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 التماثل التنظيمي    على العوامل المؤثرة  
 الشركات التابعة للهيئة المصرية العامة للبترول   فيالعاملين  علىدراسة ميدانية 

 د. يوسف حامد يوسف مناع

 ملخص البحث:

إلى  هدفَ   عليالبحث  المؤثرة  العوامل  التنظيمي  تحديد  العاملين    التماثل  نظر  وجهة    في من 

 ،   شركات قطاع الأعمال العام للبترول التابعة للهيئة المصرية العامة للبترول بمنطقة القاهرة الكبرى

قائمة استقصاء   البيانات من خلال  التحليلي، وتم جمع  الوصفي  المنهج  الباحث   في اعتمدت  استخدم 

عدد من الدراسات السابقة من ناحية  فيتصميمها على مقاييس مُعيَ ّْرة أى مقاييس تم اختبارها من قبل 

وتوصلت نتائج البحث من خلال   ،مفردة  293وتم إجراء البحث على عينة حجمها    ،الثبات والصدق

علاقة موجب لكل من    معنويالخطوات إلى وجود تأثير    متواليتحليل الارتباط تلاه تحليل الانحدار  

إلى وتوصلت أيضاً    التماثل التنظيمي،على    لدعم التنظيمي المدركا ، ووالمرؤوسالتفاعل بين القائد  

وفي ضوء نتائج البحث تم تقديم مجموعة من   للفظاظة في مكان العمل،  عكسي  معنويوجود تأثير  

تحسين مستوي جودة و  تعريف كافة العاملين بماهية التماثل التنظيمي وأهميته،  التوصيات تدور حول

ونشر ثقافة الدعم التنظيمي، والعمل علي زيادة مستواه العمل، ،    والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  

 وجعل سلوكيات الفظاظة في مكان العمل عند أدني مستوي ممكن. 

، الدعم التنظيمي المدرك   والمرؤوس، علاقة التفاعل بين القائد    التماثل التنظيمي  الكلمات المفتاحية:

 . ، الفظاظة في مكان العمل

 مقدمة:  - 1

على مدى العقود الماضية وبالمقارنة مع المتغيرات السيكولوجية الأخرى مثل الرضاء الوظيفي 

على الرغم من أن و  ودوافع العمل؛ لم يحظ التماثل التنظيمي باهتمام كبير من علماء النفس التنظيمي.

، إلا أنه كانت   (March and Simon,1959)النموذج الأول للتماثل التنظيمي تم اقتراحه بواسطة  

حدد    ؛في السبعينياتو  هناك دراسات محدودة تم نشرها في هذا المجال في السنوات العشرين التالية.

Porter    .الاتجاهي التنظيمي  الالتزام  عناصر  من  كعنصر  العلماء والهوية  استخدم  الحين  ذلك  منذ 

بالتبادل، أي كمصطلحين مترادفين. العاطفي  التنظيمي  التنظيمي والالتزام  التماثل  وفي   مصطلحات 

التنظيمي  السلوك  في  فريد  كمصطلح  التنظيمي  التماثل  اكتشاف  الباحثون  أعاد  الثمانينيات،  حقبة 

الاجتماعي. النفس  وعلم  هذه (Ashforth & Mael ,1989وقام    والاتصالات  علاقة  بتحديد   )

النظريات الاجتماعية بسياق السلوك التنظيمي. ثم تزايد عدد الدراسات النظرية والتجريبية التي تركز 

أصبح التماثل التنظيمي ذا أهمية متزايدة كمفهوم رئيسي في على التماثل التنظيمي بشكل كبير إلي أن 

 (Subba, 2019)مجال السلوك التنظيمي.

، والتي   Social identity theoryجذور هذا المصطلح إلي نظرية الهوية الاجتماعيةترجع  

تشير إلى أن الأفراد يصنفون أنفسهم والآخرين علي أنهم بمثابة مجتمع صغير كنوع من التبسيط والفهم 

بالمنظمة   للعاملين  النفسي  الارتباط  يستلزم  ما  وهذا   ، تعقيداً  أكثر  أكبر  بها   التيلمجتمع  يعملون 
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(Zhongnan, 2023)  وقد الفئوية  .  الهوية  تحقيق  أن  الاجتماعية  الهوية  نظرية   Classأظهرت 

identity   التي المجموعة  تماسكه مع  إلى  بدوره  الفرد تجاه مجموعته، مما يؤدي  إلى تحيز  يؤدي 

 ,Cassani, 2007) ينتمي إليها من خلال تكوين قواسم مشتركة يتم إدراكها مع الأعضاء الآخرين. 

Cited in: Nafei,2018) 

إلي أن   (Mael and Ashforth ,1992, Cited in Akhmadi et al., 2023)وقد أشار  

مع منظمته والانتماء لها ورؤية الأهداف   Onenessالتماثل التنظيمي يكشف عن إدراك الفرد بتوحده  

 التنظيمية على أنها أهدافهم الخاصة، حيث يعرف الأفراد أنفسهم من خلال المنظمة الذي ينتمون إليه.

 الإطار النظري والدراسات السابقة: -2

تناولها البحث ومراجعة الدراسات    التيبتوضيح للمفاهيم الأساسية    التاليالجزء    فييقوم الباحث  

 . بالتماثل التنظيمي ومحدداتهالسابقة المتعلقة 

 Organizational identification                         التماثل التنظيمي 1/ 2

 مفهوم التماثل التنظيمي  1/ 1/ 2

يمكن القول بصفة عامة عند توضيح مفهوم التماثل التنظيمي أن الموظفين والمنظمة يتفقون على  

على القيم   جاهداً  ويعمل  بمهامه  الموظف  يؤمن  بحيث  تحقيقها  إلى  المنظمة  تسعى  التي  والأهداف 

 انجازها. ولذلك اختلفت آراء العلماء في تعريفه.

الدرجة التي تكون فيها خصائص الفرد مماثلة لتلك الخاصة بالمنظمة التي   و التماثل التنظيمي ه

يشير أن التماثل التنظيمي  Mael & Ashforth, (1992) ، وأوضح  (Nafei, 2018)   يعمل فيها

  Johnson et al. (1999)عرف  ين منظمة وتبعيته أو انتماءه لها. فيما  إلي إدراك الفرد بالوحدة بينه وب 

التماثل التنظيمي على أنه: عملية يقنع فيها الفرد داخلياً وخارجياً بقيم وأهداف المنظمة ويدمج رغباته 

 وأهدافه الشخصية مع رغبات منظمته.

التماثل التنظيمي هو وجود نوع من الارتباط بين العامل والمنظمة التي يعمل فيها. يمكن توضيح 

ذلك من خلال الحاجة إلى مواءمة أهداف المنظمة مع أهداف موظفيها وحاجة الفرد إلى تعزيز وتطوير 

 .(Karanika-Murra, 2015)المنظمة التي يعمل فيها ، سواء في العمل أو في الخارج 

التنظيمي بانه نوع من الترابط والتوافق النفسي الإيجابي   التماثل   Stuart et al. (1999)وعرف

من خلال ربط   التماثلعملية    Duncan (2002)  وصف. بينما  بين الفرد والمنظمة التي يعمل فيها  

إلى أن التماثل التنظيمي يتكون   Carol (2001)  في حين أشار  مصير الفرد بالمكان الذي يعمل فيه.

الاجتماعية  الهوية  دور  وكذلك  والمنظمة،  الأفراد  بين  والأهداف  القيم  هوية  أهمها  عدة طرق:  من 

Social identity .في التأثير على تشكيل مفهوم التماثل التنظيمي 

الذاتية   مفاهيمهم  تشكيل  يعيدون  مؤسساتهم  يشبهون  الذين  الموظفين  أن  هو  التنظيمي  التماثل 

المنظمة وقيم  مفاهيم  مع  نفس للتوافق  لنفسه  المنظمة  في  العامل  بها  يحدد  التي  الدرجة  تلك  وهو   ،

الخصائص التي تعتقد المنظمة أنها معروفة لها وتتصف بها، والتي يمكن أن تكون إيجابية أو سلبية. 

(Nafei, 2018) 
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المنظمة على أنها   المنظمة عندما ينظرون إلى هويتهم في  العاملين تماثل قوي مع  يتكون لدي 

 (Sunil & Rakesh, 2022) مركزية ودائمة، وبالتالي دمج مفهومهم الذاتي مع المنظمة

يمكن وصف عملية التماثل تلك بحقيقة أن الموظف مرتبط بمنظمة معينة، ويتضح ذلك من خلال  

  (Duncan, 2002, Cited in: Nafei, 2018) عدة أسئلة:  

 الأهداف التي لديه؟ هل يعتبر الموظف أن أهداف المنظمة هي نفس  -1

هل يمدح الموظف ويقوي المنظمة التي يعمل بها حتي وإن كانت في ظروف صعبة والعمل    -  2

 متوقف؟

أن مفهوم التماثل التنظيمي يقوم علي   (Cheney,1982, Cited in: Miller, 2013)  ويرى

 ثلاث ظواهر متشابكة: 

العضوية، والشعور بالانتماء، والشعور القوي بالارتباط    " أوSolidarity"مشاعر التضامن    -  1

 .أو الانجذاب العاطفي ، والإشارة إلى الذات في العضوية التنظيمية ، والاعتزاز بالعضوية التنظيمية

 "دعم المنظمة" أو الولاء للمنظمة والحماس تجاه الأهداف التنظيمية.  - 2

"إدراك الخصائص المشتركة" أو التشابه المدرك من حيث الخصائص المشتركة وفيما يتعلق    -  3

 بالقيم أو الأهداف المشتركة. مراجعة شرح الآخرين لبناء الهوية 

ف التماثل التنظيمي بأنه مدي شعور الفرد بالانسجام والتوحد مع  ر  ع  مما سبق يمكن للباحث أن يُ 

يعمل بها فيشعر بتوافق قيمه وأهدافه مع قيم وأهداف المنظمة ويشعر بالانتماء والعضوية   التيالمنظمة  

 فيعرف نفسه من خلال منظمته. بها مع مجموعة العاملين

   التماثل التنظيميأبعاد  2/ 1/ 2

 علي النحو التالي:  يمكن توضيحها  ثلاثة أبعاد للتماثل التنظيمي Cheney (1982)حدد 

 Organizational loyalty  الولاء التنظيمي

 الناجم عن إ حساس منظمته والارتباط بها،  مع  القوي الاندماج الفرد بحالة من يتعلق هذا البعد بشعور  

على  ذاته يعرف ثم ومن لها، والانتماء بالفخر  وشعوره بالمنظمة النفسي والالتصاق بالارتباط الموظف

 ( 2018)المواضية،   التنظيم. في عضويته أساس

الحماسو  عن  البعد  هذا  الفرد  يعبر  ودعمها  لدي  عنها  والدفاع  المنظمة  أهداف  الولاء    ،لتحقيق 

ً التنظيمي هو شعور الموظف بالولاء والدعم للمؤسسة والأهداف التي تسعى إلى تحقيقها   ، والدفاع أيضا

 (Ghannam & Taamneh, 2017).عن سلوك الأعضاء الآخرين ودعمها ومحاكاتها

   Organizational similarityالتشابه التنظيمي:   

يشير هذا البعد إلى وعي الفرد بوجود الخصائص والقيم والأهداف المشتركة مع أعضاء آخرين في  

مجموعة أو منظمة معينة. مع الاشارة إلي أن الأفراد يقبلون ويستوعبون المعتقدات والقيم التنظيمية الأكثر  

 (Solan & Ruppin, 2001)تشابهًا معهم. 
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قيم   في  التشابه  من  كبيرة  درجة  هناك  تكون  أن  يجب  التنظيمي،  التماثل  تحديد  عملية  تنجح  ولكي 

 ( (Kamal & Jafar , 2022الطرفين ورغباتهما وأهدافهما واهتماماتهما. 

كما يشير التشابه التنظيمي إلى ذلك النوع من التبادل في فهم الأهداف والرغبات المشتركة لأعضاء  

آخرين في المنظمة. ويعبر نظام التشابه التنظيمي عن وعي الموظف بخصائصه وقيمه وأهدافه المشتركة 

 (Nafei,2018)مع أعضاء آخرين في المنظمة 

حالة يتم فيها فهم درجة التشابه بين المنظمة    عبارة عنأن التشابه التنظيمي  Aseel (2017)ويري  

  وموظفيها من حيث الأهداف والقيم المشتركة. 

 Membershipالعضوية            

الدرجة    يعكس  هذا البعد  بمعني أن  بالمنظمة  لدي الفرد  هي تلك الدرجة التي يرتبط بها مفهوم الذات 

وأنه (Kamal & Jafar , 2022) في المنظمة.  عضويتهالتي يدرك بها الفرد نفسه ويعرف نفسه من خلال  

شعور بالانتماء والشعور بالارتباط والانجذاب العاطفي، وتعريف الذات من خلال العضوية التنظيمية في 

 & Ghannam)  إنه شعور نفسي ينبع من نفس الانتماء والاعتزاز كعضو في هذه المنظمة  المنظمة.

Taamneh, 2017) 

      Leader-Member Exchangeوالمرؤوس القائد علاقة التفاعل بين  2/ 2

بجودة العلاقة والتواصل بين المشرف المرؤوس،    والمرؤوستهتم علاقة التفاعل بين المشرف     

التعامل مع جميع المرؤوسين ، بل يطورون نوعًا   وترى القادة لا يستخدمون نفس الأسلوب في  أن 

تنشأ ين  والمرؤوسوتعتمد بشكل كبير على فكرة أن القادة  ،   مختلفًا من العلاقات أو التبادل مع كل منهم

المتبادل والثقة والولاء والشعور بالالتزام    بسبب .  (Liden, 1998)بينهم علاقة يسودها الاحترام 

الموارد )  نشأيُ   ؛قيود  وثيقة  علاقة  تفاعلالقائد  المرؤوسين   علاقة  من  قليل  عدد  مع  الجودة(  عالية 

بينما يعتمد بشكل أساسي على السلطة الرسمية والقواعد والسياسات لضمان الأداء المناسب   الرئيسيين ،

يحصل العاملون الذين يحظون بعلاقة تفاعل ، والجودة( مع بقية مجموعة العمل  ةمنخفضعلاقة تفاعل  )

الجودة المجموعة (  عالية  القائد ويحصلون على موارد   ) داخل  الدعم والتوجيه من  على مزيد من 

 & Sparrowe))( خارج المجموعةمقارنة بمن لديهم علاقة تفاعل منخفضة الجودة ) مهمةتنظيمية 

Liden,1997. 

أشارت العديد من الدراسات    ؛  Social exchange theoryبناء على نظرية التبادل الاجتماعي   

إلى أن علاقة تفاعل عالية الجودة تؤدي إلى نتائج تنظيمية قيمة مثل تحسين الأداء والرضاء الوظيفي 

 ( Mlis & Rubin,2013)وانخفاض معدل الدوران وسلوك الأدوار الإضافية ) المواطنة التنظيمية(  

؛ فهم الذين  ونظراً لأن العاملين ينظرون إلى المشرفين عليهم على أنهم وكلاء يمثلون المنظمة

، فإن جودة علاقة التفاعل مرتبطة بإدراكهم من منظور الموظف  -يسنون القواعد والمعايير التنظيمية  

  (Teng et al., 2020)للتماثل التنظيمي  

لذلك يشعر   بأنهم أعضاء متميزون العاملون  ونتيجة  الجودة  تفاعل عالية  يمتلكون علاقة  الذين 

ً   يتولد لديهمفي المنظمة    ذوي قيمة ً   إحساسا وعلى النقيض من ذلك فإن العاملين   بالوحدة مع المنظمة.  قويا

الذين لديهم علاقة تفاعل منخفضة الجودة والذين يتلقون دعماً إشرافياً أقل، المحرومون من الموارد 
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 Zhao)  والذين يرون فرصاً أقل للتقدم يشعرون بالغربة ولديهم مستوى أقل من التماثل مع المنظمة

et al., 2019)  . 

الدراسات   إطار  العلاقة    التيوفي  القائد  بين  تناولت  بين  التفاعل  والتماثل    والمرؤوسعلاقة 

 :التنظيمي

دراسة اجريت علي  Kelebek & Alniacik (2022)  توصلت   306عينة مكونة من    التي 

معنوي لكل من   عكسيوجود أثر    موظفين يعملون في البنوك الحكومية والخاصة العاملة في تركيا

 التماثل  يلعب . كما  السلوك غير الأخلاقيوالتماثل التنظيمي على  والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد 

 السلوك غير الأخلاقي. على  والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد في تأثير   دور الوسيط التنظيمي

أجريت علي عينة من الموظفين الحكوميين في    التي   Götz et al.(2020)  وتوصلت دراسة

 والمرؤوس وجود أثر معنوي موجب لجودة علاقة التفاعل بين القائد  إلي  مفردة    188سويسرا حجمها  

التي أجريت علي   Sökmen (2023)توصلت دراسة    ، وعلي نفس المنوالعلي التماثل التنظيمي  

إلي أن لعلاقة التفاعل بين القائد نجوم عاملة في أنقرة    5فنادق    4موظف من    316عينة مكونة من  

أثر إيجابيًا على كل من التماثل التنظيمي والرضاء الوظيفي وأيضًا يلعب الرضاء الوظيفي   والمرؤوس

 والتماثل التنظيمي.  والمرؤوسدورًا كمتغير وسيط بين علاقة التفاعل بين القائد 

 .Teng et al؛ توصلت دراسة   والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  لوحول الأثر غير المباشر  

إلي أن علاقة التفاعل  أجريت علي عينة من العاملين في فنادق الثلاث نجوم في تايوان    التي  (2020)

 تعدل من التأثير المباشر لمناخ العمل الأخلاقي على التماثل التنظيمي  والمرؤوسبين القائد 

  16ممرضة من    1966أجريت علي عينة مكونة من    التي  Decha(2018)دراسة  كما توصلت  

ً   وسيطاً فتوسط  دوراً لعب  عام خاص في تايلاند إلي أن التماثل التنظيمي    فيمستش في العلاقة   جزئيا

 . والرسوخ الوظيفي والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد بين جودة 

         Perceived organizational supportالدعم التنظيمي المدرك  :     3/ 2

 ، بأن صاحب العمل يهتم برفاهيتهم ويقدر مساهماتهم العاملينيشير الدعم التنظيمي المدرك إلي ايمان 

من و   ،بعض المعلومات المهمة للعاملين فيما يتعلق بعلاقتهم مع صاحب العمل  الدعم التنظيمي  يوفرو

المرجح أن يفترض الشخص الذي يشعر أنه مندمج مع أعضاء آخرين في المنظمة أن الآخرين ينظرون 

 (Subba, 2019) إليه كعضو في المنظمة

الاجتماعي   التبادل  نظرية  علي  المدرك  التنظيمي  للدعم  النظرية  الأسس   Socialتقوم 

Exchange Theory   (تبادل المنفعة)  المعاملة بالمثل  ، ومعيار  Reciprocity  وفقاً لنظرية التبادل .

التبادل  إلا  هي  ما  العلاقات بين الموظف وصاحب العمل  يمكن اعتبارالاجتماعي؛   ووفقاً ،  نوع من 

المقابل ، فإن  الذين يساعدونهم ، وفي  أولئك  المعاملة بالمثل؛ يجب على الأشخاص مساعدة  لقاعدة 

أولئك الذين ساعدوهم ملزمون برد المساعدة وعلى أساس قاعدة المعاملة بالمثل؛ يجب أن يخلق الدعم 

ادل العناية بالعناية يجب أن يعزز الالتزام بتب، والتنظيمي المدرك التزاماً بالاهتمام برفاهية المنظمة

وقد وجد الباحثون أن الدعم التنظيمي المدرك يزُيد من شعور   .منظمتهمالعاطفي تجاه    العاملينالتزام  

 (Rhoades, 2002) الموظفين بالالتزام والمعاملة الإيجابية بالمثل
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يزداد مستوي إدراك العاملين للتماثل التنظيمي عندما يدرك الموظفون أن المنظمة تهتم برفاهيتهم  

 Marique et)وأن هناك إشباع لحاجاتهم الاجتماعية والعاطفية من خلال الدعم التنظيمي المدرك  

al., 2013).    أن يكون الدعم التنظيمي المدرك أحد محددات التماثل   من المحتملعلي هذا الأساس

  ( Lam et al. 2016; Ghosh, 2016)التنظيمي   

السابقة   بالدراسات  يتعلق  ا  التيوفيما  بين  العلاقة  المدرك  تناولت  التنظيمي  لتماثل  والدعم 

 :التنظيمي

دراسة    علي  التي  Prasanthi, et al. (2021)توصلت  حجمها    أجريت  موظفًا   268عينة 

يعملون في قطاع الأدوية في مناطق مختلفة من الهند أن للدعم التنظيمي المدرك أثر معنوي موجب 

 علي إدراك العاملين للتماثل التنظيمي 

موظفاً من إجمالي    350أجريت علي عينة حجمها    التي  Dai, et al. (2020)توصلت دراسة  

شركة ينتمون إلى مقاطعات ومناطق مختلفة في الصين إلي أن الدعم التنظيمي المدرك يلعب دوراً   52

في الاستغراق الوظيفي للعاملين من خلال التماثل التنظيمي ، وبعبارة أخرى ، فإن التماثل التنظيمي 

 لتنظيمي المدرك في الاستغراق الوظيفي له تأثير وسيط جزئي بين الدعم ا

موظفًا    453أجريت علي عينة مكونة من    التي  Karakulle, et al (2022)وتوصلت دراسة  

التماثل  أثر معنوي موجب علي  المدرك  التنظيمي  للدعم  أن  في كينيا  الصناعي  القطاع  في  يعملون 

 .  ولكن من خلال الثقة التنظيمية كمتغير وسيط التنظيمي

معلماً بمحافظة   248( التي أجريت علي عينة مكونة من  2021كما توصلت دراسة )القرني،  

ارتباط بيرسون إلي وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين من خلال تحليل  بالسعودية  العرضيات  

  الدعم التنظيمي المدرك والتماثل التنظيمي.

التي أجريت علي عينة مكونة من  2021وتوصلت دراسة )تيشات،   العلوم    أستاذاً   56(  بكلية 

ورقلة بالجزائر توصلت الدراسة   –قصدي مرباح    ةالاقتصادية والعلوم التجارية وعلوم التيسير بجامع

 . إلي وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة بين الدعم التنظيمي المدرك والتماثل التنظيمي

الأثر دراسة  وعن  توصلت  التنظيمي  التماثل  علي  المدرك  التنظيمي  للدعم  المباشر  غير 

 (Thomas et al.,2020)  موظفًا من إحدى مؤسسات    254أجريت عينة مكونة من    التي

الرعاية الصحية بجنوب الولايات المتحدة الأمريكية. ، إلي أن المناخ الأخلاقي المدرك يقوي العلاقات 

    الإيجابية بين الدعم التنظيمي المدرك والتماثل التنظيمي. 

 Workplace incivility )السلوك غير المتحضر( الفظاظة في مكان العمل 2/4

الذي يحتوي    المباشرتشير الفظاظة في مكان العمل إلي ذلك السلوك المنحرف غير الحاد أو غير  

لاحترام  المتعلقة با  في انتهاك لمعايير مكان العمل   بشخص ماغامض لإلحاق الضرر    علي غرض خفي 

ذلك يميل العاملون المستهدفون من سلوك في الفظاظة في مكان العمل إلى تحجيم   . وبناءً علي المتبادل" 

المهام والتصرفات التي تتجاوز متطلبات وظيفتهم، والتي تدعمها أيضًا نظرية التبادل الاجتماعي التي  

وسيلة بأي  إليهم  أساءوا  إذا  الآخرين  الرؤساء  أو  العمل  زملاء  مع  يتعاملون  لا  الموظفين  إن  .  تقول 

(Andersson & Pearson, 1999)  ، 
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ً   التماثل التنظيميو  الفظاظة في مكان العمل  لاحظ الباحثون الذين درسوا العلاقة بين   تغييرات    أيضا

مثل الإجهاد والاكتئاب   يشوبها الفظاظة   الذين واجهوا ممارسات غير مدنية  العاملينكبيرة في سلوك  

 (Cortina, et al., 2001)والقلق وأحيانًا حتى الانتحار

يمكن قبولها وتفضيلها    المقبولةالفظاظة والمعاملة غير    وإن كانت   Fevre et al. (2012) يري

إلا أنه  عادة ما يتورط عن التنمر أي أنها أقل حدة منه، فالتنمر يؤدي إلى مستوى أعلى من العدوانية  

 الموظفون الذين يواجهون ممارسات غير مدنية مشوبة بالفظاظة في الانتقام والاضطراب 

ومن ثم يمكن القول أنه من المتوقع وجود علاقة معنوية ولكنها سلبية بين الفظاظة في مكان العمل  

الموظفون ضحايا يكون  عندما  لأنه  التنظيمي  منظمتهم.    والتماثل  تجاه  وتفانيهم  هويتهم  يفقدون  فإنهم 

(Hodgins et al., 2014)   

السابقة   بالدراسات  يتعلق  بين    التيوفيما  العلاقة  العمل  اتناولت  مكان  في  لتماثل  وا لفظاظة 

 :  التنظيمي

يعملون  موظفاً   417أجريت علي عينة مكونة من   التي  Ju & Yanjun (2019)توصلت دراسة 

التماثل    66  في العمل علي  للفظاظة في مكان  أثر معنوي عكسي  إلي أن هناك  جامعة صينية خاصة 

 . التنظيمي

من أعضاء    175التي أجريت علي عينة مكونة من     (Wajiha & Syeda, 2021)وفي دراسة 

توصلت الدراسة إلي  أربع جامعات كبرى في كراتشي في باكستان    في  يعملون   التدريس الدائمينهيئة  

 أن للفظاظة في مكان العمل أثر معنوي عكسي علي التماثل التنظيمي. 

 مشكلة البحث -3

التماثل  حول  استكشافية  بيانات  على  الحصول  بهدف  استطلاعية  دراسة  بإجراء  الباحث  قام 

 التيالتنظيمي من وجهة نظر العاملين في الشركات التابعة للهيئة المصرية العامة للبترول والعوامل  

يحتمل أن يكون لها تأثير عليه، بالإضافة إلى مساعدة الباحث في تحديد وبلورة مشكلة البحث وتساؤلاته 

وصياغة فروضة على نحو يتسم بالدقة، قام الباحث بعقد عدد من المقابلات الشخصية المتعمقة مع 

ج تلك المقابلات مفردة من العاملين بعدد من شركات البترول. وكشفت نتائ  50عينة عشوائية حجمها  

 عن 

وكشفت نتائج تلك المقابلات عن عدم الإدراك الكافي للعاملين لمفهوم كل من التماثل التنظيمي،  

القائد   بين  التفاعل  المدرك،    ،والمرؤوسوعلاقة  التنظيمي  )وفقاً والدعم  العمل  مكان  في  والفظاظة 

من عينة الدراسة الاستطلاعية، على الترتيب(، بالإضافة إلى   %69،    %66،     %70،  %73لإجابات  

والتماثل التنظيمي ، والدعم التنظيمي المدرك   والمرؤوسغموض العلاقة بين علاقة التفاعل بين القائد  

 والتماثل التنظيمي، والفظاظة في مكان العمل والتماثل التنظيمي. 

اهتمام   الموضوع  هذا  نال  فقد  الإدارية؛  البحوث  في  تاريخياً  مهم  متغير  التنظيمي  التماثل  يعُد 

الباحثين في السنوات الأخيرة، وارتبط التماثل التنظيمي بالعديد من النتائج الإيجابية للمنظمة من بينها: 

م المزيد  في  الانخراط  إلى  أقوى  تنظيمي  تماثل  لديهم  الذين  العاملون  المواطنة يميل  سلوكيات  ن 

 Finch)، وإظهار أداء وظيفي وجهد عمل أقوى     Wu, Liu, Kwan, & Lee, 2016 التنظيمية

et al., 2018; Mauno et al., 2014; Muda, Rafiki, & Harahap, 2014; Rujnan, et 

al. 2018) ،وأقل انخراطاً في السلوكيات المضادة للإنتاجية  (Al-Atwi & Bakir, 2014)  
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التماثل  و تناولت  التي  السابقة  الدراسات  علي  البحث  مشكلة  بلورة  في  الأكبر  الاعتماد  كان 

ف  أن التنظيمي،  إلا  الماضية  السنوات  خلال  التنظيمي  التماثل  بموضوع  الاهتمام  تزايد  من   بالرغم 

ويعد ، العوامل التي يمكن أن يكون لها تأثير عليهاقتصرت غالبيتها علي تناول أحد  الدراسات السابقة

هذا قصوراً في الإلمام بأكبر قدر من العوامل في دراسة واحدة وهذا ما حاولت الدراسة الحالية معالجته 

الدعم التنظيمي المدرك، والفظاظة   ، ووالمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  بتناولها لثلاث عوامل هي:  

في مكان العمل ، حيث تبين ـ علي حد علم الباحث ــ عدم وجود دراسة  ـ خاصةً في البيئة العربية ـ  

يكون لها تأثير علي التماثل التنظيمي في أن  تناولت تلك المتغيرات الثلاثة كمحددات أو عوامل يمكن  

 الكافيلمتغيرات لم تحظ بالاهتمام    علاج ذلك القصور بتناوله   الحالي، كما يحاول البحث  واحدة  دراسة

 من الباحثين كمحددات للتماثل التنظيمي مثل الفظاظة في مكان العمل.

 في   الحاليتكمن مشكلة البحث    وما توصلت إلية الدراسة الاستطلاعية  الدراسات السابقة  ضوء  فيو

 التماثل التنظيمي. يمكن أن يكون لها تأثير على  التيالوصول إلى العوامل 

الإجابة  البحث  الأسئلة حاول  الدراسة من خلال مجموعة من  ذلك يمكن عرض مشكلة  وبناءً على 

 عليها:

 شركات البترول؟ فيما هو مستوى التماثل التنظيمي من وجهة نظر العاملين  3/1

القائد  لهل    3/2 بين  التفاعل  على    والمرؤوسعلاقة  معنوياً  التنظيمي من وجهة نظر تأثيراً  التماثل 

 حالة وجوده؟ فيوما هى طبيعة هذا التأثير  شركات البترول؟، فيالعاملين 

اثـل التنظيمي من وجهـة نظر العـاملين    3/3  اً على التمـ أثيراً معنويـ دعم التنظيمي المـدرك  تـ   فيهـل للـ

 حالة وجوده؟ فيشركات البترول؟، وما هى طبيعة هذا التأثير 

اثـل التنظيمي من وجهـة نظر العـاملين    3/4 اً على التمـ أثيراً معنويـ   فيهـل للفظـاظـة في مكـان العمـل تـ

 حالة وجوده؟ فيشركات البترول؟، وما هى طبيعة هذا التأثير 

 أهداف البحث -4

وعلى وجه  ،  التماثل التنظيمييسعى هذا البحث بصفة أساسية إلى تحديد أهم العوامل المؤثرة على  

 التفصيل يهدف هذا البحث إلى:  

من وجهة نظر العاملين  التماثل التنظيميعلى  والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  اختبار تأثير 4/1

 .شركات البترول في

شركات   فيمن وجهة نظر العاملين  التماثل التنظيمياختبار تأثير الدعم التنظيمي المدرك على   4/2

 .البترول

شركات  فيمن وجهة نظر العاملين  التماثل التنظيمياختبار تأثير الفظاظة في مكان العمل على   4/3

 .البترول

والتوصيات    4/7 النتائج  بعدد من  المهتمين   التيالخروج  للباحثين  فائدة سواء  ذات  تكون  أن  يمكن 

 التي المنظمات المصرية للتعرف على بعض العوامل    فيللمديرين    بموضوع هذا البحث أو

   .زيد من مستوي التماثل التنظيمييمكن أن تُ 
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 أهمية البحث -5  

 تكمن أهمية البحث في جانبين:

 الأهمية العلمية :  -أ

، ويمكن المســاهمة  التماثل التنظيمي وهو  تناولهيتكمن أهمية البحث من أهمية الموضــوع الذي  

  في اثراء هذا الموضوع علي النحو التالي :

 فينـدر اختبـارهـا   التيتنـاول البحـث الحـالي عـدد من العوامـل المؤثرة على التمـاثـل التنظيمي   −

ــات  ــريـة مثـل: الفظـاظـة في مكـان العمـل، و  فيتمـت   التيالـدراســ علاقـة  بيئـة العمـل المصــ

 .والمرؤوسالتفاعل بين القائد 

ــ على حد علم    التيالمســاهمة في ســد الفجوة في الدراســات الســابقة  − تناولت في غالبيتها ــــ

الباحث ــــــ علاقة التماثل التنظيمي بمتغير واحد من المتغيرات المؤثرة عليه، بينما يتناول  

البحث الحالى ثلاثة من أهم المحددات أو العوامل التي يمكن أن يكون لها تأثير علي التماثل 

ــمولا يحوي ثلاث محددا ــاهمة في تحقيق فهماً  التنظيمي، بما يمثل نموذجاً أكثر ش ت والمس

 أعمق لتلك الظاهرة وأهميتها.   

 الأهمية العملية : -ب

 ً   يعَُد الاهتمام بوجود قوة عمل تشــعر بالتماثل مع المنظمة ومجموعة العمل بها عنصــراً جوهريا

البيئة الخارجية وتحقيق ميزة تنافســية في    فيله من نتائج تســاعد المنظمة على مواكبة التغيرات   لما

  التيمواردها البشــرية، قوة عمل متحمســة لأداء المهام الموكلة إليهم صــابرة علي المواقف الصــعبة 

ــرورة أن يتعرف المـديرون على العوامـل  يمكن أن تزيـد  التييمكن أن تمر بهـا المنظمـة، ومن ثم ضــ

 -الآتي: فيوبشكل أكثر تفصيلاً يمكن بيان أهمية الدراسة من مستوي ذلك التماثل التنظيمي،  

 فروض البحث -6

بيئات مختلفة ـ فإن الدراسة الحالية تتضمن   فيتمت    التيبناءً على نتائج الدراسات السابقة ـ و

   -سعت الدراسة إلى اختبار مدى صحتها وهى:تم تطويرها وصياغتها و التيعدداً من الفروض 

د  تؤثر    "  6/1 ائـ ل بين القـ اعـ ة التفـ اً    والمرؤوسعلاقـ أثيراً معنويـ ً تـ ا ل التنظيمي من على    موجبـ اثـ التمـ

 ".شركات البترول  فيوجهة نظر العاملين 

أثيراً   6/2 درك  تـ دعم التنظيمي المـ ة نظر   " يؤثر الـ ل التنظيمي من وجهـ اثـ اً على التمـ اً موجبـ معنويـ

 شركات البترول ". فيالعاملين 

اً على التمـاثـل التنظيمي من وجهـة نظر   "  6/3 ــيـ تؤثر الفظـاظـة في مكـان العمـل تـأثيراً معنويـاً عكســ

 شركات البترول ". فيالعاملين 
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 نموذج البحث  – 7

 

 

 

 

 

 

 

 حدود البحث -8

اقتصر البحث علي تناول موضوع التماثل التنظيمي، وركز البحث    الحدود الموضوعية :  8/1

التنظيمي وهي: علاقة    التيعلي بعض العوامل   التماثل  يمكن أن يكون لها تأثير  على 

، والدعم التنظيمي المدرك، الفظاظة في مكان العمل، وذلك والمرؤوسالتفاعل بين القائد  

يمكن أن يكون لها تأثير    التيلما أوصت به الدراسات السابقة باعتبارها من أهم العوامل  

 على التماثل التنظيمي وتستحق اختبارها. 

اقتصر البحث على العاملين الدائمين بالشركات التابعة للهيئة المصرية   الحدود البشرية :  8/2

 العامة للبترول.

8/3  : المكانية  الجغرا  الحدود  النطاق  الكبرى و  في  للبحث  فيتحدد  القاهرة  تضم    التيمنطقة 

ثلاث محافظات)القاهرة, والجيزة, والقليوبية(, لصعوبة تطبيق الدراسة على جميع الفروع 

 الأقاليم من حيث إمكانيات الوقت والتكلفة. في

الحالية    تصنف  8/4 تسمى   فيالدراسة  ما  أو  الرأسية  العلاقات  تصميمات  ضمن  تصميمها 

المقطعية   البيانات    التي؛ وCross-Sectional Designsبالتصميمات  فيها تجميع  يتم 

نفس الوقت ـ الأمر الذى لا   فيعن كل من المتغيرات التابعة والمتغيرات المستقلة آنياً ـ  

الدراسة والذى يمكن   في يمكن معه تتبع علاقات السبب والنتيجة بين المتغيرات الواردة  

القيام به من خلال الدراسات على فترات زمنية متباعدة أو ما تسمى بتصميمات العلاقات  

 .Longitudinal Designsالأفقية أو الممتدة 

 منهج البحث  -9

المنهجية الذى أتبعها الباحث   الميدانية و  فييهدف هذا الجزء إلى توضيح  الدراسة   التي إجراء 

حيث يتناول  المراحل التالية للبحث, فيتستخدم كمرشد  التيتمثل الإطار أو الخطة الخاصة بالبحث و

وأنواع ، الدراسة الميدانية, ومجتمع البحث والعينة فيالباحث متغيرات البحث, والمقاييس المستخدمة 

 أعتمد عليها لتحليل بيانات البحث.  التيالبيانات ومصادر توفيرها, والأساليب الإحصائية 

 

 المتغيرات المستقلة

 التماثل التنظيمي:   العوامل المؤثرة علي

   والمرؤوسبين القائد  التفاعل  علاقة  −

 الدعم التنظيمي المدرك  −

 الفظاظة في مكان العمل   −

 المتغير التابع 

 التنظيمي: التماثل 

 الولاء التنظيمي −

 التشابه التنظيمي −

 العضوية  −

متغيرات نموذج يوضح العلاقة المتوقعة بين ( 1شكل رقم )

 البحث



 
 ( 2024 يناير ،  3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 د. يوسف حامد يوسف مناع 

 

 

- 812  - 

 

 البحث وكيفية قياسها: متغيرات 9/1

 :التالي يهدف هذا الجزء إلى عرض متغيرات البحث وكيفية قياسها, وذلك على النحو 

   التماثل التنظيميمقياس  9/1/1

 Kamal)والمطبق في دراسة    ،(Cheney, 1982 ) تم الاعتماد على المقياس الذى قام بتطويره

& Jafar , 2022)    عبارة موزعة على ثلاث مقاييس فرعية لقياس ثلاثة أبعاد   21ويتكون المقياس من

يقُاس كل منها على مقياس من ، عبارات لكل بعُد 7) الولاء، والتشابهه، والعضويىة ( لتماثل التنظيمي ل

 نوع ليكرت ذي الخمس نقاط تتراوح ما بين "أبداً", ويرمز لها  بواحد صحيح, و"يومياً" ويرمز لها بخمسة. 

  والمرؤوسبين القائد  التفاعل علاقة  9/1/2

اس الـذى طوره ــتخـدام المقيـ اســ احـث بـ ام البـ اس هـذا المتغير قـ  ,Scandura and Graen لقيـ

والذى يتكون من ســيع عبارات تعكس جودة   (Bowman, 2009)دراســة   فيوالمطبق   ((1984

يقاس كل  (،العمل يفهم مشــاكلى وحاجاتي فيأشــعر بأن رئيســى    ،العلاقة بين الفرد ورئيســه ) مثلاً 

ليكرت ذى خمس نقاط تتراوح ما بين أعترض بشــدة, ويرمز لها  بواحد صــحيح,  منها على مقياس من نوع  

  .وأوافق بشدة ويرمز لها بخمسة

  المدرك التنظيميللدعم   9/1/3

ــتخـدم البـاحـث مقيـاس   ــيغـة   Yoon & Thye(2002)لقيـاس هـذا المتغير؛ اســ والـذى يعـد صــ

ويتكون النموذج المختصــر من أربع ،  Eisenberger et al., (1986)مختصــرة للمقياس الأصــلى

إن  المنظمة على اســتعداد لتقديم دعم ومســاندة خاصــة لي  عندما أحتاج لذلك, لا تهتم   ،عبارات ) مثلاً 

إدارة الشركة بآرائي ومقترحاتي(, تقُاس كل منها على مقياس من نوع ليكرت ذى خمس نقاط تتراوح  

 0ح, وأوافق بشدة ويرمز لها بخمسةما بين أعترض بشدة ويرمز لها  بواحد صحي

 الفظاظة في مكان العملمقياس  9/1/4

والذى    Cortina et al. (2001)لقياس هذا المتغير قام الباحث باســتخدام المقياس الذى طوره  

ع عبارات تعكس أنواع مختلفة من الإسـاءة في بيئة العمل، على سـبيل المثال ، التعذيب بيتكون من س ـ

ــلوك غير الاجتماعي ) مثلاً  ــرفين أو الزملاء هل    ،، والمعاملة المتهورة ، والسـ خاطبك أي من المشـ

ــة ــواء علانيـة أو خـاصــ (, يقـاس كـل منهـا على مقيـاس من نوع ليكرت ذى  ؟بعبـارات غير مهنيـة ، ســ

 .خمس نقاط تتراوح ما بين أعترض بشدة, ويرمز لها  بواحد صحيح, وأوافق بشدة ويرمز لها بخمسة

 مجتمع وعينة البحث 9/2

قطاع الأعمال العام للبترول التابعة للهيئة شركات    فيالعاملين الدائمين   فيمجتمع الدراسة   تمثل

 .منطقة القاهرة الكبرىبالمصرية العامة للبترول 

 عينة البحث 9/2/2

تم اختيـار العينـة علي مرحلتين؛ في المرحلـة الأولي فقـد  نظراً لكبر حجم المجتمع وحجم القطـاع  

، وفي المرحلة الثانية تم اختيار عينة العاملة في القطاع تم اختيار ثلاث شـركات من الشـركات السـبع
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ــوائيـة طبقيـة ــائيـة )بـازرعـة،ب ـ  عشــ ــتخـدام الجـداول الإحصــ حيـث أن مجتمع البحـث هو ف(،  1989اســ

مفردة, زادها الباحث   377يكون حجم العينة   % ؛5عامل وبافتراض أن حدود الخطأ عند  (1)  22517

ــول عليها من خلال زيادة تمثيل العينة  التيالبيانات  فيمفردة لزيادة درجة الدقة    400إلى يتم الحصـ

 لمجتمع البحث.

ــالي)و  الإجم ــة  العين توزيع حجم  التوزيع   400تم  ــة  بطريق الثلاث  ــركــات  الشــ على  مفردة( 

الشـركات الثلاث,  فيكل شـركة إلى إجمالي عدد العاملين  فيالمتناسـب أى طبقاً لنسـبة عدد العاملين 

تجابة كما يوضـحه الجدول رقم ) ،وتبعاً لذلك كان نصـيب كل شـركة وقد وصـل معدل ( 1ومعدل الاسـ

قائمة صــالحة للاســتخدام من إجمالي القوائم الموزعة    293% , حيث تلقى الباحث 73الاســتجابة إلى 

 قائمة (. 400)وعددها

 الدراسة والاستجابات الصحيحة في توزيع مفردات العينة على الشركات المشاركة  (1جدول رقم )

 العينة المجتمع الشـــــــركة  مسلسل
الاستجابات  

 الصحيحة 

 89 123 6945 شركة الغازات البترولية)بتروجاس( 1

 98 136 7634 شركة مصر للبترول 2

 106 141 7938 شركة التعاون للبترول 3

 293 400 22517 الإجمـــــــالى

، بالنسبة %28أما الإناث بنسبة   %72بالنسبة للنوع؛ كانت غالبية مفردات العينة من الذكور بنسبة  

 ، والحاصلين علي%79للمؤهل الدراسي؛ كانت النسبة الغالبة هم الحاصلين على مؤهل عالي بنسبة  

وأخيراً وبالنسبة لمدة الخدمة كانت النسبة الغالبة   ،  .%9، والحاصلين على دراسات  %12مؤهل متوسط  

(  20( سنوات الى أقل من )15، يليها من )%70( سنوات بنسبة  10(  سنوات الى أقل من )  5من )

 . %6( سنوات بنسبة 5، وأخيرا أقل من ) %9( سنوات فأكثر بنسبة 15، ثم من ) %15سنة بنسبة 

 أنواع البيانات ومصادرها 9/3

الباحث   قام  الدراسة  أهداف  مع  النظرية    بالاطلاع تمشياً  والدراسات  المراجع  من  العديد  على 

والميدانية ـ العربية والأجنبية ـ المتعلقة بموضوع الدراسة, ومن ثم أمكن للباحث تحديد بيانات الدراسة 

 : التاليعلى النحو 

 البيانات الثانوية:    9/3/1

على العديد من المراجع والدراسات النظرية والميدانية العربية    الاطلاع  فيتمثلت البيانات الثانوية  

البحث   بموضوع  المتعلقة  ـ  التنظيمي  والأجنبية  وجه  التماثل  على  عليه؛  المؤثرة  والعوامل  وأبعاده 

 ، الدعم التنظيمي المدرك، الفظاظة في مكان العمل، والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  الخصوص:  

البترول و بالعاملين بشركات  المتعلقة  تم الحصول عليها من   التيكما تم الاعتماد على الإحصاءات 

 بمركز معلومات قطاع الأعمال العام.  إدارة الإحصاء

 

 إدارة الإحصاء.معلومات قطاع الأعمال العام،   مركز - 1
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 البيانات الأولية: 9/3/2

 بأبعاده الثلاث) التماثل التنظيمي  إلى جانب البيانات الثانوية اعتمدت الدراسة على تجميع بيانات أولية عن  

، الدعم التنظيمي  والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد  ،  ( الولاء التنظيمي، التشابه التنظيمي، العضوية

تم توفيرها من خلال قائمة الاستقصاء, وتم اختبار الثبات لها من   التيوالمدرك، الفظاظة في مكان العمل،  

ولقد سبق وأشار الباحث    Cronbach's coefficient alphaخلال حساب معامل الثبات ألفا لكرونباخ  

دراسات   فيتتضمنها قائمة الاستقصاء قد تم تأسيسها على مقاييس اسُّْتخدمت    التيإلى أن معظم المقاييس  

ـ الدراسة الحالية ـ   في وحيث أن قائمة الاستقصاء    ،سابقة قامت بالتأكد من توافر معيار الثبات والصدق 

فترة    فيطبقت فيها الدراسات السابقة, وكذلك فإنها تطبق    التي تطبق على مجتمع مختلف عن المجتمعات  

ستقصاء, ويتضمن تضمنتها قائمة الا   التيزمنية وظروف مختلفة؛ لذلك قام الباحث باختبار ثبات المقاييس  

 الدراسة.  في( معامل كرونباخ ألفا للمقاييس المختلفة  2جدول رقم ) 

 (  2جدول رقم )

 معامل كرونباخ ألفا لمتغيرات الدراسة 

 أساليب تحليل البيانات: 9/4

وفرتها عينة البحث  التيتحليل البيانات  فيأعتمد الباحث على عدد من الأســـاليب الإحصـــائية 

 ومن أهمها:  SPSSباستخدام الحاسب الآلي من خلال المجموعة الإحصائية للعلوم الاجتماعية 

ــفية ممثلة    9/4/1 ــاءات الوصـ ــط   فيالإحصـ ــابيالوسـ ــيف  المعياريوالانحراف   الحسـ لتوصـ

 البحث  فيالمتغيرات الواردة 

معامل ارتباط بيرســــون لتحديد حجم ومســــتوى معنوية معاملات الارتباط بين المتغير    9/4/2

 هذا البحث.  فيالتابع والمتغيرات المستقلة المستخدمة 

ــتقلـة القـادرة   لتحـديـد  الخطوات  متواليتحليـل الانحـدار    9/4/3 تلـك التوليفـة من المتغيرات المســ

 المتغير التابع. فيعلى شرح أكبر حجم من التباين 

 المنهج العلمي المستخدم في البحث: 9/5

المنهج الوصـفي التحليلي لكونه يتناسـب مع طبيعة الدراسـة؛ المنهج الوصـفي  اعتمد الباحث علي  

وذلك بالاعتماد على الدراسـات السـابقة لتوصـيف الإطار النظري وعرض الدراسـات السـابقة لصـياغة  

 قيمة معامل ألفا  عدد العبارات  المقياس 

 : التماثل التنظيميمقياس  -1

 الولاء التنظيمي −

 التشابه التنظيمي  −

 العضوية −

21 

7 

7 

7 

0,93 

0,92 

0,91 

0,94 

 والمرؤوس علاقة التفاعل بين القائد   -  2

 الدعم التنظيمي المدرك  -  3

 الفظاظة في مكان العمل -  4

7 

4 

7 

0,88 

0,85 

0,86 
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المشكلة والفروض وتحديد أبعاد المتغيرات، والمنهج الوفي التحليلي من خلال إعداد استبيان وتجميع 

 البيانات الأولية من مفردات العينة وتحليلها واستخلاص النتائج منها.

 واختبار الفروض تحليل البيانات -10

ــوف يقوم  ،توصــل إليها هذا البحث التيلعرض النتائج  ــرةً   التاليالجزء  فيفإن الباحث س مباش

ــفية لمتغيرات البحث ــاءات الوص ــرح والتعليق على الإحص ــفر عنها كل من  التيثم النتائج  ،بالش أس

يمكن ان يكون لها  يالعوامل الت بشــــأنالخطوات؛  متوالي الانحدارتحليل ارتباط بيرســــون وتحليل 

 تأثير علي التماثل التنظيمي.

 المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغيرات الدراسة: 10/1

( لجميع المعياريوالانحراف   الحســابيتناول الباحث فيما يلى الإحصــاءات الوصــفية )الوســط 

 ( 3الجدول رقم ) فيمتغيرات البحث كما هو مبين  

 (3جدول )

 الإحصاءات الوصفية لمتغيرات البحث  

 المعياريالانحراف  الحسابيالمتوسط  متغيرات البحث 

 الولاء التنظيمي

 التشابه التنظيمي 

 العضوية

3,71 

3,97 

3,93 

0,552 

0,530 

0,634 

 0,620 3,94 مجمل التماثل التنظيمي

  والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد 

 الدعم التنظيمي المدرك 

 الفظاظة في مكان العمل  

3,53 

3,44 

2,62 

0,506 

0,624 

0,595 

الشركات محل الدراسة    فيالتماثل التنظيمي لدي العاملين  ( أن مستوى  3يتضح من الجدول رقم )

، وذلك  3,94 الحسابيوإنّْ كان هذا المستوى ليس قوياً حيث بلغ المتوسط  ،يعتبر مُرضياً بشكل عام

 في الأبعاد الثلاثة

 والمرؤوس ارتفاع مستوي جودة علاقة التفاعل بين القائد ( أيضاً أن 3ويتضح من الجدول رقم ) 

ارتفاع مستوي الدعم التنظيمي المدرك   3,71، وكذا    3,71  الحسابيإلى حد ما؛ حيث بلغ المتوسط  

  2,62 الحسابي، بينما يتضح انخفاض مستوي الفظاظة في مكان العمل حيث بلغ المتوسط 3,44

 :العوامل المؤثرة علي التماثل التنظيمي 10/2

)المتغير  التماثل التنظيمي  ( حجم ومسـتوى معنوية معاملات الارتباط بين 4يظُهر الجدول رقم )

 (.التماثل التنظيميالتابع( والمتغيرات المستقلة )العوامل المؤثرة على 
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 ( المؤثرة عليهالعوامل التماثل التنظيمي ومحدداته ) نتائج تحليل الارتباط بين   (4جدول رقم)

 وأبعادها  التنظيميالتماثل               

 المحددات 

 )العوامل المؤثرة( 

الولاء 

 التنظيمي 

التشابه 

 التنظيمي 
 العضوية

مجمل 

التماثل  

 التنظيمي

 

 **4290, **3750, *4880, **4780, والمرؤوس القائد  بين علاقةال .1

 **,3310 *,3400 0,500 *,3430 الدعم التنظيمي  .2

 الفظاظة في مكان العمل.3
-,3780** -,4050** -,3780** 

-

,3390** 

ل من   ة أقـ ــتوى معنويـ د مســ اط معنوي عنـ ل الارتبـ امـ د     0.01** معـ اط معنوى عنـ ل الارتبـ امـ * معـ

 0.05مستوى معنوية أقل من 

 : التنظيمي والتماثل والمرؤوسعلاقة التفاعل بين القائد علاقة الارتباط بين 

( تبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة 4يظهرها الجدول رقم )  التيطبقاً لنتائج تحليل الارتباط  

القائد  بين   بين  التفاعل  التنظيميو  والمرؤوسعلاقة  التماثل  أبعاد  التشابه   جميع  التنظيمي،  )الولاء 

  0,375و    0,488و    0,478  بمعامل ارتباط  وكذا مجمل التماثل التنظيمي    التنظيمي، والعضوية (

 على الترتيب.  0,429و 

بين   الارتباط  علاقات  تحليل  نتائج  فإن  ثم  القائد  ومن  بين  التفاعل  التماثل  و  والمرؤوسعلاقة 

علاقة التفاعل بين القائد مع تنبؤات الفرض الأول وتشير إلى أن متغير    كاملتتفق بشكل    التنظيمي

للتأثير    والمرؤوس مبدئيةٍ  ،  فيمرشح بصفةٍ  التنظيمي  نتائج   التماثل  على  متوقفة  النهائية  والنتيجة 

 سيتم عرضها فيما بعد.  التيالخطوات و متواليتحليل الانحدار 

 : والتماثل التنظيميعلاقة الارتباط بين الدعم التنظيمي 

( تبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة 4يظهرها الجدول رقم )  التيطبقاً لنتائج تحليل الارتباط  

بين الدعم التنظيمي وجميع أبعاد التماثل التنظيمي )الولاء التنظيمي، التشابه التنظيمي، والعضوية( ، 

 على الترتيب.  0,331و     0,340و    0,500و    0,343  وكذا مجمل التماثل التنظيمي بمعامل ارتباط  

تتفق بشكل كامل ومن ثم فإن نتائج تحليل علاقات الارتباط بين الدعم التنظيمي والتماثل التنظيمي  

التماثل   فيمع تنبؤات الفرض الثاني وتشير إلى أن متغير الدعم التنظيمي مرشح بصفةٍ مبدئيةٍ للتأثير  

سيتم عرضها   التيالخطوات و  متواليالتنظيمي، والنتيجة النهائية متوقفة على نتائج تحليل الانحدار  

 فيما بعد. 

 : والتماثل التنظيميعلاقة الارتباط بين الفظاظة في مكان العمل 

( تبين وجود علاقة ارتباط معنوية موجبة 4يظهرها الجدول رقم )  التيطبقاً لنتائج تحليل الارتباط  

التنظيمي،  التشابه  التنظيمي،  )الولاء  التنظيمي  التماثل  أبعاد  وجميع  العمل  مكان  في  الفظاظة  بين 

ارتباط   بمعامل  التنظيمي  التماثل  -و    0,397-و    0,405-و    0,387  -والعضوية(، وكذا مجمل 

 على الترتيب. 0,339
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تتفق  ومن ثم فإن نتائج تحليل علاقات الارتباط بين الفظاظة في مكان العمل والتماثل التنظيمي  

الثاني وتشير إلى أن متغير الفظاظة في مكان العمل مرشح بصفةٍ  بشكل كامل مع تنبؤات الفرض 

للتأثير   الانحدار    فيمبدئيةٍ  تحليل  نتائج  على  متوقفة  النهائية  والنتيجة  التنظيمي،   متوالي التماثل 

 سيتم عرضها فيما بعد.  التيالخطوات و

للفروض استخدام أسلوب الانحدار المتعدد من خلال طريقة الانحدار   النهائيوتطلب الاختبار  

الحسبان علاقات الارتباط المرتفعة بين  في يأخذ  يباعتباره التحليل الذ Stepwiseالخطوات  متوالي

المتغيرات المستقلة ويستطيع إعطاء نموذج شامل لتأثير المتغيرات المستقلة مجتمعةً على كل متغير 

 من المتغيرات التابعة.

( للمتغيرات  βبيتا ) ( حجم ومستوى معنوية معاملات الانحدار المعيارية5ويظُهر الجدول رقم )

 التماثل التنظيميالخطوات إلى أن  لها تأثيراً معنوياً على  متواليتوصل تحليل الانحدار  التيالمستقلة 

 التنظيمي، والعضوية ()الولاء التنظيمي، التشابه : الثلاثمن أبعاده  أيأو 
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 التماثل التنظيميالخطوات لتأثير المتغيرات المستقلة على  متوالينتائج تحليل الانحدار  (5جدول رقم )

 الولاء التنظيمي التشابه التنظيمي العضوية  التماثل التنظيمي مجمل 

 المتغيرات المستقلة

 ( tاختبار )ت  

معامل 

الانحدار  

 المعياري

 (β)بيتا 

 ( tاختبار )ت 

معامل 

الانحدار  

 المعياري

 (β)بيتا 

 ( tاختبار )ت 

معامل 

الانحدار  

 المعياري

 (β)بيتا 

 ( tاختبار )ت 

معامل الانحدار  

)بيتا  المعياري

β ) 

 والمرؤوس .العلاقة بين القائد 1 0,372 4,223 0,434 ** 4,374 0,333 ** 3,287 0,322 ** 5,111

 المدرك   التنظيمي.الدعم 2 0,422 ** 4,265 0,339 4,046 0,376 ** 3,445 0,366 ** 5,237

 .الفظاظة في مكان العمل3 0,338-  **3,534-  0,344-  **3,229-  0,388 ** 3,614 0,390-  **3,262- 

0,496 0,521 0,387 0,443 
2Adjusted R 

 Fاختبار  23,411 33,278 22,458 52,352

 مستوى المعنوية ** 000,0 ** 200,0 ** 000,0 ** 000,0

 0,05( أقل من .sig* مستوى المعنوية)                            0,01أقل من ( .sig** مستوى المعنوية)
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الفظـاظـة في مكـان    لـدعم التنظيمي المـدرك، ول( فـإن 5يظهرهـا الجـدول رقم )  التيوطبقـاً للنتـائج  

االمعيـاريحيـث بلغـت قيمـة معـامـل الانحـدار    ؛الولاء التنظيمي  تـأثيراً معنويـاً على بعـد    العمـل  β ))بيتـ

 للجميع. 0.01على الترتيب, وذلك عند مستوى معنوية   0,338-و   0,422

التنظيمي  أى أن معـادلـة الانحـدار التنبؤيـة للعلاقـة بين   تـابع وتلـك المتغيرات    الولاء  كمتغير 

 :الآتيكمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل 

Y = 5.231  + 0.422 X1 - 0.338 X2  

ير    2X و الدعم التنظيمي المدرك، إلى   1X(, و الولاء التنظيميإلى المتغير التابع ) Yحيث تشـ

 5.231أن قيمة المقدار الثابت لنموذج الانحدار = الفظاظة في مكان العمل، وإلى 

ــتوى معنوية   ــابقة معنوية عند مسـ ــير معنوية معادلة الانحدار    0.01ومعادلة الانحدار السـ وتشـ

ة بين   ل العلاقـ دعم التنظيمي المـدرك  المتعـدد إلى أن نموذج الانحـدار يمثـ ) الفظـاظـة في مكـان  و  الـ

)كمتغير تابع ( تمثيلاً ملائماً, ويتضح كذلك أن معامل التحديد   الولاء التنظيمي كمتغيرات مستقلة ( و 

المتغيرات المسـتقلة مجتمعة تلك والذى يشـير إلى أن   .4430لنموذج الانحدار هو   2Adj. Rالمعدل 

 )كمتغير تابع(.الولاء التنظيمي  في% تقريباً من التباين الحادث 44تفسر حوالى 

، والفظاظة في   والمرؤوسلعلاقة التفاعل بين  القائد ( يتضـــح أيضـــاً أن  5ومن الجدول رقم )

التنظيمي ؛ حيـث بلغـت قيمـة معـامـل الانحـدار   ــابـه  التشـــ على بعـد  معنويـاً  مكـان العمـل، تـأثيراً 

 للجميع. 0.01على الترتيب, وذلك عند مستوى معنوية ، β  0,434 ، -0,344 ))بيتاالمعياري

التنظيمي    أى تـابع وتلـك المتغيرات    أن معـادلـة الانحـدار التنبؤيـة للعلاقـة بين الولاء  كمتغير 

 :الآتيكمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل 

Y = 6.620  + 0.434 X1 - 0.344 X2  

ــير    ــابـه التنظيمي(, و    Yحيـث تشــ إلى علاقـة التفـاعـل بين  القـائـد   1Xإلى المتغير التـابع )التشــ

ل  2X ،  و  والمرؤوس ان العمـ ة في مكـ دار =   ،  إلى الفظـاظـ ت لنموذج الانحـ ابـ دار الثـ ة المقـ وأن قيمـ

6.620 

ــتوى معنوية   ــابقة معنوية عند مسـ ــير معنوية معادلة الانحدار    0.01ومعادلة الانحدار السـ وتشـ

و الفظـاظـة في    والمرؤوسعلاقـة التفـاعـل بين القـائـد  المتعـدد إلى أن نموذج الانحـدار يمثـل العلاقـة بين  

ويتضـــح كذلك أن    ) كمتغير تابع ( تمثيلاً ملائماً،  ) كمتغيرات مســـتقلة ( و التشـــابه التنظيمي مكان

ــير إلى أن تلـك المتغيرات   .3870لنموذج الانحـدار هو   2Adj. Rمعـامـل التحـديـد المعـدل  والـذى يشــ

 التشابه التنظيمي )كمتغير تابع(. في% تقريباً من التباين الحادث 39المستقلة مجتمعة تفسر حوالى 

ــاً أن لعلاقة التفاعل بين القائد 5ومن الجدول رقم ) ، والدعم التنظيمي  والمرؤوس( يتضــح أيض

امـل  ــويـة ؛ حيـث بلغـت قيمـة معـ اً على بعـد العضــ أثيراً معنويـ المـدرك ، والفظـاظـة في مكـان العمـل، تـ

دار   اريالانحـ االمعيـ ــتوى β   0,333     ،0,376   ،-0,388 ))بيتـ د مســ ،   على الترتيـب, وذلـك عنـ

 للجميع. 0.01معنوية  
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ــوية  كمتغير تابع وتلـك المتغيرات كمتغيرات   أى أن معـادلة الانحـدار التنبؤية للعلاقة بين العضــ

 مستقلة تأخذ الشكل الآتى:

Y = 7.113  + 0.333 X1 + 0.376 X2 - 0.388 X3  

  X2،  و  والمرؤوسإلى علاقة التفاعل بين القائد    X1و   ،إلى المتغير التابع )العضـــوية(  Yحيث تشـــير    

الفظـاظـة في مكـان العمـل، ، وأن قيمـة المقـدار الثـابـت لنموذج الانحـدار =  إلي     X3،  الـدعم التنظيمي المـدرك  إلى

7.113 

ــتوى معنوية   ــابقة معنوية عند مسـ ــير معنوية معادلة الانحدار    0,01ومعادلة الانحدار السـ وتشـ

د   دعم  والمرؤوسالمتعـدد إلى أن نموذج الانحـدار يمثـل العلاقـة بين علاقـة التفـاعـل بين القـائـ ، والـ

ــتقلـة ( التنظيمي المـدرك، ــوية   و الفظـاظة في مكـان )كمتغيرات مســ ) كمتغير تابع ( تمثيلاً   و العضــ

والذى يشـير   521,0لنموذج الانحدار هو   2Adj. Rملائماً, ويتضـح كذلك أن معامل التحديد المعدل 

العضــوية   في% تقريباً من التباين الحادث 52إلى أن تلك المتغيرات المســتقلة مجتمعة تفســر حوالى  

 )كمتغير تابع(.

ــاً أن لعلاقة التفاعل بين القائد 5ومن الجدول رقم ) ، والدعم التنظيمي  والمرؤوس( يتضــح أيض

اثـل التنظيمي ؛ حيـث بلغـت   اً على بعـد مجمـل التمـ أثيراً معنويـ المـدرك ، والفظـاظـة في مكـان العمـل، تـ

دار   ل الانحـ امـ ة معـ اريقيمـ االمعيـ د    β   0,322     ،0,366   ،-0,390 ))بيتـ ك عنـ ب, وذلـ على الترتيـ

 للجميع. 0.01مستوى معنوية  

التنظيمي   التمــاثــل  للعلاقــة بين مجمــل  التنبؤيــة  تــابع وتلــك   أى أن معــادلــة الانحــدار  كمتغير 

 المتغيرات كمتغيرات مستقلة تأخذ الشكل الآتى:

Y = 7.566  + 0.322 X1 + 0.366 X2 - 0.390 X3  

إلى علاقة التفاعل بين  القائد    1Xإلى المتغير التابع )مجمل التماثل التنظيمي(, و  Yحيث تشير   

درك ،    2X ،  و  والمرؤوس دعم التنظيمي المـ ة     3Xإلى والـ ل، وأن قيمـ ان العمـ ة في مكـ اظـ إلي الفظـ

 7.566المقدار الثابت لنموذج الانحدار = 

ــتوى معنوية   ــابقة معنوية عند مسـ ــير معنوية معادلة الانحدار    0.01ومعادلة الانحدار السـ وتشـ

د   دعم  والمرؤوسالمتعـدد إلى أن نموذج الانحـدار يمثـل العلاقـة بين علاقـة التفـاعـل بين القـائـ ، والـ

ــتقلـة ( و مجمـل التمـاثـل التنظيمي   ) كمتغير    التنظيمي المـدرك، و الفظـاظـة في مكـان )كمتغيرات مســ

  .4960لنموذج الانحدار هو   2Adj. Rتابع ( تمثيلاً ملائماً, ويتضـح كذلك أن معامل التحديد المعدل  

تقلة مجتمعة تفسـر حوالى   ير إلى أن تلك المتغيرات المسـ   في% تقريباً من التباين الحادث 50والذى يشـ

 مجمل التماثل التنظيمي )كمتغير تابع(.

 نتائج البحث وتفسيرها  -11

ل   اثـ ددات التمـ ل التنظيمي ) محـ اثـ ل المؤثرة على التمـ دد من العوامـ ار عـ ذا البحـث اختبـ دف هـ ــتهـ اســ

ــابقة   ــات السـ هذا المجال حتى يمكن تحديد  فيالتنظيمي( ، ولتحقيق هذا الهدف تم مراجعة عدد من الدراسـ

ــاغة ثلاثة فروض تم اختبارها على عينة مكونة من  ــياغة الفروض فقام الباحث بصـ ــكلة وصـ   293المشـ

 شركات البترول التابعة لقطاع الأعمال العام فيمفردة من العاملين 
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أثبتت نتائج التحليل الإحصائي ـــ السابق عرضها في الجزء السابق ـــ  من خلال تحليل الارتباط 

د   ائـ اعـل بين القـ ة التفـ ه  "تؤثر علاقـ ــحـة الفرض الأول والـذي ينص علي أنـ ل الانحـدار صــ ه تحليـ تبعـ

 شركات البترول".   فيتأثيراً معنوياً موجباً على التماثل التنظيمي من وجهة نظر العاملين   والمرؤوس

ــة  و ــلـت إليه دراســ من اجراء تحليل   (Götz et al., 2020)تتوافق تلـك النتيجـة مع ما توصــ

د   ة التفـاعـل بين القـائـ ل   والمرؤوسالانحـدار إلي وجود أثر معنوي موجـب لجودة علاقـ علي التمـاثـ

 التنظيمي

ــة    نتائجمع   كما تتوافق ــلت من خلال تحليل الارتباط إلي أن   التي ؛((Sökmen, 2023دراسـ توصـ

ً أثر  والمرؤوسلعلاقة التفاعل بين القائد   .  على كل من التماثل التنظيمي ايجابيا

ــير تلك النتيجة من منظور نظرية التبادل الاجتماعي  كما   Social exchange theoryويمكن تفسـ

عالية الجودة  نظر القادة إلى العاملين الذين لديهم علاقة تفاعل بأنه يَ  Loi, et al. , 2014أوضــــح )

كمسـاعدين محل ثقة فيسـندون إليهم أدواراً ومسـؤوليات ويخصـصـون موارد مهمة لهم. وفي المقابل 

ــتقرة وواضــحة لهم  يرى العاملون الذين لديهم علاقة تفاعل عالية الجودة أن أدوارهم في المنظمة مس

ورهم بالتماثل بشـكل أفضـل ويشـعرون بأنهم أعضـاء " داخل المجموعة" ومن ثم يزداد مسـتوي شـع

  التنظيمي.

كما أثبتت نتائج التحليل الإحصـائي ـــــ السـابق عرضـها في الجزء السـابق ـــــ  من خلال تحليل 

ــحـة الفرض الثـاني والـذي ينص علي أنـه  " يؤثر الـدعم التنظيمي   الارتبـاط تبعـه تحليـل الانحـدار صــ

 شركات البترول ". فيالمدرك  تأثيراً معنوياً موجباً على التماثل التنظيمي من وجهة نظر العاملين 

( ودراســة  (Prasanthi et al. ,2021أيضــاً مع ما توصــلت إليه دراســة    نتائج الدراســة الحاليةوتتوافق  

Karakulle, et al., 2022)  )دعم التنظيمي المـدرك أثر معنوي موجـب علي إدراك   التي ا إلي أن للـ ــلتـ توصــ

 العاملين للتماثل التنظيمي

تمت في البيئة العربية من بينها   التيبعض الدراســات  نتائج توافقت نتائج الدراســة الحالية مع  و

ــات2021)القرني،  ( في أن للـدعم التنظيمي المـدرك أثر معنوي موجـب علي إدراك  2021،  ؛ وتيشــ

 .  العاملين للتماثل التنظيمي

اعتمــاداً علي   النتيجــة  تلــك  ــير  تفســ الــدعم التنظيمي  ويمكن  أنــه إذا أدرك    التينظريــة  تظُهر 

المنظمة الموظفون أن المنظمة تهتم برفاهيتهم وتقدر مســـاهمتهم، فســـوف يدركون أنهم أعضـــاء في 

ويتولد لديهم الشـعور بالتماثل مع المنظمة، لذلك سـيكونون أكثر اسـتعداداً للانغماس في مهام منظمة،  

 (Dai et al., 2020ولا يدخرون جهدا في القيام بمهامهم.  )

كما أثبتت نتائج التحليل الإحصـائي ـــــ السـابق عرضـها في الجزء السـابق ـــــ  من خلال تحليل 

الارتباط تبعه تحليل الانحدار صـــحة الفرض الثالث والذي ينص علي أنه  " تؤثر الفظاظة في مكان 

 شركات البترول ". فيالعمل تأثيراً معنوياً عكسياً على التماثل التنظيمي من وجهة نظر العاملين 

 Ju Guo andوتوافقت نتائج الدراسـة الحالية مع ما توصـلت إليه بعض الدراسـات من بينها:  

Yanjun Qiu ,2019; Wajiha & Syeda,2021)  )تواصـلتا من خلال تحليل الانحدار إلي   التي

 أن هناك أثر معنوي عكسي للفظاظة في مكان العمل علي التماثل التنظيمي.
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ويمكن تفسير تلك النتيجة باعتبار أن الفظاظة التي يتبناها المديرون تضر بمعنويات المرؤوسين 

العمل فيشعرون بأنهم فيه بيئة تنظيمية لا تشبههم في كثير من الأمور أي وتجعلهم يفقدون التركيز في  

 ( Malik et al., 2022يقل مستوي شعورهم بالتماثل التنظيمي. )

أسـفرت عنها هذا البحث يمكن القول أن التماثل التنظيمي بصـفة عامة    التيوعلى أسـاس النتائج 

ــتوى إدراك الدعم    فييميـل إلى الارتفـاع بين العـاملين الأقدم    التنظيمي الخدمة والذين يزداد لديهم مســ

 بالجودة العالية والذين يقل لديهم الفظاظة في مكان العمل،   برؤسائهموالذين تتسم علاقاتهم 

 التوصيات - 12

في ضــوء نتائج الدراســة الميدانية يمكن التقدم بعدة توصــيات تشــتمل على شــقين أســاســين هما: 

ئولين   توى العملي أو التطبيقي للمسـ ة  الشـركات  فيتوصـيات على المسـ ، وتوصـيات على  محل الدراسـ

 المستوى الأكاديمي كمجالات لبحوث مستقبلية وذلك على النحو التالي:

 توصيات على المستوى العملي: 12/1

الشـركات  في( التوصـيات على المسـتوى العملي أو التطبيقي للمسـئولين 6يوضـح الجدول رقم )

 محل البحث متضمناً التوصية وآليات التنفيذ والمسئول عن التنفيذ
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 توصيات البحث (6جدول رقم )

 المسئول عن التنفيذ  آليات التنفيذ  التوصية م

تعريف كافة العاملين  1

ــل   مــاث تـ الـ يــة  مــاهـ بـ

 التنظيمي وأهميته  

تــدريبيــة وتنميــة   −   إداريــةتقــديم دورات 

التمــاثــل  تركز علي   مــاهيــة  ــيح  توضــ

 التنظيمي وأهميته

إدارة الموار   −

 البشرية.

ف   1 ريـ عـ تـ ضـــــرورة 

بــأهــداف   الـعــامـلـيـن 

ــا  وجعله ــة  ــرك الشــ

أهــدافهـم   مـع  تـتـوافـق 

 الشخصية

توضـــيح أهداف الشـــركة   التركيز علي −

ــيلها   خلال الاجتماعات المختلفة وتوصـ

 للعاملين.

ــتمرة للتعرف علي   − ــتبيانات مس عمل اس

  .آراء العاملين

 الإدراة العليا. −

 الإدارة الإشرافية.  −

 الإدارة التنفيذية. −

إدارة الموار   −

 البشرية.

 ـــ 2  ينالعمل علي تحسـ

جـــودة   ــتـــوي  مســــ

ــتـوي   مســ ــيـن  تـحســ

جودة علاقـة التفـاعـل  

الـــقـــائـــد  بـــيـــن 

ــد    والـمـرؤوس فـق  ،

تــأثر  لهــا  أن  ثبــت 

ل  اثـ ابي علي التمـ إيجـ

 التنظيمي

داد الخطط  − د اعـ املين عنـ ة العـ مشـــــاركـ

اتـخــاذ  يــة  لـ عـمـ وفـي  جـيــة  الاســــتـراتـيـ

 .المختلفة القرارات

إداريـة    − تقـديم دورات تـدريبيـة وتنميـة 

ة ة خلق علاقـ ديرين تركز علي كيفيـ   للمـ

 جيده مع مرءوسيك.

 الإدراة العليا. −

 الإدارة الإشرافية.  −

 الإدارة التنفيذية. −

  إدارة الموار  −

 البشرية.

ــر ثقـافـة الـدعم   3 نشــ

والـعـمــل  الـتـنـظـيـمـي، 

؛  علي زيادة مســـتواه

أثر  ه تـ ت أن لـ د ثبـ فقـ

ل  اثـ ابي علي التمـ إيجـ

   التنظيمي

ابعـة   − اس ومتـ ة لقيـ ــاء وحـدة إداريـ انشـــ

 مستوي الدعم التنظيمي

ــة   − الإداري مـيــة  نـ تـ الـ ي  فـ دورات  عـقــد 

 للمديرين حول كيفية دعم المرءوسين

 الإدراة العليا. −

  إدارة الموار −

 البشرية.

عـلـي 4 ــل    الـعـمــل  جـع

ــلوكيـات الفظـاظة   ســ

في مكـان العمـل عنـد  

 أدني مستوي ممكن 

امـل الانســــاني وعـدم  − افـة التعـ ــر ثقـ نشــ

الإسـاءة لخخرين بين العاملين وبعضـهم  

البعض وبين المديرين ومرءوسـيهم من 

وبرامج  ــة  ــدريبي ت دورات  ــديم  تق خلال 

 تنمية إدارية تركز علي 

 الإدراة العليا. −

 الإدارة الإشرافية.  −

 الإدارة التنفيذية. −

إدارة الموار   −

 البشرية.

ــعــور تــعــزيــز 5  شـــ

 بــالتطــابق العــاملين

 الشــركة وبين بينهم

 بها يعملون التي

ــح إجراء اجـات دوري مســ ات لحـ  ورغبـ

 من بالشــركة المختلفة بالإدارات العاملين

 ورســالة رؤية مع يتوافق بما أجل تحقيقها

 الشركة

الـــــمـــــوار  − إدارة 

 البشرية.
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 ببحوث مستقبليةتوصيات  12/2

منظمات خدمية أخرى مثل الفنادق أو الجامعات أو   فييمكن اختبار نفس متغيرات الدراســة ولكن   -

 المستشفيات، ـ حتى يمكن توسيع نطاق تعميم النتائج. 

ــ غير التي تناولتها الدراسة ـ التماثل التنظيمي  يوُصي الباحث باختبار تأثير متغيرات أخرى على   - ـ

،  المناخ الأخلاقي و، وسـمات الشـخصـية، كالقيادة الأخلاقية والقيادة الروحية   أنماط القيادةمثل: 

 .وإدارة المواهب

التنظيمي مثل: سـلوكيات المواطنة التنظيمية، والانخراط    للتماثل إجراء دراسـة حول النتائج المحتملة     -

العمـل  ــمـت    ،التنظيمي، والميـل لترك العمـل، وانخفـاض معـدلات الغيـاب والتـأخير عن  والصــ

 التنظيمي، الدافعية للعمل.
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 قائمة استقصاء   

 التماثل التنظيمي  ؤثرة علىالعوامل الم

   الشركات التابعة للهيئة المصرية العامة للبترول ـــ فيدراسة ميدانية علي العاملين  –

 

 د. يوسف حامد يوسف مناع 

 أستاذ مساعد إدارة الأعمال  

 كلية التجارة، جامعة الأزهر

 الأستاذ /  الأستاذة الفاضلة  

 ............وبعد تحية طيبة 

ــة بعنوان  ــة ميدانية علي  –التماثل التنظيمي   العوامل المؤثرة علىيقوم الباحث بإعداد دراســ دراســ

ــ   فيالعاملين  ــــــ ــــــ الرجاء التكرم بتعبئة قائمة  -الشـركات التابعة للهيئة المصـرية العامة للبترول ــــ

 .مالاستقصاء المرفقة لإبداء رأيكم في كل عبارة وفقاً لما ترونه مناسباً لوجهة نظرك

ادتكم بـأن كـل مـا تـدلون بـه من أفكـار وآراء هي لأغراض البحـث العلمي فقط الـذي   ــيـ وأوكـد لســ

ــم على   ــارة إلى أنـه غير مطلوب ذكر الاســ يهـدف إلى فـائـدة كلا من المنظمـة والعـاملين بهـا, مع الإشــ

 الاستقصاء.

 وتفضلوا بقبول فائق الاحترام

 الباحث
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ــركـة الـذى في التنظيمي التمـاثـل مجموعـة من العبـارات تعبر عن درجـةأولاا: فيمـا يلى    ،  بـه تعمـل الشــ

والمطلوب الإجابة عليها, وذلك عن طريق وضـــع علامة  أ  أمام كل عبارة وتحت واحدة فقط  

 من الإجابات الخمسة المتاحة.

 م

 الجمـــــلة 

أعتر 

ض  

 بشدة 

(1 ) 

 

أعتر 

 ض 

(2 ) 

 

 محايد 

 (3 ) 

 

 أوافق

(4 ) 

أوافق 

 بشدة 

(5 ) 

 للشركة  ولاءك درجة تعكس التي العبارات  

      أعمل بها. التيأهتم بمستقبل الشركة  1

2 
أشـــعر بالضـــيق عندما ينتقد الآخرون الشـــركة بشـــكل 

 شخصي.
     

      أشعر بالولاء المستمر للشركة. 3

      أنا فخور بأن أكون أحد موظفي الشركة. 4

      الشركة وسياستها أمام الآخرين.أنا أدافع عن  5

6 
 أرى أن إنجازات الشركة مصدر فخر لموظفيها. 

     

      أستمتع بالتحدث علناً عن التطورات الفعالة للشركة. 7

 الشركة العبارات التي تعكس درجة التشابه مع 

1 
ذا   ائج هـ ل أفكر أولاً في نتـ ل اتخـاذ أي قرار في العمـ قبـ

 الشركة.القرار على 
     

      أعمل في الشركة لتحقيق رسالتها. 2

3 
 أبذل كل جهد لتحقيق أهداف الشركة.

     

4 
 أعتبر مشاكل الشركة بمثابة مشاكلي الشخصية

     

5 
 أعمل بها. التيتتشابه قيمي الشخصية مع قيم الشركة 

     

6 
أعتقد أن صـورة الشـركة في المجتمع المحلي تتوافق مع 

 توجهاتي وتطلعاتي.
     

7 
ــركة فيما يتعلق بأمور   ــات الش ــياس أوافق على بعض س

 مهمة تتعلق بشؤوني
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 م

 الجمـــــلة 

أعتر 

ض  

 بشدة 

(1 ) 

 

أعتر 

 ض 

(2 ) 

 

 محايد 

 (3 ) 

 

 أوافق

(4 ) 

أوافق 

 بشدة 

(5 ) 

 الشركة العبارات التي تعكس درجة العضوية مع 

1 
 أنا عضو في الشركة التي أعمل بها.

     

2 
 أشعر بسعادة غامرة لأنني أعمل في هذه الشركة.

     

3 
يسـعدني أن أعبر عن نفسـي لخخرين على النحو التالي: 

 أنا من شركة ............. 
     

4 
أســتطيع تحديد هويتي بســهوله من خلال الشــركة الذي  

 أعمل به
     

5 
ــركـة حتى لو لم أكن  ــتمر في العمـل بـالشــ أتمنى أن أســ

 بحاجة إلى الراتب.
     

      كبيرة.أستطيع أن أصف الشركة بأنها عائلة  6

      أشعر أن خططي للمستقبل هي نفس خطط الشركة 7

ا  ا ، والمطلوب الإجـابـة  التنظيمي: فيمـا يلى مجموعـة من العبـارات المرتبطـة بـ دراك الفرد للـدعم    ثـانيـ

عليها, وذلك عن طريق وضــــع علامة  أ  أمام كل عبارة وتحت واحدة فقط من الإجابات 

 الخمسة المتاحة.

 م

 الجمـــــلة 

أعترض  

 بشدة 

(1 ) 

 

أعتر 

 ض 

(2 ) 

 

 محايد 

 (3 ) 

 

 أوافق

(4 ) 

أوافق 

 بشدة 

(5 ) 

      تهتم إدارة الشركة حقاً بمصلحتى الشخصية كموظف.  1

2 
إن الشـــركة على اســـتعداد لتقديم دعم ومســـاعدة خاصـــة لي   

 عندما أحتاج إلى ذلك.
     

3 
 ومقترحاتى.لا تهتم إدارة الشركة بآرائى 

     

4 
بنفس  أداء وظيفتى  يمكنــه  آخر  فرد  أن  أى  ــركــة  الشــ ترى 

 مستوى أدائى لها.
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ــه  ا :  فيما يلي مجموعة من العبارات المرتبطة بعلاقة الفرد برئيســ العمل, والمطلوب إبداء   فيثالثا

ــع علامـة  أ  أمـام كـل  وجهـة نظرك فيمـا تقولـه كـل عبـارة من هـذب  العبـارات, وذلـك عن طريق وضــ

 عبارة وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة.

 م

 الجمـــــلة 

أعترض  

 بشدة 

(1 ) 

 

 أعترض 

(2 ) 

 

 محايد 

 (3 ) 

 

 أوافق

(4 ) 

أوافق 

 بشدة 

(5 ) 

1 
ــى   ــاكل   فيلدي رئيسـ ــتعداد لحل مشـ العمل الاسـ

 تواجهنى. التيالعمل 
     

2 
ــى   ــهولة مدى رضــاء رئيس يمكننى أن أعرف بس

 فيالعمل عن أدائى الوظي في
     

3 
ــى   ــعر بـأن رئيســ العمـل يفهم مشــــاكلى   فيأشــ

 وحاجاتي. 
     

. فيرئيسى   4       العمل لديه ثقة كافية في 

      العمل يعرف توقعاتي. فيرئيسى   5

6 
 العمل يدرك طاقاتى الكامنه فيأشعر بأن رئيسى  

     

7 
ــى  ــتعداد للدفاع عن قرارات رئيس  فيأنا على اس

 العمل حال غيابه
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ا : ــبق تعرضـــــك لمواقف فيهـا فظـاظـة في العمـل،    رابعـا فيمـا يلي مجموعـة من العبـارات تعكس ســ

ــع  ارات، وذلـك عن طريق وضــ ارة من هـذب  العبـ ه كـل عبـ ا تقولـ ة نظرك فيمـ داء وجهـ والمطلوب إبـ

 علامة  أ  أمام كل عبارة وتحت واحدة فقط من الإجابات الخمسة المتاحة.

 م

 الجمـــــلة 

أعترض  

 بشدة 

(1 ) 

 

 أعترض 

(2 ) 

 

 محايد 

 (3 ) 

 

 أوافق

(4 ) 

أوافق 

 بشدة 

(5 ) 

خلال العام الماضي ، هل كنت في أي وقت مضى في موقف كان فيه أي من المشرفين أو زملائك في 

 ؟ العمل..........................

1 
أعطي القليل من الاهتمام لتصريحاتك أو أظهر القليل  

 من الاهتمام بآرائك.
     

      على مسألة تقع عليك مسؤوليتها.شكك في حكمك  2

      أعطاك نظرات عدائية أو يحدق أو يسخر. 3

4 
 خاطبك بعبارات غير مهنية ، سواء علانية أو خاصة.

     

      قاطعك أو "تحدثت معك". 5

      قي مك بأقل مما تستحقه في التقييم. 6

      صرخ في وجهك أو وجه السباب عليك. 7

      أدلي بملاحظات مهينة أو غير محترمة عنك. 8

9 
تجاهلك أو فشـــل في التحدث إليك )على ســـبيل المثال 

 تعامل معك بصمت وتجاهل"(.
     

      اتهمك بعدم الكفاءة. 10

      استهدفك بنوبات الغضب  11

      جعلك عرضة للنكات 12
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 بيانات عامة) هامة جداا والرجاء عدم إغفال أى منها ( :  اا خامس

 النوع :  - 1

 أنثي  ذكر

 المؤهل الدراسي :  - 2

 دراسات عليا   مؤهل عالي 

 مدة الخدمة  - 3

( مــــن  ( 5أقــــل 

 سنوات

 
( سنوات الى أقل من   5من )

 (  سنوات10)

 
( سـنوات الى أقل من 10من)

 (  سنة15)

 
ــنوات  15من) ( ســ

 فأكثر

 وشكــراا لحسن تعاونكم   ...................                الباحــث 

  

 متوسط مؤهل 
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Factors affecting on organizational identification  
 

An empirical study on employees in companies affiliated to the 

Egyptian General Petroleum Corporation  

 

Youssef Hamed Youssef Manaa 

Abstract 

The research aimed to determine the factors affecting organizational 

identification from the point of view of employees in the public business 

sector companies for petroleum affiliated to the Egyptian General Petroleum 

Corporation in Greater Cairo. The researcher used the analytical descriptive 

approach, and the data was collected through a questionnaire that relied in its 

design on standardized measures, that is, measures were tested before in a 

number of previous studies in terms of reliability and validity, and the 

research was conducted on a sample of 293. The results of the research, 

through correlation analysis followed by a step-wise regression analysis, 

found a significant positive effect for each of the Leader-Member Exchange 

, and perceived organizational support on organizational identification, and 

also found a negative significant effect of Workplace incivility. In the light of 

the results of the research, a set of recommendations were presented revolving 

around introducing all employees to the nature and importance of 

organizational identification, improving the level of quality of Leader-

Member Exchange , spreading the culture of organizational support, working 

to increase the level of work, and making Workplace incivility behavior in 

the workplace as low as possible..  

Keywords: 

 organizational identification, leader member exchange, perceived 

organizational support, incivility in the workplace. 


