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 المستخلص   
 ي )الشعورأبعاده هوالمتمثل بالتماثل التنظيمي  الى معرفة العلاقة بين المتغير المستقل  يسعى هذا البحث     

لمتغير (, مع ا  منظمةبالارتباط بأهداف المنظمة  , الشعور بالتماثل مع قيم  المنظمة  , الشعور بالرعاية في  ال

 التابع المتمثل بالتذمر في مكان العمل   .

لدور ذلك ل ومحافظة النجف الاشرف , على عينة من موظفي المديرية العامة للتربية في  جري هذه البحثأ   

وره البلد بص صة  والكبير والفعال الذي تلعبه هذه المديرية في حركة التربية و التعليم في المحافظة بصوره خا

 في المنظمة عينة الدراسة.    سلوك التذمر عامة . فمشكلة الدراسة تتمثل  في  

 فرضيةالن مفرع تأثير و تتن من فرضية  رئيسة للارتباط  والكوولتحقيق اهداف الدراسة تم صياغة انموذج يت   

 رئيسة عدد من الفرضيات الفرعية . ال

مع ذ بلغ مجتأراسة واستخدم الباحث استمارة الاستبيان كأداة رئيسة  لجمع البيانات التي تتعلق بعينة الد     

مارة قابلة للتحليل ( است240, و تم استلام )( استمارة على عينة الدراسة 265عامل , اذ تم توزيع ) 852الدراسة 

  .(استمارة 25الاحصائي , اما الاستمارات غير المسترجعة والغير صالحه للتحليل الاحصائي  هي )

وبعد تقويم و اختبار مصداقية ادوات قياس الدراسة اجري تحليل و اختبار الفرضيات باستخدام الادوات     

 SPSS( , و برنامج )SMART PLSستخدام برنامج التحليل الاحصائي )الاحصائية الملائمة من خلال ا

V.26 و قد اظهرت النتائج صحة فرضيات الدراسة و استنادا اليها تم صياغة مجموعة من الاستنتاجات و , )

والتوصيات التي توصل اليها الباحث و التي توصي بضرورة اهتمام مديرية التربية في محافظة  النجف الاشرف 

 ارسة التماثل التنظيمي  لا نه  يسهم في تقليل سلوكيات التذمر  للعاملين  . بمم

لنجف اي محافظة ربية فالتماثل التنظيمي   , التذمر في مكان العمل   , المديرية العامة للت : المصطلحات الرئيسة

 الاشرف. 

Abstract 

 This study seeks to know the relationship between the independent variable 

represented by organizational identification and its dimensions are: (sense connected 

to the goals of the organization, a sense of identification with the values of the 

organization, sense cared for in the organization), with the dependent variable 

represented by grumbling in the workplace 

This study was conducted on a sample of employees of the General Directorate of 

Education in the province of Najaf, due to the large and effective role that this 

directorate plays in the education movement in the province in particular and the 
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country in general. The problem of the study is the behavior of grumbling in the study 

sample organization. To achieve the objectives of the study, a model has been 

formulated consisting of a main hypothesis of correlation and influence, and a number 

of sub-hypotheses are branched from the main hypothesis. 

The researcher used the questionnaire form as a main tool for collecting data related 

to the study sample, as the study population reached 852 workers, as (265) forms were 

distributed to the study sample, and (240) forms were received that are subject to 

statistical analysis, while the non-retrievable and invalid forms for statistical analysis 

are (25) form. 

After evaluating and testing the credibility of the study's measurement tools, the 

analysis and testing of hypotheses were conducted using the appropriate statistical 

tools through the use of the statistical analysis program (SMART PLS) and the 

program (SPSS V.26). Among the conclusions and recommendations reached by the 

researcher, which recommends that the Directorate of Education in Najaf Governorate 

should pay attention to the practice of organizational symmetry, because it contributes 

to reducing the behavior of employees’ complaints 

Key words: Organizational identification, grumbling in the workplace, the General 

Directorate of Education in Najaf Governorate. 

 المبحث الأول :منهجية البحث
  اولا :مشكلة البحث:

ان التماثل  التنظيمي يوجه سلوك العاملين  من خلال التأثير على المشكلات والبدائل التي تبدو أكثر بروزًا للنجاح 

ين التنظيمي. أن الموظفين الذين لديهم  تماثل قوي  كانت  قتراراتهم مشتابهة للقتيم التنظيميتة , فتي حتين أن المتوظف

 ,. Mukherjee et al(. يرى  )Kassing, 2000:4الأقل تماثلا كان  لديهم قرارات  لا تشبه القيم التنظيمية   )

( ان  التماثل  التنظيمي يسهل تعزيز التوقعات المتقاربة بين الأعضاء والمنظمات. فتنن التماثتل يحفتز 2012:527

ذات القيمتة التنظيميتة , مثتل الثقتة بتين الافتراد والتعتاون. الأعضاء على تنسيق جهودهم لتحقيق الأهداف والنتتائج 

وبالتالي قد يعمل التماثل التنظيمي كآلية رقابة غير رسمية دون الحاجة إلى أنظمة بيروقراطية مكلفة للإشتراف أو 

( (إن المنظمتات تحتتاج التى العديتد متن Laumer et al  .,2014:2المراقبتة المباشترة. وفتي هتذا الصتدد بتين  

تحقتق متن ختلال تجنتو ستلوك التتذمر فتي العمتل ت والتتي لاستراتيجيات لمناقشة  مبادرات  التغيير مع المتوظفين ا

  والتتذي يشتتير التتى  الستتلوكيات  الستتلبية  والتتتي تتمثتتل فتتي  المقاومتتة  والختتداع ونقتتل التعتتاون . وعنتتدما تعمتتل

جنتو التتذمر التذي يمثتل مشتكله رئيستية للعديتد متن المنظمات على  تقليل مقاومة التغيير  فننهتا بالتأكيتد تستت يع  ت

المنظمات .  ان مشكلة التذمر في مكان العمل والذي يمثل المتغير التابع  دع  الباحتث لقيتاس وتشتخيل مستتوى  

 .ويمكن الاجابة على هذه المشكلة من خلال التساؤلات الاتية   في التذمر في مكان العمل تأثير التماثل التنظيمي 

 مستوى تأثير التماثل التنظيمي  في التذمر في مكان العمل   ؟ما  .1

 ما مستوى تأثير الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة  في التذمر في مكان العمل   ؟ .2

 ما مستوى تأثير الشعور بالرعاية في  المنظمة  في التذمر في مكان العمل   ؟ .3

 الدراسة ؟ تشخيل تأثير التذمر في مكان العمل  في عينة .4

 -اهمية البحث الحالي تتمثل  في اتجاهين هما:  ثانيا: اهمية البحث:

 الاهمية النظرية.-أ

ي دراسة وجد أ,وعلى وفق معرفة الباحث  لا ت تي تناول  متغيرات وابعاد البحث الحاليندرة الدراسات ال -أ

 ل و التماثل التنظيمي.عربية تشمل نموذج للدراسة الحالية الذي يتضمن  التذمر في مكان العم

ن فيما لباحثيفي  رفد الجانو المعرفي من خلال عرض أفكار عدد من ا  البحث من خلال  اسهامهتظهر أهمية -ب

 يخل متغيرات التذمر في مكان العمل والتماثل التنظيمي .
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 الأهمية التطبيقية-ب

حلية  مفي بيئات  مر في مكان العمل و ت بيقهااختبار مقاييس مستخدمة في بيئات عالمية للتماثل التنظيمي, والتذ 1

. 

 يمكن الاستفادة من الدراسة الحالية في ت وير المديرية العامة لتربية النجف الاشرف. -ب

ا ختل في هذلتي تايست يع الباحثون الاستفادة من المقترحات المستقبلية للدراسة الحالية في بعض الدراسات  -ت

 الجانو  .

 : تنبثق من تساؤلات البحث مجموعة من الاهداف مبينة بالآتي:حثثالثا: اهداف الب

 راسة .د الدتحديد مدى انتشار   التذمر في مكان العمل  في المديرية العامة لتربية النجف الاشرف قي .1

 .معرفة  مستوى التماثل التنظيمي   في المديرية العامة لتربية النجف الاشرف قيد الدراسة .2

 التنظيمي في التذمر في مكان العمل في عينة البحث   معرفة تأثير التماثل .3

 مخطط البحث الفرضي  -رابعا  

في مكان العمل  وفي ضوء مشكلة البحث  والتذمر    التماثل التنظيمي ذات الصلة في   الدراسات اعتمادا  على 

غيرات ن العلاقات بين متالحالي واهدافه التي يسعى الى تحقيقها قام الباحث بتكوين مخ ط فرضي للبحث يعبر ع

 -البحث وكما مبين بالآتي: 

                                  

 

 

 

 

 

 

 

                    

 ( المخطط الفرضي للبحث1الشكل)

 المصدر: من اعداد الباحث

 

هداف اط  مع رتبا( ان التماثل التنظيمي  سيتم قياسه من خلال ثلاثة ابعاد  وهي  )الشعور بالا1يبين الشكل )

حين ان   ل .فيالمنظمة , الشعور بالتماثل مع قيم  المنظمة, الشعور بالرعاية في  المنظمة(وهي متغير مستق

 متغير التذمر في مكان العمل وهو متغير احادي البعد  ويوصف هذا المتغير بانه متغير تابع .

 خامسا :فرضيات البحث 

ضتيات لى تساؤلات البحث ومن اجل تحقيق اهدافه تم صتياغة الفرولغرض ايجاد اجابات  من قية وموضوعية  ع

 الاتية :

  الفرضية الرئيسة الأولى:1-

التلممر مل   بأبعادهلا المتتمعلة  التماثلل التنظيملي ذات دلالة معنوية بين عكسية تنص على وجود علاقة ارتباط 

  في مكان العمل  .

 

 التماثل التنظيمي  

   التذمر في مكان العمل 

الشعور بالارتباط بأهداف 

 المنظمة 

الشعور بالتماثل مع قيم 

 المنظمة 

 في المنظمة  بالرعايةالشعور 
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 -عية وهي:وتنبثق من هذه الفرضية الرئيسة ثلاثة  فرضيات فر

 كان العمل .في م بالتذمر عكسيا  يرتبط الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة الفرضيـة الفرعيـــة الاولـــى : 

 العمل  في مكان بالتذمرعكسيا   يرتبط الشعور بالتماثل مع قيم المنظمة الفرضيـة الفرعيـــة الثانية : 

 في مكان العمل بالتذمر  عكسيا في المنظمة يرتبط بالرعاية الفرضيـة الفرعيـــة الثالثـة : 

   فرضية التأثيرالفرضية الرئيسة الثانية : 2-

معلة مل  التلممر بأبعادهلا المتتالتماثل التنظيمي    بين  وسالبة  تأثير ذات دلالة معنويةعلاقة تنص على  وجود 

 "في مكان العمل  

 -هي:وتنبثق من هذه الفرضية الرئيسة ثلاثة  فرضيات فرعية و

 التذمر و اف المنظمة الشعور بالارتباط بأهد : توجد علاقة ثأثير معنويه وسالبه بين  الفرضيـة الفرعيـــة الاولـــى

 في مكان العمل  

فتي ذمر والتتلمنظمة  االشعور بالتماثل مع قيم  بين  توجد علاقة ثأثير معنويه وسالبه الفرضيـة الفرعيـــة الثانية :

 مكان العمل  

فتي  روالتتذمنظمتة  الشتعور بالرعايتة فتي  المبتين  معنويه وسالبه تأثيرتوجد علاقة  رضيـة الفرعيـــة الثالثـة :الف

 مكان العمل  

 سادسا: مقاييس البحث 

ذي (والتFive-Point Likertلقياس مستوى استجابة عينة البحث اعتمتد البحتث الحتالي علتى مقيتاس  ليكترت ) 

لى عم الاعتماد ت  التماثل التنظيمي لا أتفق, محايد, أتفق, أتفق تماما( ولغرض قياس  تدرج تح    )لا أتفق تماما,

يتة االشتعور بالرع ,  الشعور بالتماثل مع قتيم المنظمتة ,   الشعور بالارتباط باهداف المنظمة )ثلاثة  ابعاد وهي: )

( فقترة. 19متكتون متن )و ال (.Ho-Tang & Mei-Ju,2015)( وذلتك عتن طريتق تبنتي مقتاييس (فتي المنظمتة 

كتون متن والذي يت(( )Laumer et al  .,2014(في مكان العمل  تم الاعتماد على المقياس التذمر ولغرض قياس 

 . ( فقرات10)

 سابعا: متتم  وعينه البحث 

مجتمتع ( موظفتا ولغترض تمثيتل ال852والبتالغ عتددهم ) تربية النجف الاشرف مجتمع البحث تضمن العاملين في 

 ( لتحديتد حجتم(Krejcie and Morgan,1970:608دقيتق  وبعيتدا عتن التحيتز فقتد اعتمتد الباحتث علتى  بشكل 

ما الاستبانات ا 25والغير صالحه, مسترجعةوبلغ عدد الاستبانات غير (  265العينة ووفقا له فأن حجم العينة هو )

 . 240للعمل الاحصائي هي  والصالحةالمسترجعه 

  أتي:يم عدة اساليب احصائية وكما ية: لاختبار فرضيات البحث الحالي تم استخدثامنا :الاساليب الاحصائ

 . Cronbach's Alphaلثبات الاستبيان تم اعتماد طريقة  الثبات:1-

 .  والتباين : ويشمل المتوسط الحسابي والانحراف المعياري الاحصاء الوصفي2-

 -ويشمل: الاحصاء الاستدلالي-2

 معامل الارتباط البسيط (Pearson:)  التنظيمتي  التماثتلاستخدم لقياس طبيعة وقوة  العلاقة ونوعها بين  

ارة الستالبة في مكتان العمتل  حيتث ان الاشتارة الموجبتة  تمثتل الارتبتاط ال تردي بتين المتغيترات. والاشت التذمر و

حتث وكلمتا تغيترات البتشير الى  الارتباط العكسي بين المتغيترات والقيمتة  صتفر تبتين  عتدم وجتود علاقتة  بتين م

 اقترب من الواحد كان  العلاقة قوية بين المتغيرات.

 ( الانحللدار الخطللي البسلليطLinear Regression:)  تماثتتل التتتم اعتمتتاده للتنبتتي بتتتأثير المتغيتتر المستتتقل

( +bxy=aبـ)  لمتمثلةفي مكان العمل  وتم تمثيل العلاقة بمعادلة الخط المستقيم  ا التذمر على التابع     التنظيمي 

. 
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 المبحث الثاني: الجانب النظري

 Organizational Identification اولا: مفهوم التماثل التنظيمي 

يعد التماثل  التنظيمي مفهومًا رئيسيًا يساعد في فهم المواقف والسلوكيات المتعلقة بالعمل في الميسسات وشرحها 

) Tipurić etي يربط الموظفين بالمنظمة التي يعملون بها والتنبي بها. التماثل  التنظيمي  هو بناء نفس

).al.,2019:442  يرى . )Pratt,1998:175(  أن التماثل  التنظيمي يحدث عندما تصبح معتقدات الفرد حول

 منظمته   والعناصر التي تحددها  مرجعية ذاتيًة   أي يتم دمجها في مفهومه الذاتي .

ي في ان التماثل التنظيمي هو  عنصر أساس  )Mehdiabadi,2020:5 Khorshid &(وفي هذا السياق بين  

 ن النتائجوعة مالتماسك والنجاح  التنظيمي ويرتبط بمجموعة متنوعة من مواقف وسلوكيات العمل التي تولد مجم

 الإيجابية للمنظمة  وأعضائها.

هذا ة أو تماثل جوهري ومص لح التماثل يتضمن مواد مشتركن ا   )Hasan & Hussain,2015:611 (بين 

  يحدث عندما يكون هناك تعايش في السياق التنظيمي بين  كيانين يشتركان في أفكار مشتركة .

هوية والتماثل التنظيمي  هو عملية تحدث بين هوية المنظمة    )Lee,2013:1049(وفي هذا الصدد عرف 

ت داف وهويالى أهإماثلهم مع المنظمة مما ييدي الموظفين. كلما زاد إدراك الموظفين لهوية المنظمة زادت قوة ت

 وقيم مشتركة بين المنظمة الموظفين. 

مي  رار التنظيالتماثل التنظيمي   كمفهوم يوجه أعضاء المنظمة لقبول بيانات الق )Yildiz,2013:265(يعرّف 

مجالات وظيم داف التنوالتصرف وفقًا للوظائف التنظيمية فنن التماثل  يحدد هوية العمال يجعلهم يدركون أه

 التشابه في قيمهم , ويشكلون أهداف المنظمات. 

ءمة حظية لموات الليمكن النظر إلى التماثل على أنه عملية غير ثابتة وناشئة للوجود تأخذ في الاعتبار المحاولا

 .(Solomon, 2015:2 )مفهوم الذات مع الهوية التنظيمية 

 دث عندماثل التنظيمي بأنه أحد أشكال الارتباط النفسي الذي يحالتما  (Bamber & Iyer, 2002:3 ) وصف

 يتبنى الافراد  الخصائل المحددة للمنظمة باعتبارها خصائل محددة لأنفسهم. 

ف بها ( على أنه الدرجة التي يعر Kumar Mishra & Bhatnagar, 2010:405.(  عرف التماثل  التنظيمي

اثل مع التم تقدون أنها تحدد منظمتهم وكلما كان الموظفون اقوى فيالموظفون أنفسهم بنفس السمات التي يع

سيشتركون , وسيعملون في مصلحة المنظمة و ميسستهم  زادت احتمالية أن يفكروا في المص لحات التنظيمية

 في مفهوم مشترك.  

ياً داخلهو  عملية يقنع فيها الفرد  ان   التماثل التنظيمي)Ghannam, & Taamneh,2017:1028(يرى 

 وخارجيًا بقيم وأهداف المنظمة ويدمج رغباته وأهدافه الشخصية مع رغبات منظمته.

 ابعاد التماثل   التنظيمي. ثانيا:

ة نها )نظريمريات تم ت وير مجموعة متنوعة من مقاييس وابعاد التماثل  التنظيمي   بناءً على  مجموعة من النظ

.في حين تناول )Ju,2015:542-Tang & Mei-Ho(تي الهوية الاجتماعية و نظرية التصنيف الذا

)Ghannam, & Taamneh,2017:1028(   نتماء ,للتماثل  التنظيمي تتمثل في)  الولاء , والاثلاثة ابعاد 

لتنظيمي تتمثل ثلاثة ابعاد  للتماثل ا (Ho-Tang & Mei-Ju,2015:542)وفي هذا الصدد  استخدام  والتشابه( .

ي نظمة  (وهي المفط بأهداف المنظمة, الشعور بالتماثل مع قيم المنظمة, الشعور بالرعاية في )الشعور بالارتبا

 اد هذه الابعلوضيح تالابعاد التي استخدمها الباحث كمقياس للتماثل التنظيمي التي تتلاءم مع دراسته وفي ادناه 

 Goals Sense of Connection to Organizations الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة .1

يمكن تعريف الأهداف التنظيمية على ن اق واسع على أنها النتائج التنظيمية المرغوبة التي يمكن استخدامها 

أن الأهداف التنظيمية مرتب ة ارتباطًا مباشرًا بالأهداف على المستويات  لتوجيه العمل وتقييم الأداء التنظيمي .

وتتغير بمرور الوق  استجابة للتغيرات في العوامل الداخلية أو الفردية والجماعية والتنظيمية وهي  ديناميكية 

تعتبر الأهداف التنظيمية هي الأهداف الإستراتيجية التي وضعتها  ) al .,2015:3 De Massis et .(الخارجية  

تسمح أهداف المنظمة للموظفين  الإدارة التنظيمية للحصول على المخرجات المرجوة وتعزيز جهود الموظفين.
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وتساعد الأهداف التنظيمية على إشراك الموظفين في العمل  التفكير في الاتجاه الصحيح وتحديد معايير الأداءب

الأهداف التنظيمية تيدي إلى  . )Geetha, 2022:145.(وتحديد مسار العمل الذي يساعد على تحقيق هدف العمل

ية المجتمع ؛ تنفيذ جميع المهام والأنش ة بنجاح ؛ زيادة الإنتاجية والربحية ؛ تلبية طلبات العملاء ؛ تعزيز رفاه

إحداث تحسينات في برامج التدريو والت وير ؛ تحسين معنويات الموظفين. تعزيز الرفاه والنوايا الحسنة 

للمنظمات ؛ استخدام الأساليو الحديثة والعلمية والمبتكرة في تنفيذ واجبات الوظيفة. تنظيم الندوات وورش العمل 

 . )Kapur, 2022:11(إلى رفع مستوى الهيكل العام للمنظمات مما ييدي

 Sense of Identification with Organizations Values  الشعور بالتماثل م  قيم المنظمة 2

القيم عنصر حاسم في الثقافة التنظيمية وتيثر على كل من الأداء الفردي والتنظيمي . ارتب   القيم  بالرضا 

) ,Posnerام التنظيمي , ودوران الموظفين , والثقة , والاستعداد للتغيير , والأداء الوظيفي , والالتز

تعرف القيم على أنها معتقدات وافتراضات أساسية توجه السلوك الفردي والأحكام عبر المواقف.  .2010:535.(

ي الداخل وتشكل فهمًا من الناحية التنظيمية  تشير القيم إلى أكثر الخصائل المميزة للمنظمة والتي تتعمق ف

 ..(Hassan, 2007:437)جماعيًا فيما يتعلق بقواعد ومعايير السلوك المقبولة في المنظمة 

ر حول أنواع القيم التنظيمية عبارة عن معتقدات وأفكا (ان Zani & Cicognani, 2012.(وفي هذا السياق بين 

ى جو عليول معايير السلوك المناسبة التي الأهداف التي يجو على أعضاء المنظمة متابعتها والأفكار ح

ت التي و التوقعاأادات الأعضاء تبنيها لتحقيق هذه الأهداف. ترتبط القيم التنظيمية بالمعايير التنظيمية أو الإرش

جاه تنظمة تحدد أنواعًا مناسبة من السلوك من قبل الموظفين في مواقف معينة وتتحكم في سلوك أعضاء الم

احدة من . ان القيم التنظيمية هي وRiketta & Van Dick,2005:492.(ي هذا الصدد بين وف.بعضهم البعضو

  )الميشرات المهمة التي يجو أن تأخذها الثقافة التنظيمية في الاعتبار

 Sense of Organization Care الشعور بالرعاية في المنظمة 3

احتياجات الموظفين وتعزز أفضل ربح لهم. عندما يتم رعاية المنظمة هي البنية العميقة لقيم المنظمة التي تلبي 

 & Ho-Tang)احترام الموظفين ورعايتهم من قبل المشرفين عليهم  فسيكونون أكثر ثقة بأنهم جزء من المنظمة 

Mei-Ju,2015:542) الرعاية في المنظمة هي واحدة من أهم عوامل التنشيط الأساسية لجميع الأنش ة .ان

تفاعل لأنها عنصر  اساسي لكل نشاط بشري , حيث يتم التعرف عليها واستنباطها وتحفيزها البشرية والعمل وال

لدى كل عضو في المنظمة وفي كل مستوى من عمل المنظمة  لا نها تضمن  المرونة والحافز والإبداع من أجل 

ه في جوانو مهمة أن الرعاية التنظيمية تشب.)Kawamura, 2013:104.(البقاء والازدهار على المدى ال ويل

الدعم التنظيمي والذي يشير إلى "المعتقدات العالمية للموظفين فيما يتعلق بمدى تقدير المنظمة للموظفين  

 ( Eisenberger et al.,1986:51) والاهتمام برفاههم"

 The concept of grumbling in the workplaceثالثا: مفهوم التممر في مكان العمل 

ألوفًا بشكل كبير  ويتصدر قائمة التظلمات  في المنظمات مما جعل اغلو المدراء يشعرون  أن ان التذمر أصبح م

-271سل تهم أصبح  مقيدة للغاية لدرجة أنهم أصبحوا محبً ين  في محاولة القيام بمسيولياتهم بفعالية 

275):Lancour, 1953 ) 

لعمل , عن ا غاية وييدي إلى إبعاد الموظفينالتذمر رد فعل معقد يحدث استجابة لتفاعلات متكررة وصعبة لل

يثر وي ,لأداءويض ازيادة السخرية في العمل , وإلقاء اللوم على الاخرين  وفقدان التعاطف مع زملاء العمل , تق

 .ايضا  على إنتاجية الموظفين , والرضا الوظيفي

  ة للتغيير من خلالنية التصرف استجاب التغيير ويشير الى أفعال أو  ويعرف التذمر بانه  شكل من أشكال مقاومة 

 .(Laumer et al.,2014:2)الشكوى , أو الاحتجاج أو الاعتراض على التغيير  

التذمر  هو حالة عاطفية سلبية تحدث في العمل  بين الموظفين  ورؤساءهم بسبو  التوقعات المتبادلة  بين 

مر بشكوى أصحاب العمل من عدم أداء عمالهم ال رفين وعندما يحدث تعارض في هذه التوقعات سينتهي الأ

التذمر هو وسيلة للتأكيد على حقيقة أن ..(Lukosi, 2015:20)وتذمر الموظفين من أن رؤساءهم أنانيون 

الأشياء صعبة والفرد المتذمر يميل إلى المبالغة في الصعوبات بجعلها كبيرة ومربكة قدر الإمكان. علاوة على 

يعرف . (Kainan, 1994:283 )يات عن الصعوبات التي لا ينوي الفرد  تغييرها ذلك فان  التذمر هو روا
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التذمر  في مكان العمل بانه  سلوك الشكوى والذي  يتمثل في  التعليقات او الالفاظ السلبية  تجاه  زملاء العمل 

موقع العمل أو الآخرين والذي يظهر   بسبو الخلافات مع زملاء العمل حول أشياء مثل لوازم العمل , أو 

توجيهات غير صحيحه  من المشرف . عادة ما تسارع  هذه السلوكيات إلى نوبات غضو كاملة  شعر من 

التذمر يمثل   .(Harvey et al.,1978:346 )خلالها  العديد من العاملين في ورش العمل بضرورة إنهاء خدمته

التذمر  له علاقة بمشاعر الافراد ييثر ذلك على  بأنه سلوك  سلبي  يحصل  تجاه المنظمة  أو زملاء العمل . أن

سلوكهم. يشير هذا  الى ردود أفعال العاملين  تجاه ظروف العمل . أن ردود أفعال العاملين  يعتمد إلى حد كبير 

 ( .(Mabotha, 2012:17على كيفية إدراكهم لها

ل ييثر العم ة من الصراع  في مكانوعرف التذمر بانه  سلوك يحدث  لدى الافراد عندما توجد  مستويات عالي

 (Mwiria, 2006:28) على علاقات الافراد  تجاه بعضهم البعض فحسو و على المنظمة  بأكملها.

ن ان  التذمر هو سلوك يست يع من خلاله الموظف  التعبير عن عدم رضاه ع (Daley,2017:174(يرى 

من  التذمر في مكان العمل  هو.(Uémoto, 2018:14) المنظمة من خلال تركها.  وفي هذا الصدد بين 

لوك سء العمل. اثنا السلوكيات المختلة  التي تتضمن  الصوت المرتفع , وسوء العلاقات بين العاملين  , والتوبيخ

لى تي تيدي ايده الهو الشكوى  التي تصدر من الافراد العاملين الى الجهات العليا حول التغييرات  الجدالتذمر 

 .   (Mirvis, 1994:89)عمل تدهور مناخ ال

مع  نها ,التذمر هو جزء من الوضع الاجتماعي  ويميل من خلالة الافراد إلى عرض الصعوبات التي يواجهو

  )Kainan, 1994:284الإشارة إلى نوع من التضحية أو الاستسلام" من جانبهم 

 رابعا: اثار التممر في مكان العمل 

 ثل جانبًاها تمنقيمة بالنسبة للمنظمة  لذلك يجو إدارتها بشكل صحيح لا  ان الأصول البشرية هي أكثر الأصول

نن بالتالي ففهم ومهمًا لازدهار المنظمة. يظُهر الموظفين مواقف ممتعة وإيجابية عندما يكونون راضين عن وظائ

ا اعتقد بالعكس إذمي. والرضا الوظيفي المرتفع يزيد من إنتاجية المنظمة  مما ييدي بدوره إلى زيادة الأداء التنظي

مرون وهم ن يتذالأفراد ان المنظمة لا تهتم بهم  تت ور  لديهم حالة عدم الرضا الوظيفي  مما يجعل الموظفي

لا أن عدداً إعلى الرغم من عدم التركيز على مفهوم التذمر  . )Kumar, 2016:67.(يقدمون خدماتهم للمنظمة 

 . ((Oreg,2006:82ة كبيرة  على المنظمة ومنها من الدراسات وجدت أن للتذمر عواقو سلبي

 التنظيمي الظلم يرتبط التذمر بنية أكبر للإقلاع عن العمل  في المنظمات التي يكثر فيها مغادرة العمل  :-1

)Oreg,2006:82)اكل  التذمر  في المنظمات بسرعة كبيرة بسبو مش . ازداد عدد الموظفين الذين يتركون العمل

) 020:915Thu Suong, 2(. 

أن الموظفين الذين يواجهون ظروفًا غير مرضية يمكنهم اختيار الخروج ومغادرة المنظمة من خلال الاستقالة   

 & Kassingأو يمكنهم أن يقرروا البقاء والتعبير عن مخاوفهم في محاولة لتصحيح الظروف المقلقة

Anderson, 2014:174) ًا وقد شرحه العلماء ب رق مختلفة ويعرف  ( . ان  مغادرة  العمل مفهوم مدروس جيد

على أنه المستوى الذي يفكر فيه الفرد في ترك العلاقة مع المنظمة  أو صاحو العمل. يمكن وصف نية الموظفين 

للمغادرة بأنها اختيارات عقلانية يتم اتخاذها في النهاية المعرفية فيما يتعلق بالمهنة أو المنظمة الحالي 

  . ),Halawi 2014:2(أوكليهما

 انخفاض الاداء الوظيفي   -2

الأداء مهم للمنظمات   وييدي إلى نجاح  .يعد الأداء الوظيفي عاملاً مهمًا للغاية ييثر على ربحية أي منظمة  

الأعمال. أيضًا  الأداء مهم للأفراد لأن إنجاز المهام يمكن أن يكون مصدرًا للرضا. يعرف الأداء الوظيفي على 

داء الاأو أنش ة يتم تنفيذها لتحقيق أهداف المنظمة. يمكن أن تيثر العديد من العوامل على انخفاض  أنه سلوكيات

الوظيفي بما في ذلك  سلوك التذمر , وبيئة العمل المادية , والمكافأة على الأنظمة الجيدة أو السيئة , بالإضافة إلى 

كشف  معظم الدراسات أن سلوك . )15545Omari & Okasheh, 2017:-Al(المعرفة والمهارات والمواقف 

التذمر له تأثير سلبي للغاية على الأداء التنظيمي. أن أكثر من ثلث العمال قللوا من جهدهم في العمل عمداً , 

ورفضوا القيام بأي عمل غير مكتوب في توصيف وظائفهم. قد ينسحو ضحايا هذا السلوك السلبي من أي لجان 
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لمنظمتهم. قد يتسبو في فقدان المرؤوسين للإيمان والثقة في أنفسهم. قد يشعر ضحايا عمل جماعي يلهم الابتكار 

سلوك التذمر بالعجز  ويعملون بجد دون أي استقلالية , ويتجنبون أي سل ة تقديرية أو مسيولية في اتخاذ القرار. 

فسوف ييدي ذلك إلى دوامة  إذا ترك  هذه السلوكيات والمواقف السلبية دون رادع ودون حل من جانو الإدارة ,

من الأفعال بين المشرفين ومرؤوسيهم والتي ستقوض أخلاقيات الموظفين وإنتاجيتهم وأدائهم التنظيمي وقدرتهم 

 .)Ramzy et al., 2018:225.(التنافسية 

  انخفاض الإنتاجية -3

ستخدام لات انها تعكس معدالإنتاجية هي المقياس المفضل للكفاءة على مستوى المنظمة  وينُظر إليها على أ

ية ت الإنتاجكات ذاان المنظمات  ذات الإنتاجية العالية تبذل وقتاً وجهداً وطاقة ومواد أقل من الشر الموارد.

مية كزمة لإنتاج .وتشير الإنتاجية الى  العلاقة بين كمية المدخلات اللا (Webber et al., 2018:1(المنخفضة  

العمل  ة في مكانلناجحاهيم الأساسية التي يعتقد كبار القادة أنها تحقق الإنتاجية امعينة من المخرجات. ومن المف

 )Assiri, 2016:118( هي فهم السلوكيات التي تيدي إلى إنتاجية سلبية 

إلى   ان من السلوكيات السلبية التي تيدي )Van den Heuvel et al., 2010:1(وفي هذا السياق بين  

على  منظمةهو سلوك التذمر. والذي يمثل  مشكلة خ يرة داخل المنظمة مما يجبر ال انخفاض إنتاجية العمل

  مر  .تكييف طرق إبداعية للتعامل مع المشكلات التي تيدي الى  فقدان الإنتاجية ومنها  سلوك التذ

ستعداد والامة  أن الالتزام التنظيمي هو مص لح واسع يتضمن ولاء الفرد للمنظ تناقص الالتزام التنظيمي. -4

نظمة , جل المأعرف بأنه رغبة الفرد في بذل الجهود من وي لبذل الجهد والاستمرار في العمل لتلك المنظمة. 

 . )Planer, 2019:6-Grego(والرغبة في مواصلة العمل من أجلها , وقبول قيمها وأهدافها.  

يساهم في انخفاض التزام  مر  ( ان سلوك التذCheng, 2014:66Jung-Fu, Chi &(وفي هذا السياق بين  

Jabari & -Alبين الموظفين  ويقلل من مسيولياتهم في العمل ويقلل من واجبات الأدوار الإضافية للعاملين   

)Ghazzawi, 2019:3 ان  دور المدراء  وقسم الموارد البشرية في المنظمة أصبح في القرن الحادي والعشرين)

لأمر في التزام  الموظفين والاحتفاظ بهم. في أعقاب العولمة التي ادت الى معقداً بشكل متزايد عندما يتعلق ا

التذمر  والتركيبة السكانية المتغيرة للمنظمة  أصبح الالتزام التنظيمي بالفعل موضوعًا مثيرًا للاهتمام ويلف  

كنولوجيا المعلومات الانتباه من العلماء والباحثين والمتخصصين في الموارد البشرية. أدى الت ور السريع لت

والمنافسة العالمية إلى وضع المنظمات تح  منافسة متزايدة وصارمة على الصعيدين المحلي والدولي. وأصبح 

الاحتفاظ بالموظفين تحديًا لجميع المنظمات ويواجه أصحاب العمل أوقاتاً صعبة في معرفة ما يلزم للاحتفاظ 

ملة من خلال التقدم في تكنولوجيا الكمبيوتر والاتصالات المزيد بالموهبة في الميسسة خلق  عولمة القوى العا

من التحديات للمديرين حيث أصبح دورهم في جذب المواهو يزداد صعوبة. وعندما تتمكن المنظمات من 

توظيف الأفراد المهرة وتدريبهم ثم الاحتفاظ بهم  يتم الحفاظ على الاستقرار العام للمنظمة , سواء من حيث 

 ية أو الجوانو  المالية .الإنتاج

في  لرضا الوظييسبو التذمر  الضرر للمنظمات والمدراء والعملاء وييدي الى عدم ا   عدم الرضا الوظيفي  -5

  . (Lukosi, 2015:20)وكلما زاد عدم رضا الفرد في العمل , زادت احتمالية مشاركته في سلوكيات التذمر 

لوظيفي لرضا االلموظف التي تسببها ظروف العمل المتعثرة. يحدث عدم عدم الرضا الوظيفي هو الحالة النفسية 

ن إأة. يقال لمكافابسبو عدة أسباب , منها عوء العمل , وسلوك التذمر  , والظلم , وتضارب القيم , وعدم كفاية 

 موظفون أنلشعر ا. بسبو الإجهاد والإحباط لفترات طويلة يالفردعدم الرضا الوظيفي هو فقدان المعنى في عالم 

لموظفين اوران قوتهم الجسدية والعاطفية منهكة. سييدي هذا الإرهاق إلى انخفاض الإنتاجية وارتفاع تكلفة د

 . Jianguo,& Frimpong,2017:1116.(وضعف الروح المعنوية للموظفين في الميسسة

ف السلبية للموظفين. تشمل مظاهر كشف العديد من العلماء أن عدم الرضا الوظيفي يرتبط ارتباطًا وثيقًا بالعواط 

عدم الرضا الاكتئاب والتذمر والانسحاب والشعور باللامبالاة. عدم الرضا هو موقف سلبي للأشخاص الذين 

يعملون في أي منظمة. يتم قياس عدم الرضا الوظيفي من خلال الميشرات الأساسية التي تغ ي ظروف العمل 

ت وير. هناك ظروف عمل سيئة , وعوء عمل زائد , وأجور والتعويضات والمزايا والتدريو وفرص ال

  )Thu Suong, 2020:917.(منخفضة , ولا توجد فرصة للترقية أو الت وير الوظيفي , ونقل في الاعتراف
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ما قل لعمل. وكلفي ا  بين العديد من الافراد العاملين ان التذمر يزيد من الشعور بالإحباط  الاحباط في العمل -6

ريف الإحباط ( . تم تعDaley,2017:174(دى الافراد ادى ذلك الى التغلو على الاحباط   بشكل أسرع التذمر ل

بيئة تنظيمي الاط العلى أنه التدخل في قدرة الأفراد على أداء واجباتهم اليومية بشكل فعال . تشمل مصادر الإحب

اد , والأفر منظمةمي , وقواعد وإجراءات الالمادية )سواء كان  طبيعية أو من صنع الإنسان(  , والهيكل التنظي

ب ة  ويمكن .إن الإحباط هو رد فعل عاطفي على الحقائق المح )Lazar et al., 2006:4(داخل وخارج المنظمة

تحريض ة , وأن يتسبو في عواقو عاطفية سلبية . أن تيدي إلى دعم السياسة المتصورة  , والإضرار بالعدال

هناك حالة  غالبًا ما يحدث الإحباط عندما تكون .( Turan, 2015:17(غير منتج الموظفين على إظهار سلوك 

 اع ي انقمثب ة تتعارض أو توقف تحقيق الهدف. كل عمل له غرض أو هدف سواء كان صريحًا أو ضمنيًا , وأ

لى عرّضة في إكمال عمل أو مهمة يمكن أن يسبو الإحباط. وعرّف الإحباط بأنه تدخل في حدوث استجابة مح

 )Lazar et al., 2006:4(الهدف في وقتها المناسو في سلوك الفرد 

 المبحث الثالث: الجانب التطبيقي                                   
 اولا: ترميز متغيرات وفقرات ومقياس 

تكون ي والذي لامستق تسعى الدراسة الحالية الى تفسير وتحديد طبيعة العلاقة بين التماثل التنظيمي بوصفة متغيرا

ة في ياالشعور بالرع,من ثلاثة ابعاد هي : )الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة ,الشعور بالتماثل مع قيم المنظمة 

ساطة ق البالمنظمة ( والتذمر في مكان العمل بوصفة متغير تابع  وهو متغير احادي البعد .ومن اجل تحقي

يتم سسي ة لكل متغيرات وابعاد ومقياس البحث والتي والسهولة في التحليل الاحصائي تم وضع رموز ب

 توضيحها في الجدول ادناه .

 ( ترميز متغيرات وابعاد مقياس البحث وعدد فقراته 1الجدول)

 عدد الفقرات رمز البعد البعد رمز المتغير المتغير

 OI التماثل التنظيمي 

الشعور بالارتباط بأهداف 

 المنظمة
SCOG 8 

 SIOV 5 ل مع قيم  المنظمةالشعور بالتماث

 SCO 6 الشعور بالرعاية في المنظمة

 GW 10 التذمر في مكان العمل   GW التذمر في مكان العمل

 من اعداد الباحثالمصدر: 

 : ثبات الاستبانة. ثانيا
ويبين ,تبانة(لقياس مدى  ثبات اداة الدراسة  )الاس Cronbach’s Alphaتم استخدام  معادلة  الفا كرونباخ 

بات المتغير ث( لا جمالي فقرات الاستبانة. فيما تراوح 801.ان معامل الثبات الكلي بلغ ) (2الجدول رقم )

  ويمكن القول 770.))  ( في مكان العمل    التذمر وثبات المتغير التابع) (860.) (     التماثل التنظيمي المستقل) 

 :الاتيية تفي بأغراض البحث وكما  مبين في الجدول بان الاستبانة  تمتع بدرجه مرتفعة  من الموثوق
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 ( معامل  الثبات2 الجدول )

 أبعاد المتغيرات المتغيرات

ترميز 

مقياس 

 البحث

عدد 

 الفقرات

الثبات 

 للمتغيرات

Cronbachs 

Alpha 

 الثبات الكلي

Cronbach’s 

Alpha 

 OIالتماثل التنظيمي 

الشعور بالارتباط 

 بأهداف المنظمة 
SCOG 8 

 

.860 

 

.801 

الشعور بالتماثل م  

 قيم  المنظمة

SIOV 5 

الشعور بالرعاية في 

 المنظمة

SCO 6 

 

التممر   في مكان 

 GWالعمل 
 احادي البعد 

 

10 
.770 

 

 (.SPSS  VR.26المصدر: من اعداد الباحث  بالاعتماد على  برنامج) 

 : نسبة  الاستجابة ثانيا
ة الاشرف بصور استبانة على الافراد العاملين في المديرية العامة لتربية النجف  265قام  الباحث  بتوزيع 

دناه يوضخ ا( والجدول 27/2/2022ولغاية  4/1/2022مباشره باستخدام اسلوب العينة العشوائية .وللمدة من) 

 ستجابة .دل الاومعتفاصيل  الاستبانات  المسترجعة والغير مسترجعه  والاستبانات الصالحة للتحليل الاحصائي 

 نسبة الاستجابة  (3الجدول )                                                         

 نسبة الاستجابة العدد التفاصيل

 100 265 عدد الاستبانات الموزعة

 0.06 15 عدد الاستبانات الغير مسترجعه

 0.94 250 عدد الاستبانات المسترجعة

 0.04 10 ي لم تملأ بالكاملعدد الاستبانات الت

 0.96 240 عدد الاستبانات الصالحه للتحليل الاحصائي

 المصدر من اعداد الباحث  

 : التحليل الوصفي لمتغير التماثل التنظيميرابعا

العامة  ديريةفي هذه الفقرة سيتم استعمال مجموعة من اختبارات التحليل الوصفي لوصف اراء افراد عينة الم

نحو ة وعلى اللحالياجف الاشرف تجاه متغير التماثل التنظيمي  ومن خلال ابعاده المعتمدة في الدراسة لتربية الن

   التالي

 التحليل الوصفي لبعد الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة  .1

التي تتعلق ببعد SCOG1- (SCOG8(اشارت الى إجابات افراد العينة تجاه الفقرات )4ان نتائج الجدول )

وتباين ) 0.961 (( وانحراف معياري 3.805الارتباط بأهداف المنظمة وحقق هذا البعد وسط حسابي )الشعور ب

وهذا يدل  ان افراد العينة  يتفقون على ان هذا البعد يعتبر من العوامل المهمة في تربية النجف ) 0.923 (قدره

(. وتعتبر من 3الوسط الفرضي والبالغ )ويساهم في تحقيق أهدافها وان الوسط الحسابي  لهذا البعد هو اعلى من 
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انه  فلسفتي تتماشى مع فلسفة المنظمة التي اعمل ( والتي تبين )SCOG4اكثر الفقرات اسهاما في هذا البعد هي )

(مما يشير 0.889(وتباين قيمته )0.943(وانحراف معياري قدرة )4.552(والتي حقق  وسط حسابي مقداره)فيها 

جهة نظر الافراد في العينة تدل على مستوى توافر عالي لهذه الفقرة ضمن ن اق هذا  الى ان هذه الفقرة من و

الحصول  على الدعم لمزيد من العمل في المنظمة التي ( والتي تنل )SCOG1البعد. بينما حصل  الفقرة )

مما  (0.887(وتباين مقداره)0.942(وانحراف معياري)3.065( على ادنى وسط حسابي وقدرة  )اعمل بها .

يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة نظر الافراد في العينة تدل على انخفاض مستوى هذه الفقرة ضمن ن اق هذا 

 البعد.

 (التحليل الوصفي لبعد الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة4التدول )       

 SPSS V 26برنامج :المصدر       

 الشعور بالتماثل م  قيم المنظمة   التحليل الوصفي لبعد  -2

ببعد الشعور  التي تتعلقSIOV5- (SIOV1(اشارت الى إجابات افراد العينة تجاه الفقرات )5ان نتائج الجدول )

 (ين قدرهوتبا) 0.680 (( وانحراف معياري 4.03سط حسابي )وحقق هذا البعد وبالتماثل مع قيم المنظمة   

لنجف اي تربية فنلاحظ ان افراد العينة  يتفقون  بمستويات عالية على ان هذا البعد يعتبر ضروري    ) 0.462

 (. 3) ويساهم في تحقيق أهدافها وان الوسط الحسابي  لهذا البعد هو اعلى من الوسط الفرضي والبالغ

نقدر أنا  ( والتي تبين )في منظمتي التي اعملSIOV5كثر الفقرات اسهاما في هذا البعد هي )وتعتبر من ا

(وتباين 0.653(وانحراف معياري قدرة )4.297وادارتي العمل بروح الفريق.(والتي حقق  وسط حسابي مقداره)

لهذه  افر عاليمستوى تو (مما يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة نظر الافراد في العينة تدل على0.426قيمته )

تفق مع المنظمة ي ( والتي تنل )هنالك توجه SIOV4الفقرة ضمن ن اق هذا  البعد. بينما حصل  الفقرة )

تباين (و0.964(وانحراف معياري3.763توجهاتي في ضرورة تقدير الانجاز( على ادنى وسط حسابي وقدرة  )

ذه مستوى ه نظر الافراد في العينة تدل على انخفاض ( مما يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة0.929مقداره)

 الفقرة ضمن ن اق هذا البعد.

  

 الترميز ت
الوسط 

 الفرضي

الوسط 

 الحسابي
 التباين الانحراف المعياري

1 SCOG1 3.00 3.065 0.942 0.887 

2 SCOG2 3.00 3.552 0.574 0.329 

3 SCOG3 3.00 4.381 0.610 0.372 

4 SCOG4 3.00 4.552 0.943 0.889 

5 SCOG5 3.00 4.223 0.809 0.654 

6 SCOG6 3.00 3.513 0.856 0.732 

7 SCOG7 3.00 3.421 0.616 0.379 

8 SCOG8 3.00 3.736 0.854 0.729 

 SCOG     3.805 0.961 0.923 بعد اجمالي 
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 الشعور بالتماثل م  قيم المنظمة(التحليل الوصفي لبعد 5التدول )

 SPSS V 26برنامج :المصدر   

 د الشعور بالرعاية في المنظمةالتحليل الوصفي لبع -3

ببعد الشعور  التي تتعلقSCO6- (SCO1(اشارت الى إجابات افراد العينة تجاه الفقرات )6ان نتائج الجدول )  

 0.952 (رهوتباين قد) 0.976 (( وانحراف معياري 3.947بالرعاية في المنظمة وحقق هذا البعد وسط حسابي )

لمنظمة ن خلاله ات يع ميات عالية على ان هذا البعد من الابعاد المهمة  التي تسان افراد العينة  يتفقون بمستو  )

رضي لوسط الفى من اتلبية احتياجات الموظفين  ويساهم في تحقيق أهدافها وان الوسط الحسابي  لهذا البعد هو اعل

ترام مشاعري أشعر باح( والتي تبين )SCO1(. وتعتبر من اكثر الفقرات اسهاما في هذا البعد هي )3والبالغ )

درة (وانحراف معياري ق4.271الشخصية في المنظمة التي اعمل فيها (والتي حقق  وسط حسابي مقداره)

 دل على مستوى(مما يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة نظر الافراد في العينة ت0.570(وتباين قيمته )0.755)

منظمة التي في ال ( والتي تنل )SCO6حصل  الفقرة ) توافر عالي لهذه الفقرة ضمن ن اق هذا  البعد. بينما

حسابي  نى وسطاعمل فيها توجد رعاية وتوجيه للأفراد العاملين غير الميهلين من الناحية المهارية( على اد

وجهة نظر  ( مما يشير الى ان هذه الفقرة من0.866(وتباين مقداره)0.931(وانحراف معياري)3.757وقدرة  )

 نة تدل على انخفاض مستوى هذه الفقرة ضمن ن اق هذا البعد.الافراد في العي

  (التحليل الوصفي لبعد الشعور بالرعاية في المنظمة 6التدول )     

 SPSS V 26برنامج :المصدر   

 في مكان العمل : التحليل الوصفي لمتغير التممر خامسا

التذمر  بمتغير التي تتعلق GW10 - (GW1(اشارت الى إجابات افراد العينة تجاه الفقرات )7ان نتائج الجدول )

  ) 0.725 (وتباين قدره0.852) (( وانحراف معياري3.652في مكان العمل وحقق هذا المتغير  وسط حسابي )

( وبالتالي يتوجو على المنظمة 3سط الفرضي والبالغ )وان الوسط الحسابي  لهذا المتغير  هو اعلى من الو

 الترميز ت
الوسط 

 الفرضي

الوسط 

 الحسابي
 التباين الانحراف المعياري

1 SIOV1 3.00 3.894 0.872 0.760 

2 SIOV2 3.00 4.039 0.807 0.651 

3 SIOV3 3.00 4.157 0.784 0.614 

4 SIOV4 3.00 3.763 0.964 0.929 

5 SIOV5 3.00 4.297 0.653 0.426 

الشعور بالتماثل م  قيم   بعد  اجمالي

 SIOV   المنظمة   
4.03 0.680 0.462 

 الترميز ت
الوسط 

 الفرضي

الوسط 

 الحسابي
 التباين الانحراف المعياري

1 SCO1 3.00 4.271 0.755 0.570 

2 SCO2 3.00 4.000 0.800 0.64 

3 SCO3 3.00 3.807 0.851 0.724 

4 SCO4 3.00 4.013 0.871 0.758 

5 SCO5 3.00 3.836 0.971 0.942 

6 SCO6 3.00 3.757 0.931 0.866 

الشعور بالرعاية في    بعد  اجمالي

 SCO  المنظمة 
3.947 0.976 0.952 
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( GW6المبحوثه التخلل من التذمر في مكان العمل . وتعتبر من اكثر الفقرات اسهاما في هذا المتغير  هي )

تبين )ابحث عن طرق لمنع تنفيذ التحول الرقمي من الحدوث.(والتي حقق  وسط حسابي    والتي

(مما يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة 0.540(وتباين قيمته )0.735قدرة ) (وانحراف معياري4.103مقداره)

نظر الافراد في العينة تدل على مستوى توافر عالي لهذه الفقرة ضمن ن اق هذا  المتغير . بينما حصل  الفقرة 

(GW7على ادنى وسط حسا )بي ( والتي تنل )احاول التعاون مع بعض زملائي لعدم تنفيذ التحول الرقمي

( مما يشير الى ان هذه الفقرة من وجهة نظر 0.620(وتباين مقداره)0.788(وانحراف معياري)3.401وقدرة  )

   الافراد في العينة تدل على انخفاض مستوى هذه الفقرة ضمن ن اق هذا المتغير .

 (التحليل الوصفي لمتغير  التممر في مكان العمل7التدول )               

 

 SPSS  VR.26المصدر: من اعداد الباحث  بالاستناد الى برنامج)       

 البحث تحليل علاقات الارتباط بين متغيرات: سادسا

علاقات  بر عنتبين هذه الفقرة علاقات الارتباط بين الفرضية الرئيسية والتي  تحتوي على فرضيات فرعية تع

عمل ي مكان الفتذمر الارتباط بين متغيرات البحث هي )المتغير المستقل التماثل التنظيمي ( )والمتغير التابع ال

ت الرئيسية المتغيرا ة بينلرئيسية والابعاد الفرعية وطبيعة العلاق(يختبر هذا التحليل  قوة العلاقة بين المتغيرات ا

 ( وان%5ي)حث وهوالابعاد الفرعية اذا سيتم اختبار قوة العلاقة من خلال مستوى المعنوية التي افترضها البا

 الفرضيات التي تحقق مستوى معنوية اقل من ذلك تقبل اما التي تحقق مستوى اعلى من ذلك ترفض 

لتنظيمي التماثل :افادت هذه الفرضية بوجود علاقة ارتباط عكسية  ذات دلالة معنوية بين ا  الرئيسية الفرضية

ي لتنظيمي والتذمر ف(تبين ان هناك علاقة ارتباط بين   التماثل ا8والتذمر في مكان العمل  وحسو نتائج الجدول )

ن مستوى م(وهي اقل 0.000دلالة معنوية )(وهو سلبي وذات  -0.531مكان العمل  حيث بلغ معامل الارتباط )

اد التذمر  لدى وعلى هذا الاساس تقبل الفرضية .وهذا يدل انه كلما ز (0.05المعنوية التي افترضها الباحث )

لاثة افتراض ث ية تمالعاملين قلة  قدرة العاملين على تبني مفاهيم التماثل التنظيمي  .ولغرض اختبار هذه الفرض

,الشعور  منظمةاختبار العلاقة بين ابعاد التماثل التنظيمي )الشعور بالارتباط بأهداف ال فرضيات فرعية هي

 ما يلي كتائج بالتماثل مع قيم المنظمة ,والشعور بالرعاية بالمنظمة ( والتذمر في مكان العمل  وكان  الن

 

 

 

 الترميز ت
ط الوس

 الفرضي
 الوسط الحسابي

الانحراف 

 المعياري
 التباين

1 GW1 3.00 3.624 0.849 0.720 

2 GW2 3.00 3.503 1.033 1.067 

3 GW3 3.00 3.515 0.976 0.952 

5 GW4 3.00 3.431 0.852 0.725 

5 GW5 3.00 3.568 0.951 0.904 

6 GW6 3.00 4.103 0.735 0.540 

7 GW7 3.00 3.401 0.788 0.620 

8 GW8 3.00 3.648 0.918 0.842 

9 GW9 3.00 3.971 0.796 0.633 

10 GW10 3.00 3.758 0.928 0.861 

 0.725 0.852 3.652 متغير التممر في مكان العمل  اجمالي
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 لعمل  اوالتممر في مكان (علاقات الارتباط بين التماثل التنظيمي 8التدول )                      

 

 ت

 المتغير التاب                  

 

 الابعاد المستقلة

 التممر في مكان العمل           

 النتيتة  مستوى المعنوية  معامل الارتباط 

 تقبل الفرضية  0.000 -0.550 الشعور بالارتباط بأهداف المنظمة 1

 تقبل الفرضية  0.000 -0.373 الشعور بالتماثل م  قيم المنظمة 2

 تقبل الفرضية  0.000 -0.459 والشعور بالرعاية بالمنظمة 3

 تقبل الفرضية  0.000 -0.531 التماثل التنظيمي 4

 spss.v.26المصدر من اعداد الباحث بالاعتماد على برنامج 

ن الشعور ة بيلة معنويافادت هذه الفرضية بوجود علاقة ارتباط عكسية  ذات دلا الفرضية الفرعية الاولى :-1

لاقة ارتباط بين   ع(تبين ان هناك 8بالارتباط بأهداف المنظمة والتذمر في مكان العمل .   وحسو نتائج الجدول )

وهو سلبي  -0.550التذمر في مكان العمل  والشعور بالارتباط بأهداف المنظمة  حيث بلغ معامل الارتباط )

ا الاساس وعلى هذ (0.05ن مستوى المعنوية التي افترضها الباحث )(وهي اقل م0.000وذات  دلالة معنوية )

هداف رتباط بأر بالاتقبل الفرضية .وهذا يدل انه كلما زاد التذمر لدى العاملين  قلة  قدرة العاملين على الشعو

 المنظمة 

 ين الشعوروية بمعنافادت هذه الفرضية بوجود علاقة ارتباط عكسية  ذات دلالة  الفرضية الفرعية الثانية  :-2

لاقة ارتباط بين   (تبين ان هناك ع8بالتماثل مع قيم  المنظمة والتذمر في مكان العمل    وحسو نتائج الجدول )

ات  وهو سلبي  وذ(-0.373التذمر في مكان العمل  والشعور بالتماثل مع قيم  المنظمة  حيث بلغ معامل الارتباط )

ساس تقبل وعلى هذا الا (0.05ستوى المعنوية التي افترضها الباحث )(وهي اقل من م0.000دلالة معنوية )

 لمنظمة امع قيم   تماثلالفرضية .وهذا يدل انه كلما زاد التذمر لدى العاملين  قلة  قدرة العاملين على الشعور بال

ور بين الشع نويةعافادت هذه الفرضية بوجود علاقة ارتباط عكسية  ذات دلالة م الفرضية الفرعية الثالثة   :-3

رتباط بين   التذمر (تبين ان هناك علاقة ا8بالرعاية في المنظمة و التذمر في مكان العمل  وحسو نتائج الجدول )

ذات  دلالة ووهو سلبي  (-0.459في مكان العمل  والشعور بالرعاية في المنظمة   حيث بلغ معامل الارتباط )

بل الفرضية وعلى هذا الاساس تق (0.05ة التي افترضها الباحث )(وهي اقل من مستوى المعنوي0.000معنوية )

 قلة  رعاية  المنظمة للعاملين   .وهذا يدل انه كلما زاد التذمر لدى العاملين

 تحليل علاقات التأثير بين المتغيرات  -سابعا

 ان العمل في مك التممر ؤثر عكسيا في  يبأبعادها المتتمعة    التماثل التنظيمي  الفرضية الرئيسة: ان

ج الى  ر النتائلعمل وتشيفي مكان ا التماثل التنظيمي    والتذمر (  يبين نتائج تحليل الانحدار بين ابعاد 9الجدول) 

يم ل بقبول قج  نستدو من خلال  النتائ  وجود علاقة تأثير عكسية وذات دلالة معنوية بين ابعاد ومتغيرات البحث 

البه  وتعني  ان (وهي قيمة سβ=-.395( والمعلمة بيتا )α=3.257مة المعلمة الفا )إذ تشير قيمعاملات الانحدار 

( في المتغير التابع 395.-بمقدار وحدة واحدة ييدي الى تغيير  بالنقصان بمقدار )   التماثل التنظيميالتغيير في 

( 53.0%فسر)تظيمي    لتماثل التنافي مكان العمل  , وقد بين  القدرة التفسيرية لنموذج الانحدار الى ان  التذمر 

معنوية وفقا لقيمة   و(, وان العلاقة عكسية 2R=5310., طبقا لقيمة معامل التحديد )التذمر  من التباين الحاصل في

p-value=0.000)( وهي اقل من )وتكون معادلة الانحدار كما يأتي:0.05 ) 
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Y=a+  β X 

Y=3.257+ -.394X 

(X :) التماثل التنظيمي  

(Y :) في مكان العمل التممر 

 

 

عللى  لمنظملة للشلعور بالارتبلاط باهلداف اعكسلية  ومعنويله  تلأثيرالفرضيـة الفرعيـــة الاولـــى : توجد علاقلة 

 في مكان العمل  التممر 

علتى  ظمتة للشتعور بالارتبتاط باهتداف المن( التى أن هنالتك علاقتة تتأثير عكستية  9تشير  النتتائج ضتمن الجتدول )

 تذمر في مكان العمل  ال

(, β=-.342يتتا )( والمعلمتة بα=3.037, تبين  النتائج قبول قيم معتاملات الانحتدار, إذ تشتير قيمتة المعلمتة الفتا )

 دي التى تغييتربمقتدار وحتدة واحتدة يتي لشعور بالارتباط باهداف المنظمتة اوهي قيمة سالبة  وتعني ان التغيير في 

لانحتدار ان ا في مكان العمل , وقد اظهرت قيمتة معامتل التفستير النمتوذج  لتذمر ا( في 342.-بالنقصان  بمقدار )

ل التحديتد , طبقتا لقيمتة معامتالتتذمر ( متن التبتاين الحاصتل فتي 55%فستر )ي الشعور بالارتباط باهتداف المنظمتة 

(550.=2R  وان العلاقة معنوية وفقا لقيمة ,))value=0.000-p( وهتي اقتل متن )بيتق ي ان ت ( وهتذا يعنت0.05

امتل التفستير بمقتدار مع التتذمر لدى العاملين عينة البحث سوف يقلل ذلتك متن  لشعور بالارتباط باهداف المنظمة ا

 . المشار إليه في الجدول

 .ي مكان العمل  ف التذمر على  يثر عكسيا ي الشعور بالتماثل مع قيم المنظمةان الفرضيـة الفرعيـــة الثانية: 

في  ع قيم المنظمةللشعور بالتماثل م( الى أن هنالك علاقة تأثير معنوية وعكسية  9الجدول )  تبين النتائج في

( α=2.535الفا ) في مكان العمل , تبين  النتائج قبول قيم معاملات الانحدار, إذ تشير قيمة المعلمة التذمر 

قدار بم يم المنظمةعور بالتماثل مع قالش(, وهي قيمة سالبه  وتشير الى ان التغيير في β=-.223والمعلمة بيتا )

رت قيمة معامل في مكان العمل , وقد اظه التذمر ( في 223.-وحدة واحدة ييدي الى تغيير بالنقصان  بمقدار )

, التذمر اصل في ( من التباين الح37.3%فسر )ي الشعور بالتماثل مع قيم المنظمةالتفسير نموذج  الانحدار ان 

( وهي اقل 0value=0.00-p(وسالبه وفقا لقيمة   (, وان العلاقة معنوية2R =373.ديد )طبقا لقيمة معامل التح

التذمر ي فعينة البحث سوف ينعكس ذلك  الشعور بالتماثل مع قيم المنظمة( وهذا يعني ان زيادة 0.05من )

 . بمقدار معامل التفسير المشار إليه في الجدول

الرعايتة  فتي  بالشتعور معنويته  تتأثيروجتود علاقتة ( 9نتتائج ضتمن الجتدول )تبين ال الفرضيـة الفرعيـــة الثالثـة :

ا متة المعلمتة الفتتبتين  النتتائج  قبتول قتيم معتاملات الانحتدار, إذ تشتير قي .فتي مكتان العمتل   التتذمر على  المنظمة

(α=2.978 والمعلمة بيتا ) 

(β=-.329 وتعني القيمة السالبة ان التغيير في ,)حتدة يتيدي التىبمقتدار وحتدة وا ة  فتي  المنظمتةالشعور بالرعاي 

لانحتدار ان ا فتي مكتان العمتل  ,  وقتد بينت   قيمتة معامتل التفستير لنمتوذج  التتذمر ( في 329.-النقصان  بمقدار )

قتا لقيمتة , طبفتي مكتان العمتل  التتذمر ( متن التبتاين الحاصتل فتي 45.1.%تفستر ) الشعور بالرعاية  في  المنظمة

( 0.05)( وهتي اقتل متن value=0.000-p(وسالبه وفقا لقيمتة   (, وان العلاقة معنوية2R=451.) معامل التحديد

فستير المشتار بمقدار معامتل التالتذمر سوف ينعكس ذلك في  الشعور بالرعاية  في  المنظمة وهذا يعني  ان ت بيق

 .إليه في الجدول
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 العمل  في مكان تممر ال على    التماثل التنظيمي لتأثير ( نتائج الانحدار الخطي البسيط 9التدول)              

 الابعاد
 قيمة الثابت

 
B R2 F Sig 

المتغير 

 التاب 

الشعور بالارتباط بأهداف 

 المنظمة 
3.037 -.342 .550 103.421 .000 

ل 
ن العم

ي مكا
التممر ف

 

الشعور بالتماثل مع قيم 

 المنظمة
2.535 -.223 .373 38.395 .000 

ر بالرعاية  في  الشعو

 المنظمة
2.978 -.329 .451 63.669 .000 

 000. 93.541 531. 394.- 3.257  التماثل التنظيمي 

 

 (.SPSS  VR.26المصدر: من اعداد الباحث بالاستناد الى برنامج) 

 

 

 

 الاستنتاجات والتوصيات المبحث الرابع:
 اولا: الاستنتاجات 

تربيتة النجتف ي فتمن قبل القيتادات الإداريتة    التماثل التنظيمي ي سلوكيات تبين نتائج التحليل الاحصائي تبن (1

 الاشرف 

 في المنظمة عينة البحث يعزز من قيمة  المنظمة.التماثل التنظيمي   ان ت بيق    (2

داف رتبتاط باهتالشتعور بالافتي ثلاثتة إبعتاد )  التماثل التنظيمي   المتمثلهناك اهتمام من قبل عينة البحث في  (3

 . الشعور بالرعاية في المنظمة و   الشعور بالتماثل مع قيم المنظمة ,   منظمة ال

 لبحث.في مكان العمل  من قبل عينة ا التذمر توضح نتائج التحليل الاحصائي هناك اهتمام في تقليل   (4

 التنظيمتي  ل للتماثتتبين نتتائج التحليتل الاحصتائي ان هنتاك علاقتة تتأثير عكستية  وستالبة ذات دلالتة معنويتة    (5

هتمتتام فتتي  لتتدى  العتتاملين يعتمتتد بشتتكل كبيتتر علتتى الا التتتذمر فتتي العمتتل  وهتتذا يعنتتي ان تقليتتل  التتتذمر علتتى 

 .  التماثل التنظيمي 
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 ثانيا: التوصيات

فتتراد العتتاملين متتن دور كبيتتر فتتي تحفيتتز الا لمتتا لتته   التماثتتل التنظيمتتي  تبنتتي  تربيتتة النجتتف فتتي  الادارة علتتى  1-

 .  تشجيعهم على تقديم ابتكارات ومقترحات جديدهفي العمل من اجل وتمكينهم 

متن وحتدات  رؤوستاء الاقستام والمتن قبتل   تربية النجف في   التماثل التنظيمي  ت بيق ضرورة العمل  على   2-

 . ة الزبائنخدمات ذات جوده عالية  تلبي رغبالعاملين  لغرض  تقديم  اجل  ت وير مهارات وقابليات الافراد

عينتة فتي  ضرورة العمل على اقامتة النتدوات والمتيتمرات والحلقتات النقاشتية  فتي جميتع المستتويات الاداريتة 3-

 من اجل خلق  سلوك ايجابي  أفضل. البحث 

ل باهتمتتام متزايتتد متتن قبتتل المنظمتتة عينتتة البحتتث متتن اجتت   التماثتتل التنظيمتتي ان يحظتتى موضتتوع  ضتترورة 4-

 . ية مال التنافستحصل في بيئة الاعع المنظمة المبحوثه على مواكبة التغيرات التي في ت وير واق ة منهالاستفاد

مهتارات  على ادارة المنظمتة قيتد البحتث  خلتق بترامج واستاليو تعليميتة  وارشتادية تستاعد المتوظفين  اكتستاب5-

 في مكان العمل  التذمر جديده وتساهم في تقليل 
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