثل ) الشلوي ، 

 الانتماء تأثير علا قرار الفرد بالبقاء او ترك المنظمة 
  الانتماء رد فعل الفرد العامل الذي يظير في نواحي عديدة وسلوليات متعددة 
 لمنظمةالانتماء حالة نفسية تصف العلاقة بين الفرد العامل وا 
    ارتباط الفرد بالمنظمة من خلال حرصو علا الاستمرار في عضوية المنظمة  
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وىو البعد الميم لنجاح التماثل ألتنظيمي اذ ان الافراد يدرلون التشابو مع الافراد الاخرين في المنظمة  : . التشابه3
ومعايير السلوك ولذلك الاداء  او مع مجموعة العمل او مع خصاجص  مجموعة معينة من خلال التشابو بالأىداف

، وقد يلون التشابو غير واضح بشلل لبير للن موجود لدى الافراد ، فالإفراد لا يتشابيون مع جميع خصاجص  
( ويرى)  253:  2115المنظمة وللن يتقبلون ويشربون المعتقدات والقيم التنظيمي الالثر تشابيا معيم )صالح ، 

Reese,2014 :8 ة تبادل في الفيم للأىداف المشترلة والرغبات بين الافراد العاملين و زملاءىم ( الا انيا عملي
 الاخرين في المنظمة  او مع المنظمة ذاتيا . 

 المحور الثالث: الإطار الميداني
 أولًا : وصف وتشخيص متغيرات البحث

لحالي تحليل لآراء الأفراد بيدف التعرف علا اتجاىات الأفراد المبحوثين حول فقرات الاستبيان يقدم المحور ا
 المبحوثين بالاستعانة ببع  مؤشرات الاحصاجية .

 وصف وتشخيص بُعد الولاء .1
%( وىي مؤشر جيد 77.475( يتبين أن نسبة الاتفاق علا فقرات لبُعد الولاء بلرت )2وفقاً لنتاجح الجدول )

م فخورين للعمل بيا ، فضلًا عن استعدادىم يعلس شعور الأفراد المبحوثين بالولاء للجامعة التي يعملون فييا واني
لبذل جيد لبير ألثر من  المتوقع لمساعدة المنظمة لتلون ناجحة، وقد بلغ المؤشر الللي للوسط الحسابي ليذا 

( ، من ىذه 78.558( ، وقد بلرت نسبة الاستجابة ليذا البُعد )1.978( وبانحراف معياري )3.927المترير )
أن  الأفراد في الميدان المبحوث يمتللون شعوراً بالولاء للجامعة المبحوثة ، وىذا يعني رف  المؤشرات  يتبين لنا 

فرضية العدم الفرعية الثانية للبحث والتي تنص " لا يشعر الأفراد العاملين في جامعة الموصل بالولاء ليا." وقبول 
 (.3الوسط الفرضي البالغ ) بديلتيا، وذلك لأن قيمة الوسط الحسابي لبُعد الولاء أعلا من قيمة 

 ( المؤشرات الاحصائية لبعد الولاء في جامعة الموصل 2جدول )

 
 
 ت

 مقياس الإجابة
الوسط 
 الحسابي

 
 

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 لا أتفق تماما لا أتفق غير متأكد أتفق أتفق تماماً  الاستجابة

 % ت % ت % ت % ت % ت
X1 11 24.4 22 48.9 6 13.3 4 8.9 2 4.4 3.80 0.94 76.00 
X2 16 35.6 20 44.4 4 8.9 2 4.4 3 6.7 3.98 0.99 79.56 
X3 19 42.2 20 44.4 4 8.9 2 4.4 0 0.0 4.24 1.09 84.89 
X4 14 31.1 19 42.2 3 6.7 4 8.9 5 11.1 3.73 0.92 74.67 
X5 11 24.4 24 53.3 5 11.1 4 8.9 1 2.2 3.89 0.96 77.78 
X6 17 37.8 18 40.0 3 6.7 5 11.1 2 4.4 3.96 0.99 79.11 
X7 19 42.2 15 33.3 4 8.9 3 6.7 4 8.9 3.93 0.98 78.67 
X8 18 40.0 16 35.6 2 4.4 6 13.3 3 6.7 3.89 0.96 77.78 

المؤشر 
 5.55 8.325 8.612 42.763 34.712 الكمي

3.927 0.978 78.558 77.475 8.612 13.875 
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 وتشخيص بُعد العضوية وصف  .2
%( وىي مؤشر جيد يعلس 76.663( أن نسبة الاتفاق علا فقرات بُعد العضوية بلرت )3تشير معطيات الجدول )

شعور الأفراد المبحوثين بانتماجيم للمنظمة التي يعملون فييا وافتخارىم بيا، فضلًا عن اىتماميم بمصيرىا ، وقد بلغ 
( ،وقد بلرت نسبة الاستجابة ليذا البُعد 0.993( وبانحراف معياري )3.96المترير ) المؤشر الللي للوسط الحسابي ليذا

( ، من ىذه المؤشرات  يتبين لنا أن  الأفراد في الميدان المبحوث يمتللون شعوراً بالعضوية والانتماء إلا 79.22)
نص " لا يشعر الأفراد العاملين في الجامعة المبحوثة ، وىذا يعني رف  فرضية العدم الفرعية الأولا للبحث والتي ت

جامعة الموصل بالعضوية والانتماء الييا " وقبول بديلتيا، وذلك لأن قيمة الوسط الحسابي لبُعد العضوية أعلا من قيمة  
 (.3الوسط الفرضي البالغ )

 ( المؤشرات الاحصائية لبعد العضوية في جامعة الموصل3جدول ) 

 
 
 ت

 مقياس الإجابة
الوسط 
 يالحساب

 
 

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 لا أتفق تماما لا أتفق غير متأكد أتفق أتفق تماماً  الاستجابة

 % ت % ت % ت % ت % ت
X1 22 48.9 15 33.3 3 6.7 2 4.4 3 6.7 4.13 1.05 82.67 
X2 23 51.1 12 26.7 4 8.9 5 11.1 1 2.2 4.13 1.05 82.67 
X3 19 42.2 16 35.6 5 11.1 3 6.7 2 4.4 4.04 1.02 80.89 
X4 17 37.8 19 42.2 3 6.7 2 4.4 4 8.9 3.96 0.99 79.11 
X5 20 44.4 12 26.7 9 20.0 2 4.4 2 4.4 4.02 1.01 80.44 
X6 12 26.7 22 48.9 4 8.9 5 11.1 2 4.4 3.82 0.94 76.44 
X7 10 22.2 19 42.2 4 8.9 7 15.6 5 11.1 3.49 0.86 69.78 
X8 15 33.3 23 51.1 3 6.7 4 8.9 0 0.0 4.09 1.03 81.78 

المؤشر 
 5.263 8.325 9.737 38.338 38.325 الكمي

3.96 0.993 79.22 
76.663 9.737 13.588 

 وصف وتشخيص بُعد التشابه   .3
%( وىي مؤشر جيد يعلس 76.39( أن نسبة الاتفاق علا فقرات بُعد التشابو بلرت)4تشير معطيات الجدول)

لأفراد لاىتمام منظمتيم بيم فضلًا عن سعييم لتحقيق أىدافيا وان قيميم وقيم منظمتيم متشابية ، وقد بلغ إدراك ا
( ،وقد بلرت نسبة الاستجابة ليذا 0.963( وبانحراف معياري )3.875المؤشر الللي للوسط الحسابي ليذا المترير)

د متشابية مع قيم وأىداف الجامعة التي يعملون بيا ، ( ،من ىذه المؤشرات  يتبين أن قيم وأىداف الأفرا77.5البُعد)
الفرعية الثالثة للبحث والتي تنص " لا تتشابو قيم وأىداف الأفراد المبحوثين مع قيم  وىذا يعني رف  فرضية العدم

 وأىداف منظمتيم، وقبول بديلتيا، لأن قيمة الوسط الحسابي لبُعد التشابو أعلا من قيمة الوسط الفرضي.
               

 
 
 



                                                                                      

 م9201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    42دد ـالع  11المجلد      

 

  784     

 ( المؤشرات الاحصائية لبعد التشابه في جامعة الموصل4جدول )

 
 
 ت

 مقياس الإجابة
الوسط 
 الحسابي

 
 

الانحراف 
 المعياري

نسبة 
 لا أتفق تماما لا أتفق غير متأكد أتفق أتفق تماماً  الاستجابة

 % ت % ت % ت % ت % ت
X1 17 37.8 18 40.0 5 11.1 2 4.4 3 6.7 3.98 0.99 79.56 
X2 11 24.4 23 51.1 6 13.3 4 8.9 1 2.2 3.87 0.96 77.33 
X3 12 26.7 24 53.3 4 8.9 3 6.7 2 4.4 3.91 0.97 78.22 
X4 18 40.0 18 40.0 3 6.7 2 4.4 4 8.9 3.98 0.99 79.56 
X5 16 35.6 20 44.4 5 11.1 2 4.4 2 4.4 4.02 1.01 80.44 
X6 8 17.8 26 57.8 4 8.9 5 11.1 2 4.4 3.73 0.92 74.67 
X7 10 22.2 19 42.2 4 8.9 7 15.6 5 11.1 3.49 0.86 69.78 
X8 21 46.7 14 31.1 3 6.7 4 8.9 3 6.7 4.02 1.01 80.44 

المؤشر 
 6.1 8.05 9.45 44.99 31.4 الكمي

3.875 0.963 77.5 76.39 9.45 14.15 

 
رجيسة الاولا التي مفادىا " لا يشعر الأفراد العاملين في جامعة الموصل مما تقدم يتضح لنا رف  فرضية البحث ال

( أعلا من 3.921بالتماثل التنظيمي " وقبول بديلتيا لأن قيم الوسط الحسابي لأبعاد التماثل التنظيمي مجتمعةً وىي )
 (. 3قيمة الوسط الفرضي البالرة )

 ثانياً : اختبار الفرضية الثانية 
( تشير إلا أن ألثر أبعاد التماثل 6ضية البحث الرجيسة الثانية نلاحظ أن معطيات الجدول )وبيدف اختبار فر 

%( ،يليو بُعد الولاء 24.85وجوداً في الميدان المبحوث ىو بُعد العضوية  إذ سجل أقل نسبة لمعامل الاختلاف بلرت )
%(. من ىذا نستنتح 25عامل الاختلاف لو )%( ، وأخيراً بُعد التشابو إذ بلغ م24.9إذ سجل معامل اختلاف بنسبة )

أن ىنالك تباين بسيط في تواجد أبعاد التماثل التنظيمي في جامعة الموصل .الأمر الذي يدعونا لرف  فرضية البحث 
 الرجيسة الثانية والتي تنص  " لا يتباين مستوى وجود أبعاد التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث" وقبول بديلتيا.

 ( ترتيب أبعاد التمثل التنظيمي  بحسب تواجدها في الميدان المبحوث6جدول )

الانحراف  الوسط الحسابي أبعاد التمثل التنظيمي
 المعياري

الترتيب بحسب  معامل الاختلاف
 الأهمية

 2 24.904 0.978 3.927 الولاء
 1 24.851 0.963 3.875 العضوية
 3 25.076 0.993 3.96 التشابه 
  0.978 3.921 يميالتماثل التنظ
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 ثالثاً : اختبار الفرضية الثالثة 
ولرر  اختبار الفرضية الرجيسة الثالثة التي مفادىا " مستوى التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث منخف  

 نسبياً.  
 ( في مقياس3.921سنلجأ إلا تحديد موقع المؤشر الللي للوسط الحسابي الخاص  بالتماثل التنظيمي والبالغ )

، يتضح بأن مستوى التماثل التنظيمي في الميدان المبحوث ىو بمستوى متوسط إذ أنو يقع  1مستوى التماثل التنظيمي
( ، وبذلك ترف  الفرضية الرجيسة الثالثة للبحث لأن مستوى التماثل التنظيمي في 5-3بين حدود المستوى الثاني )

 بحث.المنظمة المبحوثة ىو عالي وليس منخف  لما افتر  ال
 ( مقياس مستوى التماثل  التنظيمي7جدول ) 

 التصنيف الدرجات المستويات
 مستوى تماثل منخفض 2.33أدنى من المستوى الأول
3.33-2.33 المستوى الثاني  مستوى تماثل متوسط 
 مستوى تماثل عالي 3.33أعمى من المستوى الثالث

 
 رابعاً : اختبار الفرضية الرابعة 

للتعرف علا مدى صحة الفرضية الرجيسة الرابعة للبحث "لا توجد  (One-Sample T – test)ر تم استخدام اختبا
 فروق معنوية في اجابات الأفراد المبحوثين حول التماثل التنظيمي بدلالة أبعاده الثلاثة"  ولانت النتاجح لالاتي :

 
 المبحوثة لمدى وجود البيانات الكبيرة في المنظمة T) (  نتائج اختبار) 8جدول )

 الحد الأعمى الحد الادنى متوسط الفرق المتغيرات
 الخطأ 

 المعياري لممتوسط
 قيمة

T Sig 

 1.111 116.456 1.368 3.9970 3.8446 3.92083 التماثل التنظيمي
 1.111 59.869 06472. 4.0280 3.7220 3.87500 الولاء

 0.000 51.965 07620. 4.1402 3.7798 3.96000 العضوية
 1.111 73.580 05338. 4.0537 3.8013 3.92750 شابهالت

 
للتماثل التنظيمي وأبعاده الثلاثة الا  (One-Sample T – test) ( والخاص  بنتاجح اختبار  8تشير معطيات الجدول)

الحدين الأدنا والأعلا للوسط   (  وىي قيمة تقع بين3.921أن  قيمة متوسط الفرق للتماثل التنظيمي  بلرت )
بالتماثل  ( لما مبينة في الجدول وىذا دليل علا دقة وفيم المستجيب لمحتوى الاسجلة الخاصة3.844-3.99)

 التنظيمي.

                                                 
1

، ا ًٍثلاٌ أعهي و أدَي  أوزاٌ فٌ انًقَبس انًستخذو فٌ  5يع يلاحظة أٌ كم يٍ  انـ  (1-5)   1.33 = 3/تى استخراج انفئبت وفقبً نلآتٌ: 

نًستوٍبت يٍ خلال )طول انفئة + انحذ الأدَي فٌ انًقَبس( أً عذد انًستوٍبت انًطهوة ، وعهَه تى تحذٍذ حذود ا 4انبحث ، فٌ حٍَ تًثم انـ

 وهكذا. 3.33 = 1+2.33نتًثم حذود انًستوى الأول ، أيب انًستوى انثبٌَ فَكوٌ   2.33=1.33+1
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 أما بالنسبة لقيمة متوسط الفرق لأبعاد التماثل التنظيمي فنلاحظ الآتي: 
  : (.4.14 - 3.77( وىي تقع بين الحدين الأدنا والأعلا للوسط )3.96بلرت )بٌعد العضوية 
 (.4.128 -3.722( وىي قيمة تقع بين الحدين الأدنا والأعلا للوسط  )3.87:بلرت )د الولاء بٌع 
 (.4.153 – 3.811(وىي قيمة تقع بين الحدين الأدنا والأعلا للوسط  )3.927: بلرت )بٌعد التشابه 

والتي تتعلق بأبعاد التماثل  وتؤشر لنا القيم الواردة في أعلاه فيم الأفراد المبحوثين للفقرات الواردة في الاستبيان
 التنظيمي )العضوية، والولاء، والتشابو( مما يدل علا تمثيل جيد ليذه الأبعاد وتحقق دقة الإجابة علييم.

( ، الأمر الذي  ينفي صحة 1.11( التماثل التنظيمي وأبعاده يتضح أنيا قد بلرت )   Sigوبالنظر إلا قيم الدد)
( .وىذا يشير إلا وجود 1.15وقبول بديلتيا ، لون قيمتيا أقل من مستوى الدلالة البالغ ) فرضية العدم الرجيسة الرابعة 

 فروق معنوية بين إجابات الأفراد المبحوثين حول مترير التماثل التنظيمي .
 

 المحور الرابع: الاستنتاجات و التوصيات
 أولًا :الاستنتاجات

م إلدا منظمدتيم ،وىدذا دليدل علدا أن الجامعدة تمثدل الأفدراد العداملين امتلك الأفدراد المبحدوثين شدعوراً بعضدوية انتمداجي .1

 فييا ، وأن ىولاء الأفراد مستعدين لقضاء بقية حياتيم الوظيفية فييا فيم ييتمون بمصيرىا.

امتلك الأفراد المبحوثين شعوراً بالولاء تجاه منظمتيم ، وىذا يعني أن المبحدوثين فخدورين لأنيدم يعملدون فدي الجامعدة  .2

 سعداء لاختيارىم العمل  فييا ، وأن ىؤلاء الأفراد يصفون الجامعة بالعاجلة اللبيرة التي تحتضنيم.و 

بيندت النتدداجح وجددود تشددابو فعلددي بدين قدديم وأىددداف الأفددراد المبحددوثين وقديم وأىددداف جددامعتيم ، فددالأفراد يددرون أن  .3

ضدددلًا عدددن ادراك الأفدددراد لوجدددود اللثيدددر مدددن مشدددللات الجامعدددة تمسددديم ويتعددداملون معيدددا ولأنيدددا مشدددللاتيم الخاصدددة ، ف

 القواسم المشترلة مع جامعتيم )قيميم واىدافيم ومشللاتيم(.

اتضح وجود تباين بسيط في مستوى وجود أبعاد التماثدل التنظيمدي ، فدألر الأبعداد شدعوراً مدن قبدل الأفدراد المبحدوثين  .4

 ىو العضوية ، يليو الولاء وأخيراً التشابو.

ثددل التنظيمددي فددي جامعددة الموصددل عددالي نسددبياً وفقدداً لنتدداجح المقدداييس الاحصدداجية المسددتخدمة فددي لددان مسددتوى التما .5

 البحث والمبنية علا إجابات الأفراد المبحوثين.

وجددود تمثيددل فعلددي للتماثددل التنظيمددي ولأبعدداده )العضددوية، الددولاء ، التشددابو( فددي جامعددة الموصددل ، وىددذا دليددل علددا  .6

 الانتماء العميق لمنظمتيم ولافتخارىم للعمل فييا.شعور الأفراد المبحوثين ب
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 ثانياً: التوصيات
ضرورة تعميق الوعي التنظيمي لمدراء منظمات الأعمال بالمفاىيم السدلولية المحفدزة لدلأداء ، ومنيدا التماثدل التنظيمدي  .1

 داء المنظمة .والثقافة التنظيمية لونيا تسيم في زيادة دافعية الأفراد للعمل وبالتالي تحسين مستوى أ

حتا تحقق منظمات الأعمال أىدافيا وتصل إلا مستوى جيد  مدن التماثدل التنظيمدي علييدا أن تمدنح أفرادىدا العداملين  .2

المزيددد مددن الاىتمددام مددن خددلال مدددنحيم فددرص  المشددارلة فددي صددنع القدددرارات وحددل المشددللات التددي تواجددو العمدددل، أو 

 دارة بقدراتيم ومياراتيم.تلليفيم بالمزيد من الميام التي تعلس ثقة الإ

تحفيز الأفراد العاملين مادياً ومعنوياً من قبل مدراجيم  وقياداتيم الإدارية أمراً يسيم في زيادة مسدتوى التماثدل التنظيمدي  .3

 ، وبالتالي تحسين مستوى أداء الفرد والمنظمة علا حد  سواء .

الا التخفيف من حدتيا لون أحد أسدباب قلدة التماثدل  الاىتمام بحل الصراعات التي تظير في ميدان العمل ، واللجوء .4

 ىو وجود صراعات بين الافراد العاملين والمنظمة التي يعملون فييا.

تشدجيع تطدوير الميدارات الفنيدة للأفدراد العداملين فدي مجدالات عمليدم ممدا يُبعدد الدروتين والرتابدة عدن ميداميم الوظيفيدة   .5

 مما يؤدي إلا اندماجيم مع المنظمة.  وبالتالي يمارسون وظاجفيا بنشاط وحيوية

 نقترح اجراء دراسات وابحاث مستقبلية تيتم بموضوع البحث مثل دراسة : .6

 .التماثل التنظيمي وانعلاساتو في تحقيق الصحة التنظيمية 

 .تشخيص  مسببات عدم التماثل التنظيمي في منظمات الأعمال 

 ( العلاقة بين روحانية المنظمة Organizational Spirituality .والتماثل التنظيمي ) 
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 المصادر : 
 المصادر العربية

، درجة ممارسة القيادة الابتلارية لدى القادة التربويين وعلاقتيا بفاعلية  2116جبيرتي ، سماح حسن علي ،  .1
رسالة اتخاذ القرار من وجية نظر عمداء اللليات ورؤساء الاقسام الالاديمين في الجامعات الفلسطينية ،  

 الماجستير، جامعة النجاح الوطنية ،للية الدراسات العليا ، فلسطين. 
العتيبي ، ترلي بن لديمس ، التماثل التنظيمي لدى اعضاء ىيجة التدريس بجامعة الطاجف ، مجلة العلوم  .2

 .2116، 9، مجلد : 3التربوية والنفسية ،جامعة القصيم ، العدد : 
لتنظيمية وعلاقتيا باستراتيجيات التريير في الجامعة الجزاجرية بين  نظام ،الثقافة ا 2118عباس ، سمير  ،  .3

، رسالة ماجستير ، جامعة باجي مختار عتبة ، للية الاداب والعلوم الانسانية والاجتماعية ،  LMDالقديم ونظام 
 الجزاجر 

ت الولاء التنظيمي لدى الضباط ،القيادة التحويلية وعلاقتيا بمستويا 2111الرامدي ، عبد المحسن بن عبدالله ،  .4
الميدانين بقيادة حرس الحدود بمنطقة ملة الملرمة ،رسالة ماجستير ،جامعة نايف للعلوم الامنية ،للية الدراسات 

 الريا  ، السعودية . –العليا 
ة الرزالي ، فاضل راضي ، الخزاعي ،صدام لاظم ، دور القيادة الروحية في تعزيز التماثل التنظيمي ، مجل .5

  2116، 18،مجلد :  41القادسية للعلوم الادارية والاقتصادية ، العدد :
عبد اللطيف ، عبد اللطيف ، جودة ، محفوظ ، دور الثقافة التنظيمية في التنبوء بقوة اليوية التنظيمية ، دراسة  .6

دية والقانونية ، ميدانية علا اعضاء ىيجة التدريس في الجامعة الاردنية ، مجلة جامعة دمشق للعلوم الاقتصا
 . 2111،  2، العدد :  26ألمجلد 

عبد الفتاح ، محمد زين العابدين ، ابوسيف،  محمود سيد ، دور القيادة الخادمة في تحقيق التماثل مع اليوية  .7
، مجلد  2التنظيمية بمدارس التعلم قبل الجامعي بمصر من وجية نظر المعلمين ، مجلة العلوم التربوية ، العدد : 

 :1  ،2116 . 
، ابعاد التماثل التنظيمي وعلاقتيا بمستوى الضرط النفسي لذى قابلات  2115مرابط ، صوريا عثماني ،  .8

بسلرة ، رسالة ماجستير ، جامعة محمد  –الصحة العمومية ، دراسة ميدانية علا المؤسسات الصحة العمومة 
 خضير ، للية العلوم الانسانية والاجتماعية .

الم ، اثر التماثل التنظيمي في دافعية العمل لدى معلمي وزارة التربية والتعليم الاردنية في الشواورة ، طو س .9
،  24مديرية التربية والتعليم لقصبة اللرك ، مجلة الجامعة الاسلامية للدراسات الاقتصادية والإدارية ، مجلد: 

 .2116،  1العدد:
في والشعور بالأمن في الادارات الجامعية ، دار لنوز المعرفة الصرايرة ، خالد ، التماثل التنظيمي والأداء الوظي .11

 2112العلمية للنشر والتوزيع ، عمان ، الاردن ، 
البشاشة ، سامر عبد المجيد ، أثر العدالة التنظيمية في بلورة التماثل التنظيمي في المؤسسات العامة الاردنية ،   .11

 .2118،  4مجلد : ،  4المجلة الاردنية في ادارة الاعمال ، العدد 
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،الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالانتماء التنظيمي ، دراسة ميدانية علا  2115الشلوي، حمد بن فرحان ،  .12
منسوبي للية الملك خالد العسلرية المدنيين والعسلريين ، رسالة ماجستير في العلوم ألإدارية جامعة نايف 

 .العربية للعلوم ألأمنية ، ألسعودية  
الد ميدي ، تأثير الصراع البناء في التماثل التنظيمي ، بحث تطبيقي في وزارة التخطيط ، مجلة صالح ، خ  .13

 . 2115، العراق ،  82، العدد: 21العلوم الاقتصادية والإدارية ، ألمجلد 
الفتلاوي ، ميثاق ىاتف ، فاضل ، علاء حسين ، اليمو ، عادل مجيد عبد ، دور الاحترام الداخلي المدرك في   .14

 .2111، 3، المجلد :  11التماثل التنظيمي ، بحث تحليلي في لليات جامعة لربلاء ، العدد : 
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